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Narcyzm organizacyjny, stanowiacy przedmiot zainteresowania niniejszego
opracowania, omawiany jest w literaturze przedmiotu dotyczacej patologii i dys-
funkcji w organizacji [Kowalewski, Moczydtowska, 2020], aczkolwiek rzadziej
niz inne rodzaje zachowan psychopatologicznych w zarzadzaniu [Turek, 2012;
Lewicka, red., 2014]. Z analizy literatury przedmiotu wynika, iz brakuje przede
wszystkim szczegotowych odniesien tej problematyki do konkretnych praktyk
personalnych w organizacji, takich jak pozyskiwanie, ocenianie i rozwdj pra-
cownikow. Luke badawcza stanowig tez analizy dotyczace kontekstowych uwa-
runkowan zarzadzania kapitatem ludzkim w firmach (strategia, struktura, kultura
organizacyjna), ktore badz to sprzyjaja narcyzmowi organizacyjnemu, badz tez
nalezg do jego inhibitoréw. Celem tej ksigzki jest przynajmniej czeSciowe Wy-
petnienie tych luk. Podjeta problematyka jest aktualna i wazna co najmniej z kilku
powodow.

Po pierwsze, wzrasta poziom ryzyka generowanego przez systemy abstrak-
cyjne [Giddens, 2001, s. 234-237; Aldridge, 2006, s. 95], a narcyzm uznawany
jest za reakcje na to ryzyko [Lasch, 1991, s. 50].

Po drugie, jak wynika z badan, mamy obecnie do czynienia nie tylko z kla-
sycznym narcyzmem okres$lonych osoéb (narcyzmem rozumianym jako zaburzenie
diagnozowane w ramach psychologii klinicznej [Siniscalco, Kernberg, 2001]), ale
takze z jego nowszym, nieklinicznym ujeciem kulturowo-spotecznym [Zemojtel-
-Piotrowska, 2016], czyli kulturowym narcyzmem (okreslenie Ch. Lascha [2019])
i epidemig narcyzmu [Twenge, Campbell, 2013]. Epidemii tej sprzyjaja takie
istniejace obecnie uwarunkowania, jak:

— okreslone transgresje migdzypokoleniowe [ Watroba, 2017],

— rozw0j nowych technologii i mediow zorientowanych na autoprezentacje
[Szpunar, 2016],

— ostabienie autorytetu rodzicéw [Lasch, 2019, s. 273],

— rozrost biurokracji nagradzajacej zachowania narcystyczne (co opisali Jennings
[1976] i Maccoby [1976], za: [Lasch, 2019, s. 91]),

— funkcjonowanie w warunkach rynku doznan i w spoteczenstwie spektaklu
[Lasch, 2019, s. 279],



performatyzacja zycia zawodowego w postaci narastajacej potrzeby obsesyj-
nego informowania o sobie (co okreslane jest pojgeciem oversharing — por.
rozdziat 1) i uzaleznienia od otrzymywania lajkow od innych,
funkcjonowanie ,,w $wiecie zdominowanym przez produkcje¢ i konsumpcje
obrazow” [Lasch, 2019, s. 166], w ktoérym hipoteza antyjezykowej kultury
[Lasch, 2019, s. 172] ma olbrzymie szanse na pozytywng weryfikacje,
podatnos$¢ na iluzje [Lasch, 2019, s. 132],
transformacja indywidualizmu ,,w terapeutyczny zargon, ktéry nie do konca
uznaje indywidualizm za solipsyzm, a egocentryzm traktuje jak «autentycz-
nos$é» 1 «swiadomos$é»” [Lasch, 2019, s. 260],
»upadek pracy (...) [sprawiajacy — A.L.], ze umiejetnosci i kompetencje sa
nieistotne, aby osiggna¢ materialny sukces, co sprzyja przedstawianiu ja [self]
jako towaru” [Lasch, 2019, s. 139],
nietraktowanie sprzedazy swojej osobowosci jako czego$ niestosownego,
$wiadome zarzadzanie wrazeniami wywieranymi na innych [Lasch, 2019,
s. 137],
rozwoj warsztatow, szkolen nastawionych rzekomo na rozwoj osobisty czy
ksztaltowanie samo§wiadomosci [Lasch, 2019, s. 276],
konfesyjnos¢ spoteczenstwa (okreslenie Z. Baumanna — zob. rozdziat 1),
dazenie do rynkowego wyrodzniania si¢ ze wzgledu na hiperkonkurencje,
,postrzeganie swojego ja jako najwyzszej formy kreatywnosci” [Lasch, 2019,
s. 137], tj. traktowanie siebie jako normalnego tworzywa twoérczosci w wa-
runkach funkcjonowania w gospodarce kreatywnej.

Po trzecie, narcyzm organizacyjny — wpisany w wielbigce gwiazdorstwo

spoteczenstwo narcystyczne [Lasch, 2019, s. 131] — powoduje wiele negatyw-
nych skutkow, a zatem warto uodparnia¢ nan organizacje, wczesniej diagnozujac

jego przejawy, tym bardziej ze owe skutki sg do§¢ powazne, a dotycza m.in.
[Aboujaoude, 2012, s. 66; Rogoza, Rogoza, Wyszynska, 2016, s. 440-444; Zemoj-
tel-Piotrowska, 2016; Lasch, 2019, s. 139, 144, 150-151, 162; Kowalewski, Mo-
czydtowska, 2020, s. 197, 200, 206, 210; Butler, 2021]:

nieautentycznosci przywodztwa,

stosowania manipulacji (z wykorzystaniem m.in. gaslightingu czy triangulacji),
by przedstawic¢ si¢ w sposob pozytywny,

ponizania innych,

spadku zaufania w organizacji,

negatywnego wpltywu na kreatywnos$¢,

przywlaszczania sobie osiggni¢¢ innych oséb,

utrudnien we wspotpracy,



nieprzejawiania zachowan obywatelskich w pracy,
wzmacniania rywalizacji przejawiajace] si¢ w zdominowaniu i dewaluowaniu
innych,
podejmowania zbyt ryzykownych dziatan,
stabszego zaangazowania w prace i dziatania wspdlnotowe,
wplywu na postawy (na rozstrzygnigcia dylematu dobra wspdlnego) i rosz-
czeniowe zadania (na przyklad wyzszych gratyfikacji za prace),
tracenia czasu w pracy na narcystyczne surfowanie (narcissurfing), ksztatto-
wanie wlasnego wizerunku i promowanie siebie (promotion focus),
negatywnego wplywu na wlasny dobrostan, ale i na atmosfer¢ w Srodowisku
pracy (spowodowang m.in. podwyzszeniem poziomu agresji) oraz satysfakcje
z niej, a zatem na zdrowie organizacji,
sprzeniewierzania si¢ wartosciom kultury organizacyjnej lub jej rozwoju
w kierunku kultur narcystycznych.

Do powyzszej listy warto tez doda¢ utrudnienia we wdrazaniu empatyczne-

go zarzadzania zorientowanego na zdarzenia krytyczne w zyciu pracownikoéw
[Lipka, Krol, Waszczak, Giszterowicz, 2019] i spotecznosci, czego wiele osob
do$wiadczylo ostatnio w zwigzku z pandemig COVID-19 oraz implikacjami
dziatan wojennych od lutego 2022 roku.

Rozwazania w opracowaniu zogniskowano wokoét nastepujacych proble-

mow badawczych:

Jakie sa podobienstwa, a jakie roznice mi¢dzy narcyzmem w psychologii
a narcyzmem kulturowym?
Jaki jest zwigzek konfesyjnosci spoteczenstw z nagos$cig organizacji?
W czym odzwierciedla si¢ transfer cech homo narcissus na kontekstowe
uwarunkowania funkcjonowania przedsigbiorstwa?
Jakie uwarunkowania wewnatrzkontekstowe sprzyjaja, a ktore nie sprzyjaja
narcyzmowi organizacyjnemu?
Czego dotyczg paralele pomigdzy narcyzmem a pracoholizmem w organizacji?
Jakie sa luki badawcze dotyczace problematyki narcyzmu?
Jak mozna identyfikowaé narcystyczne ogtoszenia pracy?
Czy narcyzm w personal branding podlega kwantyfikacji?
Jakie sg symptomy narcystycznie zorientowanych elementow systemow oce-
niania i rozwoju pracownikow?
Jak mozna mierzy¢ narcystyczno$¢ wizerunku organizacji, wplywajacy na
employer branding?

W odniesieniu do tych probleméw sformutowano tezy, ktore rozwinigto

w dwoch czgéciach opracowania — teoretycznej i empirycznej. Glowne tezy
w czesci pierwszej dotyczacej w szczegdlnosci uwarunkowan narcyzmu organi-



zacyjnego (w tym — uwarunkowan metodycznych stanowigcych podstawe jego

diagnozy) brzmia nastgpujaco:

e Narcyzm nie jest obecnie wylacznie atrybutem jednostki.

e Pojecia i koncepcje dotyczace narcyzmu klinicznego mozna transferowac na
kategorie opisujace narcyzm organizacyjny.

e Istnieja analogie pomig¢dzy pracoholikiem i homo narcissus oraz zjawiskiem
pracoholizmu i narcyzmu; dotycza one: definicji poj¢¢, etiologii, skutkow
obydwu zjawisk, a takze ich dynamiki oraz jej uwarunkowan.

e Okreslone typy kultur i strategii organizacyjnych sprzyjaja, a inne nie sprzy-
jaja uksztaltowaniu si¢ narcyzmu organizacyjnego.

Cze$¢ druga opracowania poswigcono wynikom badan empirycznych doty-
czacych poziomu catej organizacji. Ponadto wzigto w niej na warsztat wybrane
procesy personalne i przeanalizowano je pod katem obecnosci w nich cech nar-
cyzmu. Analizg ukierunkowano na nastepujace tezy:

e Problematyka badan dotyczacych narcyzmu jest obecna na mapie nauki o zarza-
dzaniu i jakosci, ale dotyczy to bardziej badan zagranicznych niz krajowych.

e Przynalezno$¢ generacyjna réznicuje, ale nie znaczaco, postrzeganie narcy-
zmu, natomiast kreslone w literaturze przedmiotu portrety pokoleniowe roz-
nice te stosunkowo mocno eksponujg.

e Ogloszenia pracy mozna analizowa¢, porownywac i ocenia¢ z perspektywy
wystepowania elementoéw narcystycznych, przy czym konkurencja firm na
rynku pracy sktania do ich wzmocnionego stosowania (w postaci na przyktad
epatowania benefitami).

e Sformutowania o znamionach narcyzmu (dotyczace wiedzy, zdolnosci) wy-
stepuja najczesciej] w czesci podsumowujacej profil uzytkownika profilu na
portalu LinkedIn, przy czym istnieje zrdéznicowanie czestosci wystepowania
tych sformutowan wérdd osob reprezentujacych rozne zawody.

e Narcystyczne zorientowanie elementoOw systemu oceniania pracownikow
podlega pomiarowi, a list¢ btedow oceniania nalezy uzupetnic¢ o putapke nar-
cystycznosci.

e Wystepujg paralele pomigdzy ujeciem podmiotowym (cechy postaw narcy-
stycznych) i przedmiotowym (przejawy narcyzmu w nazwach, tresciach) ana-
lizowanego zjawiska.

e Dominujgcym przejawem narcyzmu w ofertach studiow podyplomowych jest
eksponowanie osiagnie¢ wyktadowcow.

e Do pomiaru narcystyczno$ci wizerunku pracodawcy mozna wykorzystac¢
storytelling.

10



Opracowania w poszczegolnych czgsciach oparto na:
— analizie i krytycznej ocenie literatury przedmiotu,
— storytellingu,
— analizach ogloszen pracy i dokumentacji firm (positkujac si¢ przy tym neto-
grafig i analizg frekwencyjng),
— analizach profili zawodowych w mediach spoteczno$ciowych,
— badaniach ankietowych.

Wykorzystano metod¢ dedukcji, a punkt cigzkosci potozono na aspektach
metodycznych.

Pierwszy rozdzial opracowania i czgSci teoretycznej, wspolopracowany
przez psychologa, kladzie nacisk na prezentacje aktualnych kryteriow diagno-
stycznych narcystycznego zaburzenia osobowos$ci i osobowosci narcystyczne;.
Ich prezentacja wydaje si¢ niezbgdna do opisu typu osobowosci powszechnego
w obecnych czasach [Lasch, 2019, s. 250, 280], a tym samym dla zrozumienia
fenomenu narcystycznej osobowosci naszych czaséw. Autor nazwy tego feno-
menu — Ch. Lasch — méwi zresztg wprost o ignorowaniu psychologicznego wy-
miaru narcyzmu w analizach spotecznych jako o bitedzie [Lasch, 2019, s. 78,
80]. Przypomina, ze: ,,W literaturze klinicznej narcyzm znaczy o wiele wigcej
niz tylko metaforyczne okreslenie egocentryzmu” [Lasch, 2019, s. 80-81].

Trescig rozdziatu drugiego jest zidentyfikowanie 84 poje¢ narcyzmu orga-
nizacyjnego na podstawie poje¢ z zakresu: zarzadzania organizacjami, zarzadza-
nia mikrokonkurencyjnos$cia, strategicznego zarzadzania oraz ksztaltowania
kultur organizacyjnych, a takze wizerunku organizacji i marki pracodawcy.

W rozdziale trzecim podjeto probe znalezienia podobienstw miedzy zacho-
waniami narcyzéw i pracoholikdw w organizacji, przyjmujac, iz zachowania te
moga stanowi¢ powazne ryzyko behawioralne. Mozna je probowac zmniejszyc¢,
podejmujac adekwatne praktyki personalne (HR-owe, czyli z zakresu human
resources).

Kolejne rozdziaty to rozdziaty czesci empirycznej. Starano si¢ w nich ak-
centowac, iz zajmujacy si¢ zarzadzaniem kapitalem ludzkim moga — poprzez
okreslone praktyki personalne i HR-owe projekty (np. systemow pozyskiwania,
oceniania, rozwoju czy nagradzania pracownikow) — nie promowac i nie nagra-
dza¢, a tym samym nie wzmacnia¢ szkodliwych dla organizacji zachowan nar-
cystycznych.

Rozdzial czwarty zawiera wyniki badan dotyczacych narcyzmu opierajg-
cych si¢ na: wyszukiwaniach w Google, analizie bibliometrycznej i analizie
tresci polskich publikacji, a takze analizie literatury anglojezycznej na podstawie
cyfrowej bazy pelnotekstowej ProQuest. W rozdziale tym wyspecyfikowano
zidentyfikowane luki badawcze (tzw. obszary niewiedzy), ktéore moga by¢ po-
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mocne w eksploracjach przysztych badaczy zjawiska. Natomiast rozdziat pigty
koncentruje si¢ na prezentacji wynikow badan empirycznych nad nasileniem
cech narcystycznych w portretach pokoleniowych, a takze na ro6znicach w po-
strzeganiu narcyzmu przez przedstawicieli roznych generacji (ocen w tej drugiej
kwestii dokonano na podstawie badan ankietowych ok. 250 respondentdéw, opie-
rajgcych si¢ na samodzielnie skonstruowanym kwestionariuszu ankiety).

Z kolei rozdziat szosty zawiera rezultaty analiz narcystycznosci w profilach
zawodowych uzytkownikoéw portalu LinkedIn, majacych zwigzek z vocational
self-concept [Jezierska-Geburczyk, 2020] i zatrudnialno$cig. Poprzedzono je
rozwazaniami na temat marki osobiste;.

Rozdziat siodmy raportuje wyniki badania pod katem obecno$ci pierwiast-
kéw narcystycznych w wylosowanych (z portalu Pracuj.pl) ogloszeniach rekru-
tacyjnych. Uwzgledniono przy tym elementy ogtoszen, w ktérych si¢ one poja-
wiaja, czgstos¢ wystepowania ww. pierwiastkow oraz elementy ofert, w ktorych
wystepuja.

W rozdziale 6smym zdefiniowano putapke narcystycznego oceniania pra-
cownikéw jako ocenianie 0s6b o powyzszych cechach oraz przez takie osoby,
a takze obecno$¢ pierwiastkow narcystycznych w arkuszach okresowej oceny
pracownikow. Pokazano etapy diagnozy narcystycznosci, tj. potencjatu wzmac-
niajgcego narcyzm, na przyktadzie wybranego arkusza.

Rozdzial dziewiaty nawigzuje do stwierdzenia Ch. Lascha [2019, s. 276]:
»Narcyzm w upadajacej kulturze — pod ptaszczykiem «rozwoju osobistego»
i «$wiadomosci» — zdaje si¢ ucielesnia¢ najwyzsze osiggniecie duchowego
o$wiecenia”. Jego trescig jest analiza frekwencyjna narcystycznych okreslef
w nazwach 1 tresci ofert kierunkow studiow podyplomowych wybranej uczelni
publicznej.

W rozdziale dziesigtym zaprezentowano wyniki badania nad pierwiastkami
narcyzmu obecnymi w tre$ciach komunikowanych interesariuszom wewngtrz-
nym i zewngtrznym organizacji. Prezentacj¢ t¢ poprzedzono wskazaniem rangi
podejscia leksykalnego w diagnozach wizerunku organizacji.

W tresciach poszczegodlnych rozdzialdow powtarzaja si¢ pewne nawigzania
do tej samej literatury przedmiotu, a nawet cytaty. Swiadomie nie wyelimino-
wano ich z tekstu, zaktadajac, ze kazdy rozdziat moze by¢ czytany osobno, nie-
zaleznie od innych. Jednocze$nie w tekstach sygnalizowane sa korelujace ze
sobg tresci.

Opracowanie autorzy kierujg zarowno do praktykow, jak i teoretykow, kto-
rym doskonalenie praktyk personalnych, a w szczegoélnosci opracowywanie
systemow zarzadzania kapitatem ludzkim odpornych na narcyzm organizacyjny,
nie jest oboj¢tne. Ponadto majg nadziej¢, ze zwracaja uwagg na wazny, prawie
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jeszcze nieobecny w HR (human resources) problem badawczy, tj. ,.kadrujg” go,
ale i dostarczaja uzytecznych narzgdzi diagnostycznych, ktorych stosowanie nie
wymaga specjalistycznej wiedzy psychologicznej.
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Analizy teoretyczne narcyzmu
- z pogranicza psychologii, kultury
i zarzagdzania organizacjami
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-]

Od narcyzmu jako zaburzenia osobowosci
do narcyzmu organizacyjnego
w spoteczenstwach konfesyjnych

Stanistaw Waszczak, Alicja Winnicka-Wejs

1.1. Wprowadzenie

Niniejszy rozdzial rozpoczyna si¢ od przywotania mitu o Narcyzie. Wedtug
poety Owidiusza [Przemiany, ksiega IIT] Narcyz byt synem boga rzecznego Kefi-
sosa i nimfy Leiriope. Jako Zze wyroznial si¢ niezwykla uroda, podziwialy go
i kochaty wszystkie nimfy. Szczegdlnie mocno zakochata si¢ w nim nimfa Echo,
ukarana przez Here odebraniem jej glosu, z wyjatkiem zdolno$ci powtarzania
tylko tego, co kto$ inny powiedziat. Echo kochata Narcyza, ale on nie odwza-
jemnit jej uczucia. Jak mowi mityczna opowie$§¢ — za odrzucenie tej mitosci
Narcyz zostat przez bogini¢ Wenus (lub Nemezis) srogo ukarany. Pewnego dnia
zobaczyt swoje odbicie w lustrze gorskiego zdroju i tak si¢ w nim rozmitowal,
ze zapatrzony w swoj wizerunek umart z tesknoty i niespetnionej mitosci. A kiedy
nimfy, ktéorych wzgledami wzgardzit, przyszty szukac jego ciata, znalazty tylko
kwiat, nazywany od tego czasu jego imieniem [Graves, 1968, s. 265-267; Ku-
biak, 1998, s. 289-290]. W tradycji opowies¢ ta jest przestrogg przed niebezpie-
czenstwem préznosci, samouwielbienia i wyniosto$ci wobec innych.

Mit o Narcyzie oraz motyw narcyzmu, obecne od starozytnosci w kulturze
srédziemnomorskiej, daty w XX wieku nazwe zaburzeniu osobowosci. Obecnie
narcyzm traktuje si¢ nie tylko jako zaburzenie osobowosci, ale takze postawe
lub zbiér zachowan obserwowanych u ludzi zdrowych, u ktorych dominuje zbyt
silna che¢ zaistnienia, nachalna autopromocja potaczona z brakiem zdolnosci do
krytycznej autorefleksji [Kowalewski, Moczydtowska, 2020, s. 185]. Tematem
interesujg si¢ glownie specjaliSci z zakresu psychologii, socjologii, mediow i ko-



munikacji spolecznej, ale ostatnio takze przedstawiciele innych nauk, w tym:
nauk o zarzadzaniu i jakosci. Niniejsza monografia Nagie przedsigbiorstwa. O nar-
cyzmie organizacyjnym moze by¢ tego dowodem.

Ze wzgledu na otwierajacy charakter rozdziatu rozwazania zostaly ukierun-
kowane na:

— wyjasénienie istoty narcyzmu, jego przejawow i rodzajow,

— przedstawienie aktualnych kryteridéw diagnostycznych narcystycznego zabu-
rzenia osobowosci 1 osobowosci narcystycznej,

— scharakteryzowanie kultury narcyzmu w spoteczenstwach konfesyjnych,

— ujecie narcyzmu w kontek$cie zaburzenia tozsamosci organizacyjnej oraz
psychopatologii w zarzadzaniu.

Przeglad definicji i koncepcji dotyczacych narcyzmu dokonano na podsta-
wie analizy i krytycznej oceny literatury przedmiotu. Teoriopoznawczy cel roz-
dzialu umozliwia zaznajomienie si¢ z niejednorodnym konstruktem, jakim jest
narcyzm w perspektywie jednostki, spoteczenstwa, a takze organizacji.

1.2. Narcyzm jednostki

Ksztattowana w procesie socjalizacji osobowos$¢ dorostego cztowieka, ro-
zumiana jako wzglednie spojny wzorzec uczu¢, myslenia oraz zachowania, jest
z reguly przystosowana do wymogoéw i oczekiwan spotecznych. Natomiast
wszelkiego rodzaju zaburzenia osobowo$ci w istotny sposob wptywaja na pra-
widlowa oceng siebie, sytuacji, otaczajacej rzeczywistosci oraz zachowanie.

W zrozumieniu natury narcystycznego zaburzenia osobowosci, ktore zostanie
ponizej scharakteryzowane, istotne znaczenie ma problematyka normy i zdrowia
psychicznego. Wedle jednej z propozycji, w literaturze przedmiotu mozna wy-
r6zni¢ norme statystyczng, teoretyczng i kulturowa. Norma statystyczna (ilo-
$ciowa) jest efektem pomiaru danej cechy (np. wzrost) w populacji; wyniki po-
miaru odzwierciedlajg rozktad danej cechy w danej populacji. Normalnos¢ jest tu
rozumiana ,,jako takie nasilenie danej cechy lub stanu, ktore miesci si¢ w grani-
cach nieodbiegajacych od przecietnej w danej populacji” [Sek, red., 2000, s. 38].
Natomiast norma teoretyczna wynika z odniesienia ,,stanu jednostek i grup do
og6lnych prawidtowosci badz twierdzen zawartych w réznych teoriach cztowie-
ka 1 grupy” [S¢k, red., 2000, s. 39]. Jest to podej$cie nazywane tez ,,podejsciem
poszukujacym wzorca-ideatu” [Sek, red., 2000, s. 40]. W przypadku normy kul-
turowej (spotecznej) problem jest bardziej ztozony, poniewaz mozna wyrdznic
dwa poziomy kulturowej normalnosci — poziom normalno$ci konwencjonalne;
(charakterystycznej dla powszechnego wzorca zachowan w danej kulturze) oraz
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poziom normalnosci rozumianej jako ,,spetnianie okreslonych powinnos$ci spo-
tecznych, w rozny sposéb skodyfikowanych” (wymagan, wzoréw kulturowych,
norm spoteczno-kulturowych). Z tego wzgledu — jak zauwaza H. S¢k [2000, red.,
s. 39] — ,,poje¢cie normalnosci spoteczno-kulturowej ma wyjatkowo relatywi-
styczny charakter”. Chodzi o to, Zze sam system spoteczny czy wzory kultury
moga by¢ zaburzone, a wtedy odchylenie od tych patologicznych norm nie jest
przejawem zaburzenia. Wedtug niektérych badaczy patologia bywa spotegowa-
ng wersja normalnosci. Jak zauwaza M. Foucault [2000, s. 93]: ,,Stwierdzenie,
ze choroba ma realno$¢ i warto$¢ jako choroba tylko w obrebie kultury, ktéra za
taka ja uznaje, stalo si¢ od dawna banatem w socjologii i patologii umystowe;j”.

Wedtug badaczy do cech charakteryzujacych wigekszo$¢ zaburzen osobowo-
$ci nalezg problemy z wlasng tozsamoscig lub poczuciem wlasnego Ja oraz trud-
nosci w relacjach spotecznych. Ludzie z zaburzeniami osobowosci czgsto utrud-
niajg zycie zar6wno sobie, jak i innym. Otoczenie uwaza ich zachowanie za
niezrozumiate, nieprzewidywalne, niezno$ne i w mniejszym lub wigkszym stop-
niu za niedopuszczalne. Zaburzenia osobowosci stanowig zazwyczaj nastepstwo
stopniowego rozwoju nieelastycznej i znieksztalconej osobowosci, postaw oraz
wzorcoOw behawioralnych, ktore prowadza do nieadaptacyjnych sposobow po-
strzegania, myslenia oraz odnoszenia si¢ do $wiata. Kategoria zaburzen osobo-
wosci jest dos¢ szeroka i obejmuje zroznicowane pod wzgledem formy i glebo-
kosci problemy [Butcher, Hooley, Mineka, 2017, s. 409]. W tej kategorii mie$ci
si¢ rowniez narcystyczne zaburzenie osobowosci.

Narcyzm byt poczatkowo traktowany jako rodzaj perwersji seksualnej. Do
jezyka psychiatrii i psychologii wprowadzit ten termin jako jeden z pierwszych
angielski lekarz H. Ellis, ktory wykorzystat go (w formie przymiotnikowej,
uzywajac stowa ,,narcyzopodobny”’) do opisu sytuacji, w ktorej jednostka traktu-
je siebie sama jako obiekt seksualny (Autoerotism: A Psychological Study). Na-
stepnie jego wspotpracownik P. Nécke uzyt juz pojgcia narcyzm (narcissmus)
i zastosowat w swoich badaniach po$§wieconych problematyce ludzkiej seksual-
nosci. Od niego z kolei przejat to pojecie Z. Freud, ktory w eseju Wprowadzenie
do narcyzmu [1914, wyd. pol. 1991] powiazat je z catoscia swojej psychoanali-
tycznej teorii, zwlaszcza w zakresie tego, co dotyczy przemieszczania si¢ energii
libido w procesie biologicznego dojrzewania (fazy rozwoju psychoseksualnego)
oraz tzw. obsadzen libidinalnych. Libido zmienia sie od bycia najpierw autoero-
tycznym i narcystycznym (faza oralna) do bycia skierowanym na obiekt mitosci.
W okresie dojrzewania (faza genitalna) narcyzm zostaje zastgpiony koncentro-
waniem energii libidinalnej na drugiej osobie i rozwijaniem uczué, takich jak
przyjazn, mitos¢ czy altruizm.
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Dokonane przez wiedenskiego lekarza i psychoanalityka rozroznienie migdzy
narcyzmem pierwotnym i wtornym ma szczeg6lnie istotne znaczenie. Narcyzm
pierwotny oznacza wczesny stan rozwoju, w ktorym dziecko kieruje cate swoje
libido na siebie (obiera samo siebie za obiekt mitosci), natomiast narcyzm wtorny
oznacza ponowne zwrocenie libido na siebie, po wycofaniu obsadzen z obiektow.
,Przeksztatcenie libido zwigzanego z obiektem w libido narcystyczne (...) wy-
raznie pociaga za sobg porzucenie celow seksualnych, deseksualizacje, a wiec
pewnego rodzaju sublimacje” [Freud, 1976, s. 111]. Sublimacja ta dochodzi do
skutku za posrednictwem ego, ktére ,,przemienia seksualne libido zwigzane
z obiektem w libido narcystyczne, aby mu pdzniej, by¢ moze, wyznaczy¢ inny
cel” [Freud, 1976, s. 111]. Narcyzm ego jest zatem narcyzmem wtdérnym wyco-
fanym z obiektow.

W szeroko pojetym nurcie psychoanalitycznym mieszcza si¢ rowniez kon-
cepcje narcyzmu H. Kohuta oraz O. Kernberga (teoria relacji z obiektem). We-
dtug H. Kohuta narcyzm stanowi rodzaj deficytu, fiksacji rozwojowej, powstatej
u jednostki w wyniku niezaspokojenia waznych potrzeb przez nieempatycznych
rodzicéw, natomiast wedtug O. Kernberga narcyzm jest konsekwencjg defektu
w rozwoju, bedacego skutkiem odrzucenia czy tez porzucenia dziecka przez
rodzicéw. Emocjonalny gtod, ktorego dziecko doswiadcza, rozwija w nim prze-
konanie, ze ono samo jest jedyng istota, ktorej mozna zaufa¢ i ktéorag mozna ko-
cha¢ [por. Gosciniak, 2017, s. 159-167].

W amerykanskim systemie klasyfikacji zaburzen psychicznych DSM-V
(Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders) z 2013 roku, narcy-
styczne zaburzenie osobowosci jest umieszczone w grupie zaburzen osobowosci
wraz z histrionicznym, antyspolecznym oraz typu borderline. Ogoélnie rzecz
ujmujac, osoby z tymi zaburzeniami charakteryzuje sktonno$¢ do dramatycz-
nych, emocjonalnych i nieobliczalnych zachowan. Wedlug DSM-V narcystyczne
zaburzenie osobowosci jest trwalym wzorcem zachowan i reakcji emocjonalnych
zwigzanych z poczuciem wyzszo$ci (w wyobrazni 1 zachowaniu), potrzebg bycia
podziwianym oraz brakiem zdolnosci do wspolodczuwania, rozpoczynajacym
sie u mtodych dorostych i wystepujacym w rdéznych uwarunkowaniach i kontek-
stach [Kryteria diagnostyczne zaburzen psychicznych DSM-5, 2018, s. 742].

Obowigzujaca w Europie klasyfikacja ICD-10, opublikowana w 1992 roku,
nie wlaczyta osobowosci narcystycznej do specyficznych zaburzen osobowosci,
lecz do ,,innych okre$lonych zaburzen osobowosci” (obok osobowosci ekscen-
trycznej, typu haltlose, niedojrzatej, bierno-agresywnej i psychoneurotycznej).
W ICD-10 kryteria diagnostyczne narcystycznego zaburzenia osobowosci zosta-
ty okre$lone w tzw. badawczych kryteriach diagnostycznych [Klasyfikacja zabu-
rzen psychicznych i zaburzen zachowania w ICD-10. Badawcze kryteria diagno-
styczne, 1998, s. 174], z zastrzezeniem, ze zaburzenie to ma wcigz niepewna
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pozycje kliniczng i naukowa. Trzeba tez uwzgledni¢ fakt, iz narcystyczne zabu-
rzenie osobowosci dotyczy wedlug roznych szacunkow od 1 do 5% populacji
USA czy krajow Europy Zachodnie;j.

W systemach klasyfikacji zaburzen, zarowno w DSM-V, jak i w ICD-10,
aby rozpoznaé narcystyczne zaburzenie osobowosci, musi by¢ spetnionych przy-
najmniej pi¢¢ kryteriow sposrod dziewieciu podanych w tabeli 1.1.

Tabela 1.1. Kryteria diagnostyczne narcystycznego zaburzenia osobowosci
i osobowosci narcystycznej wedtug DSM-5 i ICD-10

DSM-5 (301.81) 1CD-10 (F 60.8)
Wielkos$ciowe przekonania co do swojej war- | Wyzszo§ciowe poczucie wlasnej waznos$ci
tosci (np. wyolbrzymianie swoich osiagnigc (np. wyolbrzymianie swoich osiagni¢¢ i talen-
i talentow, oczekiwanie bycia traktowanym tow, oczekiwanie korzystniejszego, niepropor-
lepiej niz inni, pomimo braku znaczacych cjonalnego do osiggni¢¢ oceniania siebie)
osiagnigc)
Pochtonigcie wyobrazeniami o nicograniczo- | Pochtonigcie przez wyobrazenia o niecograni-
nych zdolnoS$ciach: sukcesie, wtadzy doskona- | czonym powodzeniu, mocy, wspaniatosci,
toéci, picknie lub mitosci wlasnej pigknosci, idealnej mitosci
Przekonanie o byciu kim$ wyjatkowym i nie- Przekonanie o byciu kim$ ,,specjalnym” czy
powtarzalnym, tym samym rozumianym wy- niepowtarzalnym oraz o mozliwosci bycia

acznie przez osoby (lub instytucje) o wysokim | zrozumianym tyko przez inne ,,specjalne”
statusie spotecznym i zdolnym do przebywa- osoby (lub instytucje) o wysokiej pozycji oraz

nia wylacznie w towarzystwie takich osob obracania si¢ tylko w takim towarzystwie
Nadmierna potrzeba bycia podziwianym Potrzeba nadmiernego podziwu

Poczucie bycia uprzywilejowanym (tzn. irra- Poczucie uprzywilejowania, nieuzasadnione
cjonalne oczekiwanie bycia szczeg6lnie trak- | nadzieje szczegdlnie korzystnego traktowania
towanym lub zaktadanie z gory, ze rézne Iub automatycznego respektowania wlasnych
oczekiwania zostang spelnione) oczekiwan przez innych

Relacje interpersonalne oparte na wykorzy- Wyzyskiwanie zwigzkéw z ludzmi, wykorzy-

stywaniu (tj. wykorzystuje innych do osiggania | stywanie innych dla osiggnigcia whasnych celow
wlasnych celow)

Brak zdolno$ci wspotodczuwania: niecheé Brak empatii, nieche¢ do dostrzegania lub
do rozpoznawania lub identyfikowania sie liczenia si¢ z uczuciami i potrzebami innych
z uczuciami albo potrzebami innych osob 0s0b

Czgste poczucie zazdrosci wobec innych lub Czgsto zawis¢ wobec innych i przekonanie,
przekonanie o tym, ze to inni sg zazdro$ni Ze to oni sg zawistni

Aroganckie, wynioste zachowywanie si¢ lub Aroganckie, bezceremonialne zachowania
postawa i postawy

Zrédto: Klasyfikacja zaburzen psychicznych i zaburzer zachowania w ICD-10. Badawcze kryteria diagno-
styczne [1998, s. 153]; Kryteria diagnostyczne zaburzen psychicznych DSM-5® [2018, s. 742].

Nalezy przy tym mie¢ na uwadze, ze zaburzenia osobowos$ci ujgte w syste-
mach diagnostycznych mozna tez interpretowac ,,jako warianty normalnych
cech osobowosci $wiadczace o nieprzystosowaniu” [McCrae, Costa Jr, 2005,
s. 46]. Powszechnie znany i ceniony Pigcioczynnikowy Model Osobowosci obej-
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muje zarowno patologiczne, jak i normalne cechy osobowosci [McCrae, Costa Jr,
2005, s. 76]. W ramach podejscia wieclowymiarowego wymiary cech normalnej
osobowosci obejmujg zardwno zdrowe, jak i bardziej patologiczne skrajnosci
tych wymiarow. Przyktadowo, wymiar neurotycznosci w Wielkiej Pigtce obej-
muje sze$¢ elementéw sktadowych: lek, agresywna wrogos¢, depresyjnosc, im-
pulsywno$¢, nadmierny samokrytycyzm i nadwrazliwo$¢. Pozostale wymiary
(ekstrawertycznos$¢, otwartos¢ na doswiadczenie, ugodowosc i sumiennosc) takze
zawieraja po sze$¢ sktadnikow, co daje ich taczng liczbe 30. Jesli w badaniu
diagnostycznym wynik osoby w zakresie stopnia nasilenia danej cechy oceni si¢
jako niski, na $rednim poziomie lub wysoki, mozna na tej podstawie wykazac,
jak bardzo ludzie r6znia si¢ miedzy soba pod wzgledem dominacji okreslonej
cechy i jak réznorodne typy osobowosci oraz wzorce zachowan reprezentujg.
W praktyce moze to oznaczaé, ze podejscie wielowymiarowe wydaje si¢ efek-
tywniejsze w identyfikowaniu i wyjasnianiu natury zaburzen osobowosci niz
kryteria diagnostyczne DSM-V czy ICD-10.

Na podstawie kryteriow diagnostycznych DSM-IV i badania z wykorzysta-
niem Inwentarza Osobowo$ci NEO-PI-R (narzedzia skonstruowanego w oparciu
o Pigcioczynnikowy Model Osobowos$ci) wykazano, ze u 0sob z narcystycznym
zaburzeniem osobowos$ci wystepuje: wysoki poziom agresywnej wrogosci i nad-
miernego krytycyzmu (wymiar neurotycznosci), niski poziom altruizmu, skrom-
nosci i sktonnosci do rozczulania si¢ (wymiar ugodowosci) oraz wysoki poziom
dazenia do osiagnig¢ (wymiar sumiennos$ci) [za: Butcher, Hooley, Mineka, 2017,
s. 413]. Narcyzmowi moze tez sprzyja¢ wysoki poziom ekstrawersji ze wzgledu
na cechy osobowosci ekstrawertykow, jakimi sa poszukiwanie doznan i stymu-
lacji czy potrzeba uwagi oraz che¢ pokazania si¢ (autoprezentacji).

Mozna zatem przyjaé, ze narcyzm jest cecha, ktora posiada kazdy cztowiek,
a diagnoza problemu dotyczy stopnia jego nasilenia, rodzaju i skali wystepowa-
nia w spoteczenstwie. Tak zreszta uwazali Z. Freud, K. Horney czy E. Fromm,
wedlug ktorego ,,u wickszosci ludzi mozna odkry¢ narcystyczny rdzen, do kto-
rego trudno dotrze¢ bezposrednio i1 ktdry opiera si¢ wszelkim probom likwida-
¢ji” [Fromm, 2015, s. 67].

W diagnozie i terapii narcyzmu jedng z zasadniczych kwestii jest problem
spetnienia kryteriow diagnostycznych narcystycznego zaburzenia osobowosci.
Jak zauwaza P. Szczukiewicz [2018, s. 90], odwotujac si¢ do swojego bogatego
klinicznego dos§wiadczenia: ,,Fakt, ze jakie§ zaburzenie manifestuje si¢ w sposob
ewidentny nie oznacza jeszcze, ze dobrze rozumiemy mechanizm jego wyste-
powania oraz zalezno$¢ od innych zaburzen”. Chodzi mianowicie o to, ze nie-
ktore przejawy narcystycznych zachowan i postaw nie begda jeszcze spehiac¢
kryterium zaburzenia osobowos$ci. Mozna bedzie co najwyzej mowic o postawie
narcystycznej lub cechach narcystycznych.
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Jak podkreslajg klinicySci i badacze, narcyzm jest konstruktem niejedno-
rodnym. W literaturze przedmiotu wymienia si¢ i opisuje jego rézne przejawy
i rodzaje. NajczeSciej badacze wyrozniajg dwa rodzaje narcyzmu: wielkosciowy
i wrazliwy. Wielko$ciowa posta¢ narcyzmu jest mocno zarysowana w kryteriach
diagnostycznych DSM-5 i ICD-10. Narcyzm wielko$ciowy przejawia si¢ w po-
czuciu wilasnej wielkosci, sktonnosci do agresji i dominacji. Mozna w nim do-
strzec silng tendencje¢ do przeceniania wiasnych umiejetnosci i osiggnigé, przy
jednoczesnym niedocenianiu umiejetnosci i osiagnig¢ innych osob. Osoby, u kto-
rych wystgpuje ta posta¢ narcyzmu, che¢tnie i czgsto mowiag o sobie, przechwala-
ja sie i oczekuja uznania ze strony innych. Osoby te buduja swoje poczucie
wielko$ci na podstawie tego, jak sa postrzegane na tle innych. Wierzac we wta-
sng wyjatkowos¢, czesto uwazaja, ze moga by¢ zrozumiane jedynie przez osoby
0 odpowiednio wysokim statusie i podobnych cechach osobowosci oraz ze tylko
z takimi osobami powinny utrzymywac znajomos$ci. Uwaza si¢, ze ten rodzaj
narcyzmu ma charakter adaptacyjny, poniewaz wiaze si¢ z wigksza pewnoscia
siebie, wysokg samooceng oraz moze generowac postawy spolecznie akceptowa-
ne, a nawet pozadane [Rogoza, Rogoza, Wyszynska, 2016, s. 412]. Inne oblicze,
mniej widoczne w kryteriach diagnostycznych DSM-5 i ICD-10, ma narcyzm
wrazliwy. Osoby, ktorym przypisuje si¢ ten rodzaj narcyzmu, charakteryzuje
przewrazliwienie, wzniosto$¢ i agresywne zachowanie, dewaluowanie innych
oraz dos$¢ kruche i niestabilne poczucie wlasnej wartosci. Sg one wrazliwe na
krytyke, dlatego ze wzgledu na lek przed nieakceptacja i odrzuceniem mogg
unika¢ wchodzenia w bardziej intensywne relacje interpersonalne. Takie cechy
i zachowania powoduja, ze ta posta¢ narcyzmu ma zdecydowanie dezadaptacyj-
ny charakter i moze prowadzi¢ do réznego rodzaju probleméw osobistych oraz
konfliktow interpersonalnych. Adaptacyjnos¢ cechy narcyzmu przypisywana jest
przez niektorych badaczy narcystycznemu przywodztwu oraz autorytetowi, z kolei
dezadaptacyjno$¢ przejawia si¢ w sferze intrapersonalnej w wielkosciowosci
i ekshibicjonizmie, natomiast w sferze interpersonalnej w roszczeniowosci i wyko-
rzystywaniu innych [za: Rogoza, Rogoza, Wyszynska, 2016, s. 412].

E. Fromm dokonat istotnego rozréznienia form narcyzmu na narcyzm in-
dywidualny 1 narcyzm spoteczny (grupowy). Narcyzm indywidualny moze
przybra¢ postac tagodng i ztosliwa. Narcyzm tagodny bierze si¢ z dumy jednost-
ki z wlasnej pracy i osiagnigé. Natomiast w przypadku narcyzmu zlosliwego
jednostka identyfikuje si¢ nie z czyms, co wykonuje lub wytwarza, lecz z czyms,
co posiada (np. uroda, bogactwo). Osoba taka czerpie satysfakcje z posiadania
atrybutu, ktory ja w jaki§ sposob wyroznia, ale nie jest jej zastuga, odsuwajac
ponadto potrzebg pozostawania w relacjach z innymi [Fromm, 2015, s. 84-85].
Podobnie jak w przypadku narcyzmu indywidualnego narcyzm grupowy moze
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rowniez przejawiaC si¢ w formie tagodnej i zlosliwej. Jak pisze E. Fromm,
w dynamice narcyzmu grupowego zachodzi dialektyczny proces podobny do
tego, jaki wystepuje w przypadku narcyzmu indywidualnego. Zbiorowos¢ (gru-
pa, nardd, panstwo) moze odczuwaé narcystyczng dume z osiagniecia czego$
wartosciowego (w sferze materialnej, intelektualnej czy artystycznej), jak tez
uzurpowac sobie prawo do wywyzszania si¢ pod jakim$ wzgledem, nie majac do
tego wystarczajacych podstaw. Patologicznymi przyktadami narcyzmu spotecz-
nego sg np. ideologie gloszace wyzszos¢ jakiej$ grupy, organizacji nad inng oraz
wszelkie odmiany nacjonalizméw [Fromm, 2015, s. 96-97].

Wedtug niemieckiego psychologa i filozofa ,,narcyzm jest potrzebng i war-
to$ciowg orientacja, pod warunkiem, ze wystepuje w tagodnej postaci i nie prze-
kracza pewnego progu” [Fromm, 2015, s. 98]. Jednak w innym miejscu swoich
rozwazan dochodzi do wniosku, ze czlowiek ,,0siaga swa pelna dojrzatosc,
wowczas gdy catkowicie wyzwala si¢ z narcyzmu zaréwno indywidualnego, jak
i zbiorowego” [Fromm, 2015, s. 101].

Z kolei K. Horney pisze, ze ,,nie jest narcystyczna osoba, ktora ceni wlasne
rzeczywiste przymioty, lub chce, zeby byly one cenione przez innych” [Horney,
1987, s. 83-84]. W opozycji do Z. Freuda, ktory uwazatl, ze zar6wno normalne
poczucie wlasnej wartosci, jak i samouwielbienie sa zjawiskami narcystycznymi
roéznigcymi si¢ tylko pod wzgledem iloSciowym, K. Horney twierdzi, iz ta r6zni-
ca ma charakter jako$ciowy. ,,Prawdziwe poczucie wlasnej wartosci opiera si¢
na cechach, ktére dana osoba rzeczywiscie posiada, podczas gdy wygorowane
mniemanie o sobie bazuje na cechach i osiagnieciach, ktore nie znajduja odbicia
w rzeczywistos$ci” [Horney, 1987, s. 92].

1.3. Narcyzm kulturowy

Wedhug socjologow i badaczy kultury zachodzace w $wiecie procesy mo-
dernizacji i indywidualizacji przyczynity si¢ do wzrostu tempa zmian w réznych
sferach zycia spolecznego. Zdaniem A. Giddensa znajdujemy si¢ obecnie w epoce
pbéznej nowoczesnosci (czy jak twierdzi U. Beck — drugiej nowoczesnosci), ktorej
poczatki siegaja schytku europejskiego feudalizmu. Jej rozwdj nastapit w okre-
sie industrializmu, a obecnie podlega tylko radykalizacji i globalizacji. Jak zau-
waza A. Giddens [2001, s. 40]: ,,Nie chodzi juz tylko o bezustannie zachodzace
zmiany. Sedno sprawy polega na tym, ze te zmiany wykraczaja poza wszelkie
oczekiwania cztowieka i wymykajg si¢ jego kontroli”.

U. Beck, opisujgc zmiany w zyciu spolecznym, jakie niesie z sobg nowo-
czesnosé, stwierdzil, ze mamy do czynienia z koncem spoteczenstwa wielkich
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grup i zarazem koncem myslenia w kategoriach wielkich grup. Wedlug jego
opinii zachodzace w spoteczenstwach procesy indywidualizacji i zréznicowania
polozen zyciowych stawiaja pod znakiem zapytania postugiwanie si¢ modelem
stanow, klas 1 warstw spotecznych.

Autor Spoleczenstwa ryzyka indywidualizacje ujmuje w trzech wymiarach:
jako uwolnienie od dawnych form spotecznych i wigzi, czyli tradycyjnych
struktur wladzy i ochrony (wymiar uwolnienia), jako utrate stabilnosci opartej
na tradycyjnych przekonaniach dotyczacych ludzkiego dziatania, wiary, norm
1 warto$ci (wymiar odczarowania) i jako wytworzenie si¢ nowego rodzaju wiezi
spotecznych (wymiar kontrolny lub reintegracyjny). Te trzy wymiary — Wyswo-
bodzenie, utrata stabilnosci i ponowna integracja — tworza zdaniem U. Becka
ahistoryczny model indywidualizacji, w ktorym mozna wyr6zni¢ obiektywne
potozenie zyciowe oraz subiektywng swiadomos¢ (tozsamosc). U. Beck zwraca
jednoczes$nie uwage na fakt, ze indywidualizacja, ktora tak ostabia oddziatywa-
nie tradycji, podkresla zarazem i czyni atrakcyjna wolnos$¢ 1 autonomi¢ jednostki
[Beck, 2004, s. 192-193]. Wedlug Z. Baumana indywidualizacja ,,0znacza prze-
miang¢ ludzkiej «tozsamo$ci» z «danej» w «zadang» i obarczenie jednostek od-
powiedzialnoscia za realizacj¢ zadania oraz za wszelkie konsekwencje (i skutki
uboczne) tej realizacji” [Bauman, 2006, s. 50].

Wydaje sig, ze do takich ubocznych skutkow przemian zachodzacych
w ponowoczesnych spoteczenstwach, a zwlaszcza indywidualizacji, mozna zali-
czy¢ narcyzm, rozumiany juz nie tylko w sensie klinicznym — jako zaburzenie
osobowosci — ale takze jako wazne zjawisko spoteczne i kulturowe. Badaczem,
ktory jako jeden z pierwszych podjal probe zbadania zjawiska narcyzmu w kon-
tek$cie spoteczno-kulturowym byt amerykanski historyk i krytyk spoteczny
Ch. Lasch.

W Kulturze narcyzmu — ksigzce opublikowanej po raz pierwszy w 1979 ro-
ku — narcyzm jest ,,metaforg ludzkiego losu (...) opisujaca stan umystu, w kto-
rym $wiat jawi sie jako lustrzane odbicie ja” [Lasch, 2015, s. 60]. W ksigzce tej
amerykanski badacz i krytyk dazyt do uchwycenia istotnych zwigzkéw pomig-
dzy cechami wspotczesnych spoteczenstw i cechami jednostek w nich zyjacych.
Narcyzm majacy odzwierciedlenie w strukturze osobowosci jest wedtug niego
pochodna zmian zachodzacych w spoteczenstwie i kulturze, do ktérych zaliczyt
m.in. biurokratyzacje¢, kult konsumpcji, stawy i sukcesu, zmiany w formach zy-
cia rodzinnego i wzorcach socjalizacji, upadek autorytetow oraz rozprzestrze-
nianie sie ideologii terapeutycznych.

Jak pokazuja badania [Twenge, 2013], liczba narcyzow wzrasta, dlatego
mozna przyjac, ze narcystyczne staje si¢ tez spoteczenstwo i kultura, ktore stymu-
lujg rozwoj, ksztaltujg i wzmacniajg cechy osobowosci narcystycznej. J.M. Twenge
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i W.K. Campbell (2009) twierdza, ze mozna wrecz moéwic¢ o epidemii narcyzmu.
Ich zdaniem w Stanach Zjednoczonych epidemia narcyzmu rozprzestrzenita si¢
na catg kulture, obejmujac zaréwno jednostki narcystyczne, jak i osoby mnigj
skoncentrowane na sobie, ale uwodzone wizja sukcesu, stawy czy bogactwa
[Twenge, Campbell, 2009, s. 2].

Wedtug M. Szpunar [2014, s. 108], jesli narcyzm jednostki jest zaburze-
niem, to ,,analogicznie narcyzm kulturowy nalezy postrzega¢ jako przejaw de-
strukcji kultury”. Klimat konkurencyjnos$ci i rywalizacji, presja samorozwoju,
dazenie do samorealizacji, osiggania sukcesoOw oraz bycia w centrum uwagi
»Wywotuja erupcje zachowan narcystycznych, ktéore maja na celu efektywne
sprzedanie si¢” [Szpunar, 2016, s. 9]. Kultura narcyzmu, stuzac jednostce do
realizacji jej partykularnych interesow, docenia wysokie poczucie wtasnej war-
tosci, afirmuje wizerunki ludzi sukcesu, ale tez promuje egocentryzm i egoizm
(np. celebrytow); prezentuje wyidealizowany (wyretuszowany) obraz siebie.
Eliminuje natomiast te aspekty wizerunku, ktore ukazujg niepewnos$é, refleksyjnosé
i dylematy egzystencjalne, poniewaz deprecjonuja warto$¢ jednostki [Szpunar,
2016, s. 60].

Narcyzm lat 70. ubieglego wieku, ktory opisywat w swojej ksigzce Ch. Lasch,
w obecnych czasach nasila si¢ za sprawg nowych technologii i przybiera r6zno-
rakie formy cyfrowego narcyzmu. Oprocz tradycyjnych srodkéw masowego
przekazu, takich jak telewizja czy prasa, najwiekszy udziat w kreowaniu narcy-
stycznych postaw ma Internet. Narzedzie to pozwala oderwac sie od codzienne;j,
prozaicznej rzeczywistosci 1 wej§¢ w wymiar rzeczywistosci wirtualnej. Dzigki
medium, jakim jest Internet, ta codzienna, szara rzeczywisto$¢ schodzi na drugi
plan, zanikaja zewnetrzne, a takze wewngtrzne granice. To powoduje, ze w kon-
taktach online z innymi mozna funkcjonowac jako e-osobowo$¢ wykreowana
dla zaspokojenia swoich narcystycznych potrzeb, czyli publicznego uznania
i poklasku. Towarzyszy temu opisywane w literaturze przedmiotu zjawisko tzw.
narcissurfingu, polegajace na wyszukiwaniu w sieci informacji na swdj temat,
ale nie w konkretnym i pozytecznym celu, np. w zwiazku z aplikowaniem na
jakie$ stanowisko pracy. ,,Jest to raczej celebrowanie liczby trafien jakie przyno-
si wyszukiwanie informacji o samym sobie” [Aboujaoude, 2012, s. 66].

Portale i media spotecznosciowe umozliwiaja takze kreowanie osobistej
marki (personal branding), co generalnie uznaje si¢ za form¢ mniej lub bardziej
profesjonalnego zarzadzania wlasnym wizerunkiem. Kiedy jednak ,,wizerunek
nie jest determinowany indywidualnymi, osobistymi cechami, umiejetno$ciami,
zainteresowaniami, ale raczej tym, jak bardzo jednostka jest «wypozycjonowa-
na» (...) uwidacznia si¢ utowarowienie jednostki, stawiajac jednostke na roéwni
z produktami do sprzedania” [Szpunar, 2016, s. 59]. Jak dobitnie wyrazit to
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w Ucieczce od wolnosci E. Fromm: ,,stosunki migedzy istotami ludzkimi przybie-
raja charakter stosunkéw miedzy rzeczami. Ale najwazniejszym byé moze i naj-
bardziej odstraszajacym przyktadem tego ducha instrumentalizmu i wyobcowa-
hia jest stosunek jednostki do wlasnego «ja». Czlowiek sprzedaje nie tylko
towary; sprzedaje siebie samego i sam czuje si¢ towarem” [1978, s. 123]. Media
1 serwisy spoteczno$ciowe sa narzedziami autoprezentacji przypominajacymi
pod pewnym wzgledem reklamg. Jednostki, oczekujac, ze reklama bedzie je
promowac, sprowadzajg si¢ do roli przedmiotu, selekcjonujac i uwydatniajac
najbardziej korzystne przymioty, a nastepnie promujac je ,,tak samo jak mogtaby
to robi¢ reklama samochodu czy szamponu” [Aboujaoude, 2012, s. 70]. Wedlug

L. Kiszkiela w serwisach spoteczno$ciowych mozna napotkaé nastepujace typy

wizerunkow:

— wizerunek prawdziwy (najczesciej prezentowany i zgodny z rzeczywistoscia,
shuzacy np. odnowieniu, podtrzymaniu lub nawigzaniu kontaktow),

— wizerunek ekshibicjonistyczny (polegajacy na chwaleniu sie, podbudowywaniu
samooceny, przesadnie eksponujacy wlasna osobe za pomoca publikowania in-
formacji na swoj temat oraz duzej ilosci zdje¢ (np. selfie) oraz komentarzy),

— wizerunek napastliwy (czerpanie przyjemnosci z dyskredytowania i nekania
innych),

— wizerunek powielania trendow (nasladowanie jakich§ modnych wzorcow
w celu zaistnienia, pozyskania pochlebnych komentarzy czy nowych znajo-
mych),

— wizerunek seksualny (prezentowany w celu podwyzszenia wtasnej samooce-
ny czy atrakcyjnosci za pomocg wyeksponowanych aspektow wtasnego ciata
1 wygladu),

— wizerunek falszywy (nieprawdziwy, wykreowany obraz, przedstawiajacy
siebie w korzystnym $wietle np. na portalu randkowym) [Kiszkiel, 2013,
s. 187-189].

Jak twierdzi autor powyzszej typologii, wyréznione przez niego rodzaje wi-
zerunkOow moga zachodzi¢ na siebie i przenika¢ si¢. Nie ulega tez watpliwosci,
ze poza pierwszym, kazdy z zaprezentowanych typow wizerunku mniej lub bar-
dziej nacechowany jest narcyzmem.

Kolejna z charakterystycznych cech kultury narcyzmu jest imperatyw i kult
sukcesu. Osobiste osiggnigcia, a zwlaszcza zawodowe, sg doceniane we wszyst-
kich spoteczenstwach i kulturach. Sukces zazwyczaj wiaze si¢ z dobrobytem,
spolecznym uznaniem i stawa, niekiedy z posiadaniem wiadzy, ale tez moze by¢
nagrodg samg w sobie. W kulturze narcyzmu dominuje nastawienie na indywi-
dualny sukces, ktoremu bardziej ma towarzyszy¢ rozglos, podziw czy zazdrosc¢
niz poczucie osobistego spelnienia czy szcze$cia. Jak zauwaza M. Szpunar
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[2016, s. 104]: ,,Dla ludzi narcystycznych sukces jest szczegolnie wazny, gdyz
opieraja swa wtasng warto$¢ o wykreowana przed publiczno$cig wizje nieogra-
niczonego sukcesu, potegi i waznos$ci, przeceniajgc wlasne dokonania”. Wedlug
B. Swiatek [2011, s. 187]: , Kultura staje si¢ narcystyczna, kiedy bogactwo osia-
ga range wyzszg niz madros¢, a rozglos zyskuje wigkszy podziw niz godno$¢”.
Kultura ta przedktada sukces jednostki nad dobro ogéhu, ujawniajac przy tym
obojetnos¢ i niewrazliwo$é na potrzeby innych ludzi.

Kult i imperatyw sukcesu sg konsekwencjg indywidualizacji, ktora nie tylko
upodmiotowita jednostki, ale zmobilizowata takze do samorozwoju i samoreali-
zacji. Samorealizacja (samoaktualizacja, samoekspresja) w piramidzie potrzeb
A. Maslowa znajduje si¢ na samym jej szczycie. Warto jednak podkresli¢, ze
A. Maslow, rozwijajac swoja koncepcje hierarchii potrzeb, pod koniec zycia
dokonat jej rewizji. Zwienczeniem jego piramidy potrzeb stata si¢ nie samoreali-
zacja, lecz samotranscendencja. Wedlug amerykanskiego psychologa najwyz-
szym poziomem tozsamos$ci, autonomii i samostanowienia jest przekroczenie
samego siebie. Jego zdaniem w pelni rozwinigta osoba jest ,,motywowana przez
warto$ci, ktore wykraczaja poza jej jazn. Nie jest ona juz egoista w starym zna-
czeniu tego slowa” [Maslow, 1969, s. 4]. Samotranscendencja wedtug A. Ma-
slowa to wyjscie poza krag wtasnego ja, otwarcie si¢ na potrzeby innych ludzi,
zaangazowanie w sprawy spoteczne, a takze troska o §rodowisko naturalne. Tak
rozumiana jest przeciwienstwem narcyzmu, ktory polega na tym, ze jednostka
postrzega rzeczywisto$¢ wylgcznie przez pryzmat whasnych potrzeb. Samoreali-
zacja wydaje si¢ jednoczesnie celem samym w sobie i zarazem celem przejscio-
wym w drodze do samotranscendenciji. W konsumpcjonistycznie zorientowanym
spoteczenstwie, nastawionym na natychmiastowa gratyfikacje, zadanie to nie
wydaje si¢ tatwe do zrealizowania, jesli wezmie si¢ pod uwagg, ze ,,mozliwos¢
zaspokajania potrzeb przez zindywidualizowane jednostki z reguly nie wystar-
cza do ich petnej samorealizacji” [Bauman, 2006, s. 55].

W Kulturze narcyzmu pojawia si¢ wazne i wcigz aktualne pytanie: Dlacze-
g0 ,,;0zw0j 1 wzrost osobisty staty si¢ tak trudne do osiagnigcia; dlaczego strach
przed dojrzatoscig i starzeniem si¢ przesladujg nasze spoteczenstwo; dlaczego
relacje osobiste staty si¢ tak kruche i niepewne; i dlaczego «zycie wewngtrzne»
nie zapewnia zadnego schronienia przed zewngtrznym niebezpieczenstwem”
[Lasch, 2015, s. 42]. Zdaniem autora jednym ze sposobow radzenia sobie jedno-
stek z tymi kwestiami i dylematami byto zwrdcenie si¢ ku ré6znym ruchom po-
szerzania $wiadomosci, psychologii oraz profesjonalnej terapii, ktora ,,ustanowi-
fa siebie jako spadkobierczyni¢ zarowno twardego indywidualizmu, jak i religii”
[Lasch, 2015, s. 26]. Nalezy tu podkresli¢, ze oczywiscie nie wszyscy poszukujacy
takiej drogi samorozwoju i rozwigzywania swoich problemow poprzez rozne
formy terapii posiadajg cechy osobowosci narcystycznej. Narcystycznego pa-
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cjenta mozna jednak uzna¢ za idealnego kandydata do np. bezterminowej psy-
choanalizy, poniewaz mechanizmy obronne czynig go odpornym na skuteczna
terapig, a w relacji terapeutycznej bardziej poszukuje wsparcia dla swoich fanta-
zji 1 pragnien niz dazy do rozwoju i poglebienia tej relacji w celu osiagnigcia
wgladu i samopoznania. Swietng ilustracja kultury terapeutycznej moga byé pery-
petie niektorych bohaterow filmow Woody’ego Allena.

Znamienng cecha ponowoczesnej kultury, wskazujaca na jej konfesyjny
i narcystyczny charakter, jest sktonno$¢ jednostek do uzewnetrzniania sig, ktora
R. Sennett w ksiazce Upadek czlowieka publicznego nazwat tyranig intymnos$ci
[Sennett, 2009, s. 544-549]. Tyrania w tym kontek$cie nie jest rezultatem jakie-
go$ bezwzglednego przymusu, lecz swego rodzaju forma uwodzenia, wzbudza-
nia ,,wiary w jedyny standard prawdy, mierzacy ztozonosci rzeczywistosci spo-
tecznej. Tym standardem stato si¢ ocenianie spoleczenstwa w kategoriach
psychologicznych” [Sennett, 2009, s. 545]. Ta tyrania intymno$ci oraz psycholo-
gizacja zycia spotecznego polegaja m.in. na oczekiwaniu zwierzen, odstoniecia
si¢, demaskowania wlasnej prywatnosci, a takze zaabsorbowaniu sobg. W kultu-
rze cyfrowego narcyzmu takie obsesyjne informowanie innych o osobie i nie-
skrepowane odstanianie si¢ nosi nazwe oversharingu. Zjawisko to cechuje miat-
kos¢, a nierzadko przyciagajaca uwage uzytkownikéw Internetu sensacyjnosé¢
tre$ci; mozna je interpretowac ,,w kategoriach rozpaczliwej proby poszukiwania
kontaktu z drugim czlowiekiem” [Szpunar, 2016, s. 56]. Wedlug M. Szpunar
[2016, s. 76, 79, 81], te i inne podobne zjawiska przyczyniajg si¢ do rozprze-
strzeniania si¢ narcyzmu, stanowiac jedynie namiastke zmniejszania dystansu
i ocieplenia relacji miedzyludzkich.

,Zyjemy w spoteczenstwie konfesyjnym, ktére podnosi publiczne samou-
jawnianie si¢ — pisze Z. Bauman — do rangi najwazniejszego i najtatwiej dostep-
nego, jak rowniez by¢ moze najpotezniejszego i1 jedynego prawdziwie sprawnego
dowodu istnienia w spoteczenstwie” [Bauman, www 1]. Konfesyjne spoteczen-
stwo to takie spoteczenstwo, ktore wykorzystujac narcystyczne sktonnosci jed-
nostek promuje kulture samoekspresji, nieumiarkowanego eksponowania siebie,
wychodzacego daleko poza obszar kreowania wlasnego wizerunku. Sprzyjaja temu
nowoczesne media (Internet, telefonia komérkowa, social media), a zwtaszcza
programy telewizyjne typu reality show czy talk-show dajace ujscie ekshibicjo-
nizmowi zaproszonych do programu uczestnikow i zadowolenie voyerystycznej
publicznosci. Uzytkownicy rdéznego rodzaju portali ujawniaja w globalnej sieci
swoje najbardziej osobiste uczucia, mysli, doswiadczenia i przezycia, czesto
w czasie rzeczywistym. Ale takie uzewngtrznianie si¢, odstanianie i przegladanie
w spotecznym lustrze rzadko prowadzi do nawigzania bliskich relacji z innymi
czy do zaspokojenia wlasnych narcystycznych pragnien. Stuzy jedynie podtrzy-
maniu chwiejnego i wyidealizowanego obrazu siebie.
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1.4. Narcyzm organizacyjny

Do tej pory oméwiono narcyzm jednostki oraz narcyzm kulturowy. Nalezy
zwrdci¢ uwage, ze istnieje takze pojgcie narcyzmu organizacyjnego. W literatu-
rze przedmiotu omawia si¢ je w konteks$cie dysfunkcji w procesach rozwoju
tozsamosci organizacyjnej [Hatch, Schulz, red., 2004, s. 392-395, za: Sutkowski,
2011, s. 214]. Organizacyjny narcyzm oznacza brak woli lub zdolnosci organiza-
cji do odpowiedzi na jej wlasny wizerunek krazacy w otoczeniu [Brown, 1997,
S. 643-686]. L. Sutkowski, odwotujac si¢ do publikacji pod redakcjg M.J. Hatch
i M. Schultz, podkresla, ze ten rodzaj narcyzmu wigze si¢ z utratg zainteresowa-
nia opiniami zewnetrznymi interesariuszy, koncentracja na podtrzymywaniu
wlasnego poczucia, snuciem fantazji na temat swej wielkos$ci oraz zaburzeniem
percepcji i interpretacji informacji z otoczenia. Narcyzm jest przejawem zabu-
rzen tozsamosci organizacyjnej, gdzie w relacji kultura — tozsamo$¢é — wizeru-
nek, ten ostatni element traci na znaczeniu. Narcyzm moze zagrazac¢ organizacji
[Sutkowski, 2011, s. 214].

Niszczaca sita narcyzmu moze ujawni¢ si¢ w kazdej organizacji, w ktorej
jest przyzwolenie na wysoki poziom zachowania egocentrycznego. Jak pisze
M. Szpunar: ,,dociera takze i na uczelnie, ktore w wielu wymiarach stajg si¢
targowiskiem proznosci i pawiej autoprezentacji” [Szpunar, 2017, s. 51]. W takich
okoliczno$ciach narcyzm staje si¢ zagadnieniem z obszaru psychopatologii or-
ganizacyjnej [Kowalewski, Moczydiowska, 2020, s. 13-14]. Zwraca si¢ uwage
na zalezno$ci migdzy narcyzmem a przywddztwem organizacyjnym. Cechy
indywidualne menedzerow, w tym takze te zwigzane z ciemng triadg osobowoO-
$ci, uznawane sg za jeden z najistotniejszych elementow wpltywajacych na funk-
cjonowanie w organizacjach i sposob dziatania samych organizacji [Boddy,
2013, za: Kowalewski, Moczydtowska, 2020, s. 204]. ,,Narcystyczni przedsig-
biorcy i menedzerowie sg nieufnymi megalomanami, ktérzy gonig za pozbawio-
nymi realizmu utopiami, a przy tym nie przyznajg si¢ do btedu i tracg czas na
oczarowywanie innych swoja retoryka” [Maccoby, 2004, za: Kowalewski, Mo-
czydtowska, 2020, s. 205-206].

Niewatpliwie patologiczne typy osobowosci menedzeroéw wptywaja na ka-
pitat ludzki w organizacji, ksztattujac toksyczne Srodowisko pracy i zaburzone
kultury organizacyjne [zob. Stawiarska-Lietzau, L.uzniak-Piecha, 2014, s. 11-30].
Postawy narcystyczne stajg si¢ zrodtem dysfunkcji w zarzadzaniu organizacja
[zob. Moczydtowska, 2016, s. 259-268]. Obecnos¢ narcyza w organizacji wply-
wa na funkcjonowanie zespolow pracowniczych. Zdaniem J.M. Moczydlowskiej
bezrefleksyjna fascynacja samym sobg 1 instrumentalne traktowanie innych ludzi
przez narcyza sg wystarczajagcymi powodami, by przyjac, ze jest to postawa

29



toksyczna, niszczaca wartosci, na ktorych opiera si¢ dobra praca zespotowa,
a wiec posrednio niszczaca cala organizacje [Moczydtowska, 2016, s. 260].
Nadmiernie narcystyczna i egocentryczna osobowo$¢ moze zaszkodzi¢ syste-
mom i warto§ciom organizacji [Tavanti, 2011, s. 142].

Niestety w wielu organizacjach wystepuja relacje toksycznego przywodz-
twa (w tym: narcystycznego). Takie przywodztwo ,,moze by¢ cichym zabdjca.
Jest ono w stanie wyssac energi¢ z organizacji jak jadowity waz. Toksyczni lide-
rzy mecza niekompetentnych pracownikow i zniechgcajg kompetentnych, ktorzy
w innym wypadku wykazywaliby tworcze zaangazowanie. Stwarzaja oni demo-
ralizujacg, odcztowieczajaca i straszng atmosfere, ktora moze sparalizowac or-
ganizacj¢” [Tavanti, 2011, s. 145].

1.5. Konkluzje

Z rozwazan uj¢tych w niniejszym rozdziale wynika, ze nie tylko pojedyn-
czy cztowiek moze by¢ narcystyczny, ale rowniez cate narody czy organizacje
mogg cierpie¢ na ,,co§ w rodzaju narcystycznego zaburzenia osobowos$ci” [zob.
Wilk, 2018, s. 74]. Wieloletnie badania pod kierunkiem A. Golec de Zavali po-
kazujg nawet, ze ,,wspolnym mianownikiem dla np. Brexitu, wyboru Donalda
Trumpa na prezydenta USA, czy wysokiego poparcia dla Viktora Orbana na
Wegrzech byl narcyzm grupowy” [www 2; Golec de Zavala, Dyduch-Hazar,
Lantos, 2019].

Nalezy podkresli¢, ze narcyzm jest elementem ciemnej triady osobowosci
[Paulhus, Williams, 2002, s. 556-563], konstruktu obejmujgcego takze makiawe-
lizm, psychopatie, a w ostatnim czasie ro$nie znaczenie analiz koncentrujacych
si¢ na tych ciemnych stronach osobowosci takze w kontekscie organizacyjnym
[Harms, Spain, 2015].

Podsumowujac, narcyzm nie jest tylko atrybutem jednostki, gdyz dzisiaj co-
raz bardziej dostrzegamy, ze cata wspotczesna zachodnia kultura jest zainfeko-
wana narcystycznym stylem bycia [zob. Olchanowski, Sieradzan, 2011] zarow-
no w skali mikro, jak i makro.
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=

Pojecia z zakresu zarzadzania
w kategoriach narcyzmu organizacyjnego

Anna Lipka

2.1. Wprowadzenie

Zachowania organizacji sa nierzadko wywodzone z zachowan cztowieka.
Znajduje to miedzy innymi wyraz w behawioralnych ujeciach strategii organiza-
cji, czego przykladem jest jej definicja wedlug H.A. Simona [1976, s. 163]:
»Strategia to cigg decyzji okreslajacych zachowanie w pewnym przedziale cza-
su”. Jest to wyraz wpisywania si¢ zarzadzania (takze strategicznego) w zakres
nauk ekonomicznych, w ramach ktoérych ,,istnieje pewien konsensus co do tego,
ze podstawowym podmiotem ekonomii jako dyscypliny naukowej jest cztowiek
i jego zachowania zwigzane z szeroko rozumianymi dzialaniami gospodarczy-
mi” [Polowczyk, 2012, s. 10].

Niekiedy zachowania (ludzi, organizacji) sa uznawane za sprzyjajace, a nie-
kiedy za niesprzyjajace lub przynajmniej dyskusyjne dla ich otoczenia z uwagi
na swoj destruktywny charakter. Roznego rodzaju zachowaniom moze przy tym
sprzyjac¢ kontekst w postaci na przyktad hiperkonkurencji wéréd pracownikoéw
czy firm o jak najlepsze miejsce pracy lub o jak najwyzsza pozycj¢ rynkowa.
Przedmiot niniejszych rozwazan stanowi jeden z rodzajow tychze zachowan, a mia-
nowicie zachowania narcystyczne.

Transfer narcyzmu definiowanego przez pryzmat jednostki na funkcjono-
wanie spoteczenstwa i istniejacych w jego ramach organizacji, tj. krystalizowanie
si¢ koncepcji narcyzmu organizacyjnego (zapoczatkowane publikacja Ch. Lascha
[2019 i wczesniejsze wydania] 1 kontynuowane przez innych autorow, np. [Ole-
sinski, Rosinski, 2017, s. 321-334]) sktania do sformutowania celu badawczego
w postaci poszukiwania opisujacych go pojec¢ i metodycznych podstaw, ktore by
trafnie oddawaty istot¢ jego psychologicznej charakterystyki. Sformutowano



nastepujacy problem: czy pojecia z zakresu zarzadzania organizacjami koncen-
truja sie¢ bardziej na strategii podziwu czy tez na strategii rywalizacji jako sposo-
bach uzyskiwania i utrzymywania wysokiej pozycji na rynku? Pytanie badawcze
nawigzuje wigc do jednego z popularniejszych objasnien przywoddztwa narcy-
stycznego urzeczywistnianego za pomoca jednej z dwoch strategii, ujetej w mo-
delu narcystycznego podziwu i rywalizacji [Rogoza, Rogoza, Wyszynska, 2016,
S. 440-444]. Zastosowang metodyka badawcza, ktéra ma przyblizy¢ do uzyska-
nia odpowiedzi na postawione pytanie, jest identyfikacja poje¢ z zakresu zarza-
dzania organizacjami asocjujacych z ta koncepcja objasniajaca.

2.2. Model narcystycznego podziwu i rywalizacji
- perspektywa organizacji

»Narcystyczne zaburzenie osobowos$ci obejmuje miedzy innymi potrzebe
podziwu i poczucie wyzszo$ci” [Babiak, Hare, 2013, s. 53], wynikajace z prze-
konania o wlasnej wyjatkowosci [DSM-IV-TR, 2011]. Potrzeby tego rodzaju
mozna zidentyfikowa¢ w réznych katalogach potrzeb, m.in. w ujeciu H. Murraya
[1938] (por. tabela 2.1). Stosowanie strategii podziwu (por. tez rozdziat 5), czyli
uzyskiwania aprobaty od innych i tym samym samowzmacniania, stanowi juz
nie tylko fantazje, ale konkretne zachowanie wzmacniajace ego i podtrzymujace
wielko$ciowy obraz siebie. Jej sktadowymi sg zatem [Kowalewski, Moczydtow-
ska, 2020, s. 208]:

— komponent poznawczy,

— komponent afektywno-motywacyjny,

— komponent behawioralny.

O ile skuteczna realizacja strategii podziwu przez narcystycznych cztonkow
organizacji oznacza:

— pozostawanie caly czas w centrum uwagi, w $wietle jupiterow (zaspokajajace
narcystyczne potrzeby),

— nieskromnos¢, tj. chetpienie si¢ swoimi dokonaniami,

— balansowanie pomi¢dzy uzasadniona dumg a arogancja,

— realizacj¢ przy$pieszonej $ciezki awansu stanowiskowego i/lub ptacowego
dzieki wykorzystywaniu wspotpracownikow oraz schlebianiu zwierzchnikom
[Babiak, Hare, 2013, s. 139 i 257],

o tyle w przypadku organizacji oznacza ona uzyskanie w krotkim czasie — dzigki

podejmowanym, nierzadko budzacym watpliwosci etyczne zabiegom — silnej

pozycji lub nawet przewagi konkurencyjnej. Utatwia to serwilistyczne funkcjo-
nowanie podmiotéw w otoczeniu, zaleznych od tejze organizacji.
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Stosowanie strategii podziwu (mogace by¢ skorelowane z patologicznymi,
wyolbrzymionymi potrzebami zarzadzajacych organizacja) jest mozliwe w przy-
padku dysponowania odpowiednim potencjatlem spotecznym (wspierajacy men-
torzy (patroni), pionki i pozyteczni frajerzy — obrazowe okreslenia, utatwiajace
zrozumienie problemu nie tylko psychopatii, ale i narcyzmu w organizacji, za:
[Babiak, Hare, 2013, s. 119]). W przypadku organizacji chodzi o odpowiednie
zasoby ludzkie, rzeczowe, informacyjne, ktore na przyktad moga by¢ wykorzy-
stane do odkrycia i eksploatowania niszy rynkowej.

Zamiast strategii podziwu, spoleczna akceptacja moze by¢ tez uzyskiwana
druga mozliwa droga, a mianowicie poprzez stosowanie strategii rywalizacji
w warunkach odczuwania zagrozenia ego [Stawiarska-Lietzau, Luzniak-Piech,
2014, s. 11-29]. W przypadku o0s6b o cechach narcystycznych przejawia si¢ ono w:
agresywnej obronie swojego status quo,
dewaluowaniu cech, kompetencji, zachowan czy wynikow pracy innych,
nienegocjowaniu uwagi lub opinii,

— przejeciu nad innymi kontroli, uzyskaniu dominujacej pozyciji,

co tez nieodlacznie wigze si¢ z famaniem zasad etycznego postepowania, lekce-
wazeniem potrzeb innych, niezwracaniem uwagi na ich dobrostan oraz genero-
waniem licznych i dlugotrwatych konfliktow [Rogoza, Rogoza, Wyszynska,
2016, s. 440-444]. Jednoczesnie zaspokajane sg okreslone potrzeby istotne dla
narcystycznej jednostki (tabela 2.1).

Tabela 2.1. Rodzaje potrzeb istotnych i nieistotnych dla 0sob narcystycznych
zidentyfikowane na podstawie katalogu potrzeb H. Murraya

Potrzeby istotne dla oséb narcystycznych | Potrzeby nieistotne dla os6b narcystycznych
— osiagnieé’, — doznawania upokorzen,
— agresji, przynaleznosci,
— obrony, autonomii”,
— dominacji”, przeciwdziatania,
— pokazywania sig, okazywania komus$ szacunku,
— odrzucania, unikania obrazen,
— wrazen zmystowych, unikania porazki™ ",
— seksu opiekowania sig,
porzadku,
zabawy,
doznawania opieki,
rozumienia
Objasnienia:

“ Potrzeba wymieniana tez przez A. Maslowa i D. McClellanda.
“* Potrzeba wystepujaca tez w teorii potrzeb D. McClellanda.
" O ile autonomia nie jest traktowana jako wskaznik indywidualnego sukcesu.

-

O ile unikanie porazki nie wynika z ochrony ego.

Zrodto: Na podstawie wykazu potrzeb H.A. Murraya [1938], za: Franken [2005, s. 31].
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Na poziomie organizacji strategia rywalizacji operacjonalizuje si¢ m.in.

W postaci:

— obrony przed upadtoscia,

— samoobrony przed zamknig¢ciem dziatalnosci (np. poprzez strategie dywersy-
fikujace dziatalnos$¢ czy dziatania radykalnie i wzglednie szybko obnizajace
koszty w postaci np. zwolnien pracownikow),

— nawigzywania korzystnych aliansow,

— dokonywania przysparzajacych wartosci fuzji i przejec,

— stosowania strategii nie typu blue ocean, ale red ocean.

Obydwie strategie (tj. zarbwno strategia podziwu, jak i rywalizacji) moga
wpisywac si¢ w kulture z dominacja narcystycznego wzorca, tj. w kulture, w kto-

rej granica miedzy norma a odstepstwem od niej jest ptynna [www 1].

2.3. Postepowanie badawcze - propozycja

W pierwszym kroku postgpowania badawczego okreslono — w sposob ce-
lowy — pozycje literaturowe, z ktorych zostang zaczerpniete pojecia i wyrazenia
dotyczace zarzadzania organizacjami. Zdecydowano si¢ w pierwszej kolejnosci na
powszechnie znang pozycje R.W. Griffina pt. Podstawy zarzqdzania organiza-
cjami (na jej wydanie z 2017 roku), a nastepnie na pozycje literaturowe dotyczace:
— strategicznego zarzadzania (co bylo zdeterminowane ich ujmowaniem takze

w kategoriach ekonomii behawioralnej — por. np. [Polowczyk, 2012]),

— mikrokonkurencyjnosci organizacji (np. [Daszkiewicz, 2008]),

— typow kultur organizacyjnych (ze wzgledu na opieranie si¢ kultury organiza-
cyjnej na stwarzaniu poczucia wyjatkowosci [Konecki, 1994] oraz potencjal-
nym oddzialywaniu — m.in. poprzez narcystyczne artefakty jezykowe — na
wzmacnianie postaw narcystycznych pracownikow),

— ksztaltowania wizerunku organizacji oraz wizerunku pracodawcy (z uwagi na
zorientowanie problematyki badawczej na human resources i oczywiste na-
wigzania charakterystyk narcyzmu do przygladania si¢ wlasnie swojemu wi-
zerunkowi [Szczukiewicz, 2018, s. 86]).

W drugim kroku postepowania badawczego zidentyfikowano w powyz-
szych pozycjach literaturowych kluczowe stowa (keywords) i frazy (keyphrases)
zbiezne (przynajmniej poprzez jeden aspekt) z tymi wystepujacymi w opisach
istoty, przyczyn, symptomoéw i skutkéw narcyzmu. Wzigto pod uwage takze
okreslenia typu long tail (dtugi ogon), czyli liczace co najmniej trzy wyrazy
kluczowe frazy w tekscie [www 2].
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Potencjalnos¢ te zweryfikowano w trzecim kroku postgpowania badawcze-
g0, tj. przeanalizowano zidentyfikowane stowa i frazy pod katem obecnosci
w ich opisach stow literalnie lub domyslnie, tj. w ich wydzwigku:

— odzwierciedlajacych proces kreowania u innych podziwu (uczucia stanowig-
cego mieszanke zachwytu i zdumienia [www 3]) poprzez odniesienia do
osiggnig¢, ambicji, mozliwos$ci, zajmowanej pozycji, wyjatkowosci, unika-
towosci, skupiania na sobie uwagi, nadrzednosci, co odpowiada strategii po-
dziwu,

— dajacych przekaz na temat rywalizacyjnego charakteru funkcjonowania, tj. wy-
wierania wptywu, protekcjonalnego stosunku wobec innych, zgdania dla siebie
uprzywilejowanego traktowania, nierespektowania oczekiwan innych pod-
miotow, dazen do gérowania nad otoczeniem, co harmonizuje z tre$cig stra-
tegii rywalizacji.

W czwartym kroku postepowania badawczego dokonano przyporzadkowa-
nia tych pojeé¢ do strategii podziwu lub strategii rywalizacji, a w piatym — obli-
czono statystyki i odniesiono si¢ do sformutowanego na wstepie problemu ba-
dawczego.

Inspiracja do zaprojektowania powyzszego sposobu postepowania badaw-
czego byta — opracowana przez P.E. Jacoba w latach 60. XX wieku — idea stow
kluczowych (clue words analysis), roznicujaca je na wyrazajace (za: [Pisarek,
2019, s. 40]):

— powinnosci,

— aprobate/dezaprobate,

— aspiracje,

— konieczno$¢.

2.4. Wyniki analiz zawartosci tekstow naukowych
pod katem stosowanej leksyki z zakresu narcyzmu

Tabela 2.2 prezentuje kojarzace si¢ z opisami narcyzmu kluczowe stowa
i frazy zidentyfikowane w indeksie rzeczowym ksigzki R.W. Griffina pt. Pod-
stawy zarzgdzania organizacjami. Zawiera ona takze specyfikacje harmonizuja-
cych z nimi okreslen narcyzmu oraz — stanowigcy pochodng powyzszego — wynik
zaszeregowania stow/fraz do jednej z dwoch Sciezek utrzymywania wielkoscio-
wego obrazu organizacji, ktore to opiera si¢ na uprzednio przedstawionym opisie
tych $ciezek (punkt 2.2). Tabela ta zawiera 42 pojecia, z niewielkg przewaga
(26 okreslenia) tych po stronie strategii podziwu, i prezentuje efekt zastosowania

38



czterech krokow zaproponowanego postgpowania badawczego (punkt 2.3). Wy-
stepuje w niej — nieznane raczej szerzej — pojecie triangulacji narcyza manipulu-
jacego mistrzowsko (na przyktad poprzez granie ofiary) marionetkami, czyli opi-
nig spoteczng (stronami, niezgodnymi grupami), tak by samemu przedstawic sie
w dobrym $wietle [www 4; www 5]. Okreslenie ,,przywodztwo” przypisano po-
dziwowi, zgodnie z my$la, ze przywddcami sg ludzie dazacy (niekiedy) do tego,
by ich podziwia¢, przy czym ludzie jako tacy ,,nie sg z natury ani tylko altrui-
styczni, ani tylko samolubni” [Polowczyk, 2012, s. 134]. Wedtug teorii osobo-
wosci (personality theory) ich cechy osobowosciowe znajdujg odzwierciedlenie
w cechach organizacji [Cannella, Monroe, 1997, s. 213-237]. Mozna zatem
mniemaé, iz odzwierciedlenie takowe znajduja takze zaburzenia osobowosci,
w tym zaburzenia narcystyczne. Wyrazaja si¢ (por. rozdziat 8) w sktonnosci do
atrybucji (self-serving attribution bias) manifestujacej si¢ w przypisywaniu so-
bie sukcesow firmy i poszukiwaniu ,,przyczyn porazek w zmianach otoczenia”
[Polowczyk, 2012, s. 161]. W praktyce gospodarczej powyzsza sktonnos¢ do
atrybucji moze wzmacnia¢ gloryfikowanie zashug osob zarzadzajacych organi-
zacjami w mediach, co w literaturze przedmiotu [Hayward, Rindov, Pollock,
2004, s. 637-653] okresla si¢ stawg CEO (CEO celebrity, skrot od: Chief Execu-
tive Officer).

Obecnos¢ w tabeli okre$len dotyczacych rywalizowania nie powinna dzi-
wié, zwazywszy, ze wazni s3 nie tylko liderzy z ich cechami osobowos$ciowymi,
ale realizowane przez nich dziatania biznesowe, rywalizowanie o udziat w ryn-
ku, czyli zachowania podobne — wtasnie w aspekcie rywalizacyjnym — do dzia-
tan militarnych [Polowczyk, 2012, s. 21].

Tabela 2.2. Pojecia z zakresu zarzadzania organizacjami a pojecia odnoszace si¢
do zmiennych modelu narcystycznego podziwu i rywalizacji

Kluczowe stowa/frazy”

Nawiazania do charakterystyki narcyzmu

1

2

[1] Dazenie do celu, agresywne [R]

dewaluowanie innych

[2] Ekosciema [R]

demonstrowanie nierzeczywistego obrazu

[3] Indywidualizm [P]

oryginalno$¢, niezwyktosé

[4] Kadrowanie [P]

wyolbrzymianie okre§lonych rzeczy celem
wyeksponowania ich wyjatkowosci

[5] Kampania reklamowa [R]

sprzedawanie iluzji

[6] Kierunek behawioralny w teorii zarzadza-
nia [R]

nacisk na ujmowanie funkcjonowania organi-
zacji w kategoriach zachowania

[7] Konflikt pobudzany przez wspoizawodnic-
two [R]

ranga otoczenia w stymulowaniu zjawiska

[8] Konkurenci organizacji [R]

podmioty wytypowane do zwalczania jako
warunku uzyskania rynkowego sukcesu
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cd. tabeli 2.2

2

[9] Konkurencja [R]

kontekst dla autoprezentacji

[10] Konkurencyjne cele [R]

nieliczenie si¢ z innymi

[11] Konkurent [R]

wyznacznik dobrostanu w sytuacji zwycigstwa

[12] Odgrywanie 16l [P]

manipulowanie otoczeniem

[13] Objectives [P]

jesli ambitne, to pretekst do podziwu

[14] Obserwacja i ocena wynikow [P]

lustro, w ktorym mozna si¢ przejrze¢

[15] Obserwator [P]

podmiot mogacy by¢ zrodtem pozytywnego
feedbacku

[16] Percepcja zysku/straty [P]

zrodto (krotkotrwatego) zadowolenia

[17] Pig¢ sit konkurencji [P]

baza do poréwnan in plus

[18] Poczucie wtasnej wartosci [P]

efekt manipulowania innymi

[19] Podejscie behawioralne do przywodztwa
od strony cech [P]

mozliwe eksponowanie iluzorycznych cech
przywodczych

[20] Pozycja konkurencyjna firmy [P]

wynik walki o palmg pierwszenstwa

[21] Przewaga konkurencyjna [R]

powdd do autowaloryzacji; motywacja hubry-
styczna

[22] Przywodztwo [P]

mozliwo$¢ do demonstrowania idealnego ja

[23] Rola odgrywana [P]

maska naktadana w interakcjach z innymi

[24] Rola postrzegana [P]

wyolbrzymiony obraz siebie (narcyzm wielko-
sciowy)

[25] Rywalizacja ze strony konkurentéw [R]

kontekst wzmacniajacy spiral¢ narcyzmu
W znaczeniu jego nasilania si¢

[26] Social gamification [P]

wykorzystywanie innych do gier na swoja
korzys¢; zwiazek z narcystyczna triangulacja

[27] Spostrzeganie [P]

szukanie potwierdzenia swojej doskonatosci

[28] Strategia etnocentryczna [P]

koncentracja na ja

[29] Strategia odrdzniania si¢ [P]

dazenie do uprzywilejowanego traktowania

[30] Teoria przywodztwa oparta na §ciezce
do celu [R]

zorientowanie na sukces, osiggany nie zawsze
pokojowo

[31] Teoria $ciezki do celu [R]

bezwzgledne zwalczanie przeszkod

[32] Typologia Milesa i Snowa [P]

uwzglednianie gry z otoczeniem

[33] Typ osobowosci [P]

eksponowanie nietuzinkowosci

[34] Wizja [P]

niezaktdcony obraz ja

[35] Wtadcza pozycja [R]

nieprzyjazne nastawienie wobec innych

[36] Wyrbdzniajaca si¢ umiejetnosé [P]

eksponowanie zrodta swojej (rzekomej) prze-
wagi nad innymi

[37] Wywieranie wrazenia [P]

zarzadzanie doswiadczeniem (experience)
innych, ukierunkowane na wzbudzenie w nich
zazdros$ci

[38] Zachowanie dysfunkcyjne [R]

mozliwe skutki zatrudniania pracownikow
0 cechach narcystycznych

[39] Zachowanie nieetyczne [R]

jw.
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cd. tabeli 2.2

1 2
[40] Zarzadzanie reputacja [P] manipulowanie swoim obrazem w oczach
innych
[41] Zarzadzanie skuteczne [P] oczekiwany ($wiadczacy o sprawczosci —

jednym z dwoch wymiaréw osiowych narcy-
zmu) wynik zarzadzania wrazeniem

[42] Zwrotna informacja o wynikach [P] niezbedny element uzyskania dobrostanu przez
narcyza

“ [P] - podziw; [R] — rywalizacja.
Zrédto: Na podstawie: Griffin [2017].

W tabeli 2.3 zawarto wyniki analogicznego postgpowania w odniesieniu do
zaopatrzonej w indeks rzeczowy (co bylo warunkiem dokonywania wyboru
stow/fraz) pozycji literaturowej z zakresu konkurencyjno$ci, m.in. organizacji,
a mianowicie ksigzki N. Daszkiewicz pt. Konkurencyjnos¢. Poziom makro, mezo
i mikro. Natomiast tabela 2.4 ujmuje wyniki zastosowania analogicznej procedu-
ry postepowania badawczego w odniesieniu do rodzajow strategii organizacji.
Ich wybor moze by¢ obarczony narcystycznym przecenianiem mozliwos$ci przez
projektujacych strategie. Moze chodzi¢ o:

— myslenie zyczeniowe (wishful thinking) [Thaler, 2000, s. 133-141],

— efekt kalibracji (calibration effect) [Szyszka, 2007],

— przekonanie o swoich ponadprzecigtnych umieje¢tnosciach (coverconfidence)
i niedocenianie mozliwosci rynkowych rywali [Camerer, Lovallo, 1999, s. 306-
318].

Ze wzgledu na to, iz niejako przedtuzenie kulturowego narcyzmu (ocenia-
nego jako przejaw destrukcji kultury ze wzgledu na prymat wizerunku nad toz-
samoscia oraz rozgtosu nad godnoscig [www 1; Swiatek, 2011, s. 187]) stanowi
kultura organizacyjna firm, przyjrzano si¢ rowniez konotacjom jej réznych ty-
poéw z kluczowymi pojgciami opisujagcymi narcyzm. Uzyskane wyniki zebrano
w tabeli 2.5.

Tabela 2.3. Pojecia z zakresu mikrokonkurencyjnosci a pojgcia odnoszace si¢
do zmiennych modelu narcystycznego podziwu i rywalizacji

Kluczowe stowa/frazy” Nawiazania do charakterystyki narcyzmu
1 2
[1] Czynniki konkurencyjnosci [P] potencjalne zasoby do podziwiania
[2] Efekt konkurencyjnosci [R] wynik zdominowania innych
[3] Mikrokonkurencyjno$é [P] przestanka do podziwiania
[4] Osobowo$¢ przedsigbiorcy [P] jw.
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1

[5] Sie¢ przedsigbiorcy, struktura mozliwos$ci
i zasobow [P]

jw.

[6] Syndrom matosci matego przedsigbiorstwa [R]

jw.

[7] Wigzi stabe [P]

niepoleganie (w odroznieniu od wigzi silnych)
na zaufaniu; wyposazenie jednostek w niepo-
wtarzalne, réznorodne informacje, mozliwe
do wykorzystywania w procesach dazenia do
dominacji nad innymi

[8] Zakorzenienie [R]

egocentryzm, mozliwa nieche¢ do kooperacji
i zaangazowania w struktury spoteczne w wa-
runkach wysokiej rangi kontekstu spotecznego
dla wyniku prowadzonej gry

[9] Zaleznosci untraded interdependencies [P]

wspotzaleznosci, ktorych nie mozna kupié

* [P] - podziw; [R] — rywalizacja.
Zrodlo: Na podstawie: Daszkiewicz [2008].

Tabela 2.4. Pojecia z zakresu rodzajow strategii a pojecia odnoszace si¢ do zmiennych
modelu narcystycznego podziwu i rywalizacji

Kluczowe stowa/frazy”

Nawiazania do charakterystyki narcyzmu

[1] Strategia btekitnego oceanu [P]

che¢ wzbudzenia zdziwienia i zaskoczenia
znalezieniem niewykorzystanej przestrzeni
rynkowej/spotecznej badZ wykreowaniem jej;
koncentracja na rentownosci dziatania, jego
optacalnosci na waskim rynku (wsrdd niezbyt
licznego, ale wystarczajacego z perspektywy
optacalnosci grona klientow); przejecie kon-
troli nad waskim rynkiem; szukanie odniesien
w cato$ciowym rynku/spotecznym otoczeniu

[2] Strategia czerwonego oceanu [R]

bezwzgledna walka o dominacje, bedaca
zrodlem potrzebnych emocji

[3] Strategia cen prestizowych [P]

kierowanie si¢ prestizem podmiotow, z ktorymi
nawiazuje si¢ i utrzymuje kontakty

[4] Strategie socjotechniczne (w wersji mani-
pulacyjnej, a nie emancypacyjnej) [R]

narzucanie innym swojego obrazu

[5] Strategia klonu [P]

pasozytowanie na podziwianym podmiocie
poprzez powielanie jego wszystkich zachowan
i dziatan

[6] Strategia inkubatora [P]

powielanie niektorych dziatan i zachowan
podziwianego podmiotu przy wprowadzaniu
pewnych dyferencjacji

[7] Strategia usprawniacza [R]

adaptacja i uatrakcyjnianie zachowan/dziatan/
efektow pracy wygenerowanych przez podzi-
wiany podmiot; stwarzanie dla tegoz podmiotu
zagrozenia

* [P] - podziw; [R] — rywalizacja.
Zrodto: Na podstawie: [www 6].
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Tabela 2.5. Pojecia dotyczace typow kultur organizacyjnych a pojecia odnoszace si¢
do zmiennych modelu narcystycznego podziwu i rywalizacji

Kluczowe stowa/frazy”

Nawiazania do charakterystyki narcyzmu

[1] Kultura wladzy (Zeusa) [R]

petne kontrolowanie innych; staranie si¢ o zdo-
minowanie otoczenia; realizowanie aspiracji
kierownikdéw; kupowanie innych; wysoka
sktonno$¢ do bezkompromisowej rywalizacji

[2] Kultura sukcesu [R]

pokazywanie swoich osiagnie¢; walka o nieza-
lezno$¢

[3] Kultura jednostki [P]

autoprezentacja siebie jako osoby spetnione;j;
mozliwosci przeceniania indywidualnych
zdolnoéci

[4] Kultura dramatyczna [P]

ogniskowanie uwagi na osobie kierujace;j,
idealizowanie jej

[5] Kultura paranoidalna [R]

nieustanna gotowo$¢ do odpierania ataku;
ukrywanie prawdziwego ja

[6] Kultura adhokracji [P]

cenienie indywidualizmu; dazenie do pokazania
innym swojej kreatywnosci, innowacyjnosci,
doskonatos$ci, unikatowosci produktow/ustug

[7] Kultura rynku [R]

dazenia rywalizacyjne; bezwzgledna walka
o0 pozycje konkurencyjna, o pokonanie rywali;
che¢ zwycigzania; cenienie silnej konkurencji,

[8] Kultura rywalizacji [R]

ekspansywnos¢
jw.

[9] Kultura indywidualistow/ indywiduali-
styczna [R]

preferowanie przebojowosci dziatan, szybkiego
osiggania sukcesu; nietolerowanie porazek;
agresywna postawa wobec otoczenia

[10] Kultura macho [R]

nastawienie na ostra walke z innymi

[11] Kultura elitarna [P]

akcentowanie indywidualnosci, dostgpnosci
dla nielicznych

[12] Kultura drapiezna [R]

nacisk na kontrolowanie innych

* [P] - podziw; [R] — rywalizacja.

Zrodto: Na podstawie: Zbiegien-Maciag [1999]; Stachowicz, Machulik [2001]; Sikorski [2002, s. 18-19];
Quinn, Cammeron [2006, s. 62]; Aniszewska [2007, s. 15]; Sieminski [2008]; Sutkowski [2008, s. 9-17];
Krawiec [2010, s. 47-65]; Furmanik [2012, s. 115-125]; Panasewicz [2013, s. 44-45]; Haromszeki

[2020, s. 44-45]; Krysiak [2020]; [www 7].

Jak wynika z analizy tresci tabel 2.3 1 2.4:
— mna 9 kluczowych poje¢ dotyczacych mikrokonkurencyjnosci wiecej niz po-

towe nalezy przypisa¢ raczej strategii podziwu niz strategii rywalizacji, co
moze by¢ interpretowane w kategoriach checi widocznosci, krolowania na
rynku, ale i — by¢ moze jednak w wigkszo$ci ztudnego — przekonania, iz bu-
dowany stowem wizerunek stanie si¢ rzeczywistoscia;
— sposrdd 7 rodzajow strategii — mniej (3) to strategie eksponujace w swoich
nazwach rywalizacj¢; nazwa pozostatych wzbudza podziw; czgs¢ jednych
i drugich moze stuzy¢ w jakiej$ mierze (co trudno stwierdzi¢ bez badan tere-
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nowych/etnograficznych firm stosujacych okreslone strategie) wytacznie —
jak to okresla D. Dolifiski [1993] w odniesieniu do jednostek narcystycznych —
misternie tkanym wizerunkom, a de facto kolosom na glinianych nogach,
ktére nie mogtyby autonomicznie, bez udziatu innych, funkcjonowac.
Ponadto, jak wynika z tabeli 2.5, mozna zidentyfikowa¢ zaréwno typy kul-
tur odpowiadajace strategii podziwu, jak i te (w wiekszo$ci) cenigce rywalizacje
jako warto$¢. Mozliwo§¢ dokonania takiej identyfikacji nie powinna dziwié
z uwagi na to, ze: ,,Specyfika kultury stanowi swego rodzaju osobowos$¢ organi-
zacji” [www 7]. Ponadto kultura organizacyjna jest zasobem niematerialnym, na
podstawie ktorego budowana jest reputacja [Wojtaszczyk, 2012, s. 52], ale i wizeru-
nek (por. rozdziat 10).

2.5. Wizerunek organizacji jako kategoria
narcyzmu organizacyjnego

Nie sposob bytoby uznaé rozwazan o przedmiotowej problematyce za kom-
pletne, gdyby zostalo pominiete pojecie wizerunku organizacji — pojecie, ktore
wzbudza zainteresowanie juz od poczatku lat 50. XX wieku [Oczkowska, 2015,
s. 186]. Nawigzuje ono bowiem bezposrednio do mitycznego obrazu Narcyza
(rozdziat 1), oznaczajac postrzegany — przez interesariuszy zewnetrznych i we-
wnetrznych — obraz organizacji, zbior przekonan, mysli, odczu¢ i wrazen na jej
temat [Kotler, 1994, s. 549]. Stanowi on jej subiektywne wyobrazenie, a nawet —
jak sie niekiedy uwaza [Britt, 1971] — publiczny stereotyp organizacji. Wyobra-
zenie to powstaje ,,w wyniku intencjonalnych dziatan komunikacyjnych odno-
szacych si¢ do tego obiektu, uwzgledniajacych zarowno jego rzeczywiste cechy,
jak i pozadany obraz” [Dabrowski, 2013, s. 10]. Stanowi percepcje, subiektywne
doswiadczanie, a nie fakt [Gackowski, 2009, s. 80; Dziadkiewicz-llokowska,
2010, s. 71]. Chodzi bowiem o stworzenie iluzji, iz ten lustrzany (wlasny) wize-
runek [Jefkins, 1998, s. 14-16] jest tym rzeczywistym. Stanowi zatem wykreo-
wany obraz wlasnej osobowosci [Dunaj, red., 1996, s. 317].

Narcystyczne zaburzenie osobowosci odzwierciedla si¢ (personalizuje
[Waszkiewicz, 2012]) w wizerunku firmy pozadanym z perspektywy organizacji,
ale dalekim od rzeczywistos$ci, czyli w jej wizerunku narcystycznym. W narcy-
zmie organizacyjnym (stanowiacym przedtuzenie kulturowego narcyzmu, jego
transmisje na obszar organizacji), ktorego podstawowa kategoria pojeciows jest
wizerunek organizacji, nie chodzi bowiem o aktywne, konstruktywne zmienianie
rzeczywistosci, ale — tak jak w przypadku narcyzmu cztowieka — o odbidr spo-
teczny.
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Narcyz stara si¢ — celem obrony wiasnego ego — zdoby¢ przychylnosé in-
nych. Podobnie organizacja, stosujac si¢ do narcystycznej strategii podziwu, dba
o wizerunek w imi¢ swoich ekonomicznych celow, np. zdobycia klientow (por.
rozdziat 10), ponadwymiarowo akcentujac zaspokajanie ich potrzeb oraz dume
ze swoich osiagnig¢. Tak jak narcyz odwoluje si¢ do 0so6b znaczacych, tak orga-
nizacja moze tworzy¢ tzw. wizerunek réwnolegly, stanowiacy dla niej punkt
odniesienia [Budzynski, 2012, s. 76].

Osoba narcystyczna sprzedaje innym swoje zalety, chcac wykreowaé u in-
nych swdj pozytywny wizerunek. Podobnie organizacja budujaca wizerunek
wecale nie dgzy do tego, by w petni odzwierciedli¢ rzeczywisto$¢ swojego funk-
cjonowania. Posluguje si¢ przy tym ré6znymi chwytami przypominajacymi nar-
cystyczng triangulacjg. Wsrdd nich trzeba podkreslic dazenie do odpowiednio
dhugiej, widocznej ekspozycji [Bornstein, 1989], do pokazania si¢ w odpowied-
nim konteksécie (np. w towarzystwie wylacznie prestizowych/znaczacych pod-
miotéw/organizacji, np. cenionych stowarzyszen naukowych, profesjonalnych/
zawodowych organizacji o powszechnie znanej renomie, wybitnych osob). Tak
jak czlowiek-narcyz, organizacja ksztattujaca swoj wizerunek [Wojcik, 2001,
s. 38; Dabrowski, 2013, s. 10-14]:

— uwypukla okreslone zdarzenia, w ktoérych uczestniczyta, odpowiednio je kadru-
jac,

— niekiedy przecenia role, ktora odegrata,

— eksponuje informacje majace Swiadczy¢ o jej wyjatkowosci,

— tworzy wzbudzajaca podziw mozaike szczegotow o sobie,

— potwierdza swoja wyjatkowos¢, wyolbrzymiajac swoje atuty (ktorymi moze
wecale nie dysponowac), a niekiedy nawet uzyskuje status organizacji — cele-
bryty [Dabrowski, 2013, s. 15].

Tak jak osoba narcystyczna stara si¢ by¢ wcigz atrakcyjna wobec swojego
audytorium, tak tez organizacja dbajaca o swoj (narcystyczny) wizerunek doko-
nuje zmian, co pozwala wrgcz mowié o cyklu zycia wizerunku firmy [Altkorn,
2001, s. 3]. Podczas tych zmian moga nastgpowaé zmiany wielkosci luk wize-
runkowych [Tworzydlo, s. 130], transformacje wizerunku [Boorstin, 1962, s. 193;
Jefkins, 1998 s. 14-16; Cenker, 2000, s. 46; Urbaniak, 2003, s. 33; Wilczak, 2003,
. 212-213], np. z:

— obojetnego na pozytywny,

— slabego na silny,

— wilasnego na obcy,

— aktualnego na planowany (pozadany),

w
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— rzeczywistego na pozadany lub optymalny (stanowigcy kompromis wizerun-
kow: lustrzanego, rzeczywistego i pozadanego; inaczej — wyraz fluktuacji
miedzy rzeczywisto$cig a oczekiwaniem, rozsadkiem a wyobraznig),

co odpowiada intencjom podmiotoéw o tendencjach narcystycznych.

Towarzyszy¢ tym zmianom mogg zmiany stownictwa odnoszacego si¢ do
pracownikow. Podziw wobec nich moga wyraza¢ takie okreslenia, jak: ludzie
sukcesu, specjalni pracownicy, pracownicy-VIP-y (odpowiednik klientow VIP-6w

[Mazurek-Lopacinska, 2021, s. 41, 388]), sukcesorzy, high potentials, pracownicy-

-gwiazdy (okreslenie wykorzystywane w portfolio personalnym), most value

employees, talenty czy nawet [Wojtaszczyk, 2012, s. 85] markowi pracownicy.

2.6. Konkluzje

W rozdziale przeanalizowano tacznie 70 poje¢ dotyczacych zarzadzania or-
ganizacjami, ktore przypisano do zmiennych modelu narcystycznego podziwu
lub rywalizacji. Dochodzg do tego pojecia z zakresu wizerunku organizacji
przynalezne w calosci do tej pierwszej strategii (lustrzany wizerunek, wykreo-
wany obraz organizacji, personalizacja organizacji, wizerunek pozadany, wize-
runek rownolegly, pozytywny wizerunek, ekspozycja organizacji, widoczno$é
organizacji, prestizowe/znaczace podmioty, luka wizerunkowa, wizerunek: silny,
pozytywny, obcy, optymalny). Z pewnos$cig nalezatoby rozwazy¢ podwyzszenie
obiektywizmu przeprowadzonego badania poprzez poproszenie o weryfikacje
przyporzadkowan ujetych w tabelach 2.2-2.5 przez grupe ekspertow. Bariere
moze przy tym stanowi¢ znalezienie 0sob obeznanych z problematyka narcyzmu
od strony psychologii, jak i z zagadnieniami zarzadzania organizacjami, ze
szczegdlnym uwzglednieniem zarzadzania strategicznego.

Doskonalenia wymaga tez klucz kategoryzacyjny, od jakosci ktorego zalezy
jednoznaczno$¢ wynikow zastosowania zaproponowanego postepowania badaw-
Czego. Z pewnoscig jednak podjete rozwazania uczulajg zaréwno teoretykow
(tworzacych okreslenia stosowane w teorii zarzadzania), jak i praktykoéw (nazy-
wajacych w okreslony sposob swoje strategie i zwigzane z nimi sposoby zacho-
wan na rynku) na kreowane stownictwo. Stowa, srodki wyrazu maja znaczenie,
a atrakcyjnosci firmy (stopnia jej aprobatywnosci wsérdod zewnetrznych, jak
i wewnetrznych interesariuszy) nie podwyzszy raczej — sprzeczne z intencjami
budowanego obrazu organizacji i zdradzajace jego zawyzong range — uzywanie
terminologii wywolujacej negatywne konotacje, na przyktad z narcyzmem. Po-
nadto istnieje niemate ryzyko, ze narcystyczna organizacja, chcaca za wszelka
ceng ujawniaé¢ swoj rzekomy sukces (czemu sprzyjaja roznego rodzaju nagrody
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i rankingi dla firm) — tak jak osoba-narcyz — bgdzie zanadto sama identyfikowaé
si¢ ze swoim ,,wyidealizowanym obrazem, gubiac obraz rzeczywisty” [Lowen,
2021, s. 19] i nie inwestujac w swoja tozsamos¢. Narcystyczna osobowos¢ orga-
nizacji (a analogie organizacji do czlowieka nie stanowig novum [Barabasz,
2008]), zwlaszcza najpotezniejszych (dazacych do rynkowego przywodztwa)
graczy na globalnym rynku, moze przyczynia¢ si¢ — na przyktad pod ptaszczy-
kiem kadrujacych (por. tabela 2.2) dziatah z zakresu CSR (majacych przycia-
gna¢ innych i wzbudzi¢ podziw) — do nieutozsamiania si¢ z potrzebami innych
podmiotow rynkowych i naruszania spotecznych regut funkcjonowania rynkow.
Tak jak w przypadku narcystycznego zaburzenia osobowosci, przy ktorym jego
wielko$¢ i skutki sg pochodna rozbiezno$ci miedzy obrazem (demonstrowana
fasada) a prawdziwym, ukrywanym i negowanym ja [Lowen, 2021, s. 47, 61],
tak analogiczne rozbieznosci w przypadku firm moga by¢ miarg generowanego
przez nie ryzyka dla innych podmiotéw, takze konsumentoéw i pracobiorcow.
Ryzyko to jest wynikiem powtarzania przez osoby, firmy okreslonych zachowan
i zwigzanych z tym skutkow. Jesli chodzi o charakterystyczne dla roszczeniowo-
$ci narcystycznej [Campbell, Rudich, Sedikides, 2002; Morf, Horvath, Torchetti,
2011, za: Zemojtel-Piotrowska, 2016, s. 23] skutki wyparcia wspolnotowosci
(communion) przez promowanie badZ agresywna obrong swojej wielko§ciowo$ci
(grandiosity), to nie sposob ich przeceni¢. Chodzi migdzy innymi o obnizenie
zaufania w organizacji czy o pojawienie si¢ rys na jej wizerunku. Z tej perspekty-
wy mozna by przyjrze¢ si¢ blizej kulturze dominacji nietolerujacej ,,réznorodnosci
w metodach 1 efektach pracy” [Sikorski, 2002, s. 56] i wspierajacej ja strategii,
czyli strategii fundamentalistycznej, w ktorej eksponowana jest wyjatkowosé
organizacji. Nie wystepuje bowiem w jej przypadku — w odrdznieniu od wielu
innych strategii — rywalizowanie, gdyz przyjmuje si¢, ze udzial w niej bylby
nobilitowaniem rywali [Sikorski, 2002, s. 59]. Rownie ciekawa do analiz z per-
spektywy narcyzmu wydaje si¢ takze tzw. strategia misjonarska, przy ktorej nie
ignoruje si¢ (jak to jest w przypadku strategii fundamentalistycznej) obcych
wzoréw kulturowych, ale zwraca si¢ na nie uwage po to, by wykazaé jej wyzszos¢
[Sikorski, 2002, s. 62-63]. Tendencje narcystyczne zarzadzajacych organizacjami
Z pewnoscig mogg rzutowaé na brak oporu przy tego rodzaju dziataniach.

W ramach dalszych badan trzeba by ponadto zidentyfikowa¢ rodzaje — sto-
sowanych przez organizacje roznego typu — taktyk autoprezentacyjnych, zorien-
towanych na poszukiwanie rynkowej afirmacji oraz oczekiwane, jak i rzeczywi-
ste skutki ich aplikacji. Sigegngé by tu nalezalo po analogie do opisywanych
[www 8] taktyk oséb narcystycznych (wykorzystujgcych kibicow oraz tzw. ak-
tywatorow i latajace matpy) skierowanych wobec przeciwnikow (w ramach stra-
tegii rywalizacji). Chodzi o takie taktyki, jak:

47



— udawanie osoby poddawanej wiktymizacji w srodowisku pracy,

— kwestionowanie moralnos$ci, manipulowanie faktami,

— szerzenie plotek,

— wprowadzanie do gry dodatkowej osoby jako porownawczej bazy odniesienia.

Wykorzystuja one nie tylko triangulacje, ale i efekt projekcji, tzw. cyganska
hipnoze oraz — mogacy znaczaco podwyzsza¢ ryzyko funkcjonowania organiza-
cji — gaslighting, czyli modyfikacje organizacyjnej narracji, skutkujace utratg jej
wiarygodnosci wérod interesariuszy [www 3].

Powstaje oczywiscie pytanie, czy czas pandemii zmodyfikuje — i na jak
dhugo — zastgpienie leksemu eksponujgcego sukces i rynkowa warto$¢ firm okre-
$leniami nieodpowiadajacymi kulturze narcyzmu, a wigc niestronigcymi od po-
kazywania refleksyjnosci, dylematéw, niepewnosci, ucieczki od ksztattowania
(takze za pomocg srodkéw jezykowych) wizerunkdéw organizacyjnych niespoj-
nych z wgladem w ich tozsamos¢. Wtedy zbyteczne stang si¢ poszukiwania po-
je¢ narcyzmu organizacyjnego spojnych z jego klasycznymi (psychologicznymi)
i kulturowymi pierwowzorami.
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Narcyzm a pracoholizm - préba identyfikacji
wspolnych mianownikow przydatnych
w dzialalnoSci personalnej

Anna Lipka

3.1. Wprowadzenie

Inspiracja do podjecia niniejszych rozwazan bylo znalezienie w opisach
pracoholizmu [Kalinowski i in., 2005, s. 94-95, 127-132; Killinger, 2007, s. 34-56,
125; Golinska, 2008a, s. 126-127, 2008b, s. 19] nawigzan do narcyzmu, co sklania
do bardziej poglebionych poszukiwan w tym zakresie. Celem jest zatem identy-
fikacja ewentualnych analogii. Ma ona nie tylko znaczenie poznawcze, ale i prak-
tyczne dla wykonujacych prace w organizacjach zwigzang z human resources.
Przyktadowo podjecie decyzji o odrzucaniu w toku rekrutacji ofert kandydatow,
w ktorych wystepuja okreslenia ,,pracoholiczne” mogtoby i§¢ w parze z podob-
nym postgpowaniem odnosnie do okreslen ,,narcystycznych”. Podstawa takiej
decyzji byloby zatozenie, iz pracoholizm i narcyzm nowo przyjetych pracowni-
kow obnizylyby w dluzszym horyzoncie czasowym jako$¢ i wartos¢ kapitatu
ludzkiego organizacji. O ile zatem mozliwe jest, bez badan psychologicznych —
lecz na podstawie mniej czaso- i kosztochtonnych analiz stow/wyrazen wystepu-
jacych w ztozonych przez kandydatéw do pracy dokumentach — wyeliminowa-
nie kandydatow potencjalnie obarczonych silnym narcyzmem lub pracoholi-
zmem, nalezy by¢ moze to uczynic.

Sformutowano nastgpujace pytania badawcze, na ktore odpowiedzi szukano
w literaturze przedmiotu dotyczacej pracoholizmu i narcyzmu:

e Czy wystepujg wspolne mianowniki w definicjach tych dwoch pojec?
e Czy wspodlne mianowniki mozna znalez¢ w objasnieniach (teoriach) thuma-
czacych etiologi¢ tych zjawisk?



e Jakiego rodzaju wspolne mianowniki (inaczej — analogie, punkty zbiezne,
Styczne) odnoszg si¢ do ich skutkow?

e (Czy obydwa zjawiska przybieraja na sile, a jesli tak, to czy u podtoza tego
leza podobne uwarunkowania?

Struktura niniejszego rozdzialu podporzadkowana jest ww. sekwencji py-
tan. Zastosowang metoda jest analiza porownawcza polskiej i obcojezycznej
literatury przedmiotu dotyczaca tresci ww. pytan, a wigc zarOwno narcyzmu, jak
i pracoholizmu. Analiza tego typu opiera si¢ na analizie zawarto$ci koncentruja-
cej sie na tresci przekazow [Pisarek, 2019, s. 25]. Wykorzystuje przy tym operacje
poznawcze [Szmidt, 2007, s. 108] polegajace na identyfikowaniu podobienstw.

3.2. Pojecia i objasnienia pracoholizmu versus Kkryteria
opisujace istote narcyzmu

Pracoholizm ma charakter zaburzenia behawioralnego [Bakker, Demerouti,
Burke, 2009, s. 23-33], tj. kompulsywnego zaburzenia zachowania [Robinson,
2000, s. 31-47], o charakterze natogu, uzaleznienia od pracy [Fraszczak, 2002,
S. 211-223], manifestujgcego osobowos¢ zorientowang na osiagnigcia, perfekcjo-
nistyczng i zalezno-kompulsywna [Scott, Moore, Miceli, 1997, s. 287-314], za$
narcyzm stanowi zaburzenie osobowosci (o ztozonej etiologii), czyli nie jed-
nostke chorobows, lecz odmiane normalnej osobowosci [Widiger, Costa, 2012,
s. 1479], ale tez — podobnie — postawe czy zachowanie [Kowalewski, Moczy-
dtowska, 2020, s. 200]. Zaréwno osoby dotkniete pracoholizmem, jak i narcy-
zmem daza do pozyskiwania aprobaty spotecznej. Jesli jednak ja uzyskuja, to ich
zadowolenie jest krotkotrwate. Potrzebuja kolejnych lajkéw, informaciji zwrot-
nych dla utrzymania efektu autowaloryzacji, a w przypadku narcyzmu — efektu
bycia lepszym niz przecigtnie.

Poréwnanie symptoméw pracoholizmu podawanych w Migdzynarodowej
Klasyfikacji Chordb i Probleméow Zdrowotnych ICD-10 z kryteriami diagno-
stycznymi narcyzmu ujetymi w DSM-IV-TR [2011] i DSM-V-TR [2013] po-
zwala stwierdzi¢, iz obydwa stany zwigzane s3 z:

— problemami z funkcjonowaniem wsrdd innych ludzi,
— przezywaniem okreslonych negatywnych emocji/uczuc.

W przypadku pracoholizmu ww. problemy s3 pochodng — niewynikajacego
z zewngtrznej presji — poczucia przymusu pracy (feeling driven to work) i przy-
wigzania do niej (work involvement), tj. silnego skoncentrowania na pracy, nie-
pozostawiajgcego pola na zainteresowania pozazawodowe i1 prowadzacego do
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bezwzglednego usuwania wszelkich przeszkoéd, w tym zobowigzan wobec in-
nych. Wynikaja one m.in. z takich cech pracoholikow, jak [Kalinowski i in., 2005,

s. 127-132; Killinger, 2007, s. 34-56, 125]:
— dominacja,

— niska empatia,

— narcyzm,

— poczucie winy o charakterze gniewu skierowanego przeciw sobie (karanie ja)
lub celem ukarania innych (,,na zewnatrz”).

Nalezacy do tzw. ciemne;j triady osobowosci (dark triad) [Pilch, 2014, s. 165-
185] narcyzm w znaczeniu lekcewazenia potrzeb innych pojawia si¢ zatem
w charakterystykach pracoholikow. Brak empatii jest cecha nie tylko pracoholi-
kow, ale i 0sOb z narcystycznym zaburzeniem osobowosci [DSM-IV-TR, 2011].
Podobnie jest z dominacja, ktorg wymienia si¢ nie tylko wérod cech pracoholi-
kéw, ale i wérdd zmiennych ujmowanych w procesowych ujeciach narcyzmu
[Rogoza, Rogoza, Wyszynska, 2016, s. 440-444].

Wysoki poziom negatywnych emocji/uczu¢ u pracoholikéw, ,,polaczony
z wysokim pobudzeniem energetycznym” [Wrobel, 2011, s. 77], leczeniem
ostabionego ego [Killinger, 2007, s. 135] i do$wiadczania tzw. euforii pracy
[Wojdyto, 2010, s. 19] zwigzany jest:

— zich legkiem przed porazka (w postaci niskiej jakosci pracy lub niedotrzymania
terminu) lub sukcesem (syndrom oszusta — impostor syndrome), przed nuda,
przed lenistwem, przed odkryciem samego siebie, przed odrzuceniem przez
innych (co ujawnia si¢ u pracoholikow zadowalaczy (pleasers) [Killinger,
2007, s. 110-153]), przed zwolnieniem z pracy [Killinger, 2007, s. 43], przed
emeryturg [Killinger, 2007, s. 107, 115], oznaczajaca dla pracoholikow mo-
ment kryzysu tozsamosci, $mier¢ ja [Rohrlich, 1980, za: Killinger, 2007, s. 115];
generalnie — ,,lek przed spoteczng negatywna ocena jest istotnie wyzszy wsrod
pracoholikdw w porownaniu z nie pracoholikami” [Golinska, 2008b, s. 76]),

— z zawstydzeniem (w przypadku typu pracoholika — zawstydzony pracoholik
[Rohrich, za: Golinska, 2008b, s. 29]) ze wzglgdu na niskie poczucie warto-
$ci, podwyzszane w przypadku uzyskania aprobaty za prace,

— z poczuciem winy w przypadkach bezczynnosci [Spence, Robbins, 1992,
s. 160-178; Porter, 1996, s. 70-84; Killinger, 2007, s. 94 i 110; Golinska,
20084, s. 21-29],

— z podejrzliwoscia, niskim zaufaniem wobec innych [Kalinowski i in., 2005,
s. 127-132; Killinger, 2007, s. 34-56],

a w przypadku narcyzmu:

— z zazdro$cig [DSM-IV-TR, 2011], Iekiem (przed poszukiwaniem ,,wlasnego,
dojrzatego ja” [Killinger, 2007, s. 58]), poczuciem winy [Lasch, 2019, s. 14],
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dodawaniem sobie splendoru [Killinger, 2007, s. 223]. Z obawy przed prze-

grang narcyz ,,podziwia zwyciezcéw i utozsamia si¢ z nimi” [Lasch, 2019,

s. 130], nasladuje ich zachowania i osiggnig¢cia. Ponadto — jak twierdzi Sennett —

»harcyz ma wigcej wspolnego z nienawisciag do siebie niz z samouwielbie-

niem” [za: Lasch, 2019, s. 77]. Te emocje i uczucia narcyz ,,moze pokonac,

widzac tylko swoje «wspaniate ja» odzwierciedlone w uwadze innych lub do-

faczajac do tych, od ktorych emanuje stawa, wladza i charyzma” [Lasch,

2019, s. 54]. Narcyz: ,,Szuka sposobu na ogrzanie si¢ w odbitym blasku, ale

jego uczucia zawieraja silng domieszke zazdrosci, a jego podziw czesto prze-

radza si¢ w nienawis¢, kiedy obiekt jego przywigzania uczyni co$, co przy-

pomni mu o jego marno$ci” [Lasch, 2019, s. 130]. Moze tez wystapi¢ — jako

reakcja niejawna — agresja w przypadku reakcji na pozytywna informacje:

— U 0so6b wysoko narcystycznych — o nieoczekiwanych zdolno$ciach wspoél-

notowych,
— u 0so6b nisko narcystycznych — o nieoczekiwanych zdolnosciach sprawno-
sciowych
w dziedzinie, ktora jest komplementarna w stosunku do znaczacej dla ja, co
okresla si¢ efektem ,,sukcesu jako wady” [Drat-Ruszczak, Bazinska, 2010, s. 183]
w analogii do okreslenia efektu porazki jako zalety (failure-as-an-asset) [Rein-
hard, Stahlberg, Messner, 2009, s. 788-795]. Wiaze si¢ to z tym, ze ,,08i0w3
cecha narcyzmu jest silne przywiazywanie wagi do wiasnej sprawno$ci przy
catkowitym braku zainteresowania aspektem wspolnotowym” [Drat-Ruszczak,
Bazinska, 2010, s. 184].
Wedtug Ch. Lascha emocje powinny wrgcz stanowi¢ kluczowe pojecie
w definicji narcyzmu. Autor ten proponuje nawet w ksigzce pt. The Minimal
Self: Psychic Survival in Troubled Times [1984, s. 25] definicj¢ narcyzmu ,,jako
sktonnosci do postrzegania Swiata jako lustra, a doktadniej jako projekcje wia-
snych lekéw 1 pragnien” [Lasch, 2019, s. 25]. W narcyzmie ,,0drzucona mito$¢
wraca do ja w postaci nienawisci” [Lasch, 2019, s. 81], a inkorporacja wspania-
tych wyobrazen na temat obiektu stanowi obrong ,,przeciwko lgkowi i poczuciu
winy” [Lasch, 2019, s. 81].
Roéwniez: ,,dlugotrwaty pracoholizm moze prowadzi¢ do wyraznych zmian

w obrazie siebie” [Golinska, 2008b, s. 34], bgdac ukierunkowanym na utrzymanie
swojego pozytywnego obrazu, wyobrazenia na swoj temat (self-image), mniema-
nia o sobie, czemu tez stuzy zaprzeczanie uzaleznieniu [Golinska, 2008Db, s. 32].
Nieadekwatny obraz siebie [Seybold, Salamone, 1994, s. 4-9], poczucie wlasnej
wartosci, uzaleznione $cisle od dziatan i osiggni¢¢ [Lee, Jamieson, Earley, 1996,
s. 151-178; Miescicka, 2002], jest w zwigzku z tym wykorzystywane w diagno-
zach pracoholizmu [Golinska, 2008b, s. 17-18]. W niektorych ujeciach ekspo-
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nowana jest nawet mania wielkos$ci jako cecha charakterystyczna pracoholizmu
[Stadele, 2008, s. 57-58]. Pracoholicy pragng bowiem by¢ podziwiani przez
innych za zdolno$ci przywoddcze, niezaleznos¢, sprawnos¢ dzialania, wysokie
kompetencje, dokonania (co $wiadczy o tym, Zze maja motywacje zewnetrzna
[Wojdyto, 2010, s. 41]). Starajg si¢ zatem — podobnie jak narcyzi — nie majac
wewngetrznego punktu odniesienia, wywiera¢ odpowiednie wrazenie na innych,
a wrecz kierowa¢ tym wrazeniem (impression management) [Killinger, 2007,
s. 85]. Majg wysokie potrzeby wykazywania si¢ i utrwalone — bo kojarzone z po-
lepszeniem stanu emocjonalnego (affective pleasure) i redukcja nieprzyjemnych
emocji poprzez realizacj¢ zadan pracy — zapotrzebowanie na pracg¢ [Golinska,
2008b, s. 32]. Jest to szczegolnie dostrzegane w przypadku takich wyr6znianych
w literaturze przedmiotu [Rohrich, za: Golinska, 2008b, s. 29] typéw pracoholi-
kow, jak:
— rywalizuacy pracoholik, ktory ,,uzywa pracy, by uzyskac pozycje w §wiecie”,
,»wygrac spor badz popchna¢ do przodu swoja kariere” [Killinger, 2007, s. 47],
— pracoholik narcystyczny, w przypadku ktorego kompulsywna praca i osiaga-
ne w niej sukcesy sa ,,doskonatg areng dla erupcji narcyzmu” [Szpunar, 2016,
s. 113].

Wyolbrzymianie swoich zdolnosci i osiagnie¢ wystepuje tez wsrod kryte-
riow diagnostycznych narcyzmu [DSM-IV-TR, 2011; DSM-V, 2013]. Narcyz
przypisuje swojej osobie wprawdzie przesadne znaczenie, ale ,,bez wzgledu na
swoje czasowe ztudzenie wszechwladzy, zalezy od innych, bo dzigki nim moze
oceni¢ wlasng warto$¢” [Lasch, 2019, s. 10], dokona¢ autoweryfikacji i autowa-
loryzacji [Johnson, 1998]. Ponadto: ,,Struktura osobowosci narcystycznej jest
zasadniczo chwiejna” [Kernberg, 1975, s. 238, za: Lasch, 2019, s. 95] (M.H. Kernis
[2003] okresla ja jako wysoka, ale krucha). Poczucie warto$ci narcyza wzrasta
dzigki akceptacji i wsparciu osob silnych i1 podziwianych [Lasch, 2019, s. 82].
Z kolei pracoholicy diagnozowani sag m.in. na podstawie zwatpienia w siebie (za
pomocg itemow Workaholic Adjective Chcecklist [Poppelreuter, 1997, s. 99-100]),
maja chwiejne (niskie) poczucie wlasnej wartosci, co stanowi jeden z mechani-
zmoOw nakrecajacych ich wewnetrzny przymus pracy (do$wiadczany — przy na-
wet niewielkim wolumenie pracy — jako przecigzenie [Wojdyto, 2010, s. 18]).
Uzyskiwane efekty pracy pozwalajg pracoholikom na przegladanie si¢ w innych
osobach i kompensowanie (poprzez sukces, prestiz spoteczny, czyli w zewnetrz-
nych wskaznikach) swojego poczucia nizszo$ci. A zatem ich poczucie wartosci
jest odnajdywane i wzmacniane w funkcjonowaniu zawodowym poprzez wyka-
zywanie si¢ w pracy [Golinska, 2011a, s. 145]. Pracoholizm bywa wrecz defi-
niowany jako ,,zachowanie nastawione na prac¢ w odpowiedzi na poczucie ni-
skiej wartosci” [Burke, 2000a, s. 527].
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W przypadku narcyzmu mechanizmem nakrgcajacym jest poszukiwanie
podziwu (ale nie dla efektow pracy, lecz dostownie dla osoby). Nie ma mowy
0 inwestowaniu non stop w czynnosci pracy, lecz raczej o inwestowaniu w swoj
obraz ,,ja”, a w prace wtedy, gdy mozliwe sa do uzyskania odpowiednie nagrody
[Kowalewski, Moczydlowska, 2020, s. 197]. W obydwu przypadkach jednak to
wahania dotyczace samooceny i motywacja negatywna (odczuwanie zagrozenia
ego wskutek zakwestionowania omnipotencji (egotyzmu, wielko§ciowosci),
prowadzacego do narcystycznego zranienia, i/lub poczucia wlasnej wartosci)
sktaniajg do dziatan ukierunkowanych na zogniskowanie na uzyskanych efek-
tach pracy lub na swojej osobie, gdyz narcyz nie jest egoista, ale czlowiekiem
stabym, zaleznym od innych, majacym ,,zbyt mate «ja» lub ego, by starczyto go
dla innych” [Mattson, 2017, za: Lasch, 2019, s. 25]. Dodatkowym motywatorem
moze by¢ zapotrzebowanie na wzmozong stymulacje, spowodowane niezaspo-
kojonymi potrzebami emocjonalnymi, lekiem przed wewnetrzng pustka, przed
starzeniem si¢ [Golinska, 2008a, s. 68-89; Lasch, 2019, s. 83]. Ponadto zar6wno
dla narcyzow, jak i dla pracoholikéw [Golinska, 2008b, s. 35] wazne sa:

— pozostawanie w centrum uwagi,

— porownywanie z innymi, che¢ do rywalizowania i wygrywania prowadzaca
do rosnacego egoizmu,

— potrzeba bycia najlepszym (co moze mie¢ zwigzek z sumienno$cig dodatnio
powigzang z zaburzeniami obsesyjno-kompulsyjnymi [Saulsman, Page, 2005,
s. 389]), zwyciestwa w rywalizacji, uzyskania wtadzy, utrzymania dominacji
i kontroli.

W przypadku narcyzmu wystepuje zaburzenie tozsamos$ci [Kowalewski,
Moczydtowska, 2020, s. 189], w przypadku pracoholizmu tozsamo$¢ pracowni-
ka definiowana jest poprzez czynnik pracy, a doktadnie — nadzaangazowanie
w nig [Jodoin, 2000, s. 9-10]. Dotkniety narcyzmem przeglada si¢ w oczach
innych, dotkniety pracoholizmem — w wysokich (sobie samemu narzuconych)
standardach pracy. Zaburzenia postrzegania dotycza zatem réznych sfer, ale
w obydwu przypadkach wystepuje nierealistyczny, znieksztalcony obraz rze-
czywistosSci.

Zarowno pracoholizm, jak i narcyzm nie doczekat si¢ akceptowanej teorii
[Stadele, 2008, s. 34; Kowalewski, Moczydtowska, 2020, s. 191]. W przypadku
narcyzmu wyroznia si¢ trzy perspektywy jego definiowania [Wrdoblewska, Ko-
walczyk, 2018, s. 55]:

— genetyczng — normatywny etap rozwoju cztowieka,
— kliniczng — jednostka chorobowa,
— cech¢ dominujacg cztowieka w jego relacjach z innymi.
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Natomiast: ,,Teorie wyjasniajgce pracoholizm wydajg si¢ raczej kompaty-
bilne niz konkurencyjne” [Dudek, Szymczak, 2011, s. 11]. Przyczyn upatruje si¢
w jednym i drugim przypadku m.in. w defekcie w strukturze osobowosci, zakto-
ceniach jej organizacji i rozwoju [Kernberg, 1974, s. 215-238; Poppelreuter,
2007, s. 69-71] lub w nieodpowiednich relacjach typu: rodzic—dziecko [Poppel-
reuter, 2007, s. 76; Pospiszyl, 2014, s. 165-181], przezytych deprywacjach natury
emocjonalnej, co wigze si¢ z teoriami zachowan wzglednie uczenia si¢ (w postaci
na przyktad nasladowania rodzica—pracoholika celem uzyskania jego podziwu,
tj. bycia kameleonem, by zyska¢ jego zainteresowanie zamiast realizowa¢ wita-
sne). Narcyzm jednak w odrdznieniu od pracoholizmu nie jest w literaturze
przedmiotu [McMillan i in., 2001, s. 69-91] opisywany jako kompulsyjne (anan-
kastyczne) zaburzenie osobowos$ci ani styl zycia czy przymus przetwarzania
wrazen, ktore to stanowig jedne z mozliwych objasnien pracoholizmu [Lipka,
Waszczak, Winnicka-Wejs, 2013, s. 60-71].

Pracoholizm od czasow W.E. Oatesa, autora Confessions of a Workaholic,
jest objasniany poprzez uzaleznienie od (czynno$ci) pracy (action addiction,
behavioral dependency), ktore w doswiadczeniach pracoholikow ,,petni funkcje
regulacji afektu” [Golinska, 2011b, s. 106]. W przypadku narcyzmu mozna by
méwi¢ o uzaleznieniu od admiracji, od podziwu innych. Zaspokojenie potrzeb
pracowania lub podziwu prowadzi do do$wiadczania stanow przyjemnosci afek-
tywnej (affective pleasure), a niezaspokojenie — do odczuwania lgku, poczucia
winy czy emocjonalnej nierownowagi, czyli odczuwania objawow odstawien-
nych/abstynencyjnych (affective withdrawal). | w jednym, i w drugim przypadku
nie jest obojetna jakos¢ gratyfikacji. Pracoholik moze dazy¢ do wykonywania
coraz trudniejszych zadan pracy. Narcyz bedzie ich unikal, obawiajac si¢ osSmie-
szenia, kompromitacji. Bedzie natomiast dazyt [DSM-IV-TR, 2011; [DSM-V-TR,
2013] do zadawania si¢ z osobami, instytucjami o odpowiednio wysokim statusie,
co jest paralelg do ambitnych zadan pracy. Zaréwno u pracoholika, jak i u narcyza
mozna spodziewac si¢ niestety nieprzerwanego dazenia do zaspokojenia swoich
potrzeb, co wigze sie z tolerancja afektywna (affective tolerance). Jesliby defi-
niowa¢ pracoholizm i narcyzm przez pryzmat uzaleznien, to w obydwu przy-
padkach chodzi nie o uzaleznienia od substancji chemicznej, lecz odpowiednio
od zachowan (swoich wzgledem innych).

3.3. Skutki pracoholizmu versus implikacje narcyzmu
w Srodowisku pracy

Wyzej wskazane rozpatrywanie pracoholizmu jako uzaleznienia od pracy
implikuje negatywny wptyw na relacje z innymi osobami [Helldorfer, 1987]
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i negatywne, potwierdzane empirycznie (por. tabela 3.1) skutki w $rodowisku

pracy. Sa one zwigzane z:

— niekorzystaniem z rad, wskazowek od innych, nieorganizowaniem burzy
mozgdw, co obniza kreatywno$¢ organizacyjng zwlaszcza w warunkach wy-
stepujacych juz skutkow pracoholizmu w sferze poznawczej w postaci akty-
wizacji mys$lenia, nadaktywizacji procesow intelektualnych, ucieczki od pro-
blemow, blokady pomystow, dysfunkcji pamieci i percepcji (m.in. zaburzenia
procesow skojarzeniowych, widzenie tunelowe), zaburzen w przerzutnosci
i koncentracji uwagi [Kalinowski i in., 2005, s. 117-119],

— brakiem umiejetnosci delegowania zadan [Fraszczak, 2002, s. 229], niepo-
trzebnym przejmowaniem nadodpowiedzialno$ci przy jednoczesnym demo-
tywowaniu innych do pracy [Poppelreuter, 1997, s. 52],

— podwyzszong konfliktowo$cig [Kalinowski i in., 2005, s. 127-132; Hornow-
ska, Paluchowski, 2007, s. 45],

— deficytami empatii, naturalno$ci, spontanicznosci [Kalinowski i in., 2005,
s. 127-132],

— brakiem umiejetnosci jasnego komunikowania si¢ [Killinger, 2007, s. 111-153]
i wyparciem go komunikacja dezadaptacyjng, nacechowana m.in. pospie-
chem [Oates, 1971, za: Szpitalak, 2012, s. 51],

— wyznaczaniem, takze innym, zbyt wysokich standardow wykonania pracy,
czestym krytykowaniem innych,

— nadmiernym skupieniem si¢ na szczegoétach, tunelowym widzeniu (wystepu-
jacym u pracoholikéw delektujacych sie praca (savoring workaholics) — we-
dhug typologii B. Robinsona [1998b]), co utrudnia dotrzymanie terminéw
przez zespot,

— deficytem uwagi w przypadku attention deficit workaholics (typologia B. Robin-
sona [1998a]),

— niepohamowang potrzeba kontrolowania pracy innych (co prowadzi do spad-
ku ich zaangazowania w prace), widoczng zwlaszcza w przypadku takiego
wyr6znianego w literaturze przedmiotu [Killinger, 1991, 2007, za: Golinska,
2008a, s. 22-30] typu pracoholika, jak narcystyczny kontroler (narcissistic
controlller),

— mnadmierng depersonalizacja jako sktadowg do$wiadczanego z czasem [Tho-
resen, Kaplan, Barsky, Warren de Chermont, 2003; Kalinowski i in., 2005,
s. 105-126] wypalenia zawodowego (burnout syndrome),

— niskim progiem wrazliwos$ci, brakiem cierpliwosci, zaburzeniami nastroju
[Meipner, 2005, s. 49, za: Stadele, 2008, s. 46],

— nieempatyzowaniem z innymi z racji dominacji wrazliwosci negatywnej [Go-
linska, 2008b, s. 44],
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— nieliczeniem si¢ z idywidualizacja rytmow pracy i alternatywnymi sposobami
myslenia oraz dziataniami innych czionkow zespotu [Robinson, 1998a, s. 65-75],

— przedmiotowym traktowaniem innych osob, tendencja do postrzegania ich
z perspektywy wlasnych interesow [Killinger, 2007],

— dazeniem bardziej do ochrony wtasnego ja i poczucia wlasnej warto$ci niz do
jak najlepszego wykonania zespotowego zadania pracy [Porter, 1996, s. 70-84].

Wyjatek zdaja si¢ stanowi¢ — wyrdznieni przez B.E. Robinsona [1998b] —
tzw. troskliwi pracoholicy, zaangazowani w prace na rzecz innych.

Tabela 3.1. Przyktadowe badania empiryczne potwierdzajace negatywne skutki
pracoholizmu w $rodowisku pracy

Rodzaje negatywnego wplywu
pracoholizmu

Zrédlo

Podwyzszone ryzyko wypalenia praca

Spence, Robbins [1992, s. 160-178]; Bonebright,
[2001, s. 2979]; Kanai, Wakabayashi [2001,
s. 129-146]; Burke, Matthiesen [2004, s. 306];
Johnstone, Jonhston [2005, s. 181-188]; Taris,
Schaufeli, Yerhoeven [2005, s. 37-60]; Aziz,
Zicar [2006, s. 52-62]; Andreassen, Ursin,
Ericksen [2007, s. 615-628]

Tworzenie niewlasciwych relacji interperso-
nalnych (lekcewazenie relacji, kontrolowanie
wspotpracownikow)

Porter [2001, s. 147-164]; McMillan, O’Driscoll
[2004, s. 509-519]; Galperin, Burke [2006,
5. 331-347]

Wplyw na poziom depresji

Haymon [1992, za: Poppelreiter, 1997], za:
Wojdyto [2010, s. 66-67]

Og6lny wyzszy poziom stresu

Spence, Robbins [1992, s. 160-178]; Bonebright,
Clay, Ankemann [2000, s. 469-477]; Kanai,
Wakabayaschi [2001, s. 129-164]; Taris,
Schaufeli, Verhoeven [2005, s. 37-60]

Negatywny wptyw na efektywno$¢ pracy

Billeter [1981, za: Wojdyto, 2010, s. 15]

Zrodto: Na podstawie: Golifiska [2008b, s. 47, 129-130; 2011b, s. 17, 57]; Wojdyto [2010, s. 15, 60, 67];

Dudek, Szymczak [2011, s. 16].

Podobnie w przypadku narcyzmu mamy do czynienia ze skutkami odnosza-
cymi si¢ do relacji w firmie w postaci braku dazenia do kooperacji [Kowalewski,
Moczydtowska, 2020, s. 205], w postaci dzialan [Drat-Ruszczak, Bazinska,

2010, s. 184]:

— nisko wspoélnotowych (w matym stopniu uwzgledniajacych interesy innych

0sob),

— pseudowspolnotowych (pozorujacych wspdlnotowosé) lub nawet
— kontrwspolnotowych (niekorzystnych, szkodliwych dla innych, a wigc nie-

moralnych).
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Charakterystyczne jest takze — stuzgce powigkszeniu wlasnego ja — podpo-
rzagdkowywanie sobie innych osob [Olchanowski, Sieradzan, 2011, s. 4] oraz
niska zdolno$¢ 0s6b o cechach narcystycznych do empatii [Watson i in., 1984,
s. 301-305]. Niektorzy autorzy, jak B. Killinger [2007], uwazaja, ze wlasnie defi-
cyty wspolczucia potwierdzaja zwiazek narcyzmu z pracoholizmem, a narcyzm
jest wyrazem ekstremalnego pracoholizmu. Wedtug innych [Golinska, 2008b,
s. 73]: ,,pracoholizm moze skutecznie zaspokajac¢ potrzeby osoby narcystycznej,
jednakze jest raczej skutkiem, a nie przyczyng tendencji narcystycznych, acz-
kolwiek moze nasila¢ juz istniejace”, wyrazajace si¢ w przedmiotowym trakto-
waniu innych osob, okreslonym typie przywodztwa, samowystarczalnosci czy
domaganiu si¢ podziwu [Golinska, 2008b, s. 73, 76].

Cechy o0s6b narcystycznych to takze unikanie zaangazowania i emocjonal-
nych zaleznosci wobec innych (na przyktad zwracania si¢ do innych o pomoc)
oraz eksploatacyjne podejscie do relacji [Lasch, 2019, s. 85, 94], tj. stawianie
innym wymagan (roszczeniowo$¢ aktywna, czyli ,,promocja interesu wlasnego
z pomini¢ciem uwzgledniania interesu innych ludzi”, stanowigca zachowanie
egoistyczne [Zemojtel-Piotrowska, 2016, s. 36, 129, 134, 261]) oraz emocjonal-
ne dystansowanie si¢ [Killinger, 2007, s. 55]. Zwigzane jest ono réwniez z po-
czuciem swojej wyjatkowosci i zadaniem specjalnego traktowania, a takze oka-
zywaniem arogancji, wyniostych zachowan i postaw oraz wykorzystywaniem
innych do realizacji swoich, a nie zespotowych celéw. Niewykluczona jest na-
wet — w przypadku odczuwanego przez osobe narcystyczng zagrozenia e€go —
agresja [Kowalewski, Moczydtowska, 2020, s. 198]. Analogia istnieje ponadto
pomigdzy pracoholikiem—narcystycznym kontrolerem a fatszywie dumnym me-
nedzerem, takze czesto nazywanym [Blanchard, 2021, s. 309] kontrolerem.

Zagrozeniem jest tez zwalczanie przez osoby narcystyczne wszelkiej kryty-
ki (usprawiedliwianie badz wypieranie ze $wiadomosci swoich btedow oraz
przecenianie wlasnego potencjatu [Killinger, 2007, s. 54]), unikanie autoreflek-
sji, a tym samym wymigiwanie si¢ ,,od odpowiedzialno$ci za rozwigzywanie
problemow, ktore stwarzaja innym” [Killinger, 2007, s. 58], generujac trudnosci
interpersonalne [Saulsman, Page, 2005, s. 389]. Ma to zwigzek z negatywnym
powigzaniem zaburzen narcystycznych ,,z dwoma sktadnikami ugodowosci —
prostolinijnoscia (—0,31) i skromnoscig (—0,37)” [Strelau, 2015, s. 466]. Ze
wzgledu na prymat wiasnego ja nad zadaniem i jego rola utrudnione moze by¢
usensowianie pracy poprzez job crafting. W literaturze przedmiotu [Symington,
1993/2013] mowa jest tez o ujawnianiu si¢ narcyzmu w deficytach kreatywno-
sci. Te mogg by¢ z kolei uwarunkowane preferowaniem przez wspodtczesne ofr-
ganizacje — jak to okresla K.E. Weick [1998] — fantazjowania (fancy), wymaga-
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jacego myslenia liniowego, zamiast wyobrazni tworczej, opartej na dowolnosci
asocjacyjnej [Kostera, 2013, s. 13].

Zarowno w przypadku pracoholizmu, jak i w przypadku narcyzmu skutki
dla wspotwykonawcow pracy sa destruktywne. Oddzialtywaja tez negatywnie —
przyktadowo w przypadku typu pracoholika tzw. zadowalacza (pleaser) ukie-
runkowanego nie na realizacje zadan, lecz na uzyskanie akceptacji innych — na
efekty pracy [Judge, Larsen, 2001, za: Wrobel, 2011, s. 73-75; Jaros, 2009, za:
Wrobel, 2011, s. 75]. Moga tez implikowa¢ zmniejszenie zadowolenia z pracy
i odejécia z niej [George, 1989, za: Wrdbel, 2011, s. 75; Tavanti, 2011, za: Ko-
walewski, Moczydtowska, 2020, s. 210]. Przyczyng tych skutkdéw jest nadmier-
na dbatos$¢ pracoholikow i narcyzow o wiasne potrzeby, gloryfikowanie siebie
i pomijanie rzeczywistego udziatu innych w uzyskiwanych efektach pracy.

Narcyz bowiem: ,,Glosi pochwate wspotpracy i wysitku zespotowego, jed-
nocze$nie gieboko skrywajac antyspoleczne impulsy” [Lasch, 2019, s. 14].
Wazniejsze od efektow pracy, od reprezentowanych wartosci sg dla niego efekty
wywieranego na innych wrazenia, rezultaty budowania megalomanskiego, ide-
alnego wyobrazenia o ja [Lasch, 2019, s. 83-84]. Narcyz toczy ,.gre o sukces
prezesa”, o bycie zauwazonym. Traci energie na walke o wtadzg, a nie — w przy-
padku, gdy zarzadza organizacjg — o realizacje celow strategicznych [Blanchard,
2021, s. 48]. Pragnie doswiadczania wtadzy, wyprzedzania innych, odnoszenia
zwyciestw. Realizuje wiec swoja $ciezke awansowania rozumiang jako pozo-
stawienie innych w tyle, ktérym na dodatek podaje ,,homeopatyczne dawki po-
nizenia” (okre§lenie M. Maccoby’ego [1976, s. 102], za: [Lasch, 2019, s. 108]).
Walczy o swoj wizerunek, a niekoniecznie o faktyczng pozycje rynkowa swojej
firmy, wobec ktorej — jako gracz — nie odczuwa lojalnosci. Ignoruje wazny dla
kondycji firmy zmieniajacy si¢ kontekst, gdyz interesuje go tylko to, co kreuje
jego osobisty wizerunek [Lasch, 2019, s. 88-91]. Jego: ,,Odczucia przyémiewaja
osiagnigcia” [Lasch, 2019, s. 105]. Wywieranie wrazenia na innych jest dla nie-
go wazniejsze od pracy do wykonania [Lasch, 2019, s. 105], co generuje powaz-
ne ryzyko w przypadku zajmowania stanowisk zarzadczych w firmie. W odr6z-
nieniu od pracoholika jest zorientowany nie na zadanie, lecz ,na kontrole
ruchow innych graczy” [Lasch, 2019, s. 106], na uzyskanie akceptacji ktamstw
[Lasch, 2019, s. 107]. Narcyz, w odrdznieniu od pracoholika, ,,nie czuje (...)
smaku pracy” [Lasch, 2019, s. 90], ktéra tylko pozornie zorientowana jest w jego
przypadku na wyniki, a tak naprawde ,,skupia si¢ na walce o migdzyludzka
przewage nad innymi, na zabodjczej grze onieSmielania przyjacidt i uwodzenia
ludzi” [Lasch, 2019, s. 111]. Jednocze$nie narcyz w pewien sposob zazdrosci
pracoholikowi, gdyz ,,z checig schronitby si¢ w natretnej mysli, neurotycznym
przymusie” [Lasch, 2019, s. 144]. Cechuje go jednakze ,,niemozno$¢ sublimacji —
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np. przez odnajdywanie przyjemnosci w pracy” [Lasch, 2019, s. 216], co utrudnia
wykorzystanie — dajacej flow [Csikzentmihalyi, 1996] — motywacji wewnetrznej.
Stawiajaca na swoj nieskazitelny, wyjatkowy wizerunek osoba narcystyczna
przypomina pracoholika zorientowanego na osiagnigcia, z tym ze temu ostat-
niemu nie chodzi tyle o pokazanie swojej wyjatkowosci, co raczej o pokazanie
wyjatkowej trudnosci realizowanych przez siebie zadan pracy. Przypomina tez
inny typ pracoholika, takze wyr6zniany przez K. Scotta [Scott, Moore, Micelli,
1997, za: Golinska, 2008a, s. 22-30], a mianowicie pracoholika perfekcjoniste.

Ryzykiem dla organizacji jest nielojalno§¢ narcyza, jego niezdolno$¢ do
wdzigcznos$ci, ukrywana pod plaszczykiem pozorowanej lojalno$ci [Lasch, 2019,
s. 107, 279]. Na taki brak lojalno$ci (wobec organizacji, a nie wobec 0sob) nie
moze sobie raczej pozwoli¢ pracoholik, dla ktérego utrata pracy i niemozno$¢
natychmiastowego znalezienia nowej bytaby dramatem, w obliczu ktérego spe-
kulacje dotyczace niskich kosztow transakcyjnych zmiany pracy sa do zbagateli-
zowania.

Powazne konsekwencje moga nie$¢ za sobg ucieczkowe inklinacje pracoho-
likow 1 0s6b z narcystycznym zaburzeniem osobowosci, ktore zwigzane sg z oba-
wami ,,dotarcia do wiasnych korzeni” [Lasch, 2019, s. 279], z niemoznoS$cia
pogodzenia si¢ ,,z egzystencjalnymi ograniczeniami (...) potegi, sity i wolno$ci”
[Lasch, 2019, s. 288]. Szukanie eskapistycznych rozwigzan (w przypadku praco-
holikow wyroznia si¢ nawet escapist workaholism [Oates, 1971, za: Paluchowski,
Hornowska, 2003, s. 297-321]) nie sprzyja postepowaniu uwzgledniajgcemu
aktualne realia i zmiany kontekstu funkcjonowania.

Inne Zrodto ryzyka zatrudniania narcyzow to brak dazenia do rzeczywistego
rozwoju swoich kompetencji. Zwigzane jest to z ich prze$wiadczeniem o nie-
istotnosci kompetencji dla osiagniecia sukcesu, a o istotnym wplywie nan swojej
autoprezentacji [Lasch, 2019, s. 139]. Traktowanie wszystkiego jako gry [Lasch,
2019, s. 140] obniza autentyczno$¢ dziatan organizacji, bez ktorych nie pozyska
ona warto$ciowych pracownikow i klientdw, na ktoérych nie beda oddziatywaty
na przyklad oferty, w ktorych tatwo zidentyfikowac¢ luki wiarygodnosci. Nawet
jesli narcyz zmuszony jest do doskonalenia kompetencji, to ma na uwadze nie
tyle swoj rozwoj, co che¢ pochwalenia si¢ nim przed innymi.

Osoby o osobowos$ci narcystycznej kierujacy pracownikami manipulujg
nimi (por. tabela 3.2) pod plaszczykiem grupowego podejmowania decyzji czy
empowerment. Przekazujac im kontrolg, by moc ,,obarcza¢ ich wing za niepopu-
larne decyzje w firmie i w ten sposob zachowa¢ swoja pozycje jako przyjaciel-
skiego doradcy” [Lasch, 2019, s. 228]. Jednocze$nie skupiajg si¢ na sobie, pomijajgc
ich potrzeby (obnizajac tym samym zaangazowanie w pracg), a w przypadku
odniesienia sukcesu przypisujg go wyltacznie sobie [Kowalewski, Moczydtowska,
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2020, s. 203, 206-207, 210]. Sukces pozostaje jednak nierzadko jedynie efektem
ich wyobrazni, na co ma wptyw brak wlaczenia innych w planowanie zadan
i podejmowanie decyzji [Kowalewski, Moczydlowska, 2020, s. 208], gdyz odj¢to-
by to osobom narcystycznym, w ich pojeciu, przypisywang sobie wyjatkowosc.

Tabela 3.2. Przyktadowe badania empiryczne potwierdzajgce negatywne skutki
narcyzmu w $rodowisku pracy

Rodzaje negatywnego wplywu narcyzmu Zrédlo
Manipulacje Jonason, Slomski, Partyka [2012, s. 449-453]
Oszustwa i korupcja Harrison, Summers, Mennecke [2016, s. 11-25]
Zachowania kontrproduktywne DeShong, Grant, Mullins-Sweatt [2015, s. 55-60]
Sktonnos$¢ do molestowania seksualnego Zeigler-Hill i in. [2016, s. 47-54]
pracownikow
Negatywna orientacja przedsigbiorcza Hmieleski, Lerner [2016, s. 7-32]
Mniejsza tendencja do podejmowania zachowann | DeShong, Helle, Lengel, Meyer, Mullins-Sweatt
obywatelskich [2017, s. 218-223]
Naduzycia wiadzy Wisse, Sleebos [2016, s. 122-126]

Zrédto: Na podstawie: Kowalewski, Moczydtowska [2020, s. 198-199].

Ryzykiem jest ponadto nieautentyczne przywodztwo, ktére nie jest empa-
tyczne [Lipka, Waszczak, Krél, Giszterowicz, 2018] i stuzebne [Blanchard,
2021, s. 308]. Jednoczesnie zarzadzajacemu narcyzowi brak wiary we wilasne
mozliwosci, nawet do nasladownictwa pozadanych wzoréw zachowan [Lasch,
2019, s. 130]. Utrudnia¢ to moze stosowanie benchmarkingu, a takze okreslo-
nych strategii rynkowych. Dla zarzadzajacych z narcystycznym zaburzeniem
osobowosci ekshibicjonistyczne ksztaltowanie wizerunku swojego i organizacji,
efektowne zarzadzanie (okreslenie za: [Lasch, 2019, s. 279]) zabiera czas i ma
prymat nad efektywnym zarzadzaniem. Jednoczesnie obojetnos¢ wobec tego, co
nadejdzie [Lasch, 2019, s. 259] nie sktania 0séb o narcystycznej osobowosci do
planowania sukcesji, gdyz wypieraja si¢ wieku, co wigze si¢ z ich kultem ja.
Jednoczes$nie osoby te chca jak najwigcej zyska¢ od organizacji przy swoim
nieekwiwalentnym wktadzie w wypracowanie tych zyskoéw, co okreslane jest
negatywna orientacja przedsigbiorcza [Kowalewski, Moczydtowska, 2020, s. 198-
199]. Domaganie si¢ wyzszej zaplaty mozna wigzaé nie tyle z roszczeniowoscig
narcystyczng, co z roszczeniowoscig psychologiczna, ktora jest rozumiana jako
Ltrwale 1 uporczywe poczucie, ze jednostka zastuguje na wigcej i jest bardziej
uprawniona [do czego$] niz inni” [Campbell i in. 2004, s. 31, za: Zemojtel-
-Piotrowska, 2016, s. 21]. Podobna nieekwiwalentno$¢ wysitku oraz zysku wta-
snego 1 organizacji obserwowana jest w przypadku wyrdznianego w literaturze
przedmiotu przez M. Peiperla i B. Jonesa [2001] typu pracoholika okreslanego
zbieraczem (zob. jego opis w: [Golinska, 2008a, s. 22-30]).
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Pracoholicy i narcyzi — niezaleznie od swojego negatywnego oddziatywania
na funkcjonowanie organizacji — ponosza tez indywidualne skutki. Narcyzi cha-
rakteryzujg si¢, ,,pomimo cz¢sto zawyzonej oceny swoich mozliwosci intelektu-
alnych, (...) mata zdolno$cia do sublimacji” [Lasch, 2019, s. 85]. Pracoholicy, co
potwierdzono w badaniach empirycznych [Andreassen, Ursin, Ericksen, 2007,
s. 615-629; Schaufeli, Bakker, van der Heijden, Prins, 2009, s. 155-172], do-
$wiadczaja z kolei stresu i innych negatywnych skutkow zdrowotnych, bedacych
m.in. rezultatem ich wytrwalego kontynuowania pracy, zarowno w warunkach
doswiadczania sukcesu, jak i porazki [Wojdyto, 2004]. Wedlug L. Golinskiej
[2008b, s. 159]: ,,Najczgstsza diagnoza w przypadku pracoholizmu to rozpozna-
nie chronicznej lekkiej depresji” (por. tab. 3.1). Nasila¢ si¢ ona moze, gdy pra-
coholicy sa pozbawieni mozliwosci realizacji swojego wysokiego zaangazowa-
nia w prace (commitment to work), stanowigcego osiowy element pracoholizmu
[Spence, Robbins, 1992, s. 160-178].

Zarowno w przypadku pracoholizmu, jak i w przypadku narcyzmu skutki
ponosi — jak wynika z dotychczasowych rozwazan — spoteczne otoczenie, w tym
srodowisko pracy. W literaturze przedmiotu [www 1] mowa jest wrecz o narcy-
stycznym DDA w znaczeniu sytuacji ,,w ktorej otoczenie (...) dostosowuje swoje
zachowania do oczekiwan homo narcissus (...) ogniskujgc si¢ na podtrzymaniu
iluzorycznego dobrostanu narcyza”, na zminimalizowaniu jego poczucia bez-
warto$ciowosci i zaspokojeniu kompulsywnej potrzeby sukcesu.

Negatywne (stanowigce przedmiot niniejszych rozwazan) skutki i pracoho-
lizmu, i narcyzmu zalezg od stopnia ich nasilenia. W przypadku narcyzmu mowi
si¢ o kontinuum miedzy parologia a normalnos$cig. Literatura przedmiotu doty-
czaca pracoholizmu tez postuguje si¢ pojeciem kontinuum od uzywania pracy
poprzez jej naduzywanie do pracoholizmu (nadzangazowania) [Jodoin, 2010,
S. 9-10; Wojdyto, 2010, s. 24] oraz wyrdznia trzy stopnie nasilenia pracoholizmu
[www 2]. Wyrdznianie narcyzmu patologicznego (a — jak stwierdza Ch. Lasch —
,patologia jest spotggowang wersja normalnosci” [2019, s. 83]) $wiadczy rowniez
o r6znych jego stopniach, o mozliwosci jego ujmowania w kategoriach gradacji.
W przypadku zaréwno pracoholizmu, jak i narcyzmu proponuje si¢ niektore
podobne elementy terapii [Lipka, Waszczak, Winnicka-Wejs, 2013, s. 186-189;
www 3]. Jednoczesnie w literaturze przedmiotu zauwaza sig, ze trzeba odrozniac
patologiczny narcyzm od 0sob ze stylem osobowosci narcystycznej, o wysokiej
pewnosci siebie, poczuciu wlasnej wyjatkowosci, checi do wchodzenia w relacje
z podobnie wysoko uzdolnionymi i poczuciem realizmu, niecechujgcego patolo-
gicznego narcyzmu [Seredynska, Gbyn, 2018, s. 54]. Wydaje si¢ to odpowiadac
spotykanemu tez rozréznieniu pomi¢dzy zdrowym (dojrzatym) i patologicznym
narcyzmem [Roehr, 2007; Olchanowski, Sieradzan, 2011, s. 7]. Jest to nawigza-
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nie do wyrdznianej przez E. Fromma tagodne;j i ztosliwej formy narcyzmu. Tak-
ze literatura przedmiotu rozroznia zdrowych i chorych pracoholikéw. Tego ro-
dzaju podej$cie mozna oceni¢ jako humanizowanie [Johnson, 1993] narcystycz-
nego czy pracoholicznego stylu zycia i stylu zycia w pracy, co wydaje si¢
szkodliwe. Takie negatywne oceny dotyczace m.in. zasadno$ci rozrdzniania
pomigdzy patologicznym i niepatologicznym narcyzmem nie sg odosobnione
[Symington, 1993/2013].

3.4. Skala zjawisk oraz podobienstwa sprzyjajacych
im uwarunkowan

W obecnych czasach zarowno narcyzm [Lasch, 2019, s. 86-95], jak i praco-
holizm [Golinska, 2011b, s. 10] stanowig problem nie jednostkowy, ale spoteczny.

Badania na temat narcyzmu [Twenge, Campbell, 2013, za: Kowalewski,
Moczydtowska, 2020, s. 200] dowodza — przynajmniej w odniesieniu do USA —
jego narastajgce znaczenie, przy czym mowi si¢ o zbiorowym zjawisku nasilo-
nego spektrum postaw narcystycznych jako o kulturowym fenomenie — kulturze
narcyzmu (por. rozdziat 5). Wedhug badan J.M. Twenge [2014]: , liczba 0s6b miesz-
czacych sie w spektrum narcyzmu wzrosta w ciagu dwoch dziesiecioleci przeto-
mu wiekéw XX i XXI nawet o 30 proc.” [za: Kowalewski, Moczydtowska,
2020, s. 200]. ,,Narcyzm zostat uznany za wazny element tak zwanych zaburzen
osobowosci, ktore zajety miejsce histerii i nerwic natrgctw jako dotychczas naj-
powszechniejszych” [Lasch, 2019, s. 81]. Natomiast wedlug badan V. Crawforda
z 2005 roku, osobowos$¢ narcystyczna w USA plasuje si¢ na pigtym miejscu (po
osobowosci unikajacej, paranoicznej, obsesyjno-kompulsyjnej i borderline), co
dowodzi jej powszechnosci [Cierpiatkowska, Soroko, 2014, s. 15-34].

Wedlug Ch. Lascha [2019, s. 280], typ osobowosci narcystycznej stal sig
wigc ,,bardzo powszechny w naszych czasach”. Potwierdzaja to tez — oparte na
samoopisowym kwestionariuszu — badania B.J. Board i K. Fritzon [2005, s. 17-32],
wedtug ktorych wystepuje stosunkowo duze rozpowszechnienie m.in. narcy-
stycznych zaburzen osobowosci wsérdd dyrektorow, jak i brytyjskich menedze-
rOW wyzszego szczebla. Przyczyn tego stanu rzeczy upatruje si¢ w tzw. triadzie
materialistycznej, czyli dgzeniu do ,,stawy, bogactwa i pozytywnego wizerunku,
zwlaszcza w zakresie atrakcyjnosci fizycznej (Kasser, 2002)” [Zemojtel-Pio-
trowska, 2016, s. 86].

Warunki do rozwoju narcyzmu, do demonstrowania swojego nieskazitelne-
go wizerunku stwarza rynek doznan, kultura performansu, uniewaznienie po-
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dziatu na to, co publiczne i co prywatne, spoteczne przyzwolenie na konfesyjna
autoprezentacje na portalach spoleczno$ciowych. Narcyz: ,,Nie moze zy¢ bez
podziwiajacej go publicznosci” [Lasch, 2019, s. 54], bez feedbacku potwierdza-
jacego ich wyimaginowana doskonato$¢, niezwyktosé czy wyestetyzowany wi-
zerunek, z uwagi na niski poziom utajonej samooceny, czyli dualnos¢ funkcjo-
nowania. Dobrze czuje si¢ zatem w obecnej performatywnej rzeczywisto$ci,
stanowiacej ,,ogromng kabing poglosowa i1 gabinet luster” [Lasch, 2019, s. 91],
w epoce dzielenia si¢ z innymi, pozwalania na ,,podgladanie swojego zycia”.
Osoby z narcystycznym zaburzeniem osobowosci pragng podziwu, a ten zapew-
nia spoteczenstwo spektaklu (okreslenie za: [Lasch, 2019, s. 279]), nastawione
na percepcje doswiadczen sensorycznych i nie tylko [Schmitt, 1999]. Umacnia-
niu narcyzmu shuizy w szczeg6élnosci mozliwos¢ autoanaliz swoich fotografii.
Juz S. Sontag przypisywata aparatowi fotograficznemu narcystyczne zastosowa-
nia [Sontag, 1977, s. 28-31, za: Lasch, 2019, s. 92] i to w czasie kiedy jeszcze
nie tak popularne byly zdj¢cia okreslane dzi§ jako selfie, a czas Instagrama
i mediéw spolecznosciowych byt przysztoscia. Ponadto wspodlczesnie zwiercia-
dto, w ktorym przeglada si¢ osoba narcystyczna, zostato zastgpione przez Inter-
net, w zwigzku z czym mowi si¢ [Diez, 2009, s. 27, za: Szpunar 2016, s. 147]
0 e-narcyzmie.

Takze pracoholicy (np. wykonujacy zawod ilustratora) mogg oferowac swo-
je prace w sieci, doznajac przy tym docenienia przez innych i we wilasnych
oczach, wzrostu poczucia swoich wyjatkowych kompetencji oraz skutecznos$ci
[Golinska, 2008b, s. 118], co nakreca ich spiral¢ pracy, podobnie jak presja pra-
cy [Johnstone, Johnston, 2005, s. 181-188] czy okreslony typ kultury organiza-
cyjnej [Ng, Sorensen, Feldman, 2007, s. 111-136]. Chodzi¢ tu moze o typy kultur
organizacyjnych sprzyjajacych rywalizacji [Lipka, Waszczak, Winnicka-Wejs,
2013, s. 166], mogace wzmacniaé i pracoholizm, i narcyzm (por. rozdziat 2).
Generalnie chodzi o postrzeganie makro- i mikrootoczenia jako kontekstu rywa-
lizacyjnego, cechujacego si¢ antagonizmem intereséw i prowadzeniem gier o su-
mie zerowej.

Ponadto rozwojowi, a wrecz eksplozji narcyzmu i pracoholizmu sprzyjaja
zmiany spoteczno-kulturowe w postaci nie tylko laboralistycznej kultury, ale
i kultu konsumpcji, racjonalizacji zycia wewngtrznego, zmian modeli Zycia ro-
dzinnego, wzoréw socjalizacji [Lasch, 2019, s. 78], a narcyzmowi dodatkowo
czasy rzadow homo videns [Sartori, 2005]. Nalezy jednak pamigtac, ze owe
zmiany oraz presja hektycznosci i efektywnosci stanowig jedynie warunki sprzy-
jajace powstawaniu czy wzmacnianiu tych zjawisk, lecz ich nie wyznaczaja
[Wojdyto, 2010, s. 11-14]. Przy tym, wbrew intencjom, wspomniana presja
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efektywnosci moze dziata¢ przeciwskutecznie [Mazur, Walczyna, Cichorzew-
ska, 2020, s. 41-46].

Pracoholicy odczuwajacy konieczno$¢ pracy chca zaspokoic te potrzebe na-
tychmiast. Podobnie przejawiajacy tendencje narcystyczne nie pragng odracza-
nia czasu doznawania podziwu od innych. Fakty te wspotgraja z podej$ciem do
zycia chwilg — ,,dla siebie, a nie dla swoich przodkéw czy potomkdéw” [Lasch,
2019, s. 49] jako tendencji dominujacej, harmonizujacej z prezentyzmem mille-
nialsow [Lipka, 2019, s. 12]. Wzmocnieniu pracoholizmu i narcyzmu [Seredyn-
ska, Gbyl, 2018, s. 55] shuzy takze kultura odnoszenia sukcesow. Sklania ona
(pracoholikow) do pracy non stop badz szukania (przez osoby o zaburzeniu nar-
cystycznym) mozliwo$ci chwalenia sig.

3.5. Konkluzje

Powyzsze rozwazania dowodza, ze na wszystkie postawione powyzej pyta-
nia o charakterze rozstrzygajacym nalezy odpowiedzie¢ pozytywnie, aczkolwiek
doktadne okreslenie zwigzku narcyzmu z pracoholizmem wymaga wnikliwszej
empirycznej weryfikacji, obejmujacej ich stopnie nasilenia (nie pojedyncze, lecz
wszystkie wymiary zjawisk) i typy. Niewystarczajagce w tym wzgledzie moga
okaza¢ si¢ stosowane nietriangulacyjnie pojedyncze narzedzia diagnoz w postaci
samoopisowego kwestionariusza Narcissistic Personality Inventory, kwestiona-
riusza NPI Raskina i Walla [Bazinska, Drat-Ruszczak, 2000, s. 171-188],
WorkBAT J.T. Spence i A.S. Robbins [1992], skali WART (Workaholism Ad-
diction Risk Tendency) B.E. Robinsona [1998a], Skali do Badania Pracoholizmu
jako Behawioralnej Tendencji (Scale of Workaholism as Behavioral Tendencies)
[Mudrack, Naughton, 2001], UWES W.B. Schaufeliego i A.B. Bakkera [2003,
za: Szpitalak, 2012], DUWAS W.B. Schaufeliego, T.W. Tarisa i A.B. Bakkera
[2006], Skali Zaabsorbowania Praca (SZAP) L. Golinskiej [2005, s. 17-29],
KOP E. Hornowskiej i W.J. Paluchowskiego [2007] czy WKOP — Wielowymia-
rowego Kwestionariusza Oceny Pracoholizmu M. Szpitalak [2012].

Dotyczy to takze kwestii zbadania ich réznorodnych skutkow i to — zwa-
zywszy na uwage T.W.H. Ng, K.L. Sorensensa i D.C. Feldmana [2007, s. 111-
136] — w wymiarze krotko- i dtugoterminowym. Niemniej jednak i narcyzm, i pra-
coholizm sa postawami lub zachowaniami organizacyjnymi o charakterze mniej
lub bardziej destrukcyjnym. Ich wystgpowanie w organizacji stanowi dla niej
ryzyko behawioralne (element ryzyka personalnego i ogdlnie ryzyka organiza-
cji), ktore — jak si¢ wydaje — powinno by¢ poddawane audytowi w ramach za-
rzgdzania. Obniza bowiem warto$¢ kapitatu ludzkiego, a tym samym warto$¢
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organizacji, a przeciez celem audytu jest zapobieganie stratom poprzez wczesne

identyfikowanie, takze niefinansowych, zrodet ryzyka. Chodzi o straty w dtuz-

szej perspektywie czasowej, ktore mogg przewyzszac¢ korzysci zatrudnieniowe

[Poppelreuter, 1997, s. 48]. Sa one pochodna m.in. wysokiej warto$ci prestizu,

wzbudzania podziwu, a niskiej wartosci relacji spotecznych nie tylko u osob

narcystycznych, ale i u pracoholikow [Golinska, 2008b, s. 117-118].

Niewatpliwie tatwiej jest zapobiega¢ wystepowaniu podwyzszonego ryzyka
na tle pracoholizmu i narcyzmu niz niwelowac ich skutki, tym bardziej ze mamy
do czynienia z ich procesowym [Golinska, 2011b, s. 27], umozliwiajacym pre-
wencje w okreslonym czasie, rozwojem. Wobec niemozno$ci/nieetycznosci
eliminacji z zycia organizacji 0sob przejawiajacych pracoholiczne badz narcy-
styczne tendencje, zasadne jest postulowane w literaturze przedmiotu [Kowa-
lewski, Moczydtowska, 2020, s. 185], ,ksztaltowanie kultury organizacyjnej,

w ktorej ktadzie si¢ nacisk na normy i wartosci eliminujace postawy i zachowa-

nia narcystyczne” i pracoholiczne. Warto$ci, normy i artefakty kultury organiza-

cyjnej powinny harmonizowac ze stosowanymi praktykami organizacji, w tym
praktykami z zakresu HR (human resources), ktore muszg by¢ wolne od wska-
zywanych w literaturze przedmiotu wzmocnien zachowan narcystycznych czy
pracoholicznych [por. np. Kanai, Wakabayashi, 2001, s. 129-146]. W zwiazku

z tym nalezy postulowac¢ (por. tez rozdziaty 6-10):

— rezygnacje z ofert kandydatéw do pracy deklarujacych catkowite poswigca-
nie si¢ pracy badz wyolbrzymiajacych swoje zdolnosci, doswiadczenia pracy
i edukacyjne oraz osiggnigcia (co okreslane jest niekiedy pierwszg linig obro-
ny — [Babiak, Hare, 2015, s. 211]),

— nieformulowanie wymagan pracy w sposob $wiadczacy o szczegbdlnie wyso-
kich wymaganiach pracy badz o wyjatkowosci organizacji i wysokim statusie
zatrudnionych w niej 0séb,

— nieproponowanie nazw stanowisk pracy, nieodpowiadajacych tresci pracy,
a eksponujacych jej okreslone wlasciwosci,

— nieakcentowanie w ogloszeniach pracy kwestii przywodztwa placowego fir-
my na danym rynku pracy,

— przeszkolenie rekruteréw z zakresu cech autoprezentacji osob dotknietych
narcyzmem i pracoholizmem,

— konstruowanie arkuszy ocen z zastosowaniem narzedzi diagnozujacych ich
wskaznik narcystycznosci,

— rezygnacje¢ z takich nazw proponowanych fakultatywnych szkolen oraz z ta-
kich form ich organizacji, ktore bedg atrakcyjne dla 0sob o cechach narcy-
stycznych badz pracoholicznych (np. o okreslonych wymaganiach wobec
uczestnikow),
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— proponowanie wszystkim cztonkom organizacji warsztatow z zakresu praco-
holizmu i narcyzmu, ze szczeg6lnym uwzglednieniem ich skutkéw oraz z po-
lozeniem nacisku na fakt wartos$ci kazdego, wynikajacej juz z samego faktu
istnienia, a nie z faktu dawania sobie rady z trudnymi wyzwaniami w pracy,

— propagowanie zasad egalitaryzmu, np. w dostgpie do fakultatywnych szkolen,
udzialu w zespotach projektowych, realokacji miedzy komdrkami organiza-
cyjnymi czy kariery w charakterze ekspata,

— niepromowanie przys$pieszonych $ciezek karier jako cenionych w organizacji
wartosci,

— stosowanie ocen 360 stopni przy ocenianiu i planowaniu sukcesji,

— niedopuszczenie do sabotowan dziatan liderow i dziatan destrukcyjnych wo-
bec zespolu,

— potozenie nacisku na umiejetnosciach behawioralnych (np. udzielanie pomo-
cy w pracy innym pracownikom, zachowania obywatelskie w pracy, dziele-
nie si¢ wiedzg) w systemach oceniania i wynagradzania za prace,

— audyt realizacji dziatan,

— ocenianie kierownikéw za monitorowanie dynamiki stopni spetniania potrzeb
pracownikoéw stuzacych ich dobrostanowi w firmie,

— monitorowanie komunikowania si¢ z interesariuszami organizacji pod katem
obecnosci w przekazach pierwiastkow narcyzmu.

Nie mozna bowiem negowa¢ — zauwazonego juz przez R.J. Burke [2000b] —
wplywu organizacji na uaktywnianie, ale i intensyfikowanie okreslonych za-
chowan pracownikow, tj. z ich uyymowania w kontekscie organizacyjnym (orga-
nizacja jako uwarunkowanie mogace wzmacnia¢ ich rozwdj i jednocze$nie arena
ujawniania ich skutkow). Dotyczy to nie tylko zachowan pracoholicznych, ale
i narcystycznych [Campbell i in., 2011, s. 268-284], gdyz takze dotknigci tym
zaburzeniem osobowosci w warunkach konsekwentnych dziatan organizacyj-
nych ,,moga si¢ nauczy¢ poskramia¢ swoje zachowania i negatywny wptyw na
innych” [Babiak, Hare, 2015, s. 53]. Zdaje si¢ to odpowiada¢ idei E. Fromma, iz
celem zycia czlowieka jest przezwyci¢zenie narcyzmu [Fromm, 1996, s. 86].
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Narcyzm w naukach o zarzadzaniu
- systematyczny przeglad literatury
i metaanaliza

Alicja Winnicka-Wejs

4.1. Wprowadzenie

W ostatnim czasie na polskim rynku wydawniczym pojawity si¢ nowe pu-
blikacje popularnonaukowe (gtownie przektady z jezyka angielskiego) poswig-
cone zagadnieniu narcyzmu [Burgo, 2016; McBride, 2016, 2021; Behary, 2020;
Butler, 2021; Erikson, 2021; Lowen, 2021; Hall, 2021 (zob. Sposdb na narcyza,
2022); Stamateas, 2021]. Majg one przede wszystkim charakter poradnikowy,
wskazujac réznorodne skuteczne metody radzenia sobie z osobami narcystycz-
nymi. Jak dowodza ich autorzy, takich ludzi mozna spotka¢ wszedzie: w szkole,
w pracy, w domu i w zwigzku z tym warto wiedzie¢, jakie sa zrodta narcyzmu,
jak budowac relacje z narcyzem i jakie podja¢ dziatania terapeutyczne w tym
zakresie.

Przygladajac si¢ zainteresowaniu narcyzem w popularnej wyszukiwarce
Google i analizujac je pod katem czasowym, mozna stwierdzi¢, ze w ostatnich
5 latach w Polsce popularno$é¢ tego hasta byta zroznicowana, przyjmujac zarow-
no warto$¢ ,,100 — najwyzsza popularno$¢”, jak i ,,50 — dwukrotnie mniejsza
popularnos¢”, czy tez ,,0” (por. rysunek 4.1).

Polscy uzytkownicy Internetu w wyszukiwarce Google pytali o: ,,narcyzm”,
,harcyzm co to”, ,,narcyzm definicja”, ,,narcyzm test” [www 1]. Inaczej przed-
stawia si¢ zainteresowanie tematem narcissism w skali $wiatowej w podobnie
przyjetym okresie 5 lat (por. rysunek 4.2).
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Zainteresowanie w ujciu czasowym

e
A

Rysunek 4.1. Zainteresowanie hastem ,,narcyzm” w Polsce w ujeciu czasowym (5 lat)

Zrodto: [www 1].

oogleTrends  Odkrywaj -

@ narcissism

Wyszukiwane haslo + Porownaj

Caly $wiat ~ Ostatnie Slat * Wszystko ~ Wyszukiwarka Google ~

|4

Zainteresowanie w ujciu czasowym

o<

Rysunek 4.2. Zainteresowanie hastem narcissism w §wiecie w ujeciu czasowym (5 lat)

Zrodto: [www 1].

Najwigksze zainteresowanie tematem wykazuja osoby ze Szwecji, Jamajki,
Trynidadu i Tobago, Australii i Irlandii, ktore przede wszystkim pytaty o: ,,dr rama-
ni narcissism”, ,.sick boy lyrics”, ,,what is cover narcissism”, ,,narcissism meanning
in bengali”, ,,der les carter narcissism” (wymieniono 5 z 25 zapytan zyskuja-
cych popularnos¢) [www 1].

Na uwage zastuguje pierwsze zapytanie dotyczace dr Ramani — ekspertki
ds. narcyzmu, psycholog klinicznej, autorki bestsellerow [Ramani, 2015, 2019]
i filmow na platformie YouTube [www 2], ktora zacheca wszystkich do powstrzy-
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mania fali narcyzmu w naszym niepewnym $wiecie. Drugie zapytanie jest zwia-
zane z piosenkg zespotu The Chainsmokers pt.: Sick boy, gdzie w tekscie poja-
wiajg si¢ zdania: Welcome to the narcissism (...), And don’t believe the narcissism
when everyone projects and expects you to listen to “em [www 3]. Kolejne zapy-
tania dotycza znaczenia narcyzmu i jego ukrytej formy. Pigte zapytanie zwigzane
jest z dr Les Carterem wspottworcg kanatu na YouTubie Surviving Narcissism
[www 4] oraz autora ksiazki Enough About You, Let’s Talk About Me How to
Recognize and Manage the Narcissists in Your Life [2008].

Okazuje sig, ze narcyzm jest w centrum zainteresowania zarowno zwyktych
$miertelnikdw, jak i naukowcow, psychoterapeutdéw i psychologow. Jest to pro-
blem podejmowany na pograniczu mediéw, psychologii i etyki, a interesujacy
opis specyfiki tego zjawiska, przyczyn i konsekwencji narcyzmu postepujacego
dzigki mediom mozna odnalez¢ m.in. w monografii Kultura cyfrowego narcy-
zmu autorstwa M. Szpunar [2016; zob. recenzje: Guzek, 2016, s. 147-148]. Prze-
chodzenie do $wiata lustrzanego, postepujaca cyfryzacja relacji i zycia spotecz-
nego powoduje, ze stajemy si¢ spoteczenstwem zbudowanym z jednostek
narcystycznych [Hatalska, 2021, s. 114-115; por. Jabtonska, 2018, s. 73-96],
mowi si¢ nawet o epidemii narcyzmu [Vater, Moritz, Roepke, 2018; Skarbek,
2020, s. 13].

Nalezy podkresli¢, ze narcyzmem interesujg si¢ rézne dyscypliny naukowe,
zwlaszcza psychologia (por. rozdzial 1), ale czy jest to problem badawczy z zakresu
nauk o zarzadzaniu i jako$ci? Na potrzeby niniejszego rozdziatu sformutowano
nastgpujace pytanie badawcze: czy i w jakim zakresie zagadnienie narcyzmu jest
obecne w publikacjach naukowych z zarzadzania? Celem bylo zapoznanie si¢
z dotychczasowymi wynikami badan, okre§lenie istniejacego stanu wiedzy oraz
wylonienie luk badawczych w literaturze przedmiotu z tego obszaru badawczego.

4.2. Metodyka badawcza

Gloéwng metodg badawczg byl systematyczny przeglad literatury przedmiotu,
ktory wybrano ze wzgledu na powszechny, tani, szybki i tatwy dostep do r6zno-
rodnych baz pelnotekstowych (polskich i zagranicznych). Niewatpliwie cyfryza-
cja publikacji naukowych i usieciowienie utatwiajg przeprowadzenie badania.

Procedure systematycznego przegladu literatury dokonano zgodnie z wy-
maganym w naukach o zarzadzaniu i jako$ci rygorem metodologicznym, wedlug
czterech faz liczacych tacznie siedem etapéw [Czakon, 2020, s. 124] — por. tabe-
la4.1.
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Tabela 4.1. Procedura systematycznego przegladu literatury dotyczaca narcyzmu
w naukach o zarzadzaniu i jakosci

Faza Etap Charakterystyka
I 1. Okreslenie celu badania Cel rozponawczy, ze z gbry zatozonym
hastem przedmiotowym: narcyzm
1. 2. Wylonienie podstawowej literatury Zbior publikacji, kore bedg przedmiotem
eksploracji:

— bazy: Nauka Polska, Biblioteka Naro-
dowa, BazEkon, ProQuest

3. Selekcja publikacji Wedhug kryterium KW (keywords — stow

kluczowych): narcyzm, narcystyczne,

narcissism, narcissist;

Wedtug kryterium AKW (author-supplied

keywords): zarzadzanie, management/

business/business&economics

4. Opracowanie bazy danych publikacji Zastosowanie kryteriow wytaczenia

1 usunigcia powtarzajacych si¢ pozycji.

Przeglad abstraktow ze stratyfikacja

tekstow bezposrednio dotyczacych bada-

nego zagadnienia mieszczacego si¢ w nau-

kach o zarzadzaniu

Il. | 5. Analiza bibliometryczna Analiza liczby publikacji w latach;
analiza cytowalnosci
6. Analiza tresci Analiza tresci literatury wedtug frekwen-

cyjnosci (stow kluczowych, problemow
badawczych), z wykorzystaniem procedu-
ry metaanalizy (przeglad narracyjny)

IV. | 7. Opracowanie raportu Wyniki analizy i ich interpretacja

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: Czakon [2020, s. 119-139].

Przy ocenie tresci badanych publikacji zastosowano metaanalize literatury.
W naukach o zarzadzaniu metoda ta nie jest jeszcze powszechnie stosowna
przez badaczy [zob. Gondek, Mazur, 2020, s. 140], chociaz trzeba zaznaczy¢, ze
na gruncie zarzadzania zasobami ludzkimi stosuje si¢ zarowno metaanaliz¢ od-
noszacg si¢ jedynie do danych ilosciowych (wspotczynnikow korelacji, regresji
czy roznic migdzygrupowych), jak rowniez te, ktora syntetyzuje badania jako-
sciowe [Turek, Wojtczuk-Turek, 2021, s. 232-236]. Jako$ciowa metaanaliza
(Qualitative Meta-analysis — QMA) jest jednak nieczgsto spotykana w bada-
niach z zakresu zarzadzania [zob. Combs, Crook, Rauch, 2019, s. 6].

W niniejszym badaniu zdecydowano sie na krytyczng analizg literatury
przedmiotu za pomoca metody: przegladu narracyjnego, ktory jest werbalnym
opisem istniejgcych badan, dotyczacych teorii, budowy, kluczowych czynnikéw
i ich roli, wynikoéw badan [Gondek, Mazur, 2020, s. 141]. Taki przeglad wskazu-
je dalsze mozliwo$ci rozwoju badan naukowych w danej dziedzinie [King, He,
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2005] i pozwala na synteze¢ dotychczasowych wynikow. Do metaanalizy literatu-
ry wilaczono wyniki badan z czasopism i recenzowanych pozycji z literatury
przedmiotu (por. tabela 4.1), biorgc pod uwage kryterium jakosci publikacji
[por. Gondek, Mazur, 2020, s. 144].

4.3. WyniKi analizy i ich interpretacja

4.3.1. Analiza bibliometryczna i tresci polskich publikacji
oraz jej wyniki

Eksploracje rozpoczeto od bazy Nauka Polska, gdzie w zaktadce ,,Badania”,
wpisujac stowa kluczowe: ,,narcyzm” pojawito si¢ 11 wynikow (por. tabela 4.2,
pozycje 1-11), ,,narcystyczne”: 2 wyniki (por. tabela 4.2, pozycje 12-13). Sa to
prace doktorskie napisane w latach 2004-2020, gtéwnie w naukach psycholo-
gicznych (8 prac) oraz medycznych (2), filologicznych (2), teologicznych (1).
Niestety nie ma wsrod nich zadnej pracy z nauk o zarzadzaniu i jakosci.

Tabela 4.2. Wykaz badan dotyczacych narcyzmu w Polsce wedlug bazy Nauka Polska

Instytucja nada-
Lp. Autor Tytul Rok jaca stopien Klasyfikacja
doktora
2 3 4 5 6
1. | M.A Hyla Percepcja ciemnej 2018 | Uniwersytet Psychologia
triady osobowosci na Slaski, Wydziat
podstawie wizerunku Pedagogiki
i Psychologii
2. | J.Ronda Zagadnienie milosci 2012 | Uniwersytet Nauki
samego siebie w re- Warminsko- teologiczne
fleksji teologiczno- -Mazurski
-moralnej w Olsztynie,
Wydziat Teologii
3. | K.A. Kokodynska | Obraz siebie i postawy | 2019 | Katolicki Psychologia
wobec smierci u 0séb Uniwersytet
z rozpoznaniem depre- Lubelski
sji po probach samo- Jana Pawtla II
bojczych
4. | M. Gatkowska- Syndrom wzrostu 2005 | Katolicki Psychologia
-Bachanek i rozpadu a postawy Uniwersytet
by¢ i mieé u mlodziezy. Lubelski
Weryfikacja empi- Jana Pawla II,
ryczna koncepcji Wydziat Nauk
E. Fromma Spotecznych
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cd. tabeli 4.2

1 2 3 4 5 6
5. | P. Nowak Narcyzm a funkcjono- 2004 | Katolicki Psychologia
wanie spoleczne Uniwersytet
Lubelski
Jana Pawla II,
Wydziat Nauk
Spotecznych
6. | T.Gajda Struktura osobowosci: | 2006 | Katolicki Psychologia
. dialogowe ja”’ wedlug Uniwersytet
Huberta Hermansa Lubelski
a model psychiki Jana Pawtla II,
w ujeciu Sigmunda Wydziat Nauk
Freuda Spotecznych
7. | T. Liszewski Identyfikacja z grupq 2019 | Katolicki Psychologia
a charyzmatyczna Uniwersytet
i tradycyjna orientacja Lubelski
religijna w wybranych Jana Pawtla I,
katolickich grupach Wydziat Nauk
religijnych Spotecznych
8. | R.J. Chmielewski | Funkcjonowanie 2020 | Uniwersytet Nauki
psychologiczne kobiet Medyczny medyczne
poddajgcym sig zabie- w Lublinie
gom z zakresu chirurgii
plastycznej i medycyny
estetycznej majgcym
na celu redukcje thanki
tluszczowej
9. | E.Gleba Cechy osobowosci 2014 | Uniwersytet Nauki
i obraz rodzicow Medyczny medyczne
u kobiet z nieprawi- w Lublinie
dtowymi postawami
wobec odzywiania sig
10. | E.A. Sanecka Ciemna triada osobo- 2018 | Uniwersytet Psychologia
wosci, postawy wobec Slaski, Wydziat
pracy i zachowania Pedagogiki
organizacyjne i Psychologii
11. | AZ. Czarna Narcyzm a funkcjono- 2013 | Uniwersytet Psychologia
wanie spoleczne Wroctawski,
Wydziat Nauk
Historycznych
i Pedagogicznych
12. | A. Gotchold Recepcja mitu o Nar- 2016a | Uniwersytet Nauki
cyzmie w kulturze Warszawski, filologiczne
Zachodu. Pozgdanie Wydziat ,,Artes
narcystyczne a samo- Liberales”

poznanie”
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cd. tabeli 4.2

1 2 3 4 5 6
13. | R.D. Patyk ,, Pisze(g) si¢”. Pod- 2008 | Uniwersytet Nauki
miot narcystyczny: Slaski w Katowi- | filologiczne
Biatoszewski — Woja- cach, Wydziat
czek — Swietlicki Filologiczny

“ Dostepna jest takze ksiazka A. Gotchold (2016b), The myth of Narcissus and its reception in Western cultu-
re: narcissistic desire as a myth of self-knowledge, Wydawnictwo DiG, Edition La Rama, Warsaw.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie [www 5].

Z punktu widzenia przegladu stanu wiedzy na potrzeby niniejszego rozdzia-
hu i poszukiwan zagadnien zwigzanych z naukami o zarzadzaniu, na uwage za-
sluguje praca doktorska E.A. Saneckiej Ciemna triada osobowosci, postawy
wobec pracy i zachowania organizacyjne [2018] oraz powstata na jej podstawie
monografia Ciemna triada osobowosci w srodowisku pracy. Perspektywa inte-
rakcyjna [Sanecka, 2020]. Sg one co prawda z zakresu psychologii pracy i orga-
nizacji, ale podejmuja zagadnienie narcyzmu w miejscu pracy, w kontekscie
postaw wobec pracy i zachowan organizacyjnych, stanowigc interesujace zrodio
wiedzy teoretycznej i empirycznej dotyczacej specyfiki funkcjonowania pra-
cownikow zatrudnionych na polskim rynku pracy [Sanecka, 2020, s. 10-11].

Perspektywa badawcza zostata poszerzona o powigzanie narcyzmu nie tyl-
ko z ,,ciemnymi” aspektami/stronami zachowan organizacyjnych (kontrproduk-
tywnymi), ale takze z pozytywnie ewaluowanymi czynami podejmowanymi
przez pracownikow i ich postawami wobec pracy (zachowania obywatelskie
W organizacji, satysfakcja z pracy, przywiazanie do organizacji), uwzgledniajac
whasciwosci Srodowiska pracy i uwarunkowania osobowosciowe [Sanecka, 2020].
Wyniki badania przeprowadzone ws$rdd 434 pracownikow za pomocg narzedzi
psychometrycznych wykazaty:

— pozytywng zalezno$¢ narcyzmu z satysfakcja z pracy. Taki wzorzec korelacji
moze odzwierciedla¢ tendencje do podtrzymywania nierealistycznych, wiel-
kosciowych przekonan na temat wlasnej pracy przez narcystyczne jednostki
lub tez wskazywac, ze narcyzm jako cecha powigzana z réznymi miarami dobro-
stanu psychofizycznego stanowi ,,jasniejszy” komponent ciemnej triady (CT);

— ujemng zalezno$¢ narcyzmu z przywigzaniem kontynuacyjnym, co moze
wynikaé z tego, ze posiadajacy nadmiernie pozytywny obraz wlasnej osoby
narcystyczni pracownicy dostrzegaja wieksze mozliwosci znalezienia innej,
bardziej satysfakcjonujacej pracy;

— brak istotnego statystycznie zwigzku narcyzmu z normatywnym komponen-
tem przywigzania, co sugeruje, ze narcystyczne jednostki sg skoncentrowane

86


https://nauka-polska.pl/

na sobie i realizacji wlasnych interesow, mogg nie odczuwaé¢ moralnego ob-
owiazku pozostania W organizacji;

— dodatni zwiazek narcyzmu z zachowaniami obywatelskimi w organizacji
(OCB). Wynik moze wyptywaé z zawyzonej samooceny 0s6b narcystycz-
nych, przektadajacej si¢ na nadmiernie pozytywna percepcje wilasnych za-
chowan w $rodowisku pracy;

— narcyzm byt dodatnio skorelowany z zachowaniami kontrproduktywnymi
w organizacji (CWB), ale sita tej zaleznosci okazata si¢ staba. W analizie re-
gresji narcyzm — w przeciwienstwie do makiawelizmu i psychopatii — nie byt
istotnym predykatorem CWB;

— nie wykazano wystepowania efektow interakcyjnych w odniesieniu do takich
wlasciwosci srodowiska pracy, jak: status materialny w organizacji, narusze-
nie kontraktu psychologicznego, autonomia, ograniczenia organizacyjne, po-
strzegana polityka organizacyjna, wymiana mi¢dzy przetozonym a podwtad-
nym. Oznacza to, ze wymienione zmienne organizacyjne nie odgrywaja
decydujacej roli w ekspresji cech CT w kontekscie zawodowym, a ich obec-
no$¢ nie prowadzi do nasilenia toksycznos$ci narcyzmu w postaci negatywnie
ewaluowanych postaw wobec pracy i zachowan organizacyjnych [wigcej
w: Sanecka, 2020, s. 202-211].

Analizujac polska bazg Biblioteki Narodowej, uzyskano wyniki, ktore zo-
staly przedstawione w tabeli 4.3. Nalezy zaznaczy¢, ze przy selekcji nie dokona-
no zawezenia dat wydania, a kryterium dziedziny i ujecia z tej bazy nie jest
zbiezne z klasyfikacja dziedzin i dyscyplin naukowych w Polsce [por. www 6].

Tabela 4.3. Selekcja zastosowana w badaniach literatury z zakresu narcyzmu
w bazie Biblioteki Narodowej

Setl(g:(lgjf; Kryterium selekcji Liczba wynikow
1. Hasto: narcyzm 282 wyniki
2. Zawegzenie wynikow (forma i typ): publikacje naukowe 125 publikacji
3. Zawezenie wynikow (dziedzina i ujecie): zarzadzanie 3 publikacje
i marketing

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie: [www 7].

Wsréd 125 publikacji naukowych dominujg te z obszaru: psychologii, so-
cjologii, literaturoznawstwa, edukacji i pedagogiki, etnologii i antropologii kul-
turowej, kultury i sztuki, historii, mediow i komunikacji spotecznej, gdzie 80%
z nich zostato opublikowanych w ostatnich 5 latach (2017-2021) [www 7]. Wérod
wylonionych 3 publikacji z zarzadzania i marketingu znalazly si¢ dwa artykuty:
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Narcyzm w reklamie telewizyjnej: analiza ilosciowa i jakosciowa [Widerski,
2017], Narcyzm a orientacja na sprzedaz vs. orientacja na klienta w kontaktach
handlowych [Fornalczyk, Just, 2016] oraz monografia Patologie i dysfunkcje
w organizacji [Kowalewski, Moczydtowska, 2020].

Na uwage zasluguje ostatnia pozycja zwarta, gdyz jest to na razie jedyna
polska publikacja naukowa z obszaru zarzadzania podejmujaca watek narcyzmu
oraz patologicznej kultury organizacyjnej — kultury narcyzmu. W rozdziale ,,Nisz-
czaca sita narcyzmu” dokonano przegladu koncepcji naukowych dotyczacych
przyczyn narcyzmu oraz jego przejawow, przeanalizowano narcyzm w kontek-
$cie teorii ciemnej triady osobowosci, przedstawiono kulture¢ narcyzmu, a takze
zaleznos$ci miedzy narcyzmem i przywoddztwem organizacyjnym [Kowalewski,
Moczydtowska, 2020, s. 185-211].

Zgodnie z zalozeniami badawczymi podczas wylonienia zbioru publikacji
siggnieto réwniez do popularnej bazy BazEkon, wspottworzonej przez polskie
uczelnie ekonomiczne [www 8]. W tabeli 4.4 przedstawiono przebieg tworzenia
bazy literaturowej dla badan nad narcyzmem przy uzyciu BazEkon, a w tabeli 4.5
analizg tresci wyselekcjonowanych publikacji.

Tabela 4.4. Przebieg tworzenia bazy literaturowej dla badan nad narcyzmem (BazEkon)

. . Po
Wy'ﬁzﬁyﬁfvrvfma publ]ﬁ(t:cji* pLI;k;::iigiji e AUy Bl e
abstraktow
Narcyzm 2012-2021 22 7 Chudzicka-Czupata, 2012;
Stawiarska-Lietzau, L.uzniak-
-Piecha, 2014; Sanecka, 2015;
Fornalczyk, Just, 2016; Moczy-
dlowska, 2016; Szpunar, 2017,
Drezewska, Michnik-Szladerba,
2019
Narcystyczne 2001-2019 13 6 (w tym: j.w.
2 nowe pu- Saczkowski, 2001; Barabasz,
blikacje) 2004

“ Nie zawezono okresu publikacji, ujeto wszystkie lata zawarte w bazie.
Analiza tresci abstraktow i stow kluczowych, ktore w ocenie Autorki nawigzuja do tematyki zarzadzania.

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: [www 8].
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Tabela 4.5. Analiza tresci wyselekcjonowanych publikacji z bazy literaturowej BazEkon

Tytul publikacji Autor R_Ok 5 Slowa Najv_vai_niej sze
(autorzy) publikacji kluczowe zagadnienia/wnioskKi
1 2 3 4 5
1. Budowanie J. Drezewska, 2019 narcyzm, relacje | Proba konstrukeji katalogu
relacji z jed- J. Michnik- pracownicze, dobrych praktyk (bazowych
nostkg narcy- | -Szladerba srodowisko pracy, | iz obszaru HR), ktore
styczng w Sro- osobowosé, za- moga pomdc w budowie
dowisku pracy rzadzanie ludzmi | narzedzia wspierajacego
osoby narcystyczne
1 wspolpracujace z nimi
w srodowisku pracy
2. Postawy M. Szpunar 2017 narcyzm, pra- Wskazanie czynnikéw
narcystyczne cownicy nauki, o0 charakterze endo-
wsrod pra- przemoc symbo- | i egzogennych narcyzmu
cownikow liczna, utowaro- | wérdd pracownikow nauki
nauki wienie jednostki,
hiperkonkuren-
cyjnosé
3. Postawy J.M. Moczy- 2016 narcyzm, Studia teoriopoznawcze
narcystyczne dlowska narcystyczne dotyczace narcyzmu, jego
Jjako Zrédio przywoédztwo, przejawow oraz uwarun-
dysfunkcji dysfunkcje kowan psychospotecznych
w zarzqdzaniu w zarzadzaniu i organizacyjnych; wska-
organizacjq — zanie dalszych pozadanych
ujecie teore- kierunkow badan empi-
tyczne rycznych (zdiagnozowanie
polskiego kontekstu kultu-
rowego zachowan narcy-
stycznych w organizacjach;
pytanie o przeciwdziatanie
postawom narcystycznym
na wszystkich szczeblach
struktury organizacyjnej;
relacje migdzy postawami
narcystycznymi a innymi
przejawami dysfunkcji
w zarzadzaniu, np. mobbin-
giem)
4. Narcystyczne | E. Sanecka 2015 narcyzm, Funkcjonowanie narcy-
przywodztwo przywodztwo, stycznych kierownikow
W organiza- narcystyczne W organizacjach — ,,jasne”
cjach: analiza przywodztwo, i,,ciemne” strony narcy-
ujec teore- narcystyczny zmu wérod kadry zarza-
tycznych lider dzajacej
i empirycznych
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cd. tabeli 4.5

1 2 3 4 5
5. Narcyzm A. Fornalczk, 2016 orientacja na Wyniki wiasnych badan
a orientacja D. Just sprzedaz, orien- | empirycznych dotycza-
na sprzedaz vs tacja na klienta, cych zwiazku narcyzmu
orientacja na narcyzm i orientacji spotecznych:
klienta w kon- na klienta vs sprzedaz
taktach han- w sytuacjach relacji han-
dlowych dlowych — istotny zwigzek
miedzy wysokim pozio-
mem narcyzmu handlow-
cow a ich silng orientacja
na sprzedaz. Narzg¢dzia
kwestionariuszowe: ankie-
ta danych demograficz-
nych, Kwestionariusz
Narcyzmu NPI Raskina
i Terry’ego w polskiej
adaptacji Bazinskiej i Drat-
-Ruszczak, autorski kwe-
stionariusz do badania
orientacji na sprzedaz vs
orientacji na klienta;
N = 150 polskich han-
dlowcow
6. Psychopatia, M. Stawiar- 2014 Psychopaci, Wzajemne zaleznosci
narcyzm, hi- ska-Lietzau, menedzerowie pomigdzy patologicznym
strionika — M. Luzniak- narcystyczni, typem osobowos$ci mene-
menedzerowie | -Piecha menedzerowie dzera a kulturg organiza-
0 0sobowo- histroniczni, cyjng (wiecej o psychopa-
Sciach patolo- kultura korpora- | tii niz narcyzmie)
gicznych i kre- cyjna, srodowi-
owane przez sko pracy
nich kultury
organizacyjne:
wprowadzenie
do badan
7. Filozofia A. Chudzic- 2012 etyka, przekona- | Wyniki badan wtasnych
moralna jed- | ka-Czupata nia moralne, przeprowadzonych wérod
nostek jako zachowania 326 pracownikow roznych
przestanka nieetyczne organizacji, przy uzyciu

dobrych prak-
tyk w biznesie

SIFM (Skali Indywidualnej
Filozofii Moralnej). Nar-
cyzm jako jeden z wymia-
réw konstruktu ,,filozofia
moralna”. Wyniki ujawnity
istnienie znaczacych roznic
migdzy badanymi w zakre-
sie wyznawanych wartosci
etycznych
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cd. tabeli 4.5

1 2 3 4 5
8. Charyzma A. Barabasz 2004 lider w przedsi¢- | Zwrocenie uwagi na za-
a narcystycz- biorstwie, zarza- | grozenia dla organizacji ze
na osobowosé dzanie przedsig- | strony przywodcy 0 narcy-
lidera biorstwem, stycznej zaburzonej struk-
zarzadzanie turze osobowosci
w kryzysie,
osobowos¢ lide-
ra, przywodztwo
9. Problemy R. Saczkow- 2001 lider w przedsie- | Charakterystyka ludzi
z narcystycz- | ski biorstwie, 0so- posiadajacych cechy
nymi liderami bowos¢ lidera, narcystyczne w aspekcie
zarzadzanie przydatnosci menedzer-
menedzerskie, skiej, szczegolnie na
psychologia najwyzszych szczeblach
jednostki zarzadzania, wystepowa-
nie w polskiej transforma-
cji problemu narcystycz-
nych liderow

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: [www 8].

Z analizy tre$ci wyselekcjonowanych publikacji zawartych w tabeli 4.5 wy-
nika, ze postawy narcystyczne zostaly zdiagnozowane wsrod pracownikow za-
trudnionych na stanowiskach naukowych, handlowych i menedzerskich. Pro-
blem narcyzmu jest omawiany w kontekscie relacji pracowniczych, zachowan
organizacyjnych, $rodowiska pracy, kultury organizacyjnej, przywodztwa, hi-
perkonkurencyjnosci i dysfunkcji w zarzadzaniu. Wigkszo$¢ publikacji ma cha-
rakter teoriopoznawczy [z wyjatkiem: Chudzicka-Czupata, 2012; Sanecka, 2015;
Fornalczyk, Just, 2016].

Analiza cytowalnosci wyselekcjonowanych publikacji z zakresu narcyzmu
wskazuje raczej na male znaczenie na mapie nauki o zarzadzaniu, gdyz sa to
wylacznie jednocyfrowe cytowania. Na przyktad pozycja [Stawiarska-Lietzau,
Luzniak-Piecha, 2014] jest cytowana siedem razy, [Barabasz, 2004; Chudzicka-
-Czupata, 2012] — sze$¢, a [Szpunar, 2017] — cztery, pozostate sg bez cytowania
[www 9].

4.3.2. Analiza bibliometryczna i tresci anglojezycznych
publikacji
Podstawowg anglojezyczng literature przedmiotu wyloniono na podstawie cy-
frowej bazy petnotekstowej ProQuest, ktora stanowi wiarygodne zrodto wazniej-

szych czasopism miedzynarodowych, recenzowanych i publikowanych w jezyku
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angielskim. Tabela 4.6 przedstawia przebieg tworzenia bazy literaturowej dla badan
nad narcyzmem przy uzyciu bazy: ProQuest [www 10].

Tabela 4.6. Przebieg tworzenia bazy literaturowej dla badan nad narcyzmem
przy uzyciu bazy ProQuest

Kryteria wyszukiwania Liczba publikacji

Narcissism — stowo 15498
Pelnotekstowe artykuty recenzowane 3896
Typ zrédta: czasopisma naukowe 3856
Ostatnie 5 lat (2017-2021) 1565
Uwzglednienie tematu: narcissism 369
Uwzgle¢dnienie rodzaju dokumentow wedtug listy: artykut problemowy, 358
artykut

Jezyk angielski 351
Uwzglednienie tytutlow publikacji z obszaru: management, business, 81
economics, leadership & organizational management, personnel

Po weryfikacji abstraktow, tytutow 49

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie: [www 10].

W okresie od 2017 roku do 2021 roku najwiecej artykutéw dotyczacych
narcyzmu opublikowano w ,.Journal of Business Ethics” (12), ,,Journal of Leaders-
hip, Accountability and Ethics” (7), ,,Journal of Management and Organization” (4),
,Leadership & Organization Development Journal” (4), ,,Cogent Business & Mana-
gement” (3), ,,Personnel Review” (3).

Analiza cytowalnosci anglojgzycznych publikacji z wyodrebnionej bazy li-
teraturowej wykazata, ze tylko wybrane z nich majg od kilku do kilkudziesigciu
cytowan, co moze oznaczac, ze takze w srodowisku zagranicznych badaczy nar-
cyzm nie nalezy do popularnych tematéw badawczych. Dla przyktadu: [Braun
i in., 2018] — 25 cytowan; [Erkutlu, Chafra, 2017b] — 13 cytowan, [Ingersoll i in.,
2019] — 10 cytowan, [Buchholz, Lopatta, Maas, 2020] — 8 cytowan. Nalezy zwro-
ci¢ uwage, ze wigkszos¢ analizowanych publikacji (por. tabela 4.6) prezentuje
wyniki wiasnych badan empirycznych, w odréznieniu od przywotanych wezesniej
polskich publikacji, ktore w zdecydowanej wigkszo$ci byty teoriopoznawcze.

Analizujac tre$ci anglojezycznych publikacji, mozna wskaza¢ powtarzajace
si¢ problemy/obszary badawcze. Wiele publikacji omawia szkodliwe skutki narcy-
stycznego przywodztwa dla pracownikow i organizacji. Zaklada sig, ze narcyzm
jest konstruktem nieetycznego, toksycznego przywddztwa, ktéry ma wpltyw na
kontrproduktywne zachowania pracownikoéw. Nalezy podkresli¢, ze zwigzek
narcystycznego przywodztwa z wybranymi zmiennymi badano zarowno w sek-
torze publicznym, jak i prywatnym w roéznych krajach (gtownie w Indiach, Chi-
nach, Pakistanie, Iranie, Turcji).
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Kolejny obszar zainteresowania zagranicznych badaczy dotyczy pracowni-
czego narcyzmu (nie tylko przetozonych, ale takze pracownikdéw) oraz sposo-
bow radzenia sobie z negatywnym wptywem narcyzmu jako destrukcyjnej cechy
przywodztwa. Interesujace sa takze badania dotyczace narcystycznych dyrekto-
row generalnych i ich zarzadzania zyskami firm. Narcyzm analizowany jest
takze w konteks$cie nieetycznych zachowan (oszustw, korupcji), przedsiebior-
czosci, zarzadzania wiedza, spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.

Narcystyczni liderzy na poczatku sg czgsto postrzegani jako charyzmatyczni
i pewni siebie przywddcy. Jednak cechy zwiagzane z wlasnym interesem i wyzy-
skiem ujawniaja si¢ p6zniej i mogg mie¢ destrukcyjny wpltyw na organizacje.
Z jednej strony posiadanie narcystycznych liderow w organizacji moze by¢ po-
mocne w czasach kryzysu i powaznych zmian ze wzgledu na ich wiar¢ we wia-
sne mozliwosci, ale z drugiej strony zachowania narcystycznych liderow maja
negatywny wpltyw na satysfakcje pracownikoéw z pracy [Swid, Ragab, 2018,
s. 31-39]. Dowodza tego m.in. badania przeprowadzone w tureckim szpitalu
uniwersyteckim, ktére wykazaly ujemny istotny zwigzek miedzy toksycznym
przywodztwem a zaufaniem organizacyjnym, satysfakcja z pracy [Erdal, Budak,
2021, s. 139-155]. Z kolei w Pakistanie zbadano, jak ostracyzm i narcyzm prze-
lozonych pielegniarek wplywa na kontrproduktywne zachowania mtodszych
pielegniarek, z ,,politycznymi umiejetnosciami” jako moderatorem [Ali, Johl,
2020, s. 1-18]. W potudniowoafrykanskich organizacjach produkcyjnych badano
takze wptyw toksycznego przywodztwa na satysfakcje z pracy, rotacje i zaanga-
zowanie [Paltu, Brouwers, 2020, s. 1-11].

Narcyzm jako jeden z pieciu wymiaréw toksycznego przywodztwa byt tak-
ze badany w spotkach naftowych i gazowych w Pakistanie, gdzie ustalono, ze
niewlasciwy nadzor i narcyzm majg znaczacy negatywny wplyw na poziom
bezpieczenstwa pracujgcych tam inzynieréw [Saleem, Malik, Malik, 2021, s. 1-16].
W tym samym kraju badano réwniez skutki postrzeganej narcystycznej SUperwi-
Zji i zastraszania w miejscu pracy wérod 395 pracownikow zatrudnionych w ban-
kowosci i telekomunikacji. Wyniki badania pokazaty bezposrednig pozytywna
relacje postrzeganego narcystycznego nadzoru i mobbingu w miejscu pracy z mil-
czeniem pracownikow [Khan, Nazir, Shafi, 2021, s. 87-110]. Z kolei na prébie
845 pracownikow z roznych izraelskich branz przetestowano model, w ktorym
poczucie wilasnej skutecznosci, autonomia i narcyzm posrednicza we wplywie
destrukcyjnego przywodztwa na kontrproduktywne zachowania pracownikow
[Brender-1lan, Sheaffer, 2019, s. 212-222].

W Indiach, badajgc wptyw ciemnej triady osobowosci na zmienno$¢ wyni-
kow zespotu i role ugodowosci zespolowej w takiej relacji, zdiagnozowano
wérod pracownikéw dziewigtnastu firm duze wahania wydajnosci zespotow
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[Uppal, 2021, s. 99-113]. Badajac zwigzek mi¢dzy narcyzmem dyrektora gene-
ralnego a wydajnoscia firmy w przemysle samochodowym w Indiach, ustalono,
ze jest on krzywoliniowy, co oznacza, iz narcyzm moze do pewnego stopnia
pozytywnie wptyna¢ na wydajnos¢ firmy, ale poza tym moze sta¢ si¢ kontrpro-
duktywny lub nieefektywny [Uppal, 2020, s. 573-590]. Z kolei badania ws$rod
273 menedzeréw wyzszego szczebla duzej indyjskiej organizacji sektora publicz-
nego wykazaty, ze cechy osobowosci narcystycznej byty pozytywnie powigzane
z autorytarnym stylem przywodztwa, a ujemnie z zadaniowym [Sudha, Shahna-
waz, 2020, s. 280-293]. W latach 2010-2015 w 218 indyjskich firmach zbadano
wplyw narcyzmu prezeséw na umi¢dzynarodowienie firm z rynkow wschodza-
cych, zwracajac uwage na ich sktonno$¢ do podejmowania wysokiego ryzyka
i ryzykownych decyzji strategicznych [Agnihotri, Bhattacharya, 2019, s. 889-918].

Badania w jedenastu duzych chinskich firmach zajmujacych si¢ zaawanso-
wanymi technologiami wykazaly, ze narcystyczne przywodztwo ma negatywny
wplyw na innowacyjne zachowania pracownikow, a zalezno$¢ poznawcza i nie-
pewnos¢ Srodowiskowa odgrywaja umiarkowane role posredniczace miedzy
narcyzmem lidera a innowacyjnym zachowaniem pracownikow [Yang i in., 2021,
s. 137-154]. Inne wyniki uzyskano podczas badania cztonkdéw i lideréw z dzie-
wigédziesigciu szesciu zespotow badawczo-rozwojowych w Chinach, gdzie
stwierdzono, ze narcyzm lidera miat pozytywny wptyw na wysitki zwigzane
z poszukiwaniem informacji przez zespét i byt bardziej pozytywny w sytuacji
partycypacyjnego podejmowania decyzji [Zhou i in., 2019, s. 916-931]. W Chi-
nach badano takze wptyw narcystycznego przywodztwa na ,,zachowanie gltosu”
pracownikow z perspektywy stresu w pracy, zaufania do lideréow i tradycji.
Przywddztwo narcystyczne koreluje pozytywnie ze stresem zawodowym pra-
cownikow, ktore posredniczy miedzy przywddztwem narcystycznym a ,,zacho-
waniem glosu” pracownikéw [Yao i in., 2020, s. 543-563].

W Turcji zbadano zaleznosci pomig¢dzy narcyzmem przywodcow a cyni-
zmem organizacyjnym pracownikéw wsrod 1215 dyplomowanych pielggniarek
z 15 uniwersyteckich szpitali. Potwierdzono pozytywny wptyw narcyzmu przy-
wodcow na cynizm pracownikow, a takze posredniczacy efekt ich napiecia psy-
chicznego. Ponadto ustalono, ze gdy poziom kapitatu psychologicznego jest
wysoki, zwigzek migdzy narcyzmem a cynizmem organizacyjnym jest staby
[Erkutlu, Chafra, 2017a, s. 346-363]. Natomiast w dziewietnastu pigciogwiazd-
kowych hotelach w Turcji zbadano zalezno$ci pomigdzy narcyzmem lidera
a osadzeniem podwladnych w strukturze organizacyjnej oraz sprawdzono mode-
rujaca rolg uwaznosci moralnej i integralnos$ci behawioralnej w tej relacji. Wy-
niki analizy moderowanej regresji hierarchicznej wykazaty, ze istnieje ujemna

94



zalezno$¢ miedzy narcyzmem lidera a wspomnianym osadzeniem [Erkutlu, Chafra,
20170, s. 146-162].

Wyniki badania przeprowadzonego wsrod 660 pracownikow zatrudnionych
w publicznych i prywatnych firmach na terenie Zjednoczonych Emiratow Arab-
skich wskazaty na istotnie ujemna korelacj¢ pomiedzy toksycznym przywodz-
twem (naduzywanie nadzoru, przywddztwo autorytarne, nieprzewidywalnosc¢)
a obywatelskimi zachowaniami pracownikéw. Podskale narcyzmu i autopromo-
cji toksycznego przywoddztwa nie wykazaty istotnego zwigzku z obywatelskimi
zachowaniami organizacyjnymi zorientowanymi na afiliacje i wyzwania [Behery,
Al-Nasser, 2018, s. 793-815].

Na podstawie badan eksperymentalnych i terenowych wysunieto wniosek,
ze narcyzm lidera wigze si¢ pozytywnie z negatywnymi emocjami nasladowcow
(ztosliwg zazdro$cia), co z kolei posredniczy w pozytywnej relacji miedzy nar-
cyzmem lidera a kontrproduktywnymi zachowaniami ukierunkowanymi na niego
[Braun i in., 2018, s. 725-741]. Dokonywano oceny i ewaluacji ciemnej strony
przywodztwa, potencjalnych przyczyn oraz opcji jego minimalizowania w orga-
nizacjach. Wykazano, ze destruktywne cechy tego przywodztwa powoduja tok-
syczne i negatywne skutki dla produktywnosci pracownikow i kultury organiza-
cyjnej [Cote, 2018, s. 42-65].

W ostatnim czasie badano takze negatywny wptyw narcystycznej rywalizacji
liderow z wykorzystaniem Narcistics Admiration and Rivalry Concept (NARC) na
postrzegane wsparcie przetozonego, jakos¢ relacji, poczucie wartosci i zaanga-
zowanie w pracg [Fehn, Schiitz, 2021, s. 549-566]. Analize¢ ciemnych stron za-
chowan przywddczych prowadzacych do emocjonalnego wyczerpania, stresu
zwigzanego z pracg oraz ich wptywu na satysfakcje z pracy badano takze wsrod
pracownikoéw zatrudnionych w telekomunikacyjnych call centers [Khan, Imran,
Anwar, 2019, s. 135-144]. Konsekwencje destrukcyjnego przywodztwa zwigza-
nego m.in. z narcyzmem omowiono takze w artykule powstatym na podstawie
ogoblnobranzowej etnografii [Latta, Withely, 2019, s. 63-80]. Badania wsrdd 285
koreanskich pracownikow wykazaly, ze narcyzm zmniejsza satysfakcje z pracy,
zaangazowanie emocjonalne, a postrzegane wsparcie organizacyjne zmniejsza
jego negatywny wptyw [Choi, 2019, s. 1-12].

Na uwage zasluguja badania narcyzmu w kontekscie nieetycznych zacho-
wan 1 naduzy¢ dokonywanych w organizacjach. Wsrod iranskich pracownikow
badano zwigzek migedzy ciemnymi cechami osobowosci (w tym: narcyzmem)
a zamiarem korupcji poprzez mediacj¢ Ieku. Okazato sie, ze niepokdj petni role
pelnego mediatora migdzy mroczng triadg a zamiarem Korupcji. Osoby o wyz-
szych cechach tej osobowosci sg bardziej sktonne do korupcji, gdy odczuwaja
niepokoj [Hajhoseiny, Fathi, Shaifiei, 2019, s. 451-479]. Przeprowadzono takze
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badania wsrod 326 petlnoetatowych pracownikow w celu diagnozy dotyczacej
tego, czy wymiana liderow wptywa na zwigzek miedzy cechami ciemnej triady
przywodcow a postrzeganiem naduzycia. Wysoki LMX (leader-member exchange)
ostabia pozytywny zwiazek miedzy tymi cechami a percepcja naduzycia [Lyons,
Moorman, Mercado, 2019, s. 369-380].

Jedno z badan zostato poswiecone zwigzkowi miedzy ukrytym narcyzmem
a amoralnoscia. Wykazato ono negatywny zwigzek miedzy tym rodzajem narcy-
zmu a poczuciem wiasnej skutecznosci [Matherne i in., 2019, s. 31-39]. Wyko-
rzystujac teorie behawioralne, opracowano tez model podejmowania decyzji
etycznych i po empirycznym przetestowaniu okazalo si¢, ze narcyzm motywuje
jednostki do dziatan nieetycznych dla ich osobistych korzysci i zmienia ich po-
strzeganie mozliwos$ci popetniania oszustw [Harrison, Summers, Mennecke, 2018,
S. 53-77]. Podczas kolejnego z badan narcyzm powigzano z przejawianiem nie-
etycznych zachowan w trakcie prowadzonego assessment center. Uzyskane wy-
niki w skali narcyzmu korelowaly pozytywnie z jednokierunkowa komunikacja,
kontrola wtadzy, niewrazliwos$cia na innych, nierealistyczna ocena otoczenia,
manipulacyjng komunikacjg i zachowaniami pseudotransformacyjnymi [Blair,
Helland, Walton, 2017, s. 333-346].

Wiele publikacji omawia kwestie narcystycznych prezesow w kontekscie
sprawozdan finansowych i zarzadzania zyskami firm. Wyniki badan przeprowa-
dzonych na prébie 1050 notowanych obserwacji na gieldzie w Teheranie w latach
2012-2017 wykazaty pozytywna i istotna zalezno$¢ miedzy realnymi zarobkami,
krotkowzrocznoscig, narcyzmem i nadmierng pewnos$cia siebie menedzerow
a czytelno$cig sprawozdan finansowych [Seifzadeh i in., 2021, s. 108-126]. Prze-
analizowano rol¢ narcyzmu w przywodztwie korporacyjnym w zarzadzaniu do-
chodami na probie 514 spotek w Malezji w latach 2009-2015 i stwierdzono
pozytywny zwigzek narcystycznego dyrektora generalnego z zarzadzaniem do-
chodami [Kontesa, Brahmana, Tong, 2021, s. 223-249].

Korzystajac z zestawu 15 wskaznikow, odzwierciedlajacych narcystyczny
charakter 1126 dyrektorow generalnych w latach 1992-2012, znaleziono dowody
na wysoce narcystycznych dyrektoréw angazujacych si¢ w zarzadzanie zyskami
na podstawie metody memoriatowej [Buchholz, Lopatta, Maas, 2020, s. 663-686].
W kolejnych badaniach, tym razem w Nigerii, zaobserwowano, iZ narcystyczna
cecha dyrektoréw finansowych ma wplyw na zarzadzanie zyskami, wybory
ksiggowe. Konsekwencje ekonomiczne mogg obejmowac btedng alokacj¢ zaso-
boéw przez inwestorow oraz zaostrzenia si¢ kryzysu zadluzenia przedsigbiorstw
[Akinwumi, Titilayo, Odianonsen, 2020, s. 90-101]. Inne badania empiryczne na
probie prezeséw z listy Fortune 500 z dwoch dekad sugeruja, ze bardziej narcy-
styczni dyrektorzy generalni majg tendencj¢ do wzmacniania swojego imponu-
jacego obrazu poprzez wydawanie bardziej pozytywnych ogloszen o zyskach,
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ale to pragnienie stabnie wraz z wiekiem [Marquez-lllescas, Zebedee, Zhou,
2019, s. 401-417].

Korzystajac z unikalnego zbioru danych obejmujacych duza probe dyrekto-
row generalnych 1500 spotek w latach 1992-2014, dokonano oceny narcyzmu,
analizujac rozmiar zdje¢ w raportach rocznych oraz dochody pieniezne i niepie-
ni¢zne w stosunku do najlepiej optacanych menedzerow. Odkryto, ze kobiety na
stanowiskach dyrektorow generalnych rzadziej wykazuja narcystyczne cechy
osobowosci w poréwnaniu z me¢zczyznami. Ple¢ moderuje relacje miedzy narcy-
stycznymi dyrektorami a zmiennymi wynikajacymi z podejmowania ryzyka i wat-
pliwych zachowan [Ingersoll i in., 2019, s. 893-907].

Badano takze rolg jakosci audytu wewngtrznego majaca wptyw na narcy-
stycznych dyrektorow generalnych i ich decyzje dotyczace zarzadzania zyskami
poprzez dziatania manipulacyjne. W badaniu uzyto probe 116 firm produkcyj-
nych notowanych na indonezyjskich gietdach papieréw wartosciowych w latach
2013-2015. Wyniki badania wykazaty, Ze narcystyczni prezesi maja pozytywny
i istotny wptyw w tym zakresie [Jasman, Murwaningsari, 2018, s. 241-252].
Badano takze wskazniki narcyzmu organizacyjnego poprzez analize listow pre-
zesOw do akcjonariuszy oraz deklaracje wizji/misji poszczegdlnych bankow. We
wnioskach zapisano, ze istnienie narcystycznej organizacji jest produktem kapi-
talistycznego spoteczenstwa z jego naciskiem na potrzebe osiggniecia sukcesu
wbrew wszelkiej konkurencji. Kultura organizacyjna nieuchronnie staje si¢ nar-
cystyczna, a pracownicy wszystkich szczebli ulegajg tej indoktrynacji [Laing,
Dunn, 2018, s. 58-75].

Narcyzm okazat si¢ jednym z silniejszych korelatbw pracowniczych
uprawnien [Bedi, 2021, s. 191-209]. Na podstawie badan przeprowadzonych
w $rodowisku korporacyjnym w Chinach stwierdzono, ze pracowniczy narcyzm
jest pozytywnie powigzany z wlasnoscig psychologiczna, ktdra z kolei jest pozy-
tywnie zwigzana z zachowaniem inicjatywy w miejscu pracy. Jest to jedna
z nielicznych prac podejmujgca pozytywna strong narcyzmu w organizacji [Mao
iin., 2021, s. 2021, s. 21-41].

Narcyzm moderuje wptyw ostracyzmu (bycie ignorowanym i wykluczonym
przez innych) w miejscu pracy na zaspokojenie potrzeb psychologicznych [Wu
iin., 2019, s. 635-652]. W trzech niezaleznych probach amerykanskich pracow-
nikow zbadano sposoby tagodzenia obcigzen zwigzanych z kontaktem narcy-
stycznego przetozonego. Wyzszy poziom zdolnosci podwladnych do zarzadza-
nia zasobami tagodzi szkodliwy wplyw narcyzmu przetozonego na zglaszane
przez pracownikOw wyczerpanie emocjonalne, napigcie w pracy, obnizony na-
stroj 1 wydajnosc¢ pracy [Ellen i in., 2019, s. 847-864]. Badania przeprowadzone
wérod 98 zespolow w portugalskiej sieci handlowej pokazaly, ze zespoly o wy-
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sokim pozytywnym kapitale psychologicznym neutralizowaty negatywny wplyw
zachowania przywodztwa destrukcyjnego [Calheiros, 2018, s. 43-55]. W obliczu
coraz bardziej powszechnej pracy wirtualnej wspotpracownicy czesto buduja
swoje pierwsze relacje poprzez interakcje on-line (media spotecznosciowe).
Ujawnienie tendencji narcystycznych, takich jak zawyzone mniemanie o sobie
i/lub poczucie uprawnien, réznicuje wstepne postrzeganie przez pracownikow
kompetencji i wptywa na ich zachowania wobec takiego pracownika [Wehrung,
2017, s. 441-460].

Zbadano takze zwiazek migdzy narcyzmem studentoéw wolontariuszy, ma-
kiawelizmem i psychopatiag a zaangazowaniem w programy wolontariatu uni-
wersyteckiego w Australii. Okazato si¢, ze motywacja zorientowana na siebie
posredniczyta w zwigzku migdzy narcyzmem a zaangazowaniem normatywnym,
a motywacja prospoteczna posredniczyla w zwigzku miedzy makiawelizmem
i psychopatia oraz zaangazowaniem afektywnym [Veres, Eva, Cavanagh, 2020,
s. 1176-1193].

W ramach badan o przedsigbiorczosci narcyzm zidentyfikowano jako ele-
ment ciemnej strony firm rodzinnych (DSFB — dark side of the family business)
[Mendez, Maciel, 2021, s. 386-401]. Badano takze wptyw narcyzmu przedsig-
biorcow crowdfundingowych na projekt i wynik kampanii. Tacy przedsigbiorcy
odnosza mniejsze sukcesy niz inni, gdyz crowdfunderzy dostrzegaja narcystycz-
ne zachowania i sg bardziej niechetni do ich wspierania [Bollaert, Leboeuf,
Schweinbacher, 2020, s. 57-76]. W innym badaniu sprawdzono réwniez, jak
dwie zmienne: narcyzm, poczucie wlasnej skutecznosci motywuja intencje
przedsicbiorcze pracujacych profesjonalistow [Tucker, Croom, Marino, 2017,
S. 28-49].

W dotychczasowych badaniach pojawil si¢ takze watek wplywu cech oso-
bowosci mrocznej triady oraz konkurencyjnosci pracownikow na sabotaz wie-
dzy. Narcyzm jest istotnym predykatorem zachowan sabotazowych wiedzy in-
dywidualnej [Serenko, Choo, 2020, s. 2299-2325]. Badano rowniez zwigzek
miedzy ciemng triadg liderow a postrzeganiem spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu [Haynes, Fisher, Waters, 2019, s. 7-21], czy tez w kontekscie anteceden-
cji i konsekwencji pychy dyrektoréw generalnych [Park, Yoo, 2017, s. 705-720].

Ograniczeniem przeprowadzonych badan (por. 4.3.1, 4.3.2) jest to, iz po-
mimo dochowania starannosci rygoru metodologicznego, nalezy zadeklarowaé
ograniczong prawomocno$¢ wnioskoOw 1 potrzebg poszerzenia badan literatury
o pozostate publikacje, umieszczone w innych bazach nieuwzglednionych w niniej-
szej procedurze systematycznego przegladu literatury. Nalezy tez zwroci¢ uwage
na nizszy stopien digitalizacji polskich baz danych w poréwnaniu z bazami pet-
notekstowymi anglojezycznych publikacji, co moze takze wptywa¢ na wyniki
analizy.
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4.4. Konkluzje

Problem narcyzmu jest obecny w naukach o zarzadzaniu i jakosci. Wynika
to z faktu znaczacego wptywu zachowan narcyza na funkcjonowanie zespolu
pracowniczego, a nawet calej organizacji [Moczydlowska, 2016, s. 259-260;
Kowalewski, Moczydlowska, 2020, s. 185]. Narcyzm wraz psychopatig i ma-
kiawelizmem stanowig ciemng triade cech osobowosci, ktore sg badane od kil-
kudziesieciu lat przez psychologoéw organizacji. Jednostki z ciemnymi cechami
osobowosci sg zwykle uwazane za pracownikow toksycznych — niepozadanych,
szkodzacych organizacji, bedacych zrodtem probleméw dla przetozonych, pod-
wiadnych i kolegow [Pilch, 2014, s. 173].

W ostatnich trzech dziesi¢cioleciach wzrost liczby narcystycznych pracow-
nikow doprowadzit do intensyfikacji badan nad narcyzmem w kontekscie orga-
nizacyjnym [Sanecka, 2015, s. 57]. Nalezy jednak zwroci¢ uwagg na to, ze sytu-
acja ta dotyczy raczej badan zagranicznych niz krajowych. W Polsce istnieje
niewiele badan nad zwigzkami narcyzmu z zachowaniami biznesowymi prowa-
dzonych na rodzimym gruncie. Wigkszo$¢ byta realizowana wylacznie na pro-
bach klinicznych w konteks$cie poszukiwania uwarunkowan zdrowia psychicz-
nego [Fornalczyk, Just, 2016, s. 98].

Analiza bibliometryczna, uwzgledniajaca liczbe publikacji i ich cytowal-
no$¢, wykazata, ze narcyzm nie jest jeszcze zbyt popularnym tematem badaw-
czym w naukach o zarzadzaniu. Systematyczny przeglad literatury i metaanaliza
pozwolity na wyodrebnienie polskich publikacji, ktore uznaje si¢ za szczegdlnie
przydatne dla osiagnigcia zamierzonego celu [Kowalewski, Moczydtowska,
2020; Sanecka 2020].

Dzieki wybranej procedurze metodycznej (w tym: analizie tresci) zidentyfi-
kowano luki poznawcze (tzw. obszar niewiedzy, ktory powinien by¢ rozpozna-
ny). Z przeprowadzonej metaanalizy wynika, ze dalsze badania w zakresie nar-
cyzmu w naukach o zarzadzaniu powinny obejmowac:

— w zakresie przedmiotowym: poszerzenie katalogu wtasciwosci sytuacyjnych
w $rodowisku pracy badanych w konteks$cie wystepujacego narcyzmu wsrod
pracownikow; dokonanie analizy narcyzmu uwzglgdniajagcego zaangazowanie
w pracg; zdiagnozowanie zmiennos$ci temporalnej w zakresie funkcjonowania
narcystycznych pracownikow; uwzglednienie narcyzmu w réznych kregach
kulturowych; realizacj¢ funkcji personalnych w stosunku do pracownikow
narcystycznych; sposoby przeciwdziatania patologiom organizacyjnym — re-
dukcje badz hamowanie narcyzmu w $rodowisku pracy; ustalenie kosztow
ekonomicznych i spotecznych zjawiska narcyzmu we wspotczesnych spote-
czenstwach/organizacjach [por. Sanecka, 2020, s. 211-217];
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— w zakresie podmiotowym: objecie badaniami okre§lonych grup zawodowych,
ktérych charakter zadah moze wymagaé postaw narcystycznych. Badania
powinny objaé¢ jednorodne grupy: profesji, sektorow gospodarki. W przysztosci
warto bytoby przeprowadzi¢ badania zwlaszcza wsrdd reprezentantow §ro-
dowiska biznesowego (finansistow, sprzedawcow, politykow, menedzerow)
[zob. Sanecka, 2020, s. 214];

— w metodologicznym: ukierunkowanie bardziej na badania empiryczne niz
teoretyczne, z uwzglednieniem np. skal obserwacyjnych zamiast metod opar-
tych na samoopisie, analiz statystycznych, studiéw przypadkow.

Zacytowane anglojezyczne publikacje moga stanowi¢ inspiracj¢ do prze-
prowadzenia podobnych badan empirycznych z uwzglednieniem polskich uwa-
runkowan. Zasadne byloby przeprowadzenie wyzej wymienionych badan nie
tylko w perspektywie nauk o zarzadzaniu i jakosci, ale takze w ujeciu interdy-
scyplinarnym. Wyniki badan moglyby stanowi¢ cenne zrdédio informacji nie
tylko dla naukowcow, ale takze dla zarzadzajacych i pracownikow dziatéw HR.

Ograniczenia metodyczne, o ktérych wspomniano wczesniej, nie umniej-
szajg celu i wynikow podjetego dziatania badawczego. Zawarte w ninigjszym
rozdziale wyniki systematycznego przegladu literatury i metaanalizy dotyczace
narcyzmu mogg by¢ uzyteczne dla polskich badaczy, ktérzy planuja w najbliz-
szym czasie podjecie eksploracji tego tematu w naukach o zarzadzaniu i jako$ci.
Wyniki te wykorzystano, projektujac badania przedstawione w czesci Il niniej-
szej monografii.

Bibliografia

Agnihotri A., Bhattacharya S. (2019), CEO Narcissism and Internationalization by In-
dian Firms, ,,Management International Review”, Vol. 59(6), s. 889-918.

Akinwumi T.T., Titilayo A.D., Odianonsen I.F. (2020), Upper Echelons’ Personality
Traits and Corporate Earnings Management in Nigeria, ,,Problems and Perspective
in Management”, Vol. 18(2), s. 90-101.

Ali K, Johl S.K. (2020), Impact of Nurse Supervisor on Social Exclusion and Counter-
productive Behavior of Employees, ,,Cogent Business & Management”, Vol. 7(1),
s. 1-18.

Barabasz A. (2004), Charyzma a narcystyczna osobowosé lidera, ,,Prace Naukowe Aka-
demii Ekonomicznej we Wroctawiu”, nr 1054, s. 167-173.

Bedi A. (2021), But | Deserve It! A Meta-analytic Review of Employee Entitlement,
,Journal of Managerial Issues”, Vol. XXXIII(2), s. 191-209.

Behary W.T. (2020), Rozbroi¢ narcyza: jak radzi¢ sobie z osobg zapatrzong w siebie,
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot.

100



Behery M., Al-Nasser A.D. (2018), Toxic Leadership and Organizational Citizenship
Behavior: A Mediation Effect of Followers’ Trust and Commitment in the Middle
East, ,,International Journal of Business and Society”, Vol. 19(3), s. 793-815.

Blair C.A., Helland K., Walton B. (2017), Leaders Behaving Badly: The Relationship
between Narcissism and Unethical Leadership, ,,Leadership & Organization Deve-
lopment Journal”, Vol. 38(2), s. 333-346.

Bollaert H., Leboeuf G., Schweinbacher A. (2020), The Narcissism of Crowdfunding
Entrepreneurs, ,,Small Business Economics”, Vol. 55(1), s. 57-76.

Braun S., Aydin N., Frey D., Peus C. (2018), Leader Narcissism Predicts Malicious
Envy and Supervisor — Targeted Counterproductive Work Behavior: Evidence from
Field and Experimental Research, ,Journal of Business Ethics”, Vol. 151(3),
S. 725-741.

Brender-1lan Y., Sheaffer Z. (2019), How do Self-efficacy, Narcissism and Autonomy
Mediate the Link between Destructive Leadership and Counterproductive Work
Behavior, ,,Asia Pacific Management Review”, Vol. 24(3), s. 212-222.

Buchholz F., Lopatta K., Maas K. (2020), The Deliberate Engagement of Narcissistic
CEOs in Earnings Management, ,,Journal of Business Ethics”, Vol. 167(4), s. 663-686.

Burgo J. (2016), Narcyzm obok ciebie, Wydawnictwo Amber, Warszawa.
Butler A. (2021), ABC narcyza, Wydawnictwo E-bookowo.

Calheiros A. (2018), The Effect of Positive Psychological Capital in Preventing Destruc-
tive Leadership Behaviors in Portuguese Retail Chain, ,,American Journal of Ma-
nagement”, Vol. 18(2), s. 43-55.

Carter L. (2008), Enough About You, Let’s Talk About Me How to Recognize and Manage
the Narcissists in Your Life, Wiley, San Francisco.

Chmielewski R.J. (2020), Funkcjonowanie psychologiczne kobiet poddajqce si¢ zabie-
gom z zakresu chirurgii plastycznej i medycyny estetycznej majgcym na celu reduk-
¢je tkanki tuszczowej, praca doktorska, Uniwersytet Medyczny w Lublinie, Lublin.

Choi Y. (2019), A Study of the Effect of Perceived Organizational Support on the Rela-
tionship between Narcissism and Job-related Attitudes of Korean Employees, ,,Co-
gent Business & Management”, Vol. 6(1), s. 1-12.

Chudzicka-Czupata A. (2012), Filozofia moralna jednostek jako przestanka dobrych
praktyk w biznesie, ,,Zarzgdzanie i Finanse”, r. 10(1/3), s. 535-546.

Combs J.G., Crook T.R., Rauch A. (2019), Meta-Analytic Research in Management:
Contemporary Approaches, Unresolved Controversies, and Rising Standards,
,Journal of Management Studies”, Vol. 56(1), s. 1-18.

Cote R. (2018), Dark Side Leaders: Are their Intentions Begin a Toxic?, ,Journal of
Leadership, Accountability and Ethics”, Vol. 15(2), s. 42-65.

Czakon W. (2020), Metodyka systematycznego przeglqdu literatury [w:] W. Czakon
(red.), Podstawy metodologii badan w naukach o zarzqdzaniu, Wydawnictwo Nie-
oczywiste, Warszawa, s. 119-139.

101



Czarna A.Z. (2013), Narcyzm a funkcjonowanie spoleczne, praca doktorska, Uniwersytet
Wroclawski, Wroclaw.

Drezewska J., Michniak-Szladerba J. (2019), Budowanie relacji z jednostkq narcystycz-
ng w srodowisku pracy, ,,Zeszyt Naukowy”, Wyzsza Szkota Zarzadzania i Banko-
wosci w Krakowie, nr 50, s. 9-18.

Ellen B.P, Kiewitz Ch., Garcia P.R.J.M., Hochwarter W.A. (2019), Dealing with the
Full-of-Self-Boss: Interactive Effects of Supervisor Narcissism and Subordinate
Resource Management, ,,Journal of Business Ethics”, Vol. 157(3), s. 847-864.

Erdal N., Budal O. (2021), The Meditating Role of Organizational Trust in the Effect of
Toxic Leadership on Job Satisfaction, ,,Reserach in Business & Social Science”,
Vol. 10(3), s. 139-155.

Erikson T. (2021), Otoczeni przez narcyzow: jak obchodzié¢ sie z tymi, ktorzy nie widzq
Swiata poza sobg, Wielka Litera, Warszawa.

Erkutlu H., Chafra J. (2017a), Leaders’ Narcissism and Organizational Cynicism in
Healthcare Organizations, ,International Journal of Workplace Health Manage-
ment”, Vol. 10(5), s. 346-363.

Erkutlu H.V., Chafra J. (2017b), Leader Narcissism and Subordinate Embeddedness.
The Moderating Roles of Moral Attentiveness and Behavioral Integrity, ,,EuroMed
Journal of Business”, Vol. 12(2), s. 146-162.

Fehn T., Schiitz A. (2021), What You Get is What You See: Other-Rated but not Self-
-rated Leaders’ Narcissistic Rivalry Affects Followers Negatively, ,Journal of
Business Ethics”, Vol. 174(3), s. 549-566.

Fornalczyk A., Just D. (2016), Narcyzm a orientacja na sprzedaz vs. orientacja na klien-
ta w kontaktach handlowych, ,,Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we
Wroctawiu”, nr 430, s. 96-105.

Gajda T. (2006), Struktura osobowosci. , dialogowe ja” wedtug Huberta Hermansa
a model psychiki w ujeciu Sigmunda Freuda, praca doktorska, Katolicki Uniwersy-
tet Lubelski Jana Pawta II, Lublin.

Gatkowska-Bachanek M. (2005), Syndrom wzrostu i rozpadu a postawy by¢ i mieé
u miodziezy. Weryfikacja empiryczna koncepcji E. Fromma, praca doktorska, Kato-
licki Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II, Lublin.

Gleba E. (2014), Cechy osobowosci i obraz rodzicéw u kobiet z nieprawidtowymi posta-
wami wobec odzywiania sie, praca doktorska, Uniwersytet Medyczny w Lublinie,
Lublin.

Gondek A., Mazur K. (2020), Metodyka metaanalizy w naukach o zarzgdzaniu [w:]
W. Czakon (red.), Podstawy metodologii badann w naukach o zarzgdzaniu, \Ny-
dawnictwo Nieoczywiste, Warszawa, s. 140-166.

Gotchold A. (2016), Recepcja mitu o Narcyzmie w kulturze Zachodu. Pozqdanie narcy-
styczne a samopoznanie, praca doktorska, Uniwersytet Warszawski, Warszawa.

Gotchold A. (2016), The Myth of Narcissus and its Reception in Western Culture: Nar-
cissistic Desire as a Myth of Self-knowledge, Wydawnictwo DiG, Edition La Rama,
Warsaw.

102



Guzek D. (2016), Magdalena Szpunar. Kultura cyfrowego narcyzmu, ,,Studia Medio-
znawcze”, nr 2(65), s. 147-148.

Hajhoseiny S., Fathi Z., Shafiei H. (2019), Are Those with Darker Personality Traits
more Willing to Corrupt When They Feel Anxious?, ,Iranian Journal of Manage-
ment Studies”, Vol. 12(3), s. 451-479.

Hall J.L. (2021), W cieniu narcyza. Jak rozpoznaé toksyczng relacje i uwolnié sig z niej,
Wydawnictwo Kobiece, Biatystok.

Harrison A., Summers J., Mennecke B. (2018), The Effects of the Dark Triad on Unethical
Behavior, ,,Journal of Business Ethics”, Vol. 153(1), s. 53-77.

Hatalska N. (2021), Wiek paradoksow. Czy technologia nas ocali?, Wydawnictwo Znak,
Krakow.

Haynes L., Fisher G., Waters S. (2019), Influential Article Review — Leadership and Its
Potential Impact on CSR Perception, ,,Asian Journal of Sustainability and Social
Responsibility”, Vol. 2(1), s. 7-21.

Hyla M.A. (2018), Percepcja ciemnej triady osobowosci na podstawie wizerunku, praca
doktorska, Uniwersytet Slaski w Katowicach, Katowice.

Ingersoll A., Glass Ch., Cook A., Olsen K.J. (2019), Power, Status and Expectations:
How Narcissism Manifests Among Women CEOQOs, ,,JJournal of Business Ethics”,
Vol. 158(3), s. 893-907.

Jabtonska M. R. (2018), Czlowiek w cyberprzestrzeni. Wprowadzenie do psychologii
Internetu, Wydawnictwo Uniwersytetu L.odzkiego, £.odzZ.

Jasman J., Murwaningsari E. (2018), The Role of Internal Audit Quality on the Rela-
tionship between Narcissistic CEOs and Real Earnings Management, ,,Journal of
Business and Rental Management Research”, Vol. 13(1), s. 241-252.

Khan K., Nazir T., Shafi K. (2021), The Effects of Perceived Narcissistic Supervision
and Workplace Bullying on Employee Silence: The Mediating Role of Psychologi-
cal Contracts Violation, ,,.Business & Economic Review”, Vol. 13(2), s. 87-110.

Khan N.Z.A., Imran A., Anwar A. (2019), Destructive Leadership and Job Stress: Cau-
sal Effect of Emotional Exhaustion on Job Satisfaction of Employees in Call Cen-
ters, ,,International Journal of Information, Business and Management”, VVol. 11(1),
s. 135-144,

King W.R., He J. (2005), Understanding the Role and Methods of Meta-Analysis in IS
Research, ,,Communication of the Association for Information Systems”, Vol. 16(1),
S. 665-686.

Kokodynska K.A. (2019), Obraz siebie i postawy wobec smierci u 0oséb z rozpoznaniem
depresji po probach samobdojczych, praca doktorska, Katolicki Uniwersytet Lubel-
ski Jana Pawta II, Lublin.

Kontesa M., Brahmana R., Hui Hui Tong A. (2021), Narcissistic CEOs and their Earnings
Management, ,,Journal of Management and Governance”, VVol. 25(1), s. 223-249.

Kowalewski K., Moczydlowska J.M. (2020), Patologie i dysfunkcje w organizacji, Difin,
Warszawa.

103



Laing G.K, Dunn B.F. (2018), Organisational Narcissism: A Review of the Indicators in
the Major Australian Banks, ,,e-Journal of Social & Behavioral Research in Busi-
ness”, Vol. 9(1), s. 58-75.

Latta G.F., Withely A.L. (2019), Social Construction of Light and Dark Dimensions of
Leadership: Exploring the Origins of Destructive Leadership, ,,Journal of Leaders-
hip, Accountability and Ethics”, Vol. 16(3), s. 63-80.

Liszewski T. (2019), Identyfikacja z grupq a charyzmatyczna i tradycyjna orientacja
religijna w wybranych katolickich grupach religijnych, praca doktorska, Katolicki
Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II, Lublin.

Lowen A. (2021), Narcyzm: zaprzeczenie prawdziwemu ja, Wydawnictwo Czarna
Owca, Warszawa.

Lyons B.D., Moorman R.H., Mercado B.K. (2019), Normalizing Mistreatment? Investi-
gating Dark Triad, LMX, and Abuse, ,,Leadership & Organizations Development
Journal”, Vol. 40(3), s. 369-380.

Mao J.Y., Quan J., Chiang J.T., Qing T. (2021), Bright Side of Narcissism: Elevated
Ownership and Initiative, ,,Nankai Business Review International”, Vol. 12(1),
s.21-41.

Marquez-lllescas G., Zebedee A., Zhou L. (2019), Hear Me Write: Does CEO Narcissism
Affect Disclosure?, ,,Journal of Business Ethics”, Vol. 159(2), s. 401-417.

Matherne C.F., Credo K.R., Gresch E.B., Lanier P.A. (2019), Exploring the Relationship
Between Covert Narcissism and Amorality: The Mediating Influences of Self-
-efficacy and Psychological Entitlement, ,,American Journal of Management”,
Vol. 19(5), s. 31-39.

McBride K. (2016), Nigdy dos¢ dobra: jak wyzwoli¢ sie od destrukcyjnego wphwu nar-
cystycznej matki, Feeria Wydawnictwo — Wydawnictwo JK, £.6dz.

McBride K. (2021), Wsparcie dla dorostych corek narcystycznych matek: jak byé¢ wy-
starczajgco dobrg, Feeria Wydawnictwo — Wydawnictwo JK, £.6dz.

Menedez O.J.M., Maciel A.S. (2021), Dark Side of the Family Business: An Exploratory
Perspective, ,,Journal of Family Business Management”, Vol. 11(4), s. 386-401.

Moczydtowska J.M. (2016), Postawy narcystyczne jako zrodto dysfunkcji w zarzgdzaniu
organizacjg — ujecie teoretyczne, ,Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie”, t. 17(4/3),
S. 259-268.

Nowak P. (2004), Narcyzm a funkcjonowanie spoleczne, praca doktorska, Katolicki
Uniwersytet Lubelski Jana Pawta II, Lublin.

Paltu A., Brouwers M. (2020), Toxic Leadership: Effects on Job Satisfaction, Commit-
ment, Turnover Intention and Organisational Culture within the South African Ma-
nufacturing Industry, ,,SA Journal of Human Resource Management”, Vol. 18(0),
al138.

Park H., Yoo Y. (2017), A Literature Review on Chief Executive Officer Hubris And
Related Constructs: Is The Theory of Chief Executive Officer Hubris An Antece-
dents or Consequences?, ,,The Journal of Applied Business Research”, Vol. 33(4),
s. 705-720.

104



Patyk’R.D. (2008), ,, Pisze(e) sie”. Podmiot narcystyczny: Biatoszewski — Wojaczek —
Swietlicki, praca doktorska, Uniwersytet Slaski w Katowicach, Katowice.

Pilch 1. (2014), Makiawelizm, narcyzm, psychopatia: ciemna triada jako préba opisania
osobowosci eksploatatora, ,,Chowanna”, t. 2(43), s. 165-181.

Ramani S.D. (2015), Should | Stay or Should I Go? Surviving a Relationship with
a Narecissist?, Post Hill Press, New York.

Ramani S.D. (2019), ,,Don’t You Know Who I Am?” How to Stay Sane in an Era of
Narcissism, Entitlement, and Incivility, Post Hill Press, New York.

Ronda J. (2012), Zagadnienie mitosci samego siebie w refleksji teologiczno-moralnej,
praca doktorska, Uniwersytet Warminisko-Mazurski w Olsztynie, Olsztyn.

Saczkowski R. (2001), Problemy z narcystycznymi liderami, ,,Prace Naukowe Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu”, nr 900, s. 456-463.

Saleem F., Malik M.1., Malik M.K. (2021), Toxic Leadership and Safety Performance:
Does Organizational Commitment Act as Stress Moderator, ,,Cogent Business
& Management”, Vol. 8(1), s. 1-16.

Sanecka E. (2015), Narcystyczne przywédztwo w organizacjach: analiza ujeé teoretycznych
i empirycznych, ,,Humanum. Migdzynarodowe Studia Spoteczno-Humanistyczne”,

nr 16(1), s. 55-67.

Sanecka E. (2020), Ciemna triada osobowosci w srodowisku pracy. Perspektywa interak-
cyjna, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach, Katowice.

Sanecka E.A. (2018), Ciemna triada osobowosci, postawy wobec pracy i zachowania
organizacyjne, praca doktorska, Uniwersytet Slaski w Katowicach, Katowice.

Seifzadeh M., Salehi M., Abedini B., Ranjbar M.H. (2021), The Relationship between
Management Characteristics and Financial Statement Readability, ,,EuroMed
Journal of Business”, Vol. 16(1), s. 108-126.

Serenko A., Choo Ch.W. (2020), Knowledge Sabotage as an Extreme Form of Counter-
productive Knowledge Behavior: The Role of Narcissism, Machiavellianism, Psy-
chopathy, and Competitiveness, ,,JJournal of Knowledge Management”, Vol. 24(9),
S. 2299-2325.

Skarbek K. (2020), Narcyzm, czyli kto? — zrozumie¢ istote narcyzmu [w:] B. Rola (red.),
Jego wysokosé dziecko, Difin, Warszawa, s. 13-38.

Sposéb na narcyza. Rozmowa Jagny Kaczanowskiej z Julie L. Hall (2022), ,,Twdj Styl”,
nr2(379), s. 72-75.

Stamateas B. (2021), Bardziej toksyczni ludzie, Wydawnictwo Bellona, Warszawa.

Stawiarska-Lietzau M., Luzniak-Piecha M. (2014), Psychopatia, narcyzm, histrionika —
menedzerowie o osobowosciach patologicznych i kreowane przez nich kultury or-
ganizacyjne: wprowadzenie do badan, ,JEdukacja Ekonomistow i Menedzerow.
Problemy. Innowacje. Projekty”, nr 4(34), s. 11-30.

105



Sudha K.S., Shahnawaz M.G. (2020), Narcissism Personality Trait and Performance:
Task-oriented Leadership and Authoritarian Styles as Mediators, ,,Leadership and
Organization Development Journal”, Vol. 41(2), s. 280-93.

Swid A., Ragab D. (2018), Narcissistic Leaders: A Review of Astonishing Success and
Remarkable Failure, ,,JJournal of Leadership, Accountability and Ethics”, Vol. 15(3),
s. 31-39.

Szpunar M. (2016), Kultura cyfrowego narcyzmu, Wydawnictwa AGH, Krakow.

Szpunar M. (2017), Postawy narcystyczne wsrod pracownikow nauki, ,,Horyzonty Wy-
chowania”, vol. 16(39), s. 47-58.

Tucker R.L., Croom R.M., Marino L. (2017), In or Out: Narcissism and Entrepreneurial
Self-Efficacy and Intrapreneurial Intentions, ,,JJournal of Business & Entrepreneur-
ship”, Vol. 28(2), s. 28-49.

Turek D., Wojtczuk-Turek A. (2021), Metaanaliza w ZZL — dotychczasowe doswiadcze-
nia i przyszie kierunki badan [w:] A. Pocztowski, A. Rakowska, A. Sitko-Lutek
(red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w Polsce ewolucja i wspétczesnosé, \Wolters
Kluwer, Warszawa, s. 228-250.

Uppal N. (2020), CEO Narcissism, CEO Duality, TMT Agreeableness And Firm Per-
formance. An Empirical Investigation in Auto Industry in India, ,,European Busi-
ness Review”, Vol. 32(4), s. 573-590.

Uppal N. (2021), Leader Dark Personality and Team Agreeableness: A Recipe for Vola-
tile Team Performance, ,,Team Performance Management: An International Jour-
nal”, Vol. 27(1/2), s. 99-113.

Vater A., Moritz S., Roepke S. (2018), Comparing Narcissism and Self-esteem in East
and West Germany, ,PLOS ONE”, Vol. 13(1), https://doi.org/10.1371/journal.
pone.0188287 (dostep: 8.01.2022).

Veres J.Ch., Eva N., Cavanag A. (2020), ,,Dark” Student Volunteers: Commitment,
Motivation, and Leadership, ,,Personnel Review”, Vol. 49(5), s. 1176-1193.

Wehrung J.P. (2017), Displaying Narcissism in a Virtual Team, ,,Management Revue”,
Vol. 28(4), s. 441-460.

Widerski J. (2017), Narcyzm w reklamie telewizyjnej: analiza ilosciowa i jakosciowa,
,Dialog pokolen”, Praca zbiorowa 3, Karkonoska Panstwowa Szkota Wyzsza, Zie-
lona Gora, s. 75-88.

Wu W., Qu Y., Zhang Y., Hao S., Tang F., Zhao N. (2019), Needs Frustration Makes
Me Silent: Workplace Ostracism and Newcomers’ Voice Behavior, ,Journal of
Management & Organization”, Vol. 25(5), s. 635-652.

Yang J., Chang M., Li J., Zhou L, Tian F., Zhang J. (2021), Exploring the Moderated
Mediation Relationship between Leader Narcissism and Employees’ Innovative
Behavior, ,,Chinese Management Studies”, Vol. 15(1), s. 137-154.

Yao Z., Zhang X., Liu Z., Zhang L., Luo J. (2020), Narcissistic Leadership and Voice
Behavior: The Role of job Stress, Traditionality, and Trust in Leaders, ,,Chinese
Management Studies”, Vol. 14(3), s. 543-563.

106


https://doi.org/10.1371/journal.pone.0188287
https://doi.org/10.1371/journal.pone.0188287

Zhou L., Li J., Liu Y., Tian F., Zhang X., Qin W. (2019), Exploring the Relationship
between Leader Narcissism and Team Creativity. Evidence from R&D Teams in
Chinese High-technology Enterprises, ,,Leadership and Organization Development
Journal”, Vol. 40(8), s. 916-931.

[www 1] Google Trends, https://trends.google.pl/trends/explore?date=today%205-y&geo
=PL&g=narcyzm (dostep: 6.01.2022).

[www 2] DoctorRamani, https://www.youtube.com/c/DoctorRamani (dostep: 6.01.2022).

[www 3] The Chainsmokers — Sick Boy (Lyrics), https://www.youtube.com/watch?v=
pjZuxJ3o0_TQ (dostep: 6.01.2022).

[www 4] Surviving Narcissism with Dr. Les Carter, https://www.youtube.com/channel/
UCIELB1mz8wMKIhB6DCmTBIw (dostep: 6.01.2022).

[www 5] Nauka Polska, Badania, https://nauka-polska.pl (dostep: 4.01.2022).

[www 6] Klasyfikacja dziedzin nauki i dyscyplin naukowych w Polsce, https://www.
gov.pl (dostep: 6.01.2022).

[www 7] Biblioteka Narodowa, https://katalogi.bn.org.pl/discovery/search?query=any,
contains,narcyzmé&tab=L.ibraryCatalog&vid=480MNIS_NLOP:480MNIS_NLOP&
lang=pl&offset=0 (dostep: 6.01.2022).

[www 8] BazEkon, https://bazekon.uek.krakow.pl/szukaj (dostep: 3.01.2022).

[www 9] Scholar.google. com, https://scholar.google.com/scholar?hl=pl&as_sdt=0%2C
5&q=narcyzm&btnG= (dostep: 6.01.2022).

[www 10] ProQuest, https://www.proquest.com/index?parentSessionld=Zoc1UY %2Fs0
sZbWmQicAUSstDa8ek6nex99YRQOt0c1Y8%3D&accountid=45580 (dostep: 18.01.
2022).

107


https://trends.google.pl/trends/explore?date=today%205-y&geo=PL&q=narcyzm
https://trends.google.pl/trends/explore?date=today%205-y&geo=PL&q=narcyzm
https://www.youtube.com/c/DoctorRamani
https://www.youtube.com/watch?v=pjZuxJ3o_TQ
https://www.youtube.com/watch?v=pjZuxJ3o_TQ
https://www.youtube.com/channel/UCIELB1mz8wMKIhB6DCmTBlw
https://www.youtube.com/channel/UCIELB1mz8wMKIhB6DCmTBlw
https://nauka-polska.pl/
https://www.gov.pl/
https://www.gov.pl/
https://katalogi.bn.org.pl/discovery/search?query=any,contains,narcyzm&tab=LibraryCatalog&vid=48OMNIS_NLOP:48OMNIS_NLOP&lang=pl&offset=0
https://katalogi.bn.org.pl/discovery/search?query=any,contains,narcyzm&tab=LibraryCatalog&vid=48OMNIS_NLOP:48OMNIS_NLOP&lang=pl&offset=0
https://katalogi.bn.org.pl/discovery/search?query=any,contains,narcyzm&tab=LibraryCatalog&vid=48OMNIS_NLOP:48OMNIS_NLOP&lang=pl&offset=0
https://bazekon.uek.krakow.pl/szukaj
https://scholar.google.com/scholar?hl=pl&as_sdt=0%2C5&q=narcyzm&btnG
https://scholar.google.com/scholar?hl=pl&as_sdt=0%2C5&q=narcyzm&btnG
https://www.proquest.com/index?parentSessionId=Zoc1UY%2Fs0sZbWmQicAUSstDa8ek6nex99YRQOt0c1Y8%3D&accountid=45580
https://www.proquest.com/index?parentSessionId=Zoc1UY%2Fs0sZbWmQicAUSstDa8ek6nex99YRQOt0c1Y8%3D&accountid=45580

5

=

Przynaleznosc¢ pokoleniowa
a narcyzm i jego percepcja
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Alicja Winnicka-Wejs, Ewa Stabon, Patrycja Plaszczymgka

5.1. Wprowadzenie

Jedng z mozliwych perspektyw analizy narcyzmu (zdefiniowanego w roz-
dziale 1) jest perspektywa generacyjna, inaczej pokoleniowa. Oznacza ona uczy-
nienie celem rozwazan identyfikacj¢ ewentualnych réznic miedzygeneracyjnych
w portretach pokoleniowych odnoszacych si¢ do niego nie jako do zaburzenia
rozpatrywanego w psychologii klinicznej [Widiger, Costa, 2012, s. 1479], lecz
jako spoteczno-kulturowego fenomenu [Lasch, 2019]. Wydaje si¢ bowiem, ze
zmieniajace si¢ konteksty dorastania 0séb z poszczegolnych pokolen moga wywie-
ra¢ wplyw nawet na nasilenie narcyzmu (o czym $wiadczg badania J.M. Twenge
i W.K. Campbella [2013]), a juz na pewno na roéznice w jego postrzeganiu, co
mozna wigza¢ z pojeciem osobowosci generacyjnej. Ta ksztattuje si¢ pod wply-
wem podobienstwa $wiata wartosci, a takze wspolnoty loséw, wspolnych do-
$wiadczen 1 przezytych zdarzen w towarzyszacych im, charakterystycznych
zbiorach artefaktow [Lancaster, Stillman, 2002, s. 14].

Ponizsze rozwazania skupiajg sie zatem na ogolnym (w dalszej czeSci tek-
stu — uszczegdtowionym) pytaniu badawczym: Czy portrety pokolen (baby boomers
i generacja X oraz millenialsi) r6znig si¢ co do przypisywanych im cech narcy-
stycznych 1 czy przynalezno$¢ generacyjna rdéznicuje percepcj¢ (postrzeganie)
narcyzmu? Drugg czegs¢ tego pytania mozna tez ujaé nastepujaco: Czy przedsta-
wiciele mtodszego pokolenia oceniajg ryzyko narcyzmu jako nizsze niz przed-
stawiciele starszych pokolen i czesciej niz oni traktuja stowo ,,narcyzm” i jego
synonimy jako desygnaty zjawiska rowniez o charakterze rynkowym, z ktérym
wigzg si¢ takze pozytywne emocje? Innymi stowy: Czy przynaleznos$¢ pokole-



niowa stanowi wazny czynnik istotnie réznicujacy emocje generowane przez
stowo ,,narcyzm” i jego desygnaty, ocene ryzyka tego zjawiska, a takze jego po-
strzeganie w kategoriach rynkowych?

U podstaw tak sformutowanego pytania lezy zalozenie, ze przyjmowanie
okreslonych wzorcoOw zachowan i postrzeganie S$wiata zostaje zaszczepione
w poczatkowym okresie zycia [Mannheim, 1952, s. 119], ze specyficznym dla
0sOb urodzonych w okre$lonym przedziale czasu, niepowtarzalnym kontekstem
politycznym, ekonomicznym, technologicznym. Trzeba przy tym podzieli¢ zda-
nie wymienionego autora — tworcy najbardziej znanej w naukach spotecznych
koncepcji spotecznego znaczenia grup wiekowych — 0 braku automatyzmu po-
miedzy okre$long percepcja rzeczywistosci a charakteryzowaniem si¢ okreslona
datg urodzin. Nalezy okresli¢ to pojeciem rdznic intrageneracyjnych (wewnatrz-
pokoleniowych), komplementarnych [Lipka, 2017, s. 47] wobec roznic interge-
neracyjnych (mi¢dzypokoleniowych). Analize tych ostatnich utrudnia funkcjo-
nowanie tzw. stereotypow wizerunkowych poszczegélnych pokolen [Lipka,
Waszczak, 2017], wzmacnianych w warunkach rywalizacji mi¢dzygeneracyjnej
[Lancaster, Stillman, 2002, s. 17] i podwyzszajacych ryzyko tzw. przegenerali-
zowania [Watroba, 2017, s. 81]. I tak przyktadowo millenialsom przypisywana
jest (por. punkt 5.2) — harmonizujaca z cechami narcyzmu — roszczeniowa men-
talno$¢ [Watroba, 2017, s. 35], majaca — jesli wykluczy si¢ terminologi¢ prawni-
cza — ,jednoznacznie negatywna konotacje” [Zemojtel-Piotrowska, 2016, s. 17].
Nalezy jednak zauwazyC, ze i w charakterystykach wizerunku pokolenia baby
boomers podnoszona jest kwestia ich poczucia uprzywilejowanej pozycji w spo-
teczenstwie, co rowniez mozna wigza¢ z cechami narcyzmu. Powyzsze uzasad-
nia potrzebe zglebienia zagadnienia podniesionego w sformutowanym ogoélnym
problemie badawczym.

Postawione pytanie jest dwucztonowe. Odpowiedz na kwesti¢ rdznic w przy-
pisywanych poszczegdélnym pokoleniom cech narcystycznych zamierza si¢ zna-
lez¢ poprzez analizg i krytyczng ocene literatury przedmiotu (punkt 5.2 ponizej).
Natomiast zbadanie r6znic w percepcji narcyzmu begdzie wymagaé zastosowania
odpowiednio skonstruowanego (punkt 5.3) kwestionariusza ankiety, zaadreso-
wanego do przedstawicieli roznych pokolen. Poprzedzi je opracowanie do tej
czesci ogodlnego problemu badawczego, zgodnie z wymogami metodycznymi
[Glinka, Czakon, 2021, s. 26], listy bardziej szczegotowych pytan badawczych.
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5.2. Narcystyczne cechy osobowosci generacyjnych
w literaturze przedmiotu

Najstarsza funkcjonujgca jeszcze we wzglednie duzej liczebnosci na rynku
pracy generacja to baby boomers, obejmujaca dwie kohorty:

— urodzonych w okresie 1946-1954, okreslanych tez pojgciem alfa boomers lub
wiodacymi baby boomers,

— urodzonych w latach 1955-1964, nazywanych réwniez beta boomers [Henig,
Henig, 2012, s. 9], baby boomlet [Gencarelli, 2014, za: Watroba, 2017, s. 79]
czy shadow bommers (propozycja terminologiczna M. Gillona [2004, s. 14]).

Juz synonimiczne do baby boomers (poj¢cia uzytego po raz pierwszy przez

L.Y. Jonesa [2008] w 1980 roku) okreslenia, takie jak:

— pokolenie Ja (Me Generation) [Harris, Edelman, 2006, za: Watroba, 2017,
s. 78],

— pokolenie My (Us Generation) [Farrell, 2014, za: Watroba, 2017, s. 78],

— uprzywilejowane pokolenie [Falk, Falk, 2005, s. 3] czy

— rozpieszczone pokolenie (pampered generation) [Lovell, 2007, s. 27],

wskazujg na charakterystyczny dla 0séb o cechach narcystycznych egocentryzm

jako na immanentng cechg¢ ich osobowos$ci generacyjnej. Inne cechy o tym
swiadczgce, wymieniane w literaturze przedmiotu to:

— samolubnos$¢ [Watroba, 2017, s. 82],

— buta, pycha [Watroba, 2017, s. 135],

— skupienie swojej energii na sobie, na wlasnym ego [ Watroba, 2017, s. 86, 96],

— nacisk na autoekspresje [Watroba, 2017, s. 101],

— uwazanie siebie za wyjatkows, z racji poczucia historycznego uprzywilejo-
wania, generacj¢ [Watroba, 2017, s. 84],

— poczucie siebie samych jako niezaleznego bytu [Gillon, 2004, s. 4],

— skrajny indywidualizm [Twenge, 2006, s. 1],

— deficyt generatywnos$ci (wspierania innych — [Witkowski, 2000, s. 42]), po-
mimo pozytywnego pokonania konfliktu ,,wzniesienie si¢ ponad ego vs zaab-
sorbowanie swym ego” [Zajac-Lamparska, 2016, s. 431],

— roszczeniowe nastawienie [Watroba, 2017, s. 197],

— budowanie sieci stabych powigzan [Patterson, 2010, s. 477],

— przekonanie 0 swojej nieomylnosci [Watroba, 2017, s. 90],

— protekcjonalne traktowanie innych [Watroba, 2017, s. 90],

— che¢ do rywalizowania, nieunikania konfrontacji [Watroba, 2017, s. 87, 107],
uksztattowana juz w okresie dziecinstwa i mtodosci [Oertel, 2014, s. 34],
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— oczekiwanie na nagrody, wyroznienia i inne gratyfikacje [Morgan, Kunkel,
2011, s. 283],

— nadawanie sobie prawa do kontrolowania innych [Rosen, 2001, s. 65].

W odniesieniu do tego pokolenia funkcjonuje nawet okres$lenie zwielokrot-
nionego narcyza (multitudenous narcissus) [za: Watroba, 2017, s. 114].

W literaturze przedmiotu [Rosen, 2001] wskazywana jest przyczyna wykry-
stalizowania si¢ tego rodzaju cech (pozostawanie w okresie dorastania w cen-
trum uwagi najblizszych), ktore wspotgra z niektérymi koncepcjami dotyczacy-
mi etiologii narcyzmu (por. rozdziat 1).

Jesli chodzi o post-boomers [Wiktorowicz, Warwas, 2016, s. 21], czyli
o generacj¢ X (urodzonych do 1981 roku), to w literaturze przedmiotu mozna
znalez¢ zarowno jej cechy korespondujace z narcyzmem, takie jak:

— indywidualizm [Watroba, 2017, s. 131, 137], a wrecz cyniczny indywidua-
lizm [Winograd, Hais, 2008, s. 83],

— stawianie w obliczu wyzwan warunku: ,,pokaz mi gratyfikacj¢” (,,Show me
the money”) [Watroba, 2017, s. 136],

— nieangazowanie si¢ w trwate relacje [Rosen, 2001, s. 30],

— ,,brak silnej wiezi z innymi jednostkami” [Watroba, 2017, s. 141],

— okazywana na pokaz pewnos¢ siebie, a pod ta fasada ukrywanie odczuwane-
go leku [Rosen, 2001, s. 42], ktéry — jak wynika z literatury przedmiotu
[Horney, 2002, s. 67] — harmonizuje z agresywna wrogoscia,

— pragnienie bycia zwyciezca [Rosen, 2001, s. 4],

jak i cechy o nim nieswiadczace, a wiec:

— brak buty, pychy [Watroba, 2017, s. 135],

— przymus, a nie che¢ rywalizacji [Warwas, Rogozinska-Pawelczyk, 2016, s. 81;
Watroba, 2017, s. 134, 137],

— unikanie konfrontacji [Watroba, 2017, s. 138],

— przyjmowanie strategii kameleonizmu [Rosen, 2001, s. 30].

Millenialsi, czyli spopularyzowana przez N. Howe’a i W. Straussa [2000]
nazwa generacji osob urodzonych w okresie: koniec lat 70. do 2000 roku, obej-
muje dwie kohorty [Tulgan, 2009, s. 5]:

— pokolenie Y (urodzeni w latach 1978-1990),

— pokolenie Z (urodzeni w latach 1991-2000).

Okreslani sg oni tez m.in. echem boomerséw (echo boomers). Stanowi to
nawigzanie do taczgcego te dwie generacje rezonansu pokoleniowego, wyrazajg-
cego si¢ m.in. przypisywaniem takze millenialsom okre§lonych, ale wystepuja-
cych w jeszcze wigkszym natezeniu (wzmocnionych) cech narcystycznych, co
wigze si¢ z okreslonymi rodzajami transgresji migdzypokoleniowych, a miano-
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wicie — transgresjami o charakterze kontynuacyjnym [Scholz, 2014, s. 36; Lipka,
2019, s. 31-33; Lipka, Giszterowicz, 2019, s. 50]. Do ww. cech naleza:
— indywidualizm [Heath, 2006, s. 14-15],

— egocentryzm [Watroba, 2017, s. 162], a nawet (w odniesieniu do Igrekow)
cynizm [Bergh, Behrer, 2012, s. 59],

— narcystyczny wzorzec konfrontacji z otoczeniem [Jamka, 2009, s. 41],

— tendencja do autoekspresji [Watroba, 2017, s. 171, 191],

— podkreslanie na kazdym kroku swojej osobistej wyjatkowosci [Muszynska,
2021, s. 78], w tym unikatowosci intelektualnej [Watroba, 2017, s. 182-183]
(cho¢ z wiarg w nig, co moze by¢ jednakze sprzeczne z mniemaniem 0sob
narcystycznych o sobie),

— daleko idace zorientowanie na siebie, samolubnos¢ [Watroba, 2017, s. 167],

— dbanie przede wszystkim o siebie [Tapscott, 2009, s. 169],

— pochtonigcie samym sobg [Alsop, 2008, s. 6],

— funkcjonowanie wedtug zasady: ,,Wszystko kreci si¢ wokol mnie” [Watroba,
2017, s. 169],

— uwazanie, iz zastuguje si¢ na specjalne traktowanie [Watroba, 2017, s. 169],

— niska empatia [Krawczyk-Brytka, 2016, s. 197],

— reprezentowanie postaw roszczeniowych [Sheahan, 2005, s. 13] (a: ,,Spora
cze$é prac nad roszczeniowoscia laczy to zjawisko z narcyzmem” [Zemojtel-
-Piotrowska, 2016, s. 11],

— niskie nasilenie potrzeb afiliacyjnych wobec organizacji [Koztowski, 2012, s. 27;
Scholz, 2014, s. 60; Watroba, 2017, s. 171],

— imitowanie podziwianych osob, np. celebrytow [Watroba, s. 165],

— dazenie do ogniskowania na sobie uwagi, czego przyktadem sg nazwy:
Myspace czy YouTube [Tapscott, 2009, s. 5].

Ta ostatnia cecha jest nawet przestankg pogladu [Tapscott, 2009, s. 5], iz
millenialsi sag nawet bardziej narcystyczni niz boomersi. W kazdym razie bywaja
oni nawet portretowani przy uzyciu stowa ,,narcyzm” [Glass, 2007, s. 10; Ce-
winska, Striker, Wojtaszczyk, 2009, s. 119-121; Kowske, Rasch, Wiley, 2010,
S. 267; Tomaszewska, 2012, s. 136-137; O’Donnell 2014, s. 50; Wawrzonek,
2014, s. 308; Oezcelik, 2015, s. 102; Wojtaszczyk, 2016, s. 23]. Oni sami jednak
to nie u siebie, ale wlasnie w boomersach postrzegaja cechy narcyzmu [ Watroba,
2017, s. 176].

Wymienione powyzej cechy znajduja tez swoje odzwierciedlenie w innym
okresleniu millenialséw, a mianowicie — iPokolenie (iGeneration), gdyz nazwe t¢
mozna interpretowac¢ w kontekscie egocentryzmu (i —,,ja”) [Twenge, 20006, s. 6].
Podobna konotacj¢ ma rowniez okreslenie: Pokolenie Nalezy Mi Si¢ (Genera-
tion 1.D. — I. Deserve) [Alsop, 2008, s. 23].
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W literaturze przedmiotu [Watroba, 2017, s. 169] podkresla si¢ jednak, iz po-
wyzsze narcystyczne cechy mogg by¢ wyolbrzymione, stanowigc efekt stereotypi-
zacji wizerunku generacyjnego millenialséw, nieprzypisywania im (tabela 5.1),
w rzeczywisto$ci obecnych, altruistycznych motywow. Argumentem za tym jest
m.in. wykazywana przez nich wrazliwos¢ ekologiczna czy zachowania obywa-
telskie [Watroba, 2017, s. 169-170].

Tabela 5.1. Nasilenie altruistycznych motywow u reprezentujacych rézne generacje

Nazwa generacji Stopien nasilenia
baby boomers stosunkowo wysoki
generacja X $redni
Y stosunkowo niski
z niski

Zrodto: Scholz [2014, s. 36].

Jesli przyjmie si¢ jednak, iz cechy narcystyczne u millenialsow faktycznie
wystepuja, to ich etiologii mozna szuka¢ — podobnie jak w przypadku boomer-
sow — w nazbyt opiekunczych postawach rodzicielskich, wyrazanych metafora
helikopterowych rodzicéw (helicopter parents), ktérych udziat radykalnie wzra-
sta [Scholz, 2014, s. 41, 43]. Warte w zwigzku z tym empirycznego przebadania
(por. punkt 5.3 1 5.4) s roznice migdzygeneracyjne dotyczace percepcji narcyzmu.

5.3. Projekt wlasnych badan empirycznych

Zaprojektowane badania empiryczne nie sa zorientowane (w przeciwien-
stwie do wyzej dokonanej analizy literatury przedmiotu) na dostarczenie kolej-
nych dowodoéw na rzecz tezy, Ze ,narastajacy egocentryzm, wrecz narcyzm,
zapoczatkowany przez tzw. ego kalifornijskie” [Watroba, 2017, s. 330] u baby
boomers stanowi wazna determinant¢ réznic migdzypokoleniowych, lecz na
wykazanie roznic w percepcji narcyzmu przez osoby reprezentujgce rozne poko-
lenia. Ich celem jest zatem znalezienie odpowiedzi na druga czes¢ sformutowa-
nego na wstgpie problemu badawczego. Zdezagregowano ja na nastgpujace pro-
blemy szczegdtowe:

e (Czy przedstawiciele mtodszej generacji czgéciej niz przedstawiciele starszych
pokolen Yaczg synonimiczne okreslenia dotyczgce narcyzmu z emocjami pO-
zytywnymi niz z negatywnymi? [A]

e Jaki rodzaj emocji wzbudzany przez powyzsze okreslenia odnoszace si¢ do
narcyzmu dominuje wsrdd przedstawicieli poszczegdlnych generacji? [B]
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e (Czy poglad na temat osobowosci ludzkiej jako towaru o okreslonej wartosci
rynkowej cze$ciej podzielaja przedstawiciele najmtodszej generacji? [C]

e (Czy przecigtna ocena ryzyka narcyzmu dla funkcjonowania organizacji zarza-
dzanych przez osoby narcystyczne jest nizsza w przypadku oséb z najmtodsze-
go pokolenia w poréwnaniu z taka oceng 0sob ze starszych pokolen? [D]

e Czy ryzyko stosowania strategii rywalizacji jest oceniane jako wyzsze niz ry-
zyko aplikacji strategii podziwu i czy istnieja w tym wzgledzie rdznice ocen
miedzy przedstawicielami starszych pokolen i generacji najmtodszej? [E]

e (Czy odsetek postrzegajacych wzrost liczby osob ze spektrum narcyzmu jest
wyzszy wsrod przedstawicieli baby boomers i generacji X niz wsrod mille-
nialséw? [F].

Jesli chodzi o problem szczegdlowy A i B, to celem jest potwierdzenie badz
niepotwierdzenie przypuszczenia, ze zadeklarowane emocje (pozytywne badz
negatywne) faczone z pojeciem narcyzmu i jego synonimami beda w wyzszym
odsetku pozytywne u millenialsow niz u przedstawicieli starszych generacji
(a w nizszym — negatywne) ze wzgledu chocby na obcowanie tych pierwszych
,0d urodzenia” w $wiecie technologii informatycznych i mediow spoteczno-
$ciowych, wzmacniajacych tendencje do eksponowania siebie celem wzbudza-
nia uczu¢ podziwu czy zazdrosci u innych. Cheac dotrze¢ do pojec stosowanych
dla okre$lenia narcyzmu, zdecydowano sie siegna¢ do stownika internetowego
PWN [www 1]. Znaleziono w nim 58 synonimow do stowa ,,narcyzm”. Po wye-
liminowaniu z kazdej pary okreslen bardzo podobnych (o zblizonym jezykowo
trzonie wyrazu), jak:

— megalomanstwo — megalomania,

— nadgcie — nadgtose,

— pretensja — pretensjonalno$¢,

— pycha — pyszatkowatos¢,

— zarozumialstwo — zarozumiatos¢,

— samolubno$¢ — samolubstwo,

pozostato ich 52. Uwzgledniono je w samodzielnie skonstruowanym kwestiona-

riuszu ankiety.

Chcac odniesé sie przy jego budowaniu do konkretnych emocji — swoistego
kodu orientacyjnego cztowieka [Obuchowski, 1970] — siggnicto do literatury
przedmiotu zawierajacej ich roézne typologie [Plutchik, 1980; Jarymowicz, Im-
bir, 2010, s. 439-461]. Wyspecyfikowane w nich rodzaje emocji zestawiono
z immanentnymi cechami podawanymi w charakterystykach narcyzmu (por. roz-
dziat 1), co pozwolito wigkszo$¢ tych emocji okresli¢ jako nietgczace si¢ w za-
den lub w niewielkim stopniu z tymi charakterystykami. Pozostawiono te z nimi
zwigzane, przy czym zaro6wno zbior emocji pozytywnych (akceptacja, rozba-
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wienie, zainteresowanie), jak i negatywnych (zto$¢ (irytacja), pogarda, niesmak)
jest rownoliczny (3-elementowy). Rdéznolicznos¢ moglaby bowiem wypaczy¢
interpretacj¢ pozyskanych i przetwarzanych danych. Mozliwe i celowe bedzie
porownanie prezentacji rozktadu odpowiedzi (odsetek respondentow) przypisy-
wanych poszczegdlnym emocjom (E) (ich tacznej liczbie dla réznych synoni-
mow stowa ,,narcyzm” oraz dla tegoz stowa), tj. E;...Es dla najmlodszego i star-
szych pokolen oraz tacznie. By sktoni¢ respondentéw do refleksji, celowe jest
zestawienie w pytaniu kwestionariuszowym na przemian emocji ,,0 r6znym znaku”.
Respondenci bgda si¢ bowiem odnosi¢ — wedtug zaprojektowanego badania — do
emocji niewzbudzanych automatycznie (jako reakcja obronna), lecz powstaja-
cych w systemie refleksyjnym, ,,zgodnie z sekwencja: bodziec — rozpoznanie
bodzca — ocena — afekt” [Jarymowicz, Imbir, 2010, s. 453]. System ten charakte-
ryzuja [Jarymowicz, Imbir, 2010, s. 457]:

— atrakcyjno$¢ wartosci,

— intelektualne zasady regulacji (racje rozumu),

— konceptualne mechanizmy wzbudzania, a takze

— konceptualne (precyzyjne, relatywne, heterogeniczne) wartosciowanie.

Bodzcem w badaniu jest podane stowo — synonim narcyzmu. O tym, czy
wyzwala ono u konkretnego respondenta emocje negatywne czy pozytywne
W systemie warto$ciowania refleksyjnego zalezy od [Jarymowicz, Imbir, 2010,
s. 453-458]:

— pojeciowych standardéw ja (mogacych byé pochodng na przyktad uznawa-
nych wartosci nadrzednych, co wigze si¢ z wizja ja pozadanego),
— pojec aksjologicznych (wigzanych z nimi afektywnych konotacji).

Warto zatem po$wieci¢ czas na tego rodzaju analizy pozwalajace — bez spe-
cjalistycznych badan diagnozujacych narcyzm — okresli¢ w sposob posredni
stosunek respondentéw do niego.

Odniesienie si¢ do stow nie stanowi novum w badaniach. Przyktadowo
A. Tokarz [2009, s. 244-245] zastosowala w swoich badaniach kwestionariusz
wymagajacy od respondentéw ,,okreslenia na skali pigciostopniowej natgzenia,
z jakim kazdy z podanych 67 przymiotnikow opisuje tworcza osobe i tworcze
zachowanie” (por. tez [Malinowska, 2009, s. 256-257]). W zaprojektowanym
przez autoroOw niniejszego rozdziatu badaniu, dociekania respondentéw i ich
ocena poszczegdlnych poje¢ bedzie wyraza¢ dostrzeganie przez nich niedosko-
natosci artefaktow otaczajacego ich §wiata — abstrakcyjnych pojeé, ale i odpo-
wiadajacych im desygnatom.

Problem szczegdtowy C dotyczy odniesien do — zwigzanego z narcystyczng
autoekspresja — dylematu: ,,by¢ czy udawac” (w miejsce frommowskiego: ,,by¢
czy mie¢”) w warunkach wszechogarniajacego performansu [Carlson, 2015].
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Zawarty w tym pytaniu poglad, iz wigcej millenialsow niz 0sob ze starszych
generacji podzieli stwierdzenie, ze sprzedaz wlasnej osobowos$ci stanowi towar,
oparto na analizie roznic uwarunkowan dorastania tych pokolen. Nawigzanie do
E. Fromma wydaje si¢ uzasadnione cho¢by tym, ze zwrdcit on uwage na nar-
cyzm jako na zjawisko spoteczne jeszcze przed Ch. Laschem [Fromm, 2000,
S. 7-91, za: Ostaszewska, 2011, s. 278]. Ponadto, wedtug E. Fromma [1996, s. 66],
niekoniecznie cata osobowo$¢ musi podlega¢ komodyfikacji (utowarowieniu),
lecz jej wybrane aspekty.

W problemach szczegdétowych D i E nawigzano do dwoch odrebnych $cie-
zek utrzymywania wielko§ciowego obrazu siebie przez narcystycznych przy-
wodcow, tj. strategii podziwu (stuzacej samowzmocnieniu ego) lub strategii
rywalizacji, demonstrujgcej unikanie porazki przez samoobrong. ,,Obie $ciezki
sktadajg si¢ z odrebnych afektywno-motywacyjnych, poznawczych i behawio-
ralnych komponentow” [Kowalewski, Moczydlowska, 2020, s. 208] modelu
narcystycznego podziwu i rywalizacji, stanowigcego ,,jedng z popularnych kon-
cepcji thumaczacych fenomen przywodztwa narcystycznego” [Kowalewski, Mo-
czydtowska, 2020, s. 208]. Uzasadnia to odwotanie si¢ do niego w badaniu wia-
snym. Mozna przy tym wzia¢ pod uwagg jej charakterystyke zawarta w polskiej
adaptacji tego modelu wedlug R. Rogozy, M. Rogozy i P. Wyszynskiej [2016,
S. 440-444], yymujaca:

— dazenie do wyjatkowosci, widocznosci, sukcesu (look at me — spojrz na mnie),
fantazje wielkos$ciowe (narcystyczny podziw),

— dewaluowanie innych, dazenie do dominacji nad innymi, do podporzadko-
wania sobie wszystkiego i wszystkich (narcystyczna rywalizacja).

Mozna zauwazy¢ przy tym potencjalne konotacje zmiennych opisujacych
ten model z takimi warto$ciami [Schwartz i in., 2012, s. 669], jak:

— stymulacja,

— hedonizm,

— wiladza nad ludzmi,

— wladza nad zasobami,

— zachowanie twarzy

oraz ich brak w przypadku takich wartosci, jak:
— przystosowanie do regut,

— przystosowanie do ludzi,

— pokora,

— zyczliwo$¢ — wspolzaleznosé,
— zyczliwo$¢ — dbatose,

— uniwersalizm spoteczny,

— uniwersalizm — tolerancja.
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Zdajg si¢ to potwierdza¢ — w odniesieniu do niektorych wartosci — raporto-
wane w literaturze przedmiotu badania [Campbell i in., 2004, s. 29-45].

Wtasne badanie pozwoli zweryfikowaé, czy deklarowane przez responden-
tow oceny potwierdzg przypuszczenie (wynikajace z powyzej zamieszczonych
charakterystyk wizerunkow generacyjnych) o réznicach w ocenach ryzyka tych
opcji strategicznych przez przedstawicieli mlodszego i starszych pokolen. Wy-
daje si¢ bowiem, ze postrzegane skutki zarzadzania organizacja przez narcy-
styczne osoby beda czgsciej bagatelizowane (oceniane jako minimalne lub nie-
wielkie) przez osoby z mtodszej niz ze starszych generacji.

Analiza bedzie wymagaé pomiaru przecigtnej wartosci ryzyka dla kazdego
respondenta (suma podawanych wartosci od 1.0 (skutek minimalny) poprzez 2.0
(skutek niewielki), 3.0 (skutek $redni), 4.0 (skutek powazny) po 5.0 (skutek
ekstremalnie powazny). Pigciostopniowe oceny ryzyka naleza do tych propono-
wanych w literaturze przedmiotu [Martin, Heaulme, 1998; Baccarini, 2001; Lipka
iin., 2008, s. 284]. Oprécz pomiaru og6lnej wartosci ryzyka, potrzebne bedzie
jego osobne wyznaczenie dla kazdej z opcji w odniesieniu do kazdego respon-
denta. Chcac poroéwnaé roznice miedzypokoleniowe w tym wzgledzie, warto
okresli¢ mediang wartosci ryzyka w przekroju generacyjnym.

W ostatnim sformulowanym pytaniu szczegdétowym (pytanie E) chodzi
o weryfikacje¢, czy oceny dynamiki nasilania si¢ zjawiska narcyzmu bedg nizsze
w przypadku millenialsow przyzwyczajonych ,,0d urodzenia” do zycia w wa-
runkach narcyzmu, traktujacych go nie jako patologie, lecz normg. Inspiracja dla
sformutowania tego pytania jest — przeprowadzone za pomocg kwestionariusza
Narcissistic Personality Inventory — badanie J.M. Twenge i W.K. Campbella
[2013], na podstawie ktorego mozna zauwazy¢ wzrost liczby osob ze spektrum
narcyzmu (por. tez: Gawda, Czubak [2017, s. 503-519]).

Generalnie w calym badaniu chodzi o zweryfikowanie, czy rzeczywiscie
osoby z najmtodszego pokolenia czgéciej uwazaja narcyzm, jego przejawy i skutki
nie za patologig, ale za co$, co jest normg. Nie mozna traktowac tego w katego-
riach pozytywnych, wiedzac, ze dominacja narcystycznego wzorca wigze si¢
z otaczaniem si¢ klakierami, podtrzymujacymi wyidealizowany obraz wiasnego
ja narcyza, ktory — wobec 0sob niepodzielajacych jego wyobrazen — odnosi sie
z arogancjg i pogarda [www 2].

Do pozyskania danych wykorzystano metode kuli §nieznej [Handcock, Gile,
2011, s. 367-371], co pozwolito na dotarcie do respondentéw reprezentujacych
rozne generacje. Skonstruowany — opierajac si¢ na podanych uzasadnieniach —
kwestionariusz ankiety zamieszczono w zatgczniku 1. Zawiera on dane metryczko-
we, ktoére moga pozwoli¢ na ustalenie, czy to przynalezno$¢ generacyjna czy tez —
w wigkszym stopniu — pte¢ 1 wyksztatcenie réznicujg odpowiedzi i czy chodzi
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o réznice statystycznie istotne. Kazdy respondent (por. kwestionariusz ankiety)
poproszony byl o wybdr sposrdd:
szesciu opcji przy kazdym sposrod piecdziesieciu dwoch synonimow stowa
,harcyzm” (pytanie pierwsze),
— jednej z pigciu opcji przy pytaniu drugim i czwartym,
— jednej z pieciu opcji przy kazdej z czterech pozycji przy pytaniu trzecim.

5.4. Wyniki badan ankietowych i ich interpretacja

Badanie ankietowe, ktorego wyniki zostang poddane analizie, zrealizowano
w grudniu 2021 roku. Narzegdzie badawcze stanowit kwestionariusz ankiety udo-
stepniony respondentom w formie linku do formularza Google [www 3]. W bada-
niu wzigto udziat 254 respondentow reprezentujacych trzy pokolenia: wyzu de-
mograficznego — osoby urodzone w latach 1946-1964 (31,1%), X — osoby
urodzone w latach 1965-1980 (33,1%) oraz millenialsow — 0soby urodzone po
1980 roku (35,8%). Jezeli chodzi o badane cechy metryczkowe, tylko w przy-
padku struktury wieku udato si¢ uzyskac zblizone proporcje (por. tabela 5.2).

Tabela 5.2. Struktura badanych wedtug przynaleznosci pokoleniowe;j
i pozostatych cech metryczkowych

Przynaleznos¢ pokoleniowa a ple¢
Przedzial wiekowy
Wyszczegolnienie urodzony/a | urodzony/a |urodzony/a Ogélem
w latach w latach po 1980
1946-1964 1965-1980 roku
Liczebnos¢ 62 53 54 169
kobieta 9 i
%2 ,Przedziat 78,5% 63,1% 59,3% | 66,5%
wiekowy
Liczebnos¢ 16 27 34 77
© . 5 -
2 |meeczyzna %z ,Przedziat 20,3% 32,1% 374% | 304%
wiekowy
nie chce Liczebno$é 1 4 3 8
podawad 9% 7 Prredzial
informacji | /° % » o0 1,2% 4,8% 3,3% 3,1%
o - | wiekowy
0 swojej plci
Liczebnosc 79 84 91 254
Ogot 0 i
golem %0 2 ,Przedziat 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
wiekowy
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cd. tabeli 5.2

Przynaleznos$¢ pokoleniowa a wyksztalcenie
Przedzial wiekowy
Wyszczeglnienie urodzony/a | urodzony/a | urodzony/a Ogélem
w latach w latach po 1980
1946-1964 | 1965-1980 roku
. Liczebno$é 1 2 0 3
zasadnicze % 2 Praedaial
zawodowe | /%~ TACCZA 1,3% 2,4% 0,0% 1,2%
Qé wiekowy
3 Liczebno$é 25 21 26 72
< . :
- d 0, 1
y e oz Preedzial 31,6% 250% | 286% | 283%
= wiekowy
= Liczebnos¢ 53 61 65 179
. S .
wymze o 2 ,Przedzial 67,1% 72,6% 714% | 705%
wieckowy
Liczebno$é¢ 79 84 91 254
Ogok 9 i
gotem %2 ,Przedziat 100,0% | 1000% | 100,0% | 100,0%
wiekowy
Przynaleznos¢ pokoleniowa a obecny status na rynku pracy
Przedziat wiekowy
Wyszczegoinienie urodzony/a | urodzony/a | urodzony/a Ogélem
w latach w latach po 1980
1946-1964 | 1965-1980 roku
- Liczebnos¢ 22 81 76 179
(2] %) : 0 .
2 g |Pracwacy  [%z,Przedzial 27,8% 96,4% 835% | 70,5%
= g— wiekowy
2 —é Liczebnos¢ 57 3 15 75
D O ; ; o P
§ g |MepracwAY V/V"iezk’jx?,dm 72,2% 3,6% 165% | 295%
Liczebno$¢ 79 84 91 254
Ogodtem 0 i
g %2 Przedziat 100,0% 100,0% | 100,0% | 100,0%
wiekowy

Zrédto: Opracowanie whasne.

W probie badawczej odnotowano znaczng nadreprezentacje kobiet, ktore
stanowity 66,5% ogotu respondentow, 0sob z wyksztalceniem wyzszym — 70,5%
og6tu respondentdow oraz osdb pracujacych — 70,5% ogdtu respondentow.

Najbardziej zachwiana struktura wedlug ptci wystapita w grupie responden-
tow urodzonych w latach 1946-1964 (kobiety stanowity 78,5%), a najmniej
w grupie osob urodzonych po 1980 roku (kobiety stanowity 59,3%). Czg$¢ osob
(3,1% ogotu respondentéw) nie chciata podaé informacji o swojej ptci. Byly to
osoby reprezentujgce wszystkie badane pokolenia. Biorgc pod uwage przynalez-
no$¢ pokoleniowg i pte¢, to najwigksza grupa respondentow byty kobiety nale-
zace do pokolenia wyzu demograficznego (62 osoby, czyli 24,4% ogodtu bada-
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nych). Wséréd mezczyzn najwiecej bylo przedstawicieli millenialsow (34 osob,
czyli 13,4% ogotu badanych). Najwigcej osob, ktore nie cheiaty ujawni¢ swojej
ptci nalezato do pokolenia X (4 osoby, czyli 1,6% ogo6tu badanych).

Nadreprezentacja respondentéw z wyksztalceniem wyzszym wystapita nie
tylko w catej probie badawczej, ale takze we wszystkich grupach wieku. Jednak
najwyzszy odsetek respondentow z wyksztatlceniem wyzszym byt wsrod przed-
stawicieli pokolenia X (72,6% respondentéw nalezacych do tego pokolenia).
Natomiast w catym badaniu najliczniej byly reprezentowane osoby z wyksztat-
ceniem wyzszym nalezgce do pokolenia millenialsow (65 o0sob, tj. 25,6% ogotu
badanych). Najmniej licznie byly reprezentowane osoby z wyksztalceniem za-
sadniczym zawodowym (tylko 3 osoby, tj. 1,2% ogotu badanych), przy czym
zaden respondent z pokolenia millenialséw nie legitymowat si¢ tym poziomem
wyksztalcenia.

Ze wzgledu na obecny status na rynku pracy struktura respondentéw w ra-
mach poszczegolnych pokolen byta zréznicowana. W grupie respondentéw Uro-
dzonych w latach 1946-1964 dominowaty osoby niepracujace (56 o0sob, tj. 72,2%
0sOb w tej grupie wieku), natomiast w grupie urodzonych w latach 1965-1980
i po roku 1980 — osoby pracujace (odpowiednio 81 0s6b, czyli 96,5%, oraz 76 0sob,
czyli 83,5% o0sob w danej grupie wieku). Wérdd pracujacych respondentéw naj-
wigcej bylo przedstawicieli pokolenia X (31,9% ogo6tu badanych), a wsrdd nie-
pracujacych — przedstawicieli pokolenia wyzu demograficznego (22,4% ogotu
badanych).

Badane synonimiczne okres§lenia narcyzmu byly w réznym stopniu znane
respondentom. Odpowiedzi ,,nie znam” znaczenia danego synonimu narcyzmu
stanowity 16,9% wszystkich udzielanych. Przy czym najczesciej brak znajomosci
znaczenia danego synonimu zadeklarowali przedstawiciele najmtodszego poko-
lenia (20,9% odpowiedzi), rzadziej — pokolenia X (15,9% odpowiedzi), a naj-
rzadziej — przedstawiciele najstarszego pokolenia (13,5% odpowiedzi). Przeciet-
nie respondent nie znal znaczenia 9 stéw. Najmniej osob zadeklarowato brak
znajomosci nastepujacych pojec: nieskromnosci (0,4%), egoizmu, samochwalstwa
i zapatrzenia w siebie (po 0,8%), przesadnego mniemania o sobie, samouwiel-
bienia, wazniactwa i zarozumialstwa (po 1,2%), arogancji, dumy, przemadrzato-
$ci, skupienia na sobie, samozachwytu i samolubstwa (po 1,6%), préznosci,
samoubostwienia, pychy 1 wyniostosci (po 2,0%), aspotecznosci, chwalipigctwa,
gwiazdorstwa, napuszenia i szpanerstwa (po 2,4%), mitoSci wilasnej, nadgcia
i zadufania (po 2,8%) oraz manii wielkosci i snobizmu (po 3,1%). Najmniej
znana okazala si¢ gaskonada (81,1%), a takze presumpcja (76,8%), idiolaria
(76,0%), besserwisserstwo (71,7%), autofilia (70,5%) oraz zonkilizm (65,4%).
Natomiast pojecie narcyzmu nie bylo znane 4,3% badanych. Gaskonada byta
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pojeciem najmniej znanym we wszystkich pokoleniach. Znajomos$¢ tego pojecia
zadeklarowato tylko 34,1% respondentéw z pokolenia wyzu demograficznego,
25,5% respondentow z pokolenia X i 27,6% — z pokolenia millenialsow. Brak
znajomos$ci synonimicznych okreslen narcyzmu czgséciej zadeklarowali przed-
stawiciele najmlodszego pokolenia niz starszych. W przypadku 32 sposrod 53
badanych okreslen, najwyzszy odsetek nieznajacych danego pojgcia stanowily
osoby z pokolenia millenialsow. Na przyktad wsrod wszystkich respondentow
deklarujacych nieznajomo$¢ pojecia ,,hardo§¢” przedstawiciele millenialséw
stanowili 85,7%, w przypadku ,,prywaty” — 77,8%, ,,milosci wlasnej” — 71,4%,
a ,,bufonady” — 70,3%. Wszyscy przedstawiciele pokolenia X zadeklarowali
znajomos$¢ 15 badanych poje¢, natomiast wszyscy przedstawiciele pokolenia
wyzu demograficznego oraz pokolenia millenialsow zadeklarowali znajomo$¢
tylko dwoch.

Badane synonimiczne okreslenia narcyzmu czesciej byly taczone z emo-
cjami negatywnymi niz z pozytywnymi (por. tabela 5.3). Do emocji negatyw-
nych odnosito si¢ 64,3% ocen respondentdw. Z emocjami negatywnymi badane
synonimy narcyzmu czesciej taczyly osoby urodzone w latach 1946-1964 niz
przedstawiciele dwoch mlodszych grup wieku. W najstarszej generacji udziat
zadeklarowanych emocji negatywnych wyniost 66,7%, natomiast w pokoleniu X
byt o0 3,1 p.p., a w pokoleniu millenialséw — 0 4,1 p.p. nizszy.

Tabela 5.3. Charakter emocji wzbudzanych przez synonimiczne okreslenia narcyzmu
w ocenie przedstawicieli badanych pokolen

= ES |8z | EE £ £

Wyszczegdlnienie g = g %‘ = E\ = =

w g S| W | 8§ S ‘S

o = O c = O > =

S a = %) =
urodzony/aw latach | 1,57 | 33305 | 2414 | 667% | 3621 | 100,0%

1946-1964 * '
Przedziat urodzony/a w latach o 0 o
wickowy - oE 1080 1362 | 364% | 2381 | 63,6% | 3743 | 100,0%
‘r’(:ﬁgz"”y’ apol980 | 1406 | 37.4% | 2391 | 62,6% | 3817 | 100,0%
Ogolem 3995 | 357% | 7186 | 64,3% | 11181 | 100,0%

Zrédto: Opracowanie whasne.

Test chi kwadrat dla poziomu istotnosci o = 0,05 potwierdzit wystepowanie
istotnych zaleznosci pomig¢dzy badanymi zmiennymi, co oznacza, ze przynalez-
nos¢ pokoleniowa wptywa na charakter emocji (pozytywne — negatywne), jakie
tacza poszczegdlne pokolenia z synonimicznymi okresleniami narcyzmu.
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Badane synonimy narcyzmu wzbudzaja, zdaniem respondentow, najczesciej
niesmak (32,9%). Ten rodzaj emocji dominuje wsérod przedstawicieli poszcze-
gblnych pokolen, jednak jego udzial w ogdle odczuwanych emocji jest zrézni-
cowany pomig¢dzy pokoleniami — najwigkszy wsrod przedstawicieli pokolenia X
(36,7%), a najmniejszy — pokolenia millenialsow (28,6%). Najrzadziej wzbu-
dzang emocja, zarowno dla calej proby badawczej, jak i poszczegoélnych pokolen
jest zainteresowanie (por. tabela 5.4).

Tabela 5.4. Rodzaje emocji wzbudzanych przez synonimiczne okre$lenia narcyzmu
w ocenie przedstawicieli badanych pokolen

2
© 2 =
S| 5 | B | 8| £ | % | g
Wyszczegélnienie %— _E § % g % g
2 N O £ z ©
o T
N
\L,‘J‘I’gé‘(’:’r‘]y’a 305 718 752 484 150 | 1212 | 3621
loa6 1064 | (BA%) | (19.8%) | (20.8%) | (134%) | (41%) | (335%) | (100%)
Svrizi‘ém} wcl’gé‘éﬂy/a 473 619 709 389 180 | 1373 | 3743
wy loes 1080 | (126%) | (16,5%) | (18,9%) | (10,4%) | (4,8%) | (36,7%) | (100%)
urodzony/a 604 696 588 602 234 | 1093 | 3817
po 1980 roku | (15,8%) | (18,2%) | (15,4%) | (15,8%) | (6,1%) | (28,6%) | (100%)
Oedtom 1382 | 2033 | 2049 | 1475 | 564 | 3678 | 11181
g (12,4%) | (18,2%) | (18,3%) | (13,2%) | (5,0%) | (32,9%) | (100%)

Zrédto: Opracowanie wlhasne.

Réznice pomigdzy pokoleniami widoczne sg takze w czestosci tacznia sy-
nonimow narcyzmu z konkretnym rodzajem emocji. Najwigksza rdéznica, wyno-
szaca 8,1 p.p., dotyczyla odczuwania emocji ,,niesmak” i wystapita miedzy po-
koleniem X a millenialsami. Najmniejsza, wynoszaca 2,0 p.p. — odnoszaca si¢
do odczuwania zainteresowania — wystapita migdzy millenialsami a pokoleniem
wyzu demograficznego.

Biorac pod uwagg czgstotliwos¢ taczenia przez poszczeg6lne pokolenia syno-
niméw narcyzmu z rodzajami emocji, mozna zbudowa¢ ich ranking (por. rys. 5.1).
Dwie emocje uplasowaty si¢ na tym samym miejscu w przypadku wszystkich
pokolen. Sa to niesmak (pierwsza lokata) oraz zainteresowanie (szosta lokata).
Natomiast rozbawienie (lokata druga), zto$¢ (lokata trzecia) i pogarda (lokata
czwarta) uplasowaty si¢ na tym samym poziomie w przypadku dwoch pokolen.
Najwigksza roznica poziomu lokat wystapita w przypadku rozbawienia — lokata
druga — pokolenie wyzu demograficznego i pokolenie X oraz lokata pigta — mille-
nialsi.
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Lokata Ogdlem demogfgiczny Pokolenie X Millenialsi
| niesmak niesmak niesmak niesmak
1l rozbawienie rozbawienie rozbawienie zto$é
1 zto$é zto$¢ zto$é akceptacja
v pogarda pogarda akceptacja pogarda
\Y/ akceptacja akceptacja pogarda rozbawienie
Vi zainteresowanie zainteresowanie zainteresowanie zainteresowanie

Rysunek 5.1. Ranking emocji wzbudzanych przez synonimy narcyzmu

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Sam ,,narcyzm” réwniez wzbudzal wérdd respondentéw przede wszystkim
niesmak. Najcze$ciej pojecie narcyzmu z niesmakiem taczyly osoby urodzone
w latach 1946-1964 oraz 1965-1980 (odpowiednio 35,4% oraz 35,7%). Niesmak
byt takze najczestsza emocja taczona z narcyzmem przez osoby urodzone po 1980
roku, jednak odsetek respondentow deklarujacych te¢ emocje byt nizszy niz w star-
szych pokoleniach (28,6%). Starsze pokolenia na drugim miejscu deklarowaty
rozbawienie (pokolenie wyzu demograficznego — 29,1%, pokolenie X — 26,2%),
w odroznieniu od millenialséw deklarujacych pogarde (25,3%). Kolejna emocja
wskazywang w kontekscie narcyzmu we wszystkich pokoleniach bylta ztos¢, ktora
zadeklarowato 12,7% przedstawicieli najstarszego pokolenia, 13,1% — pokolenia
srodkowego oraz 14,3% — pokolenia najmtodszego. Narcyzm wzbudzal wsrod
respondentéw gldwnie negatywne emocje, i co ciekawe, czesciej wsrod przedsta-
wicieli najmtodszego pokolenia (73,6%) niz starszych (64,6% i 63,1%).

W konteks$cie synonimoéw narcyzmu, respondenci najczesciej odczuwali
negatywne emocje w przypadku arogancji (91,6%). Okreslenie to wzbudzato
rowniez najczesciej negatywne emocje wsrod przedstawicieli pokolenia wyzu
demograficznego (96,1%) oraz millenialsow (88,6%). Kolejnymi okresleniami,
ktore wzbudzily najwigcej negatywnych emocji, byta pycha (88,0%), egoizm
(86,9%) oraz samolubstwo (84,8%). Wsrod respondentéw urodzonych w latach
1965-1980 pycha byla synonimem najczgéciej taczonym z negatywnymi emo-
cjami (por. tabela 5.5).

Tabela 5.5. Synonimy narcyzmu najczgséciej wzbudzajace negatywne emocje

Wyszczegolnienie Arogancja Pycha Egoizm Samolubstwo
‘1‘;‘2%2_‘;%? wlatach | 96 106 90,8% 91,0% 81,8%
Svré‘l’(%ﬁwa; rodeonylawlatach | 90,49 90,5% 86,9% 86,7%
g;of;ggﬁfku 88,6% 83,1% 83,3% 85,6%
Ogotem 91,6% 88,0% 86,9% 84,8%

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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W przypadku poszczegdlnych pokolen, czteroma dominujgcymi okresle-
niami, ktore najczesciej taczono z negatywnymi emocjami byty:

— dla pokolenia wyzu demograficznego: arogancja (96,1%), prywata (92,1%),
egoizm (91,0%) oraz pycha (90,8),

— dla pokolenia X: pycha (90,8), arogancja (90,4%), egoizm (86,9%) oraz sa-
molubstwo (86,7%),

— dla pokolenia millenialséw: arogancja (88,6%), samolubstwo (85,4%), ego-
izm (83,3%) oraz pycha (83,1%).

Z drugiej strony, z negatywnymi emocjami najrzadziej przez respondentdw
byly wigzane: duma (17,2%), mito$¢ wiasna (21,5%), hardos¢ (25,8%) oraz
efekciarstwo (40,3%) — por. tabela 5.6. Dla przedstawicieli poszczegoélnych po-
kolen negatywne emocje najrzadziej wzbudzaly nastepujace okreslenia:

— dla pokolenia wyzu demograficznego: duma (14,3%), mitos¢ wtasna (25,3%),
hardo$¢ (34,6%) oraz gwiazdorstwo i samochwalstwo (po 47,4%),

— dla pokolenia X: duma (19,0%), hardos¢ (22,9%), mito$¢ wtasna (14,0%) oraz
gwiazdorstwo (35,7%),

— dla pokolenia millenialsow: mito$¢ wiasna (14,0%), duma (18,0%), hardos¢
(20,3%) oraz efekciarstwo (26,3%).

Tabela 5.6. Synonimy narcyzmu najrzadziej wzbudzajace negatywne emocje

Wyszczegblnienie Duma Milo$¢ wlasna |  Hardo$¢ Efekciarstwo
igﬂ%{ig‘éﬁ" wlatach |14 39 25,3% 34,6% 51,9%
fvﬂif(‘émwa; rodzonylawlatach | 19,006 25,6% 22,9% 43,2%
ggof;ggﬁfku 18,0% 14,0% 20,3% 26,3%
Ogotem 17,2% 21,5% 25,8% 40,3%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Natomiast najwigksze rdznice migedzy pokoleniami w ocenie charakteru
emocji, jakie wzbudza dany synonim narcyzmu, wystapity w przypadku aspo-
teczno$ci. Przedstawiciele pokolenia wyzu demograficznego zdecydowanie ta-
czyli to okreslenie z negatywnymi emocjami (88,3%), z kolei przedstawiciele
millenialséw zdecydowanie z pozytywnymi (82,7%).

Wigkszos¢ respondentéw podziela poglad, ze osobowos¢ ludzka jest towa-
rem o okreslonej wartosci rynkowej (skumulowany odsetek odpowiedzi ,,raczej
tak” 1 ,,tak” wyniost 77,6%). Badanie wykazato, ze Zadne z analizowanych po-
kolen nie rézni si¢ zdecydowanie w swojej opinii od pozostatych. Jednak naj-
cze$ciej opinie twierdzacg na badany temat wyrazali przedstawiciele najmtod-
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szego pokolenia (skumulowany odsetek odpowiedzi ,,raczej tak” i ,,tak” wynidst
82,5%), w drugiej kolejnosci przedstawiciele pokolenia X (skumulowany odse-
tek odpowiedzi ,,raczej tak™ i ,,tak” wynidst 78,2%), a stosunkowo najrzadziej
przedstawiciele najstarszego pokolenia (skumulowany odsetek odpowiedzi ,,ra-
czej tak” 1 ,tak” wyniost 73,4%). Najmlodsi respondenci rowniez najczgsciej
w stosunku do pozostalych pokolen wyrazali opini¢ jednoznacznie twierdzaca
»tak” (42,9%) wobec 31,6% odpowiedzi ,,tak udzielonych przez przedstawicieli
pokolenia wyzu demograficznego i 28,6% odpowiedzi ,,tak” — przedstawicieli
pokolenia X. Respondenci urodzeni po 1980 roku sposrod wszystkich opcji naj-
czesciej wybierali odpowiedz ,,tak”, natomiast pozostate pokolenia — odpowiedz
wraczej tak” (47,6% badanych urodzonych w latach 1965-1980 oraz 41,8% ba-
danych urodzonych w latach 1946-1964) — por. tabela 5.7.

Tabela 5.7. Poglad badanych pokolen na temat osobowosci ludzkiej jako towaru
o okreslonej wartos$ci rynkowe;j

Czy zgadza si¢ Pan/i ze stwierdzeniem,
ze wspolczeSnie osobowos¢ ludzka stala
si¢ towarem o okreslonej wartosci

Wyszczegolnienie rynkowej? Ogolem
. ani .
. raczej raczej
nie nie tr_;lk,_ tak tak
anl nie
urodzony/a | Liczebnos¢ 3 7 11 33 25 79
> |w latach % z ,,Przedziat
E’ 1046-1964 | wickowy” 3,8% | 89% | 13,9% | 41,8% | 31,6% | 100,0%
§ urodzony/a | Liczebnos¢ 4 8 8 40 24 84
<~ |wlatach % z ,,Przedziat
.§ 1965-1980 | wickowy” 48% | 95% | 95% | 47,6% | 28,6% | 100,0%
8 Liczebno$é 3 4 9 36 39 91
& |urodzony/a % 2 Proedzial
po 1980 roku \;ijk’;vgi A8 33% | 44% | 9,7% | 39,6% | 42,9% | 100,0%
Liczebnosé 10 19 28 109 88 254
Ogot D ~
golem ‘figk’(’)':_ff?,dz‘a* 39% | 7.5% | 10,9% | 42,9% | 34,6% | 100,0%

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Pomigdzy przynalezno$cia pokoleniowa a dokonywana oceng osobowosci
ludzkiej jako towaru nie stwierdzono, na podstawie testu chi kwadrat (dla o= 0,05
ia=0,1), wystepowania istotnej zaleznosci.

Nastepnie badano ocene skutkéw czterech przejawow narcystycznej posta-
wy osoby zarzadzajacej organizacjg dla jej funkcjonowania, mianowicie: dazenia
do wyjatkowosci, fantazji wielkoSciowych, dewaluowania innych oraz dgzenia
do dominacji nad innymi w pieciostopniowej skali od 1,0 (skutek minimalny),
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poprzez 2,0 (skutek niewielki), 3,0 (skutek $redni), 4,0 (skutek powazny) do 5,0
(skutek ekstremalny). Przecigtna warto$¢ ryzyka ogolnego, wyrazona $rednig
arytmetyczng, wyniosta 14,0. Warto$¢ tego miernika w odniesieniu do poszcze-
golnych pokolen tylko nieznacznie si¢ roznita. Najnizszg §rednig warto$¢ ryzyka
ogoblnego uzyskano w przypadku osob urodzonych w latach 1946-1964, a wy-
niosta ona 13,7, nieznacznie wyzsza dla urodzonych po 1980 roku, tj. 13,9,
a najwyzsza dla urodzonych w latach 1946-1964, tj. 14,4. Warto$¢ srodkowa dla
og6lu respondentéw oraz pokolenia X wyniosta 15, natomiast dla pokolenia
wyzu demograficznego i millenialsow — 14. Oznacza to w pierwszym (drugim)
przypadku, ze dla nie wigcej niz potowy badanych ogdlna warto$¢ ryzyka wy-
niosta mniej niz 15 (14) oraz ze dla nie wiecej niz polowy badanych ogolna war-
tos¢ ryzyka wyniosta wigcej niz 15 (14). Najnizsza suma ocen ryzyka dla jedne-
go respondenta wynosita 4 (co oznacza, ze respondent ocenit wszystkie rodzaje
ryzyka jako wywierajace minimalny skutek) w przypadku catej proby oraz po-
kolenia X i wyzu demograficznego. Tylko w przypadku przedstawicieli naj-
mlodszego pokolenia warto$¢ minimalna byta wyzsza i wyniosta 6. Natomiast
najwyzsza suma ocen (warto§¢ maksymalna) dla calej proby i najstarszego po-
kolenia wyniosta 20, a dla obu mtodszych pokolen — 19. NajczeSciej w badane;j
probie warto$¢ ogolnego ryzyka wyniosta 16, podobnie jak w pokoleniu wyzu
demograficznego, z kolei w pokoleniu X i millenialséw byta o jeden punkt niz-
sza (por. tabela 5.8).

Tabela 5.8. Pomiar ogdlnego ryzyka obejmujacego taczng ocene skutkdéw czterech
przejawow narcystycznej postawy 0sob zarzadzajacych

Przedzial wiekowy Podstawowe statystyki Ryzyko ogélne

1 2 3

Srednia (X) 14,0
Mediana (Me) 15
Ogotem Minimum (Min) 4
Maksimum (Max) 20
Dominanta (Mo) 16

Srednia (X) 13,7
Mediana (Me) 14
urodzony/a w latach 1946-1964 Minimum (Min) 4
Maksimum (Max) 20
Dominanta (Mo) 16

Srednia (X) 14,4
Mediana (Me) 15
urodzony/a w latach 1965-1980 Minimum (Min) 4
Maksimum (Max) 19
Dominanta (Mo) 15
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cd. tabeli 5.8

1 2 3
Srednia (X) 13,9
Mediana (Me) 14
urodzony/a po 1980 roku Minimum (Min) 6
Maksimum (Max) 19
Dominanta (Mo) 15

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Ocena ryzyka zwigzanego z poszczegdlnymi przejawami narcystycznych
postaw 0sOb zarzadzajacych organizacjg nieznacznie roznita si¢ pomiedzy op-
cjami oraz pokoleniami. Ryzyko zwiazane z dgzeniem do wyjatkowos$ci zostato
ocenione jako najnizsze (Srednia dla catej proby wyniosta 3,1). Na takim samym
poziomie, co cala proba, ten rodzaj ryzyka ocenili millenialsi. Natomiast przez
przedstawicieli pokolenia wyzu demograficznego zostalo ono ocenione jako
nizsze (X = 3,0), a pokolenia X jako wyzsze (X = 3,2). Poziom ryzyka wynika-
jacy z dazenia do wyjatkowosci byl przez ogot badanych najczesciej oceniany
jako powazny (Mo = 4). Rowniez najczgsciej jako powazny ocenili go respon-
denci urodzeni w latach 1965-1980. Najczesciej z mniejszym ryzykiem, ryzykiem
na poziomie $rednim, wigzali dazenie do wyjatkowosci osob zarzadzajacych, re-
spondenci wywodzacy si¢ z najmtodszego i najstarszego pokolenia (Mo = 3).

Zdaniem respondentdow z nieznacznie wigkszym ryzykiem wiazg si¢ fantazje
wielkosciowe (X = 3,2). Poza calg probg na tym poziomie ocenili je takze przed-
stawiciele millenialsow. Jako wyzsze — respondenci z pokolenia X (X = 3,3),
z kolei przedstawiciele najstarszego pokolenia — jako nizsze (X = 3,0). Najcze-
$ciej ryzyko zwiazane z tego typu przejawem narcystycznych postaw byto oce-
niane, zarowno przez og6t badanych, jak i przedstawicieli poszczegdlnych poko-
len, jako powazne (Mo = 4).

Na zauwazalnie wyzszym poziomie respondenci ocenili ryzyko zwigzane
z dewaluowaniem innych. Ten rodzaj ryzyka przecigtnie na poziomie 3,7 ocenit
0got respondentéw oraz przedstawiciele dwoch mtodszych pokolen. Tylko przed-
stawiciele najstarszego pokolenia ocenili jego poziom jako nieznacznie wyzszy
(X = 3,8). Najczesciej, zarbwno wszyscy badani, jak i poszczegolne pokolenia,
ryzyko z nim zwigzane ocenili jako powazne (Mo = 4). Millenialsi rownie czgsto
oceniali ten rodzaj ryzyka jako ekstremalny (Mo = 5).

W opinii respondentdéw z najwigkszym ryzykiem wigze si¢ dagzenie osob za-
rzagdzajacych do dominacji nad innymi (X = 4). Osoby urodzone w latach 1946-
1964 oraz po 1980 roku tacza ten rodzaj zachowan z mniejszym ryzykiem niz
przecietnie wszyscy badani (X = 3,9), natomiast osoby urodzone w latach 1965-
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1980 — z wigkszym ryzykiem (X = 4,1). Przez ogoét respondentéw oraz najstar-
sze pokolenie ryzyko to zostato uznane jako powazne (Mo = 4), a przez przed-
stawicieli dwoch mtodszych pokolen jako ekstremalne (Mo = 5) — por. tabela 5.9.

Tabela 5.9. Pomiar ryzyka bedacego skutkiem poszczegdlnych przejawow
narcystycznej postawy 0sob zarzadzajacych

Przedzial Podstawowe Dazenie do Fantazje | Dewaluowanie ]()jgzne]inr:gé}?
wiekowy statystyki wyjatkowosci | wielkosciowe innych nad innymi
Srednia (X) 31 3.2 3,7 4,0
Mediana (Me) 3,0 3,0 4,0 4,0
Ogotem Minimum (Min) 1 1 1 1
Maksimum (Max) 5 5 5 5
Dominanta (Mo) 4 4 4 4
Srednia (X) 3,0 3,0 3.8 39
urodzony/a | Mediana (Me) 3,0 3,0 4,0 4,0
w latach Minimum (Min) 1 1 1 1
1946-1964 | Maksimum (Max) 5 5 5 5
Dominanta (Mo) 3 4 4 4
Srednia (X) 3,2 33 3,7 4,1
urodzony/a | Mediana (Me) 3,0 3,0 4,0 4,0
w latach Minimum (Min) 1 1 1 1
1965-1980 Maksimum (Max) 5 5 5 5
Dominanta (Mo) 4 4 4 5
Srednia X) 3,1 3,2 3,7 3,9
Mediana (Me) 3,0 3,0 4.0 4,0
ggof;ggﬁfku Minimum (Min) 1 1 1 1
Maksimum (Max) 5 5 5 5
Dominanta (Mo) 3 4 4* 5

“ Wystepuja dwie wartoéci modalne 4 i 5. W tabeli podano warto$é¢ mniejsza.

Zrédto: Opracowanie whasne.

Oceniajgc omawiane cztery przejawy narcyzmu, kazde pokolenie kazdy
z tych przejawow ocenito zardwno jako wywierajacy skutek minimalny (Min = 1),
jak 1 ekstremalny (Max = 5). Tak samo, zar6wno w przypadku catej proby, jak
1 poszczegdlnych pokolen, rozktadata si¢ warto§¢ mediany, ktora wyniosta 3 dla
dazenia do wyjatkowosci 1 fantazji wielko$ciowych oraz 4 dla dewaluowania
innych i dazenia do dominacji nad innymi.

Zaréwno w ocenie ogotu badanych, jak 1 poszczegdlnych pokolen, ryzyko
zwigzane ze stosowaniem strategii rywalizacji jest wigksze niz ryzyko wynikaja-
ce ze stosowania strategii podziwu. Przecigtnie najwyzej, w stosunku do pozo-
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stalych pokolen, ryzyko stosowania obu tych strategii ocenilo pokolenie X.
Srednia ocena ryzyka zwigzanego ze stosowaniem strategii podziwu wyniosta
6,5, a rywalizacji — 7,8. Przecietnie najnizej ryzyko stosowania strategii podziwu
ocenito pokolenie wyzu demograficznego (X = 6,0), a strategii rywalizacji —
pokolenie millenialsow (X = 7,6). W przypadku najstarszego pokolenia wyste-
puje najwieksza rozpigto§¢ w ocenie obu strategii wynoszaca 1,7 punktu, w po-
zostatych pokoleniach wynosi ona 1,3 punktu. Warto$¢ mediany odnoszaca si¢
do strategii rywalizacji dla ogétu badanych i poszczegolnych pokolen jest jedna-
kowa (Me = 8). Dwie warto$ci przyjmuje w odniesieniu do strategii podziwu —
7 dla catej proby i pokolenia srodkowego, 6 dla najstarszego i najmtodszego
pokolenia (por. tabela 5.10).

Tabela 5.10. Ocena ryzyka zwigzanego ze stosowaniem strategii rywalizacji i podziwu

Przedzial wiekowy P(s)g St;zvt\g)lz:l € Strategia podziwu r;s/\s\::ltiez%;i
Srednia (X) 6,3 7.7
Mediana (Me) 7 8
Ogotem Minimum (Min) 2 2
Maksimum (Max) 10 10
Dominanta (Mo) 7 8
Srednia (X) 6,0 7.7
Mediana (Me) 6 8
ng)l%ﬂl)g)éf w latach Minimum (Min) 2 2
Maksimum (Max) 10 10
Dominanta (Mo) 5 9
Srednia (X) 6,5 7.8
Mediana (Me) 7 8
Tg%%zigég w latach Minimum (Min) 2 2
Maksimum (Max) 10 10
Dominanta (Mo) 7 8
Srednia (X) 6,3 7.6
Mediana (Me) 6 8
;gof;ggﬁlgku Minimum (Min) 2 3
Maksimum (Max) 10 10
Dominanta (Mo) 8 8™

“ Wystepuja dwie warto$ci modalne 5 i 7. W tabeli podano wartoéé mniejsza.
“ Wystepuja dwie wartosci modalne 8 i 10. W tabeli podano warto$¢ mniejsza.

Zrédto: Opracowanie whasne.
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Na wstepie ostatniego pytania zamieszczonego w kwestionariuszu ankiety
respondenci zostali zapoznani z szacunkami dotyczacymi amerykanskich stu-
dentéw, méwigcymi o tym, ze w ciggu dwoch dekad przetomu XX i XXI wieku
liczba 0s6b mieszczacych si¢ w spektrum narcyzmu wzrosta nawet o 30%. Na-
stepnie zostali poproszeni o wyrazenie opinii, jakie bytyby ich zdaniem wyniki
analogicznych badan przeprowadzonych w podobnym okresie wsrdd polskich
studentow. Najwiecej 0sob (41,7%) ocenilo, ze bytyby podobne. W przekroju
pokoleniowym taka opini¢ najczesciej wyrazali przedstawiciele najmlodszego
pokolenia (51,6%), znacznie rzadziej przedstawiciele pokolenia X (38,1%),
a najrzadziej — pokolenia wyzu demograficznego (34,2%). Niewiele ponad 1/5
badanych ocenita, ze wyniki uzyskane w Polsce bylyby wyzsze. Taka opini¢
najczesciej wyrazaty osoby urodzone w latach 1946-1964 (skumulowany odse-
tek odpowiedzi ,raczej tak” i ,tak” wyniost 29,1%), znacznie rzadziej takiej
oceny dokonywaty osoby z dwdéch mtodszych pokolen. Skumulowany odsetek
odpowiedzi ,,raczej tak” i ,,tak” byl w tych pokoleniach bardzo zblizony i wy-
niost 17,9% w przypadku pokolenia X i 17,6% w przypadku millenialsow (por.
tabela 5.11).

Tabela 5.11. Wzgledna ocena wzrostu liczby 0sob ze spektrum narcyzmu

Wedlug szacunkéw dotyczacych
amerykanskich studentow liczba oséb
mieszczacych si¢ w spektrum narcyzmu
wzrosta w ciagu dwoch dziesigcioleci przelomu
wiekow XX i XXI nawet o 30%. Jakie bylyby
wedlug Pana/i wyniki analogicznych badan
Wyszczeg6lnienie przeprowadzonych w podobnym okresie | Ogélem
wsrod polskich studentow?

€ © ) _— ch) - @ L
@ =2 N N
EE| 3 | 82| 8 |8%| %
“E-"E = S s S Sz S
urodzony/a Liczebnos¢ 7 4 18 27 14 9 79
w latach % z ,,Przedziat
§ 1945.1964 W"i:kmg?, “81 8.9% | 5,1% | 22,8% | 34,2% | 17,7% | 11,4% | 100,0%
v . v
§ urodzony/a | Liczebnos¢ 8 9 20 32 13 2 84
< |w latach 0 i
8 i %oz Przedziat| g 500 |10 704 | 23.8% | 38,1% | 155% | 2,4% | 100,0%
5 1965-1980 WIEkOWy
IS Liczebnos¢ 7 1 20 47 11 5 91
& | urodzony/a % 7 Procdzial
po 1980 roku W"i:l;)‘xf’, 8 77% | 1,1% |22,0% | 51,6% | 12,1% | 5,5% | 100,0%
Liczebnos¢ 22 | 14 | 58 | 106 | 38 | 16 254
Ogot 0 i
goferm V/v"iezk’éiif/f’,dzm 8,7% | 55% | 22,8% | 41,7% | 15,0% | 6,3% | 100,0%

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Badanie istotnych zaleznos$ci pomigdzy przynaleznoscig pokoleniowa a do-
konywang ocena przy wykorzystaniu testu chi kwadrat wykazalo jej wystepo-
wanie na poziomie istotnosci o = 0,06.

5.5. Konkluzje

Celem zrealizowanego badania bylo wykazanie réznic w percepcji narcy-
zmu przez osoby reprezentujace trzy pokolenia: wyzu demograficznego, X oraz
millenialséw. Pewne utrudnienie w interpretacji wynikow moze stanowi¢ fakt,
ze nie tylko synonimiczne okre$lenia narcyzmu byty w ré6znym stopniu znane
przedstawicielom badanych pokolen, ale takze nie wszyscy respondenci znali
znaczenie stowa ,,narcyzm”. Nieznajomo$¢ pojecia narcyzmu zadeklarowato
4,3% badanych. Poszczegdlne synonimy narcyzmu byly znane réznemu odset-
kowi respondentéw. Z jednej strony prawie wszyscy badani zadeklarowali zna-
jomos$¢ pojecia ,,egoizm” (99,6%), z drugiej — tylko 28,9% zadeklarowalo, ze
zna pojecie ,,gaskonada”. R6znym poziomem znajomosci narcyzmu i jego syno-
nimow charakteryzowaly si¢ tez poszczegoélne pokolenia. Nieznajomos$¢ przez
respondentéw badanych poje¢ mogla wypacza¢ ich odpowiedzi, a w rezultacie
wplynaé na uzyskane wyniki.

Odnoszac si¢ do sformutowanych we wprowadzeniu problemow badaw-
czych, majac na uwadze wskazane powyzej ograniczenia, uzyskane wyniki mozna
podsumowaé w nastepujacy sposob:

— deklarowane negatywne emocje czgséciej byly taczone z synonimami narcy-
zmu przez przedstawicieli najstarszego pokolenia niz obu mtodszych poko-
len. Roznice odsetka osob deklarujacych odczuwanie negatywnych emocji
pomiedzy pokoleniami wynosity: pokolenie wyzu demograficznego — poko-
lenie X: 3,1 p.p., pokolenie wyzu demograficznego — millenialsi: 4,1 p.p.,
pokolenie X — millenialsi: 1,0 p.p. Nieduza roznica odsetka millenialséw i po-
kolenia X taczacych synonimy narcyzmu z negatywnymi emocjami nie po-
twierdza przyjetego zatozenia. Z badan wynika, ze oba mlodsze pokolenia,
a nie tylko millenialsi, cze$ciej niz przedstawiciele pokolenia wyzu demogra-
ficznego taczg badane synonimy narcyzmu z pozytywnymi emocjami [Al];

— badane synonimiczne okreslenia narcyzmu najczesciej wzbudzaty niesmak
zardbwno wsrod ogélu respondentdéw, jak i poszczegdlnych pokolen. Przy
czym jego udzial w ogdle badanych emocji byt najwigkszy w przypadku po-
kolenia X, a najmniejszy — pokolenia millenialsow. Druga emocja najczesciej
wskazywang przez dwa starsze pokolenia byto rozbawienie, natomiast nie-
smak przez millenialséw. Samo pojecie narcyzmu najczesciej rowniez byto

131



laczone z niesmakiem przez ogoét badanych oraz poszczegdlne pokolenia.
Przy czym millenialsi rzadziej taczyli narcyzm z niesmakiem oraz czesciej
wzbudzat on u nich negatywne emocje niz u przedstawicieli pozostatych po-
kolen [B];

— przedstawiciele najmtodszego pokolenia nieznacznie czgsciej niz przedstawi-
ciele pozostalych pokolen podzielaja poglad, ze osobowos¢ ludzka jest towa-
rem rynkowym o okreslonej wartosci [C];

— badane pokolenia na zblizonym poziomie ocenity przecig¢tng warto$¢ ogolne-
go ryzyka narcyzmu dla funkcjonowania organizacji zarzadzanych przez
osoby narcystyczne, przy czym najwyzej ocenili je przedstawiciele pokolenia X
(X =14,4), w drugiej kolejnosci millenialsi (X = 13,9), a najnizej przedstawi-
ciele najstarszego pokolenia (X = 13,7). W ocenie przedstawicieli kazdego
z badanych pokolen najwyzszy poziom ryzyka wiaze si¢ z dazeniem do do-
minacji nad innymi. Ryzyko z nim zwigzane najwyzej ocenity osoby z poko-
lenia $rodkowego (X = 4,1). Natomiast przedstawiciele pokolenia najstarsze-
go 1 najmtodszego ocenili je na tym samym poziomie (X = 3,9) [D];

— W opinii przedstawicieli badanych pokolen ryzyko stosowania strategii rywa-
lizacji jest wyzsze niz ryzyko wynikajace ze stosowania strategii podziwu.
W ocenie strategii rywalizacji nie wystapity roéznice mi¢dzypokoleniowe
(Me = 8 dla kazdego pokolenia). Natomiast stwierdzono niewielkie r6znice
w ocenie ryzyka implementacji strategii podziwu (Me = 6 dla najstarszego
pokolenia i millenialséw oraz Me = 7 dla pokolenia X) [E];

— najwigkszy odsetek badanych ocenil, ze wzrost liczby 0s6b ze spektrum nar-
cyzmu w Polsce jest pordéwnywalny do wynikow uzyskanych w Stanach
Zjednoczonych. Najczesciej taka opini¢ wyrazali millenialsi (51,6%). Wzrost
liczby 0s6b ze spektrum narcyzmu najczesciej postrzegaty osoby urodzone
w latach 1946-1964 (29,1%), natomiast przedstawiciele mtodszych pokolen
taka ocen¢ wyrazali znacznie rzadziej (niespelna po 18% przedstawicieli
mtodszych pokolen) [F].

Wyniki badania wykazaly pewne, chociaz nieduze, réznice w percepcji nar-
cyzmu oraz ocenie jego przejawow i skutkow. Nie pozwalaja one jednak wnio-
skowaé, ze najmtodsze pokolenie w przeciwienstwie do starszych pokolen trak-
tuje narcyzm jako norme, a starsze pokolenia w odroznieniu od mtodszego
traktuja go w wigkszym stopniu jak patologig.

Zaprezentowane badanie ma pewne ograniczenia zwigzane z zastosowanym
sposobem pozyskania danych. Warto bytoby dla pogl¢bionego zbadania zjawi-
ska roznic w postrzeganiu narcyzmu przez osoby z najmtodszej i starszych gene-
racji zastosowac inne metody, takie jak na przyktad obserwacja reakcji na poja-
wiajace sie w wielopokoleniowym srodowisku pracy zachowania narcystyczne.
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Cel takiego badania — podobnie jak w przypadku tu raportowanego badania —
bylby nie tylko poznawczy, ale i utylitarny, gdyz jego wyniki mogtyby by¢ po-
mocne w zarzadzaniu mi¢gdzygeneracyjnym. Mozna by tez zaprojektowac ekspe-
ryment majacy na celu okreslenie determinant (podmiotowych, sytuacyjnych)
okreslonych rodzajow reakcji na nieakceptowany wzrost narcyzmu w organiza-
cji. Wykorzysta¢ mozna by przy tym ewentualnie — jako inspiracje¢ — typologie
zachowan na niesatysfakcjonujace warunki pracy (np. wedtug M. Hagedoorna
i in. [1999]).
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Przejawy narcyzmu w profilach
na portalu LinkedIn

Monika Karczewska

6.1. Wprowadzenie

W swiecie, w ktorym coraz wieksze znaczenie ma Internet oraz urzadzenia
mobilne umozliwiajgce szybka komunikacje, media staly si¢ elementem co-
dziennosci duzej czesci spoteczenstwa, a dla niektorych sg nawet jej fundamen-
tem. Pozwalaja one na podzielenie si¢ wybrang czescig swojego zycia z innymi
uzytkownikami poprzez umieszczanie komentarzy czy publikowanie zdj¢é. Sta-
nowig one przestrzen do autoprezentacji i zaspakajania potrzeby uznania. Dzigki
ré6znym narzedziom oferowanym w portalach spolecznosciowych, kazdy ma
mozliwo$¢ budowania swojej marki osobistej w sieci.

Celem poznawczym rozdzialu jest identyfikacja przejawdw narcyzmu wy-
stepujacych w profilach uzytkownikow portalu spotecznosciowego LinkedIn
w zawodzie ksiggowego, prawnika i grafika. W opracowaniu postawiono naste-
pujace pytania badawcze:

e W ktorej czesci profilu uzytkownika portalu LinkedIn najczeéciej umieszcza-
ne sg okreslenia o znamionach narcyzmu?

e Jakie okreslenia majgce znamiona narcyzmu wystepuja w profilach uzytkow-
nikow?

e W ktérym z badanych zawodow (ksiegowy, prawnik, grafik) wystepuje naj-
wigcej/najmniej okreslen o znamionach narcyzmu?

e Kto czeSciej uzywa okre$len majgcych znamiona narcyzmu — kobiety czy
mezezyzni?

e Czy wigcej okre$len o znamionach narcyzmu pojawia si¢ w profilach osob
z krotkim/dtugim doswiadczeniem zawodowym?



Do osiggnigcia postawionych celow i weryfikacji sformutowanych pytan
badawczych wykorzystano nastepujace metody badawcze:
— krytyczng analizg literatury przedmiotu,
— analizg informacji zawartych na portalu spotecznosciowym LinkedIn.

6.2. Budowanie marki osobistej

Wspolczesnie coraz wigksze znaczenie dla pracodawcow maja kompetencje
pracownikoéw. Jednak dobre wyksztatcenie oraz doswiadczenie zawodowe czg-
sto nie sg wystarczajace, aby uzyskac i utrzymac satysfakcjonujacg pracg. Dlate-
g0 pracownicy, pomimo istnienia rynku pracy pracobiorcy, chcac podnies¢ swo-
ja pozycje na rynku pracy, coraz czesciej podejmuja dziatania okreslane jako
budowanie marki osobistej.

Klasyczna definicja marki, zaproponowana przez AMA (American Marke-
ting Association) w 1960 roku brzmi nastgpujgco: ,,Marka to symbol, nazwa,
termin lub projekt graficzny (lub ich kombinacja), ktorych to celem jest identy-
fikacja towarow, ustug okre§lonego sprzedawcy (grupy sprzedawcow) oraz ich
odréznienia od produktéw konkurencji”. Zagadnienia zwigzane z budowaniem
marki produktu sg szeroko opisywane w literaturze. T. Dryll [2012, s. 44] defi-
niuje marke produktu jako interaktywny komunikat skierowany do konsumenta,
ktéry powinien ten sygnal zrozumie¢ i zaakceptowac. Im wiecej zmystow kon-
sument wykorzystuje do odbioru przekazu marki, tym komunikat moze by¢ le-
piej odebrany.

Poczatkowo budowanie marki bylo taczone jedynie z produktem, jednak
w XXI wieku, glownie w wyniku dziatan specjalistow od PR (public relations),
termin ten jest stosowany rowniez w odniesieniu do osob. Budowanie osobistej
marki, czyli personal branding, polega na zarzadzaniu wtasnym wizerunkiem.
Najpierw okre$lenie to bylo wigzane z politykami, aktorami, celebrytami [Stra-
winska, 2017, s. 365]. Termin personal branding zostat uzyty po raz pierwszy
na okres$lenie procesu promowania wlasnej marki w 1997 roku przez T. Petersa
[1997], ktory porownat pracownika do marki, ktéra wymaga promocji, aby moc
wyr6zni¢ si¢ wérod innych kandydatow na rynku pracy [Pourbaix, 2009, s. 140].

Ze wzgledu na praktyczny charakter pojecia marki osobistej, jego definicja
ewoluuje. Zgodnie z L. de Chernatony [za: Dryll, 2012, s. 44] marke osobistg
mozna rozumie¢ jako reprezentowane przez osob¢ wartosci, ktore uznawane sg
przez odbiorcow jako te najlepiej potrafigce zaspokoi¢ ich potrzeby. Wspotcze-
sny rynek pracy wymaga od kandydatow, aby potrafili zarzadza¢ swojg marka
w taki sposob, by inni chcieli ich zauwazy¢ i podja¢ z nimi wspotprace. Budo-
wanie marki osobistej jest procesem dlugotrwatym, ktory tak jak marka firmy,
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produktu czy ustugi ma wyr6zni¢ pracownika na rynku pracy. U podstaw budo-
wania wlasnej marki lezy posiadana wiedza, umiejetnos$ci, ale takze swiadomos$¢
jednostki, ze cztowiek na rynku pracy stanowi marke, pozwala na patrzenie na
siebie jako na warto$¢, ktérg mozna da¢ innym [Dutko, 2014, s. 12]. Personal
brand to pewne skojarzania, ktore niesie nazwisko. Przemyslane i profesjonalne
zarzadzanie markg osobistg buduje obraz osoby wsrod wspotpracownikow oraz
obecnego i potencjalnego pracodawcy. Posiadanie okreslonej marki sprawia, ze
osoby majace takie same kwalifikacje i dos§wiadczenie sa bardziej pozytywnie
lub negatywnie odbierane w zaleznosci od emocji, jakie wokot siebie buduja
[Niedzwiedzinski, Klepacz, Szymanska, 2016, s. 341]. Silna marka osobista jest
pomocna w znalezieniu dobrej pracy. Dzigki niej pracobiorca moze pokazac,
jakie posiada kwalifikacje, umiejetnosci i jakg ma osobowo$¢. Marka osobista
moze by¢ rozumiana nie tylko jako sposob promowania si¢, ale rowniez jako
wazny sktadnik wartosci niematerialnych przedsiebiorstwa. Pracownicy uznani
W swojej branzy za autorytety stanowig jeden z najwazniejszych i najcenniej-
szych niematerialnych zasobow przedsigbiorstwa, i czgsto to oni decyduja o kon-
kurencyjnosci i rozwoju firmy [Wojcik-Jurkiewicz, 2011, s. 322].

Rozwazania na temat marki osobistej dotycza okre§lonej kategorii myslenia
0 jednostce. T. Peters [za: Walczak-Skatecka, 2018, s. 275] przyjmowat za punkt
wyijscia, ze kazda osoba posiada wlasna marke. Jednak nie kazda jednostka
swiadomie, efektywnie i konsekwentnie nig zarzadza [Rampersad, 2010, s. 43].
Budowanie marki osobistej dotyczy dzialan w obszarze zawodowym. W tym
kontekscie budowanie marki wptywa na realizacje celow w osiagnieciu okreslo-
nej pozycji na rynku pracy. By zbudowaé¢ marke, trzeba odpowiedzie¢ sobie na
pytanie: co z tego, co wypromuj¢, jestem w stanie faktycznie zrealizowac?,
w czym si¢ specjalizujg¢?, jakie posiadam zdolno$ci?, jakie sa3 moje mocne stro-
ny?, co chce rozwija¢? Odpowiedzi na te pytania pomagaja w konstruowaniu
autentycznego obrazu siebie [Jezierska-Geburczyk, 2020, s. 175].

Celowy i przemyslany proces zarzadzania marka osobista mozna realizowaé
m.in. za posrednictwem mediow spotecznosciowych, np. prowadzac bloga, kanat
na YouTubie, ale takze wykorzystujac swoj profil na Facebooku czy Instagramie.
Narzgdzia wykorzystywane do budowania marki osobistej w mediach spoteczno-
sciowych mozna podzieli¢ w zaleznosci od ich kanatow. Wsrod portali o charakte-
rze specjalistycznym, biznesowym mozna wyr6zni¢ GoldenLine i LinkedIn. Do
drugiej grupy mozna zaliczy¢ portale stuzace przede wszystkim do nawiagzywa-
nia kontaktow prywatnych, takie jak: Facebook, Twitter, Instagram. W procesie
budowania swojej marki w sieci bardzo wazne jest zachowanie spdjnosci po-
miedzy wizerunkiem specjalisty (budowanym na kanalach specjalistycznych)
1 wizerunkiem prywatnym (budowanym na pozostatych kanatach) [Puta, 2018,
s. 105].
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6.3. Budowanie marki osobistej przez uzytkownikow
portalu LinkedIn

Portale spoteczno$ciowe staty si¢ w ostatnim czasie popularnym kanatem
przekazywania informacji. Zmienita si¢ tez rola uzytkownikéw informacji z kon-
sumentow na tworcow. Uczestnicy mediow spotecznosciowych ujawniaja W Sieci
nie tylko swoje opinie, zainteresowania, ale tez wptywaja na opini¢ publiczna,
produkty, firmy. Wzrost znaczenia mediow spotecznosciowych wywart tez wptyw
na proces pozyskiwania pracownikdéw. Internet jest nie tylko miejscem zamiesz-
czania ogloszen rekrutacyjnych (por. rozdziat 7), ale takze zrodlem poszukiwa-
nia informacji o potencjalnych kandydatach do pracy. Obecnie proces rekrutacji
niemal w calo$ci mozna realizowa¢ za posrednictwem mediow spolecznoscio-
wych, zaczynajgc od umieszczenia ogloszenia rekrutacyjnego, przez kontakt
z kandydatem, po wyszukiwanie dodatkowych informacji i weryfikacje kompe-
tencji. Aktywnos$¢ potencjalnych kandydatow do pracy w réznych grupach spe-
cjalistycznych czy dyskusyjnych umozliwia pracodawcy weryfikowanie umie-
jetnosci komunikacyjnych pracobiorcy. Dlatego bardzo istotne jest budowanie
profesjonalnego wizerunku zwlaszcza na portalach biznesowych, jakim jest na
przyktad LinkedIn [Paliszkiewicz, 2018, s. 80].

Portal spotecznosciowy LinkedIn zostat zatozony w 2002 roku i urucho-
miony w roku nastepnym przez Reida Hoffmana i jego zespot. W polskiej wersji
jezykowej zostat udostepniony w 2012 roku. LinkedIn to portal specjalizujacy
si¢ w kontaktach spoteczno-biznesowych pomig¢dzy pracodawcami i pracobior-
cami. Dziatanie portalu polega na wykorzystywaniu specjalnego algorytmu,
ktory dopasowuje tresci i pozwala na komunikacje pomiedzy uzytkownikami.
Serwis zrzesza wielu pracodawcow, ktorzy maja mozliwo$¢ zamieszczania ofert
pracy, przegladania profili uzytkownikéw oraz nawigzywania kontaktow pomig-
dzy organizacjami. LinkedIn pelni funkcje platformy z ofertami pracy, jest jed-
nym z narzedzi wykorzystywanych w procesie rekrutacji pracownikow. Z drugiej
strony osoby poszukujgce pracy tworza na portalu swojg zawodowg wizytdwke,
dzigki ktorej moga nawiazywac kontakty biznesowe [Basu, 2021, s. 323].
Z portalu LinkedIn korzysta ok. 660 min indywidualnych uzytkownikéw z po-
nad 200 krajow oraz ponad 30 min firm [www 1].

Profil uzytkownika portalu spoleczno$ciowego LinkedIn zbudowany jest
z kilku elementéw, ktore moga by¢ wykorzystane w procesie budowania jego
marki osobistej. Elementy budowy profilu uzytkownika portalu LinkedIn zapre-
zentowano w tabeli 6.1.
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Z analizy organizacji — ,,Polskie Badania Internetu” [www 2] — wynika, ze
z Internetu we wrze$niu 2020 roku korzystato 27,7 mln Polakéw, a przecietny
internauta spedzat w sieci niemal 2 godz. i 4 min dziennie. W ciaggu ostatniej
dekady media spotecznosciowe staty si¢ bardzo popularng forma spedzania wol-
nego czasu. Chociaz korzystanie z mediow spoleczno$ciowych przez wigkszos¢
ludzi nie jest problematyczne, to istnieje pewna grupa uzytkownikow nadmierne
angazujaca si¢ w media spotecznosciowe [ Andreassen, Pallesen, Griffiths, 2016,
s. 10]. Odczucia, takie jak, Iek, niepewnos$¢ i uzaleznienie od pochwal, wydaja
si¢ widoczne takze w cyfrowym $wiecie [Szpunar, 2016, s. 23]. Zwigkszona
aktywno$¢ w mediach spoteczno$ciowych i dziatania zmierzajace do zbierania
jak najwiekszej liczby lajkéw wynikaja z wyraznej zaleznosci pomiedzy aktyw-
noscig w sieci a powodzeniem materialnym. Wspoétczesnie jednostka coraz czg-
$ciej oceniana jest na podstawie wizerunku, jaki wykreowata w sieci. Im osoba
ma wiecej znajomych na portalach internetowych, tym ma wyzsza popularno$¢
i wyzszy status [Tylikowska, 2015, s. 160].

Tabela 6.1. Budowa profilu na portalu spoteczno$ciowym LinkedIn

Elementy budowy Charakterystyka Czy moga wystapi¢
postawy narcystyczne?

Zdjecie profilowe/zdjecie | Aktualne zdjecie o formalnym charak- NIE

w tle terze, odpowiada za pierwsze wrazenie

Naglowek Im_‘ormaqe o u_zytkowmku, obszary TAK
zainteresowania
Wyjasnienie dlaczego uzytkownik

Podsumowanie zajmuje si¢ dang specjalnoscia, czym TAK

si¢ zajmuje w firmie, jakie wyznaje
warto$ci, jakie ma zalety

Struktura podobna do chronologiczne-
Dos$wiadczenie go CV, jednak dajaca mozliwo$¢
szerszej prezentacji osiagniec

Daje mozliwos¢ wyboru z rozwijanej
listy umiejetnosci, ktore sa przypisane

TAK, jesli beda
dodatkowe opisy

Umiejetnosci do poszczegolnych branz. Na tej pod- NIE
stawie algorytm wyszukuje oferty pracy
Potwierdzenia DaJe_ uzytkowmkor_n portal_u moz?lwosc
. - wzajemnego potwierdzania swoich NIE
i rekomendacje L o
umiejetnoscl
Informacje kontaktowe umozliwiajace
Informacje kontaktowe rekruterom oraz potencjalnym partne- NIE

rom biznesowym nawiazanie kontaktu

Zrédto: Opracowanie whasne.
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Rowniez LinkedIn stat si¢ dla wielu 0os6b waznym elementem budowania
wlasnej marki osobistej, skupionej na autoprezentacji w kontek$cie zawodowego
obszaru zycia. W wielu serwisach spoteczno$ciowych publikowanie zdjg¢ naste-
puje gltéwnie po to, aby pokaza¢ si¢ z jak najlepszej strony [Szpunar, 2016, s. 163].
Na LinkedIn zdjecie profilowe jest zamieszczane wilasnie w celu prezentacji
swojej osoby od strony profesjonalnej. Swiadome budowanie marki osobistej ma
swoje zalety. Dzigki niej mozna zyska¢ uznanie innych, dobrze platna praca,
a w konsekwencji poprawe jakosci zycia. Marka osobista pomaga tez W 0Sig-
gnieciu poczucia spetnienia [Lepsza, Makowski, 2019, s. 112].

6.4. Metoda badawcza i prezentacja wynikow
6.4.1. Dobor préoby badawczej

Na potrzeby analizy, opierajac si¢ na Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci,
wybrano trzy zawody z grupy 2 ,,Specjalisci”: ,,Specjalisci do spraw ksiggowo-
$ci i rachunkowosci” (2411), ,,Specjalisci z dziedziny prawa gdzie indziej nie-
sklasyfikowani” (2619) oraz ,,Projektant grafiki” (grafik) (2166).

Probe badawcza uzyskano poprzez losowanie profili uzytkownikéw zamiesz-
czonych na portalu LinkedIn w dniu 19.12.2021 roku. Na procedurg doboru proby
badawczej sktadato si¢ postepowanie realizowane w nastepujacy sposob:

1. Wyszukiwano profile uzytkownikéw wedlug przypisanych haset dla po-
szczegolnych specjalnosci. Dla specjalistow do spraw ksigegowosci i rachun-
kowosci szukano profili z hastem ,.ksiegowy”, dla specjalistow z dziedziny
prawa — ,,prawnik”, natomiast dla projektanta grafiki — ,,grafik”. W rezultacie
zastosowanej procedury wyszukiwania znaleziono: ponad 27 000 wynikéw dla
hasta , ksiggowy”, okoto 13 000 wynikoéw dla hasta ,prawnik” oraz 231 000
wynikéw dla hasta ,,grafik”.

2. Dla kazdego z trzech badanych zawodow, z listy profili uzyskanej w wyniku
wyszukiwania opisanego w punkcie 1, wybierano co pigty profil uzytkownika.

3. Ze wzgledu na to, ze zatozono, iz okreslenia o znamionach narcyzmu moga
wystepowac glownie w podsumowaniu, czyli czesci, w ktorej uzytkownik
moze pochwali¢ si¢ swoimi dokonaniami, zaletami, uzyskanymi nagrodami,
do proby badawczej dobierano tylko te profile, w ktorych uzupelnione byto
podsumowanie. Jezeli profil nie zawierat podsumowania, dobierano dalej, tak
aby uzyska¢ 40 profili uwzgledniajacych opis dla kazdego z trzech wybra-
nych zawodow.
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4. Aby uzyska¢ po 40 profili zawierajacych opis dla kazdego zawodu, pobrano:
dla ksiggowego 169 profili, z ktérych 129 (76,33%) nie posiadato opisu, dla
prawnika 166 profili, z ktorych 126 (75,90%) nie zawierato opisu, natomiast
dla grafika 139 profili, z ktoérych 99 (71,22%) nie miato uzupetnionego opisu.
Reasumujac, celem uzyskania z portalu spotecznosciowego LinkedIn 120
profili uzytkownikéw zawierajacych opis, po 40 profili dla kazdego wyszu-
kiwanego hasta: , ksiggowy”, ,,prawnik” oraz grafik”, pobrano 474 profile.

6.4.2. Struktura respondentéw wedtug ptci, zawodu
i doswiadczenia zawodowego

Na prébe badawcza sktadaja si¢ profile 120 osob, z czego 71 (59,17 %) sta-
nowily kobiety, natomiast 49 (40,83%) — m¢zczyzni (zob. tabela 6.2). Najcze-
sciej deklarowany przez uzytkownikow portalu LinkedIn staz pracy miescit si¢
w przedziale od 5 do 10 lat (tak zadeklarowalo 30 osob, tj. 25%), mniej liczna
grup¢ stanowity osoby deklarujace staz pracy od 1 do 5 lat (27 osob, tj. 22,5%)
oraz od 10 do 15 lat (23 osoby, tj. 19,17%). Tylko 4 osoby (tj. 3,33%) deklaro-
waly staz pracy krétszy niz rok.

Wisréd autorow profili wykonujacych zawod ksiggowego dominowaty ko-
biety (32 osoby, tj. 80%). Mezczyzni byli autorami tylko 8 profili (tj. 20%).
Najwiecej analizowanych profili ksiegowych dotyczylo 0sob ze stazem pracy od
1 do 5 lat (10 osob, tj. 25%). Staz pracy pomiedzy 15 a 20 lat zadeklarowalo
8 0s0b (tj. 20%). Po 7 0sdb (tj. 17,50%) legitymowato si¢ stazem pracy w prze-
dziatach od 5 do 10 lat, od 10 do 15 lat i powyzej 20 lat. Najwiecej kobiet
(8 kobiet, tj. 25% badanych kobiet) zadeklarowato staz pracy od 1 do 5 lat,
a najmniej (4 kobiety, 12,5% badanych kobiet) staz pracy powyzej 20 lat.
W przypadku me¢zczyzn najdtuzszy staz, wynoszacy powyzej 20 lat, zadeklaro-
wato 3 mezczyzn (tj. 37,5% badanych mezczyzn), a najkrotszy od 5 do 10 lat —
1 mezezyzna (tj. 12,5% badanych mezczyzn). Wérdd wszystkich analizowanych
profili ksiggowych nie byto 0sob ze stazem pracy krotszym niz 1 rok.

Struktura wedlug plci 0os6b wykonujacych zawody prawnicze ksztaltowala
sie nastepujgco: 21 osob stanowili mezczyzni (tj. 52,5%), a 19 — kobiety (t.
47,5%). Najwiecej osob deklarowalo staz pracy mieszczacy si¢ w przedziale od
10 do 15 lat (11 osob, tj. 27,5%), niewiele mniej, bo 9 0sob (tj. 22,5%) zadekla-
rowalo staz pracy od 1 do 5 lat. Najmniej badanych posiadato staz pracy od 15
do 20 lat (4 osoby, tj. 10%). Kobiety najczgsciej deklarowaty staz pracy pomig-
dzy 10 a 15 lat (6 kobiet, tj. 31,58% badanych kobiet), natomiast tylko dwie
kobiety (tj. 10,53% badanych kobiet) zadeklarowaly staz pracy w przedziale od
1 do 5 lat. Najwiecej mezezyzn (7 mezezyzn, tj. 33,33% badanych mezczyzn)
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deklarowato staz pracy od 1 do 5 lat, a tylko jeden mgzczyzna (tj. 4,76% bada-
nych mezczyzn) zadeklarowat staz pracy od 15 do 20 lat. W zadnym z badanych
profili ich autorzy nie zadeklarowali stazu pracy krotszego niz 1 rok.

Wsrod badanych profili uzytkownikow wykonujacych zawod grafika, licz-
ba kobiet i mgzczyzn byty rowne (po 20 osdb, tj. 50%). Najwigksza grupe sta-
nowily osoby ze stazem pracy w przedziale od 5 do 10 lat (15 os6b, tj. 37,5%),
za$ najmniejszg — ze stazem pracy powyzej 20 lat (3 osoby, tj. 7,5%). Wsrod
badanych kobiet najwieksza grupe stanowity kobiety ze stazem pracy od 5 do 10
lat (7 kobiet, tj. 35% badanych kobiet), za§ najmniejsza kobiety deklarujace staz
pracy w przedziale od 15 do 20 lat (1 kobieta, tj. 5%). Zadna z badanych kobiet
nie zadeklarowala stazu pracy powyzej 20 lat. Najwigcej mezczyzn, tak jak
w przypadku kobiet, wykazato staz pracy od 5 do 10 lat (8 mgzczyzn, tj. 40%),
natomiast najmniej mezczyzn objetych badaniem zadeklarowato staz pracy od
1 do 5 lat (2 me¢zczyzn, tj. 10% badanych mezezyzn). W grupie badanych nie
byto mezczyzn ze stazem pracy do 1 roku.

Tabela 6.2. Struktura badanych wedtug zawodu, pici i doswiadczenia zawodowego
deklarowanego na portalu LinkedIn

. Ksiegowy Prawnik Grafik
Staz pracy : 5 - - - : Suma
kobieta | mezczyzna | kobieta | mezczyzna | kobieta | mezezyzna
Do 1 roku 0 0 0 0 4 0 4
Od 1-5 lat 8 2 2 7 6 2 27
Od 5-10 lat 6 1 4 4 7 8 30
Od 10-15 lat 7 0 6 5 2 3 23
Od 15-20 lat 6 2 3 1 1 4 17
Powyzej
20 lat 4 3 4 4 0 3 18
Brak 1 0 0 0 0 0 1
informacji
Suma 32 8 19 21 20 20 120

Zrédto: Opracowanie whasne.

6.4.3. Analiza wynikow

Wsrod analizowanych 120 profili okreslenia o znamionach narcyzmu zdia-
gnozowano w 29 profilach (tj. 24,2% badanych profili). Sformutowania majace
znamiona narcystyczne lub same opisy mogace $wiadczy¢ o takiej postawie
najczesciej wystepowaty w profilach prawnikow (tj. w 13 profilach, czyli w 44,8%).
Troche rzadziej wystepowaly one w profilach grafikow (tj. w 10 profilach, czyli
w 34,5%). Najmniej okreslen o znamionach narcystycznych bylo zamieszczo-

145



nych na portalu w profilach ksiegowych (tj. 6 profili, czyli w 20,7%). CzeSciej
okreslenia majace znamiona narcyzmu byly uzywane przez m¢zezyzn (tj. w 16
profilach, czyli 55,2 %). W przypadku kobiet wystepowaly one w 13 profilach
(tj. w 44,8 %) — por. wykres 6.1.

Y
o« _—®

KSIEGOWY PRAWNIK GRAFIK

e=@==kobiety e=@==mezczyini

Wykres 6.1. Okreslenia o znamionach narcyzmu w profilach ksiegowych, prawnikow
i grafikow

Zrodto: Na podstawie materiatu badawczego.

Uwzgledniajac staz pracy, okreSlenia majgce znamiona narcystyczne naj-
czesciej wystgpowaty na profilach osob deklarujacych staz pracy od 5 do 10 lat
(8 o0sbb, tj. 27,6 %). Na drugim miejscu, pod wzgledem stosowania okreslen
majacych znamiona narcyzmu, znalazly si¢ osoby ze stazem pracy od 10 do 15
lat (6 0sdb, tj. 20,7%). Najrzadziej okreslenia o znamionach narcyzmu zamiesz-
czano w profilach osob ze stazem pracy do 1 roku (3 osoby, tj. 10,3%) — por.
wykres 6.2.

10
8
6
4
B i B
0
do 1 roku odl-5lat od5-10lat od10-15lat od15-20 lat powyzej 20 lat
W kobieta M meziczyzna

Wykres 6.2. Stosowanie okreslen o znamionach narcyzmu wedtug stazu pracy

Zrédto: Na podstawie materiatu badawczego.

146



Analiza przejawdw postaw o znamionach narcystycznych wystepujacych
w profilach ksiegowych zamieszczonych na portalu LinkedIn byla realizowana
na podstawie wylosowanych 40 profili. Jedynie w 6 przypadkach mozna bylo
zdiagnozowac okreslenia majgce znamiona narcyzmu (tj. 15%). Wérdd nich byto
to 5 (4. 83,33%) profili kobiet i 1 (tj. 16,67%) mgzczyzny.

Dwie osoby deklarowaty doswiadczenie zawodowe do 5 lat, natomiast po
jednej osobie w przedziale od 10 do 15 lat, od 15 do 20 lat i powyzej 20 lat (por.
tabela 6.3).

Bezposrednio okreslen o znamionach narcyzmu w odniesieniu do siebie lub
W ocenie swojej pracy uzyto w przypadku pieciu profili, np.: ,,ambitna z celem
pracy jako wysokiej klasy specjalista”; ,,wysoko zmotywowany, wzorowa orga-
nizacja pracy”’; ,,bogate doswiadczenie, ciagte podnoszenie kwalifikacji, ustugi
na najwyzszym poziomie”; ,,dbato$¢ o najwyzsza jakos¢ pracy”. Tylko na jed-
nym profilu osoba podkreslata swoje doswiadczenie w celu lepszego zaprezen-
towania si¢, uzywajac sformutowania: ,,bytam tez na licznych szkoleniach, w tym
u Pana Modzelewskiego”. Osoba ta, pomimo 22-letniego stazu pracy, jako jedy-
na wzmiankowata o konkretnej osobie, bgdacej autorytetem w swojej dziedzinie,
chcac w ten sposob zwrdci¢ uwage na swoja wyjatkowosc.

O przejawach narcystycznych moze tez $wiadczyé forma wypowiedzi pre-
zentowana w pierwszej osobie liczby pojedynczej, taka forma pojawila si¢ w 4 pro-
filach, za$ dwie osoby zastosowaty narracj¢ bezosobowa.

Tabela 6.3. Analiza okreslen o znamionach narcystycznych wystepujacych
w profilach ksiggowych na portalu LinkedIn

Ple¢” Okreslenia stosowane w profilach ksiegowych Doswiadczenie
K Jestem osobg ambitng stawiajaca sobie za cel zawodowy 4 |ata, studia
prace jako wysokiej klasy specjalista w obszarze ksiegowosci” | wojskowe
K »Wysoko zmotywowany kandydat, charakteryzujacy si¢ 12 lat
WZOrowa organizacja pracy”
K ,»Bylam tez na licznych szkoleniach, w tym u Pana Modze- 29 lata
lewskiego. Szybko si¢ ucze i lubi¢ zdobywa¢ nowa wiedzg”
,Jestem OSf)bq z bf)gatyr_l_‘l_dos'wia_dczenie?m z_awodowym, ciagle | 20 1at (12 w tym
K podnoszenie kwalifikacji i aktualizowanie wiedzy, to pozwala mi .
L . S . RO samym miejscu)
$wiadczy¢ ustugi ksiggowe na najwyzszym poziomie
16 lat, poza studiami
K ,.ciagle podnosze swoje kwalifikacje oraz aspiracje zawodowe” | ukonczonymi w 2008
roku brak szkolen
Jestem osoba, ktora dba o najwyzsza jakos¢ pracy. Kazda
praca dla mnie to nowe doswiadczenie, jak i lepsze mozliwosci
M na przyszto$¢. Nie poddaje si¢ po pierwszej nieudanej probie | 2 lata
zrobienia czegokolwiek, zawsze zmierzam do osiagnigcia
celu za wszelkg ceng oraz by zyskac¢ jak najlepszy rezultat”

“ K — kobieta, M — mezczyzna

Zrodto: Opracowanie whasne.
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Sposrod grupy 40 osob wykonujacych zawdd prawnika wyodrgbniono 13

profili (tj. 32,5%), w ktorych wystgpowaly okreslenia o znamionach narcyzmu
lub wypowiedzi o charakterze narcystycznym (por. tabela 6.4). Autorami 8 wpi-
sOw (tj. 20%) byli mezczyzni. Kobiety za$ byty autorkami 5 wpisow (4. 12,5%).
Znaczna czg$¢ tej grupy (11 osob) to osoby o stazu pracy do 15 lat, z czego nie-
mal polowa legitymowata si¢ stazem pracy od 10 do 15 lat. Staz pracy w przed-
miotowej grupie ksztattowat si¢ nastgpujaco:

w przedziale od 1 do 5 lat — 3 osoby (tj. 7,5%: tylko me¢zczyzni),

w przedziale od 5 do 10 lat — 3 osoby (tj. 7,5%: 2 kobiety — 5% i 1 mezczy-
zna - 2,5%),

w przedziale od 10 do 15 lat — 5 osob (tj. 12,5%: 2 kobiety — 5% i 3 mez-
czyzn — 7,5%),

ze stazem powyzej 15 lat — 2 osoby (tj. 5%: 1 kobieta —2,5% i 1 m¢zezyzna —
2,5%).

Tabela 6.4. Analiza okreslen o znamionach narcystycznych wystepujacych

w profilach prawnikow na portalu LinkedIn

Ple¢” Okreslenia stosowane w profilach prawnikow Doswiadczenie

1 2 3
,»Dzieki doktadnosci, terminowosci oraz wrodzonej rzetelno$ci

K cechuje mnie umiejg¢tnos$é ptynnego funkcjonowania w $wiecie | 8 lat
negocjacji i profesjonalnej obstugi kontaktéw biznesowych”

K »Jestem osoba z wyjatkowymi zdolno$ciami organizacyjnymi” | 12 lat

K »~Zmieniam wizerunek Prawnika” 19 lat
»Jezeli szukasz osoby oddanej, zorganizowanej i potrafigcej 6 lat
sprosta¢ kazdemu wyzwaniu”
»Skuteczna menedzer, wyr6zniajaca si¢ wysoko rozwinigtymi

K umiejetno$ciami komunikacyjnymi oraz budowaniem relacji 15 lat
interpersonalnych”
»Skuteczny i godny zaufania prawnik; znakomita umiejetnosé

M sporzadzania uméw cywilnoprawnych, handlowych i gospo- | 12 lat
darczych”

M »prawnik, wlasciciel firmy, wyktadowca, agent nieruchomosci” | 1 rok
»~absolwent jednego z pierwszych programéw MBA w Polsce;

M Prowadzony przeze mnie Oddzial byt uznawany za najlepiej 23 lat
zarzadzany”
,podejmowatem szereg dodatkowych aktywnosci, glownie

M - 2,5 lat
pro publico bono”
,~Reprezentowal Skarb Panstwa w postgpowaniach administra-

M cyjnych oraz sagdowych w sprawach dotyczacych nieruchomo- | 11 lat
$ci”
,»O eksperckie komentarze prosity mnie wydawnictwa, takie

M jak Rzeczpospolita, Dziennik Gazeta Prawna czy portal 6 lat
Prawo.pl”
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cd. tabeli 6.4

1 2 3
~Ponadto zajmuje si¢ tworzeniem optymalnych strategii przy
M rejestracji spotek zagranicznych, taczac umiejgtnie posiadana | 12 lat

wiedzg ze wszystkich obszaréw w jedna spdjna catosc”

»~Ambitny i ciezko pracujacy przedstawiciel pokolenia Y,
M poszukujacy nowych wyzwan i rozwijania dotychczasowych | 3 lata
umiejetnosei”

“ K — kobieta, M — mezczyzna

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Zaden z autoréw analizowanych profili nie legitymowat si¢ stazem pracy
ponizej 1 roku. Z drugiej strony, osobg o najdluzszym stazu pracy, wynoszacym
23 lata, byl mezczyzna.

Jako okreslenia o znamionach narcyzmu w analizowanych profilach mozna
uzna¢ zawarte w zamieszczonych opisach okreslenia dotyczace ich autorow, a takze
ich pracy, takie jak na przyktad: ,,wrodzona rzetelnos$¢, wyjatkowe zdolnosci”,
»znakomita umiejegtnose”, ,,eksperckie komentarze”, ,,umiejetnie taczacy wiedze
ze wszystkich obszarow”. Inna grupa uzywanych okreslen majacych znamiona
narcyzmu odnosi si¢ do wyjatkowosci poszczegdlnych oséb w kontekScie zaj-
mowanego stanowiska, dotychczasowych osiggnie¢ czy $wiadczonych ushlug.
Przyktadem moga by¢ takie zwroty: ,,zmieniam wizerunek prawnika”, ,,potrafie
sprosta¢ kazdemu wyzwaniu”, ,,prawnik, wilasciciel firmy, wyktadowca, agent
nieruchomosci”, ,,absolwent jednego z pierwszych (...), ktorego prowadzony
oddziat uznawany byt za najlepiej zarzadzany”, ,,szereg dodatkowych aktywno-
$ci glownie pro publico bono”, ,,reprezentant Skarbu Panstwa”.

Na profilach prawnikéw wystepuje narracyjnie zréznicowany charakter
wypowiedzi — niektorzy opisuja siebie w pierwszej osobie liczby pojedyncze;j,
inni bezosobowo, kolejni bezposrednio zwracaja si¢ do odbiorcy. Stosowanie
bezosobowej formy wpiséw moze by¢ zwigzane z odczuciem wigkszego profe-
sjonalizmu 0s6b wykonujacych zawody prawnicze.

W dalszej kolejnosci analizowano umieszczone na portalu LinkedIn profile
grafikow. W tej grupie zawodowej okreslenia o znamionach narcyzmu zdiagno-
zowano w 10 (tj. 25%) z 40 analizowanych profili. Zwroty o takim charakterze
mozna znalez¢é w 3 profilach kobiet oraz w 7 profilach me¢zczyzn. Zadeklarowa-
ne doswiadczenie zawodowe wynosito u siedmiu osob do 10 lat, u dwoch ponad
20 lat, natomiast u jednej 18 lat (por. tabela 6.5).

W czesci opisdw zamieszczonych przez grafikow na portalu LinkedIn wy-
stepuja okreslenia wskazujace na postawy o znamionach narcystycznych, w in-
nych specyficzny charakter opisu sprawiajacy, ze ich autor odbierany jest jako

149



osoba przejawiajaca narcystyczne cechy. W przypadku uzywanych okreslen
mozna wyr6znic te, ktore badani bezposrednio odnosza do siebie, np. ,,wszech-
stronny”, ,,utalentowany”, ,biegly”, ,przekraczajacy oczekiwania”. Okreslenie
majgce znamiona narcyzmu mozna zauwazy¢ takze w odniesieniu do stylu czy
tez sposobu wykonywania pracy, np. ,,w jednej z najwickszych agencji rekla-
mowych”, ,,niebanalnie i starannie wykonane prace”, ,,proponujacy niestandar-
dowe pomysty”.

W przypadku opiséw nieposiadajacych okreslen o znamionach narcyzmu
uwage zwraca charakter wypowiedzi, ktory ma na celu zapewni¢ o wyjatkowo-
$ci osoby 1 jej wezesniejszych doswiadczeniach, np. ,,wspottworze oprawe gali”,
»hapisatem pierwszy program w 3 miesigce”, ,,z satysfakcja mogg stwierdzic,
ze”. To, jak silnie odbierana jest dana wypowiedz jako majgca znamiona narcy-
zmu, zalezy réwniez od tego, w ktorej osobie zostata ona sformutowana, to zna-
czy czy w pierwszej osobie liczby pojedynczej, czy bezosobowo, czy tez w for-
mie bezposredniego zwrotu do odbiorcy. W czterech opisach zamieszczonych na
portalu LinkedIn autorzy wypowiadali si¢ w pierwszej osobie liczby pojedyn-
czej, dwie umiescity opisy w formie bezosobowej, a tylko jedna zwroécita sig
bezposrednio do odbiorcy (por. tabela 6.5).

Tabela 6.5. Analiza okreslen o znamionach narcystycznych wystepujacych
w profilach grafikéw na portalu LinkedIn

Ple¢” Okreslenia stosowane w profilach grafikow Doswiadczenie
1 2 3
K ,cechujacy sie kreatywnoscia, proponuj¢ niestandardowe 1 rok
pomysty i rozwigzania”
,,Od maja 2017 wspottworze oprawe gali wreczenia migdzyna-

K : . LT e » 18 lat
rodowej nagrody literackiej im. Zbigniewa Herberta

K »Staram sig, aby prace, ktore wychodza spod mojej reki, byty 1 rok
niebanalne i starannie wykonane”
,Obecnie doskonale swoje umiejg¢tnosci w jednej z najwiek-

M . . AR 9 lat
szych agencji reklamowych w moim miesécie

M ,,Caly czas pracuj¢ nad swoim fotograficznym ja” 23 lat

jezeli szukacie kreatywnego grafika, mogacego zaprezentowaé
M bogate portfolio, biegle postugujacego si¢ Wordpress, to przed- | 7 lat
stawiam Panstwu moja kandydature”

M Hutalentowany, pefen pasji, wszechstronny grafik komputerowy” | 6 lat

,»pierwszy program komputerowy napisatem i wdrozytem
w 3 miesigce — najpierw u siebie, potem w innych firmach.
M Wezesniej nie zajmowalem si¢ programowaniem, a pomimo 6 lat
tego przez kilka lat nie brakowato mi zlecen na rozne progra-
my biznesowe”
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cd. tabeli 6.5

1 2 3
»staram si¢ przekracza¢ oczekiwania klientow i wspotpracow-
M nikéw. Moja otwarto$¢ na otrzymywanie informacji zwrot- 10 lat

nych, pozwala na jeszcze lepsze dopracowanie projektow”
,rozpoczatem prace w redakcji ,,Zagle” — miesiecznika ukazu-
jacego si¢ od 1959 roku. Z satysfakcja moge stwierdzi¢, ze
wprowadzitem do pisma wigksza dynamike w ilustrowaniu
magazynu, polepszajac jako$¢ materiatlow graficznych, cza-
sem co$ publikujac na tamach tytutu, ktory do dzi§ pozostaje
liderem w swojej branzy”

27 lat

K — kobieta, M — mezczyzna

Zrédto: Opracowanie wlhasne.

Rozwijajace si¢ social media sprzyjaja nasilaniu si¢ narcystycznej koncen-
tracji na budowaniu wyidealizowanej marki wiasnej. Internet, ktory jest narze-
dziem dajacym szerokie mozliwosci komunikacji miedzyludzkiej, odgrywa coraz
wigkszg rolg we wzroscie postaw majacych znamiona narcyzmu. Uzytkownicy
korzystajacy z portali internetowych majg niemalze niczym nieograniczone
mozliwosci kreowania wrazenia, jakie wywieraja na innych ludziach. Odpo-
wiednio zarzadzajgc umieszczanymi w sieci opisami, statusami czy zdjgciami,
uzytkownicy moga prezentowa¢ wyidealizowane wizerunki, ktéore wzbudzaja
podziw innych os6b. Powszechny dostep do Internetu sprzyja wyolbrzymianiu
wlasnej wartos$ci i wyjatkowosci, co ma z jednej strony zapobiec odrzuceniu,
a z drugiej pomoc odnie$¢ sukces gwarantujacy szacunek i akceptacje. Rowniez
na portalach branzowych/zawodowych uzytkownicy coraz czesciej przesadnie
eksponujg swoje zdolno$ci 1 osiggnigcia po to, aby podnies¢ swoja wartos¢
i pozycje konkurencyjng na rynku pracy. Budowanie wyjatkowej osobistej marki
ma pomagaé¢ w nawigzywaniu relacji jedynie ze specjalistami oraz osobami ma-
jacymi wysoki status spoleczno-zawodowy. Serwisy spotecznosciowe, rowniez
te o charakterze zawodowym, tworza wiele okazji do nawigzywania jedynie
powierzchownych, nieangazujacych emocji relacji. Dlatego osoby, ktoére chca
zosta¢ dostrzezone w globalnej sieci, w ktorej zawartych jest bardzo duzo in-
formacji, starajg na rézne sposoby wyrdzni¢. Nie oznacza to jednak, ze kazda
osoba posiadajaca profil na zawodowym portalu spoteczno$ciowym, bedzie
kreowata nierealistyczny obraz autoprezentacji.

6.5. Konkluzje

W rozdziale analizowano stosowanie okreslen o znamionach narcyzmu
w budowaniu zawodowego obrazu w zawodzie przez osoby wykonujgce zawo-
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dy: ksiggowego, prawnika i grafika, na podstawie informacji zamieszczonych na

portalu spoteczno$ciowym LinkedIn.

Nawiazujac do sformutowanych we wprowadzeniu pytan badawczych,
mozna stwierdzi¢, ze:

e Sformutowania o znamionach narcyzmu najczeéciej byty zamieszczane w cze-
$ci podsumowujacej profil uzytkownika.

e Uzytkownicy, aby podkresli¢ swoja wyjatkowosé, chwalili si¢ posiadana
wiedza oraz doswiadczeniem, uzywajac takich okreslen, jak np.: ,,ciggle pod-
nosze swoje kompetencje”, ,,posiadam wyjatkowe zdolno$ci organizacyjne”,
»Wyrozniam si¢ wysoko rozwinietymi umiej¢tnosciami komunikacyjnymi”.
Podkresleniem swojej wyjatkowosci i profesjonalizmu byto formutowanie
opisu w pierwszej osobie liczby pojedynczej.

e Okreslenia o znamionach narcyzmu najczesciej wystepowaty w profilach praw-
nikdw, natomiast najrzadziej w profilach ksiggowych. Moze to by¢ spowo-
dowane tym, ze osoby wykonujgce zawody prawnicze w wickszym stopniu
sa przekonane o swojej wyjatkowosci, moze by¢ to rowniez zwigzane z tym,
ze osoby wykonujace zawody prawnicze budza wickszy szacunek w spote-
czenstwie.

e Okreslenia majace znamiona narcyzmu zdiagnozowano w 24,2% badanych
profilach uzytkownikéw. Uwzgledniajac podziat wedhug pflci, profile zawie-
rajace okre§lania o znamionach narcyzmu czesciej nalezalty do megzczyzn
(55,2%) niz do kobiet (44,8% profili).

e Najczesciej okreslen o znamionach narcystycznych uzywaly osoby o stazu
pracy od 5 do 10 lat.

W zwiazku z rozwojem mediow spoteczno$ciowych, ktore sa istotnym
elementem zycia duzej czesci spoteczenstwa, otrzymane wyniki moga by¢ wy-
korzystane w praktyce do analizy budowania marki osobistej w mediach spo-
teczno$ciowych, w tym m.in. na portalu LinkedIn. Wydaje si¢, ze w najbliz-
szych latach znaczenie budowania marki osobistej w przestrzeni internetowej
bedzie wzrastalo, a narzedzie, takie jak LinkedIn, bedzie jeszcze czgéciej wyko-
rzystywane w procesach rekrutacji pracownikow. Dlatego zarzadzanie przez pra-
cobiorcéw swoim wizerunkiem na portalach spotecznosciowych staje si¢ waznym
narzedziem mogacym przyczyni¢ si¢ do wzrostu indywidualnej zatrudnialnosci.

Jesli chodzi o dalsze badania w tym zakresie, to mogtyby si¢ one koncen-
trowa¢ na diagnozie np. czynnikow wplywajacych na skutecznos¢ zawodowej
autoprezentacji w mediach spolecznosciowych oraz cech profilu zawodowego
w mediach spotecznos$ciowych budzacego zainteresowanie pracodawcow.
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Przejawy narcyzmu
w ogloszeniach rekrutacyjnych

Matgorzata Krél

7.1. Wprowadzenie

Ogloszenia rekrutacyjne, bedace aktywna, bezposredniag metoda rekrutacji,
sg powszechnie stosowane w procesie pozyskiwania kandydatow do pracy. Za-
nim rozwoj technologii teleinformatycznych umozliwit publikowanie ofert pracy
w Internecie, byly one zamieszczane w prasie codziennej i w czasopismach fa-
chowych (w wersjach papierowych), a takze w telewizji (w telegazecie), radiu
oraz witrynach matych sklepéw i punktow ustugowych. Szczegélnie chetnie
publikowano ogloszenia rekrutacyjne w prasie codziennej, poniewaz dawaly one
mozliwo$¢ dotarcia do licznej grupy potencjalnych kandydatow do pracy [Jamka,
2001, s. 40]. W latach 90. XX wieku najpopularniejsza gazeta codzienna, ktora
publikowata oferty pracy, byta ,,Gazeta Wyborcza”, w ktorej do poniedziatkowych
wydan dodawany byt dodatek ,,Gazeta Praca” w kilku wersjach regionalnych.

Drukowanie ogloszen rekrutacyjnych w prasie, przede wszystkim ze wzgledu
na wysokie koszty, ograniczato ich rozmiar, a w konsekwencji ilo§¢ informacji,
jakie byly w nich zamieszczane. Zwykle oferty te sktadaty si¢ z nastgpujacych,
niezbyt bogatych w tresci, blokow [Jamka, 2001, s. 41-42; Marek, 2008, s. 94-96]:
— nazwy organizacji,

— krétkiego opisu dziatalno$ci organizacji (opcjonalnie),
— nazwy oferowanego stanowiska pracy,

— zwigzkej charakterystyki zadan na stanowisku,

— wymagan wobec kandydata,

— oferowanych warunkow ptacy, zatrudnienia,

— zaproszenia do kontaktu.



Pomimo ze zakres informacji zamieszczanych w ogloszeniach ,,papiero-
wych” jest znacznie ubozszy niz w ogloszeniach internetowych, to juz wowczas
zwracano uwage, ze publikowanie ogloszen rekrutacyjnych w prasie codziennej
poza funkcja rekrutacyjna, petni takze funkcje reklamowa. Wskazywano row-
niez, ze niektore organizacje §wiadomie wykorzystuja ogloszenia rekrutacyjne
do ksztattowania swojego wizerunku [Jamka, 2001, s. 40].

Jeszcze w pierwszej dekadzie XX wieku oceniano, ze nowe metody rekru-
tacji, jakie powstaja dzigki coraz powszechniejszemu dostepowi do Internetu,
nie zagrazaja ogloszeniom prasowym [Marek, 2008, s. 93], na co wskazywala
zwickszajaca si¢ z roku na rok liczba drukowanych w prasie ofert pracy [Ja-
krzewski, 2006, s. 10]. W niedlugim czasie okazalo si¢ jednak, ze tradycyjne
ogloszenia zamieszczane w prasie codziennej oraz specjalistycznej zostaty wy-
parte nie tylko przez ogloszenia internetowe, ale przez szeroko rozumiang rekru-
tacje internetowa (tzw. rekrutacja Web 1.0, Web 2.0, Web 3.0 i Web 4.0) [Woz-
niak, 2014, s. 44].

Wspotczesnie wérdd ogloszen rekrutacyjnych dominujg ogloszenia interne-
towe (e-ogloszenia rekrutacyjne, e-oferty pracy). Jest to rekrutacja Web 1.0
[Wozniak, 2013, s. 113]. W ramach rekrutacji Web 1.0 wykorzystywane sg dwa
narzedzia: portale z ogltoszeniami rekrutacyjnymi (tzw. wortale) oraz zaktadki na
stronach internetowych organizacji (np. zaktadka ,,Praca” albo ,,Kariera”) [Woz-
niak, 2013, s. 124-126]. Zaleta zamieszczania e-ofert pracy sa przede wszyst-
kim: niskie koszty zamieszczania ogloszenia, mozliwo$¢ szybkiego dotarcia do
licznego grona potencjalnych kandydatow do pracy i profilowania oferty, nieo-
graniczony zasieg, mozliwo$¢ zamieszczenia rozbudowanych tresci (w tym
rowniez zdje¢ i filmoéw) oraz wysoka skutecznos$¢ [Jakrzewski, 2006, s. 8; Woz-
niak, 2013, s. 125].

Organizacje, ktore chca za pomocg ogloszenia rekrutacyjnego (zaréwno pa-
pierowego, jak i internetowego) przyciagna¢ wartosciowych kandydatow do
pracy, powinny zwroci¢ szczegdlng uwage na tre$¢ publikowanej oferty [Wood,
Payne, 2006, s. 77]. J. Wozniak [2013, s. 126-128], analizujgc wyniki réoznych
badan, stwierdza, ze kandydaci do pracy na podstawie tresci ogtoszen rekruta-
cyjnych oceniajg atrakcyjnos$¢ firmy, a takze potrafig zdiagnozowac jej kulture.
Zaznacza, ze znaczenie majg zarowno zawarte w ofercie pracy informacje, jak
i jej szata graficzna i estetyka.

Tresci zawarte w ogloszeniach rekrutacyjnych oraz ich rola zaréwno jako
instrumentu przyciggania kandydatéw do pracy, jak rowniez ksztalttowania wize-
runku organizacji na rynku pracy stanowily przestanke do podjgcia niniejszych
badan. Przyjeto, ze przy powszechnie dostepnej, duzej liczbie ofert pracy zna-
czenie majg juz nie tylko informacje zawarte w ogloszeniu rekrutacyjnym, ale
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takze sposob, w jaki sg one artykutowane. Zatozono, ze organizacje, chcac po-
kaza¢ si¢ od jak najlepszej strony, formutujac tres¢ oferty, moga uzywac stow-
nych ubarwien i upigkszen, rowniez takich, ktore posiadajg znamiona narcyzmu.
Celem poznawczym rozdzialu jest zatem identyfikacja okreslen narcystycz-
nych wystepujacych w e-ogtoszeniach rekrutacyjnych publikowanych na portalu
Pracuj.pl.
Na potrzeby opracowania sformutowano nastepujace pytania badawcze:
e Co w ogloszeniach rekrutacyjnych mozna uzna¢ za przejaw narcyzmu?
e (Czy we wszystkich badanych ofertach pracy wystepowaly okreslenia o zna-
mionach narcyzmu?
e W ktorych czes$ciach (blokach) ofert pracy wystepowaly okreslenia majace
znamiona narcyzmu?
e Jaka byla przecigtna liczba okreslen o znamionach narcyzmu w badanych
ogltoszeniach?
e Jaka byla najwigksza, a jaka najmniejsza liczba okreslen posiadajacych zna-
miona narcyzmu wystepujaca w jednym ogloszeniu rekrutacyjnym?
e (Czy wystepowanie okre§len o znamionach narcyzmu bylo powigzane z po-
ziomem stanowiska?
e W ogloszeniach przynaleznych do ktérego poziomu stanowiska wystepowato
najwiecej, a w ktorych najmniej okreslen majacych znamiona narcyzmu?
e Do czego odnosily si¢ okre§lenia majgce znamiona narcyzmu zamieszczone
w ogloszeniach rekrutacyjnych?
e Ktore okreslenia o znamionach narcyzmu wystepowaly w ogloszeniach re-
krutacyjnych najczesciej?
Opracowanie powstato na podstawie analizy e-ogloszen rekrutacyjnych, w kto-
rych diagnozowano wystepowanie okreslen o znamionach narcyzmu.

7.2. Metoda badawcza i dobor proby badawczej

Analize wystepujacych w e-ogloszeniach rekrutacyjnych okreslen narcy-
stycznych przeprowadzono opierajac si¢ na ofertach dostepnych na portalu Pra-
cuj.pl [www 1] w dniu 27.12.2021 roku. W tym dniu na wspomnianym portalu
bylo zamieszczonych 96 149 e-ofert pracy. Przed rozpoczeciem ich doboru
przeanalizowano, jakie mozliwosci filtrowania ogloszen oferuje portal. Stwier-
dzono, ze umozliwia on wyszukiwanie ogloszen rekrutacyjnych z uwzglednie-
niem nastepujacych filtrow:

— ,kategorie”, z podziatem na: administracj¢ biurowa, badania i rozwoj, ban-
kowos$¢, BHP/ochrong $rodowiska, budownictwo, call center, doradztwo/kon-
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sulting, energetyke, edukacjg/szkolenia, finanse/ekonomie, franczyze/wlasny
biznes, hotelarstwo/gastronomi¢/turystykg, HR/zasoby ludzkie, Internet/
e-Commerce/nowe media, inzynieri¢, IT — administracj¢, IT — rozw6j opro-
gramowania, kontrole jakosci, tancuch dostaw, marketing, media/sztuke/roz-
rywke, nieruchomosci, obstuge klienta, prace fizyczna, prawo, produkcje,
public relations, reklame/grafike/kreacje/fotografie, sektor publiczny, sprzedaz,
transport/spedycje/logistyke, ubezpieczenia, zakupy, zdrowie/urod¢/rekreacje
oraz inne;

— ,,poziom stanowiska”, z podziatem na: praktykanta/stazyste, asystenta, mtod-
szego specjaliste (Junior), specjaliste (Mid/Regular), starszego specjalistg
(Senior), eksperta, kierownika/koordynatora, menedzera, dyrektora, prezesa
oraz pracownika fizycznego;

— ,rodzaj umowy”, z podzialem na: umow¢ o pracg, umowe o dzieto, umowe
zlecenia, kontrakt B2B, umowe na zastepstwo, umowe agencyjna, umowe
0 pracg tymczasowg oraz umowg o staz/praktyke;

— ,wymiar pracy”’, z podzialem na: petny etat, cze$¢ etatu oraz prace dodatko-
wa/tymczasows;

— tryb pracy”, z podzialem na: prace stacjonarng, hybrydowa, zdalng i mobilna;

— a takze ,,wojewoOdztwo/miejscowos¢”, ,,stanowisko”, ,.firma”, ,,poziom wy-
nagrodzenia”, ,,okres” oraz ,,oferta bezposrednio od pracodawcy”.

Losowanie ofert pracy do analizy przeprowadzono z wykorzystaniem filtra
,,poziom stanowiska”. Zastosowanie filtra zawezito liczbe ofert do 83 555. Pro-
cedura losowania polegata na jedenastokrotnym, czyli kolejno dla kazdego po-
ziomu stanowiska uwzglednionego w filtrze, powtorzeniu ponizszych krokow:

e wyfiltrowaniu ogtoszen rekrutacyjnych dla danego poziomu stanowiska;

e wylosowaniu dziesiatego ogloszenia z kolejnych stron az do uzyskania dzie-
sieciu ogloszen dla danego poziomu stanowiska przy zatozeniu, ze:

— jezeli oferta pracy zawierata wigcej niz jedng lokalizacje, to brano pod
uwage pierwsza wymieniona;

— jezeli ogloszenie publikowane byto w innym jezyku niz polski, wowczas
dobierano kolejne na tej samej stronie (w przypadku gdy trzy kolejne
ogloszenia byly zredagowane w innym jezyku niz polski, to wowczas
oferta z tej strony nie byta uwzgledniana);

— jezeli oferta nie pochodzita bezposrednio od pracodawcy, to wybierano
kolejna (analogicznie jak w przypadku ofert w innym j¢zyku niz polski);

— jezeli liczba stron, na ktorych publikowano ogloszenia, byta mniejsza niz
dziesigé, to z ostatniej strony dobierano co dziesigtg oferte az do uzyska-
nia dziesigciu ofert dla danego poziomu stanowiska, a jezeli nie bylo to
mozliwe ze wzgledu na zbyt mata liczbe ogloszen na tej stronie, to po-
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wracano do strony przedostatniej i na niej kontynuowano procedure do-
bierania co dziesiatej oferty az do uzyskania dziesigciu ofert dla danego

poziomu stanowiska. Takie postgpowanie realizowano dla dyrektora;
jezeli oferty dla danego poziomu stanowiska byly publikowane tylko na

jednej stronie, to z tej strony losowano wszystkie ogloszenia. Taka Sytua-
cja wystapita w przypadku prezesa. Ze wzgledu na mala liczbe zamiesz-
czonych ofert pracy, uwzgledniono wszystkie ogloszenia, ktére byly pu-

blikowane w jezyku polskim.

W wyniku zastosowania opisanej procedury losowania uzyskano probe¢ ba-

dawcza liczaca 109 ofert pracy, tj. po dziesig¢ dla kazdego poziomu stanowiska,
z wyjatkiem prezesa, dla ktorego byto dostepnych tylko 9 ofert w jezyku pol-
skim (por. tabela 7.1).

Tabela 7.1. Podstawowe informacje o strukturze proby badawczej

Lp.

Poziom
stanowiska

Liczba
opubliko-
wanych
ofert pracy

Liczba
wylosowa-
nych ofert

pracy

Nazwy wylosowanych stanowisk

3

4

5

Praktykant/
stazysta

1256

10

wWN -

. Stazysta w Dziale Operacji
. Staz w Dziale Planowania
. Asystent/-ka ds. elektronicznego obiegu

. Mtodszy Inzynier Procesu

. Stazysta w Dziale Sprzedazy IT

. Staz w Dziale Controllingu

. Platny staz w dziale rekrutacji

. Stazysta/ka w Dziale Marketingu

. Praktykant — Konsultant w Zespole

faktur

Platny Staz dla Inzynierow

Asystent

2285

10

RO 0o~ oA~

N

A~ W

O W~ WU

. Stenotypista/tka dla osoby z niepetno-
. Pomocnik Konserwatora Urzadzen

. Asystent/Asystentka biura
. Asystent Dzialu Sprzedazy — samochody

. Asystent/ka dziatu handlowego
. Asystent/Asystentka biura

. Asystent laboratoryjny

. Asystent Serwisu

. Asystentka/Asystent Biura

sprawnos$cia

Dzwigowych

kempingowe

Asystent Zespotu Kierowniczego
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cd. tabeli 7.1

1 2 3 4 5
1. Programista Testow Automatycznych
2. Mtodszy Specjalista/-ka ds. Rozliczen
3. Mtlodszy Specjalista ds. wsparcia [T
4. Mtodszy Specjalista ds. Wsparcia
w Dziale Ubezpieczen Grupowych
Miodszy 5. Mlodszy Specjalista ds. Kontroli
Il | specjalista 5676 10 Wewnetrznej
(Junior) 6. Pracownik zdalnej obstugi klienta
7. Mtodszy Specjalista ds. Strategii
Cenowej
8. Mlodszy specjalista ds. Master Data
9. Miodszy Technolog
10. Inzynier wsparcia sprzedazy
1. Specjalista ds. cen transferowych
2. Specjalista ds. ewidencji magazynowej
3. Elektryk
4. Analityk
5. Mechanik aut ci¢zarowych i naczep
Specjalista 6. ?2?;;?;?@ (c:i; Technicznych
v [ (Mid/ 45 451 10 T A ,
7. Specjalista ds. pozyskiwania przewoz-
Regular) o
nikoéw
8. Programista PLC
9. Specjalista ds. obstugi klienta
z . niemieckim
10. Specjalista ds. obstugi klienta bizneso-
wego
1. Azure Administrator
2. Programista/ka Baz Danych
3. Starszy/a Ksiegowy/a
4. Starszy Specjalista ds. Windykacji
| )
V | specjalista 7613 10 ' o Y
(Senior) 6. Starszy Spec!al!sta w dziale JakO’S(?l
7. Starszy Specjalista ds. bankowosci
korporacyjnej
8. Starszy specjalista ds. sprzedazy
9. Programista FullStack
10. Starszy Specjalista ds. Produktu VOD
1. Ekspert w Biurze Zgodnosci Produktow
i Ushug
2. Expert IT — Backup
3. Projektant
VI | Ekspert 1273 10 4. Ekspert ds. roszczef/warunkow kon-
traktowych
5. Ekspert ds. analiz
6. Digital Supervisor
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cd. tabeli 7.1

1

2

5

[ee)

10.

. Ekspert w dziale Rozwoju Sprzedazy

i Projektow Strategicznych

. Ekspert ds. Sprzedazy Ustug HR
. Koordynator procesu windykacji

kredytéw straconych
Ekspert ds. Analiz Optacalnosci
Przedsigwzigc

Vil

Kierownik/
koordynator

6574

10

O s~ wWwN P

© 0o ~NO»

1

. Kierownik Robo6t Torowych

. Kierownik zmiany recepcji

. Koordynator kontraktu

. Zastepca Kierownika Dzialu Planowania
. Kierownik Sprzedazy ds. Klientow

Profesjonalnych

. Kierownik Placowki

. Zastepca Kierownika Sklepu

. Manager Sklepu

. Koordynator/Koordynatorka Biura

i Zarzadu
Kierownik Projektu

Vil

Menedzer

3918

10

. Menedzer — Recenzja Naukowa
. Manager Sklepu

. Manager Zespotu

. Menadzer Zespotu Sprzedazy

. Manager Operacyjny

. Menedzer ds. zakupoéw

. Menedzer salonu

Manager ds. Ciggtego Doskonalenia

. Regionalny Menedzer Sprzedazy

Menedzer ds. e-commerce

Dyrektor

845

10

(83

AwNRPROQOWomNU AWM RO

. Dyrektor Programu

. Dyrektor Oddziatu Grup

. Dyrektor Regionu

. Dyrektor Biura Klientow Migdzynaro-

dowych

. Dyrektor Dzialu Marketingu i Rozwoju

Marki Szpitala

. Dyrektor ds. HR

. Dyrektor ds. Contact Center

. Kierownik ds. Dystrybucji

. Regionalny Kierownik Sprzedazy

Dyrektor Logistyki Region Zachod

Prezes

32

(o216 I -GV V]

RO ©oo~o

. Prezes Zarzadu Spotdzielni Budowlano-

-Mieszkaniowej

. Prezes Zarzadu Spotki
. Prezes Zarzadu

. Wiceprezes Zarzadu

. Prezes Zarzadu

. Prezes Fundacji
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cd. tabeli 7.1

1 2 3 4 5

. Prezes Zarzadu

. Cztonek Zarzadu Nowego Szpitala

. Czlonek Zarzadu

. Elektromonter

. Pracownik produkgcji

. Kasjer — Sprzedawca

. Magazynier

. Technik serwisu

. Mechanik — maszyn i urzadzen produk-
cyjnych

. Masazysta/-ka

. Kierowca C+E

. Kasjer/kucharz
Pracownik ochrony

x| | Pracownik 8632 10
fizyczny

o O, WN P |O 0N

,_\
O © o~

Zrédto: Opracowanie wlasne.

Wylosowane oferty pracy, odnoszace si¢ do réznorodnych stanowisk pracy,
postuzyly jako materiat badawczy do identyfikacji wystgpowania (pod wzgle-
dem ilo$ciowym i jakoSciowym) przejawOw narcyzmu w e-ogloszeniach rekru-
tacyjnych.

7.3. Struktura analizowanych ofert pracy

Oferty pracy publikowane na portalu Pracuj.pl posiadaja ustrukturyzowang
budowe. Ogloszenia zawierajg okreslone bloki informacji, przy czym liczba tych
blokéw w poszczegdlnych ofertach jest zroznicowana. Najmniej rozbudowane
ogloszenia sktadaja si¢ z pieciu blokow:
»Informacji podstawowych”: zawierajacego nazwe¢ stanowiska pracy, nazwe
i adres firmy, rodzaj umowy, poziom stanowiska, wazno$¢ ogloszenia, wy-
miar pracy oraz tryb pracy, a w czgséci ogloszen takze oferowane wynagro-
dzenie i forme rekrutacji,

— ,,Twoj zakres obowiazkéw”: w ktorym wypunktowane sg zadania wykony-
wane na oferowanym stanowisku pracy,

— ,,Nasze wymagania”: obejmujacy opis oczekiwan wzgledem kandydata do
pracy,

— ,,To oferujemy”: prezentujacy oferowane warunki zatrudnienia, pracy i placy,

— ,,Aplikuj”: zawierajacy link do formularza zgloszeniowego.
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Bardziej rozbudowane ogloszenia uzupehiane sg o niektore badz wszystkie
ponizsze bloki:

— ,.Benefity”: przedstawiajacy oferowane dodatkowe $wiadczenia dla pracow-
nikow w formie infografiki,

— ,Informacje o firmie”: zwykle w formie kilku zdan,

— ,,Tak si¢ u nas pracuje”: zawierajacy zdjecia lub filmy obrazujace siedzibe
firmy, pracownikow, produkty,

— ,,Etapy rekrutacji”: skrotowo przedstawiajacy procedure rekrutacji i selekcji.

W najbardziej rozbudowanych ogloszeniach na poziomie oferty widoczny
jest blok ,,Dowiedz si¢ wigcej o pracodawcy”, ktory sktada si¢ m.in. z poniz-
szych elementow:

— ,,Galeria”: w ktorej prezentowane sa zdjecia obrazujace rozne aspekty funk-
cjonowania firmy,

— ,,Benefity”: w ktorym opisane sg korzysci oferowane pracownikom,

— ,,Rekrutacja”: w ktorym oméwiony jest przebieg rekrutacji i selekcji kandy-
datow do pracy,

— ,,Dlaczego warto do nas dotgczy¢”: w ktérym przedstawione sg walory pracy
w firmie,

— ,,Poznaj nas”: ktéry zawiera r6ézne informacje o firmie, m.in.: ,,Kim jeste-
smy”, ,,Nasze wartosci”, ,,Nasze lokalizacje”, ,,Firma w liczbach”, ,,Nagrody,
wyrdznienia”, ,,Zobacz jacy jesteSmy’’.

Sporadycznie e-ogloszenia rekrutacyjne zawierajg tez inne bloki badz sto-
sowane sg ich alternatywne nazwy.
Analiza wylosowanych ofert pracy pozwolita zidentyfikowa¢ wystepujace

w nich przejawy narcyzmu oraz bloki, ktore je zawieraly. Stwierdzono, ze jako

przejaw narcyzmu mozna uznac:

— eksponowanie wysokosci oferowanego wynagrodzenia poprzez zamieszcze-
nie informacji na poczatku ogtoszenia obok nazwy stanowiska pracy,

— epatowanie oferowanymi benefitami,

— podawanie informacji o uzyskanych przez organizacj¢ nagrodach i wyroznie-
niach,

— zamieszczanie zdje¢ 1 filmoéw przedstawiajacych zadowolonych i usmiechnig-
tych pracownikéw zarowno w trakcie wykonywania pracy zawodowej, jak
i realizujgcych swoje hobby, a takze prezentujacych atrakcyjne i nowoczesne
pomieszczenia biurowe, hale fabryczne oraz inne aspekty funkcjonowania
firmy,

— stosowanie okreslen majgcych znamiona narcyzmu.

Powyzszych typoéw przejawdw narcyzmu poszukiwano we wszystkich blo-
kach e-ogtoszen rekrutacyjnych sktadajacych sie na probe badawcza. Stwierdzo-
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no, ze przejawy narcyzmu, cho¢ z réznym nasileniem, wystgpuja w wigkszosci
blokéw wystepujacych w ogloszeniach rekrutacyjnych. W badanych ofertach
pracy nie zidentyfikowano przejawdéw narcyzmu tylko w trzech blokach: ,,In-
formacje podstawowe”, ,,Aplikuj” oraz ,,Etapy rekrutacji”.

7.4. Przejawy narcyzmu w ofertach pracy
- analiza iloSciowa

Sposrod 109 przeanalizowanych ofert pracy przejawdw narcyzmu nie
stwierdzono w 7 ogloszeniach rekrutacyjnych (6,4%). Byla to jedna oferta na
stanowisko ,,praktykanta/stazysty” (I/7), jedna — ,,asystenta” (II/5), jedna — ,,dy-
rektora” (IX/2), trzy — ,,prezesa” (X/1, X/3, X/7) oraz jedna — ,,pracownika fi-
zycznego” (X1/7).

Analizujac wystepowanie wyrdéznionych typdw przejawow narcyzmu w ba-
danych ogloszeniach z uwzglednieniem poziomu stanowiska, do ktérego byta
skierowana oferta, mozna zauwazyC, ze najrzadziej eksponowano wysokos$¢
oferowanego wynagrodzenia. Taka informacj¢ wyeksponowano tylko w 5 ofer-
tach (4,6%) dla roznych poziomow stanowisk (1/4, 11/6, 111/6, X/2, X1/9).

Roéwniez stosunkowo rzadko w ogloszeniach rekrutacyjnych byt podkreslany
fakt otrzymania przez organizacje nagrody badz wyroznienia. Taka informacje
zidentyfikowano w 15 ofertach (13,8%) skierowanych do osob ubiegajacych si¢
0 stanowiska na wszystkich poziomach z wyjatkiem ,,pracownika fizycznego”
(1/4, 1/5, /1, 11/4, 1IV12, VI10, VI/1, VI/2, VI/10, VII/6, VII/7, VIII/1, IX/8, 1X/9,
X/4). Najczesciej, trzykrotnie, informacje o uzyskanych nagrodach zamieszczano
w ogloszeniach skierowanych do kandydatow na stanowisko ,,eksperta”.

W znacznie wigkszej grupie badanych ogloszen byly zamieszczone zdjecia
oraz filmy. W ten sposob oferty pracy uatrakcyjnito 45 organizacji (41,3%) —
por. tabela 7.2. Najczesciej tego rodzaju formy graficzne zamieszczano w ofer-
tach skierowanych do ,,kierownikéw/koordynatoréw” oraz ,,menedzerow”. Wy-
stapity one na kazdym ze wskazanych ,,pozioméw stanowiska” w szesciu z dzie-
sieciu analizowanych ogloszen. Najrzadziej, bo tylko w jednym ogloszeniu
(X/2), zamieszczano zdjecia w ofertach kierowanych do ,,prezesow”.
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Tabela 7.2. Ogloszenia rekrutacyjne, w ktorych zidentyfikowano przejawy narcyzmu

Ekspono-
Poziom wxilr:)eéci Nag .ro.dy,_ Zd_je;cia, Benefity | nforma_cja | nfo!'ma_cja
. wyréznienia filmy o ofercie o firmie
stanowiska | wynagro-
dzenia
Numer oferty”
1 2 3 4 5 6 7
| 114 114, 1/5 112, 144,15, [ 1/2, 112, 1/3, |[1/1,1/5,1/6, |1/1,1/2,1/3,
116, 1/9 1/14,1/5, 1/8, |1/8,1/9, 1/10 | 1/4,1/5, /6,
1/9 1/8, 119, 1/10
I 11/6 /1 n2, /7, | 1m, 12, /1, 1/2, /1, 1/2,
11/8, 11/9 /4, 11/7, 11/3, 11/4, 1/3, 11/7,
11/9, 11/10 1/6, 11/7, 11/9
11/9, 11/10
1 11/6 /4 /L, 4 iy, w2, [y, g2, (i, g2,
/5 /3, /4, |15, e, | 1173, 11/4,
/5, /e, |17, g, | /s, 11/6
/7, /8, | 179, /10
111/9, 111/10
v - vV/2 IVIL, IVI6, [IVI2,IVI3, [IVIL1,IVI2, |IVI4 V5,
/7 IV/4, IV/5, |IV/I4, V5, |IV/IT7, VI8,
IV/6, IV/7, |IVI6, IVI7, |IV/9, IV/10
IV/8, IV/9, [IVI/8, 1V/9
1V/10
\Y - V/10 VI1, Vi4, [VI1,VI2, VI1, VI/2, VI1, VI3,
VIT,VI9, |VI3,VI/4, VI3, V/4, V/4, V5,
V/10 V/5, VI/6, V/5, VI8, VI6, VI,
V7, VI8, V/10 VI8, V/9
V/9, V/10
VI - VI/L, V2,  |VIL, VI2, | VI, V12, VI, VI3, |VI/, V2,
VI/10 VI/7, V10 | VI3, VI/4, | VII6, VIIT | VI3, VIIT,
V1/5, V1/6, VI1/8, VI1/9,
VI1/7, VI1/9, VI/10
V1/10
VIl - VIIe, VIII7 |VII/, VII/a, VII/2, VI,
VII/3, VIil/4, VII/3, VIl/4,
VIil/4, VII/5, VIl/4, VII/T,
VII/5, VII/6, VII/5, VII/9,
VIN/T, VT, VII/6, VI1/10
VI1/10 VII/8, VII9 | VT,
VII/9,
VI1/10
VI - VII/1 VI, VI, VI, VI,
V12, VIII/2, VIII/2, VIII/2,
VIII/5, VI3, VI3, VI3,
V1T, VI1I1/4, VIII/G, VIII/5,
VI1I1/8, VIII/5, VII/9, VIII/g,
VII1/9 VI111/6, VII1/10 VII/9
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cd. tabeli 7.2

1 2 3 4 5 6 7
VI,
VI,
VI,
VII1/10
IX - IX/8, IX/9 | IX/1, 1X/4, | IX/3, IX/4, |IX/1,1X/3, |IX/3, 1X/4,
IX/6, 1X/9, | IX/5, 1X16, |IX/7,1X19, |IX/5, 1X/6,
IX/10 IX/7,1X/8, |1X/10 IX/7, 1X/8,
IX/9, IX/10 IX/9, IX/10
X X/2 X/4 X/2 - X/5,XI8, | X/4, XI6,
X/9 X/8, X/9
X1 X1/9 - XL, X173, | XV, X172, | X1, X112, | X1/1, X172,
X1/5 X113, X1/6, | XI/4, X1/6, | X1/3, XI/5,
X119 X118, X1/9 | X116, X1/8,
X119, X1/10
Suma 5 15 45 81 69 71

“ Liczba rzymska oznacza poziom stanowiska (kolumna 1 i 2 w tabeli 7.1), liczba arabska — numer porzadko-
wy ogloszenia rekrutacyjnego (kolumna 5 w tabeli 7.1).

Zrédto: Opracowanie wlhasne.

Informacje o oferowanych przez firme benefitach zostaly zamieszczone
w 81 analizowanych ogloszeniach rekrutacyjnych (74,3%). Poziomy stanowisk,
do ktorych byly adresowane oferty, réznicowaly czgstotliwo$¢ umieszczania
w ogloszeniach informacji o benefitach. Informacje te znalazty si¢ we wszyst-
kich ogloszeniach skierowanych do kandydatéw na stanowiska ,,mtodszego
specjalisty”, ,,starszego specjalisty” oraz ,,menedzera”, rOwnoczesnie nie zostaty
zamieszczone w zadnym z ogloszen skierowanych do kandydatow na ,,prezesa”
(por. tabela 7.2). W ogloszeniach rekrutacyjnych informacje o benefitach byty
zamieszczane w dwoch formach: infografiki oraz opisu. Informacje o benefitach
zarowno w formie infografiki, jak 1 opisow zamieszczono w 14 ofertach, w 61
wytacznie w formie infografiki, natomiast wytacznie w formie opisu — w 3 ofer-
tach. Liczba oferowanych benefitow, o ktorych informowano w ofertach, byta
zroznicowana (por. rys. 7.1). Najwigcej oferowanych benefitow (tj. 24) przed-
stawiono w formie infografiki w ofercie VII/7. W dwdch ogloszeniach podano
informacje o 19 oferowanych benefitach — w ofercie 111/1 w formie infografiki,
a w ofercie VI/9 w formie opisu. Informacje o duzej liczbie oferowanych benefi-
tow zawieraty rowniez oferty: 11I/3 (18 benefitow), I/4 i VIII/2 (17 benefitéw),
172, 1/5 1 V/1 (15 benefitow), VI/2 i XI/9 (14 benefitow), VI/4 1 IX/6 (13 benefi-
tow) oraz I/3, IV/10, V/7 1 VI/10 (12 benefitdw). W najwigkszej liczbie ogloszen
rekrutacyjnych, tj. jedenastu, byta zawarta informacja o 7 oferowanych benefi-
tach, z kolei po dziesig¢ ofert zawierato informacij¢ o 5 oraz o 10 benefitach.
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Rysunek 7.1. Liczba benefitdw prezentowanych w ogloszeniach rekrutacyjnych
w formie infografiki oraz opisu

Zrédto: Opracowanie whasne.

W ogloszeniach rekrutacyjnych, pod katem przejawdéw narcyzmu, analizo-
wano rowniez stosowane w nich okreslenia. Okreslenia majace znamiona narcy-
zmu zidentyfikowano w 92 ofertach pracy (94,4%), z czego we wszystkich ofer-
tach kierowanych do kandydatéw na stanowiska ,,mtodszego specjalisty” oraz
,»starszego specjalisty”. Ponadto okreslenia o znamionach narcyzmu stwierdzono
w 9 z 10 ofert kierowanych do ,,praktykanta/stazysty”, ,,specjalisty”, ,,kierowni-
ka/koordynatora”, ,,dyrektora” i ,,pracownika fizycznego”, w 8 z 10 — kierowa-
nych do ,,asystenta” i ,,eksperta”, w 7 z 10 — kierowanych do ,,menedzera” oraz
W 5 z 9 — kierowanych do ,,prezesa” (por. tabela 7.2).

W sumie w analizowanych ogloszeniach rekrutacyjnych zidentyfikowano
501 okres$len majacych znamiona narcyzmu. Najwigcej, tj. 75, czyli 15,0% ta-
kich okreslen, stwierdzono w ofertach z poziomu I, a najmniej, tj. 26, czyli 5,2% —
w ofertach z poziomu X (por. tabela 7.3). Z wyjatkiem poziomoéw II i V, mini-
malna liczba okreslen majacych znamiona narcyzmu wystepujacych w oglosze-
niach wyniosta zero. W przypadku pozioméw III i V — jeden. Natomiast mak-
symalna liczba okre$len o znamionach narcyzmu miescita si¢ w przedziale od
7 dlalV iV ,poziomu stanowiska” do 14 dla poziomoéw 11 VIII.
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Tabela 7.3.

Podstawowe statystyki opisujace liczbe zidentyfikowanych okreslen
posiadajgcych znamiona narcyzmu w ofertach pracy wedtug poziomu

stanowiska
=
= g 2 = =2 §
g 5 T E =85 | 253
o = > 2> 2 c 8 O > —
2 ) S © S8t 8=
3 2 5= s < =c Q@ ~ 5 = fi]
= 2cg Scg © = G S c = 8 c
2 R 2 < g S g =S5 S = c =
§ | ¥55 | 555 | 553 | E5%5| £% £
% . @2 = gL ge3 S ol 32 =
e | §5% | 253 | §5§ |5E85°| 2 e
S 3£ =E > ey | EE2 a
S - G £ G S 2 S8 &
o c = C S =c S c >
N = N = c = N N
o So © © o g
| 75 0 14 7,5 75 11
I 55 0 13 55 4 13
11 44 1 9 4.4 4 4
\V4 29 0 7 2,9 25 1
\Y4 37 1 7 3,7 4 4
VI a7 0 11 3,5 3 0
VII 44 0 11 4.4 3,5 1
VI 54 0 14 54 5 5
IX 45 0 9 45 5 1
X 26 0 8 2,9 3 0
Xl 45 0 11 45 3,5 8
Ogotem 501 0 14 4.6 4 4

Zrédto: Opracowanie whasne.

Przecigtnie w analizowanych ogloszeniach rekrutacyjnych byto zamiesz-
czonych 4,6 okreslen majacych znamiona narcyzmu. Przecietnie najmniej takich
okreslen stwierdzono w ofertach przyporzadkowanych do poziomow IV i X,
w przypadku ktorych $rednia wyniosta 2,9. Najwigcej, Srednio 7,5 — dla poziomu .

Z wartosci mediany wynika, ze w potowie badanych ofert pracy wystgpo-
waly nie wigcej niz 4 okreslenia o znamionach narcyzmu, a w drugiej potowie —
nie mniej niz 4. Porownujac ,,poziomy stanowisk”, najnizszg warto§¢ mediany
(Me = 2,5) zaobserwowano dla poziomu IV, a najwyzsza (Me = 7,5) — dla po-
ziomu I.

W najwiekszej liczbie analizowanych ogloszen wystepowaly 4 okreslenia
majace znamiona narcyzmu (Mo = 4). Dla poszczeg6lnych ,,pozioméw stano-
wisk” dominanta miescita si¢ w przedziale od 0 (dla poziomow VI i X) do 13
(dla poziomu 11).

Porownujac wystepowanie poszczegdlnych typow przejawdw narcyzmu
w ofertach pracy w ujeciu ilosciowym z uwzglgdnieniem podziatu na ,,poziom
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stanowiska”, mozna dostrzec wyraznie mniejsze nat¢zenie przejawow narcyzmu
w ofertach skierowanych do kandydatéw na ,,specjalistow” i ,,prezeséw”. Po-
twierdza to zarowno liczba ofert niezawierajacych przejawdw narcyzmu, jak
i liczba oraz $rednia liczba okreslen zawierajacych znamiona narcyzmu przypa-
dajaca na jedno ogtoszenie rekrutacyjne.

7.5. Przejawy narcyzmu w ofertach pracy
- analiza jakoSciowa

Analiza jakosciowa koncentruje si¢ na identyfikacji okreslen majacych
znamiona narcyzmu zamieszczonych w e-ogloszeniach rekrutacyjnych. Badanie
wykazato, ze okreSlenia te stosowane sg dla podkreslenia atrakcyjnosci oferty
pracy (gtéwnie w blokach ,,To oferujemy” i ,,Benefity”’) oraz pozytywnego wi-
zerunku organizacji (gtownie w blokach ,,Informacja o firmie” i ,,Poznaj nas”).

Ogtoszenia rekrutacyjne, a szczegolnie te ich bloki, w ktorych prezentowa-
ne jest to, co organizacje oferuja przysztym pracownikom, maja wzbudzi¢ zain-
teresowanie 1 przyciggna¢ potencjalnych kandydatéow do pracy. Prezentujac ofer-
te, firmy starajg si¢ podkresli¢ swoja atrakcyjno$é, stosujac czesto okreslenia,
ktére maja znamiona narcyzmu. W analizowanych ogloszeniach rekrutacyjnych
zidentyfikowano 189 takich okreslen uzytych dla podkreslenia atrakcyjno$ci
oferty. W tresci ogloszen organizacje chelpity si¢ przede wszystkim: dobrg atmos-
fera pracy, konkurencyjnymi warunkami zatrudnienia, mozliwosciag wykonywania
atrakcyjnych zadan, wysokimi kompetencjami zatrudnionych pracownikow, do-
brymi relacjami interpersonalnymi w firmie, wykorzystywaniem nowoczesnych
narzedzi i technologii, komfortowymi warunkami pracy, korzysciami, jakie moze
uzyska¢ przyszty pracownik, oferowanymi szkoleniami, a takze prestizowg lokali-
zacjg oraz wizerunkiem dobrego pracodawcy (por. tabela 7.4).

Tabela 7.4. Okre$lenia o znamionach narcyzmu zastosowane dla podkreslenia
atrakcyjnosci oferty pracy

Liczba
Obszar, do ktérego zidentyfi- Przyklady okreslen zawierajacych
odnosza si¢ okreslenia | kowanych Znamiona narcyzmu
okreslen
1 2 3
Dobra atmosfera pracy, e ludzie tworzacy dobra i serdeczna atmosferg”,
przyjazne srodowisko o fantastyczna atmosfera”,
pracy, dobre miejsce 41 e ,duza dawka wiedzy i «fun’u» z wykonywanych
pracy zadan w zgranym Zespole”,
e ,praca w przyjaznej i partnerskiej atmosferze”
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cd. tabeli 7.4

1

3

,,mozesz pracowa¢ w srodowisku, ktore wspiera
budowanie relacji i mozliwos$¢ bycia sobg”,
~tworzymy idealna atmosfer¢ do pracy i rozwoju”,
»oferujemy prace bez napiec”,

»przyjazny klimat i bezstresowe podejscie do pracy”,
»~Swietna atmosfera pracy”,

sportowa i wyjatkowa atmosfera pracy”,
~tworzymy przyjazne, oparte na szacunku $rodo-
wisko pracy”,

,razem mozemy sprawic, ze (...) bedzie doskona-
tym miejscem pracy”

Konkurencyjne warunki
zatrudnienia

28

.konkurencyjne wynagrodzenie w ramach umowy
zlecenia oraz $wiadczenia dodatkowe”,
,.konkurencyjne warunki zatrudnienia”,
L,satysfakcjonujace wynagrodzenie i atrakcyjny
system bonusowy”,

,,uczciwos¢ oraz jasne zasady wynagradzania”,
J-atrakcyjne warunki Pracowniczego Ubezpieczenia
Grupowego oraz programow sportowych”,
Latrakcyjne wynagrodzenie”,

,bogaty pakiet socjalny”,

»stabilne 1 przejrzyste warunki zatrudnienia”,
Latrakcyjne gratyfikacje jubileuszowe”,

,,dostep do atrakcyjnego systemu premiowego”,
,;hajszerszy na rynku pakiet programéw socjalnych”,
»kompleksowy pakiet szkolen”,

,rozbudowany pakiet §wiadczen socjalnych”

Atrakcyjnos¢ zadan

25

,»dziesigtki fascynujacych projektow”,

,ciekawy i peten wyzwan ptlatny staz”,

,realizacja ambitnych projektow”,

praca w (...) daje wyjatkowa mozliwo$¢ uczestni-
czenia w ciekawych projektach”,

,,ciekawe, ambitne i roznorodne zadania”,
»ciekawe i r6znorodne zadania w codziennej pracy”,
,,ciekawe projekty prowadzone dla prestizowych
marek”,

,.prace pelng wyzwan”

Wysokie kompetencje
pracownikow

25

,,zatrudnienie (...) w zespole (...) kompetentnych
0s6b”,

,»zatrudniamy najlepszych specjalistow i ekspertow”,
»oferujemy prace z wysoko wykwalifikowana kadra”,
,praca w (...) daje wyjatkowa mozliwos$¢ (...)
korzystania z wiedzy doswiadczonych inzynierow
1 mentorow”,

,»mozliwo$¢ wspotpracy z ekspertami”,

»Szukamy osob, ktore chciatyby dotaczyé do na-
szego zespotu ekspertow”,

,.pracuja dla nas najlepsi specjalisci w branzy”
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cd. tabeli 7.4

1

3

-atutem naszej firmy sg wysoko wykwalifikowani
eksperci $cisle wspolpracujacy na kazdym stano-
wisku pracy”

Dobre relacje
interpersonalne

21

,praca w profesjonalnym i zgranym zespole”,
»praca w multidyscyplinarnym, miedzynarodowym
zespole z duzym do$wiadczeniem”,

»praca w dobrej atmosferze, wspierajacych si¢
zespotach, wsrdd pracownikow, ktorzy chetnie
dzielg si¢ wiedza”,

,,Swietna atmosfera i przyjazne relacje. Mozesz
liczy¢ na wsparcie kazdego z nas”,

,,to dla Ciebie szansa na prace w innowacyjnym
srodowisku i zgranym zespole”,

,,praca w zaangazowanym, zgranym i aktywnym
zespole ludzi”,

,,dynamiczny zespot wspotpracownikoéw chetnie
dzielacych si¢ wiedza i doswiadczeniem”,
,,przyjazna kadra menadzerska”

Wykorzystywanie nowo-
czesnych narzedzi pracy,
nowoczesnych technologii

13

,,dostep do nowoczesnych narzedzi pracy”,
,,dostep do nowoczesnych rozwigzan”,
»praca w (...) to przede wszystkim stycznosc
z najnowszymi technologiami”

Komfortowe warunki
pracy

12

»dbamy o najwyzszy komfort pracy w biurze, na
ktory sktadaja sie nie tylko §wietnie wyposazona
kuchnia w owoce, herbaty czy r6znego rodzaju
przekaski”,

komfortowe miejsce pracy”,

,Jkomfortowe warunki pracy”,

,wlasne klimatyzowane biuro”,

,,praca, o wysokich standardach bezpieczenstwa

i jako$ci”,

,,chcesz pracowa¢ w biurze o wysokim standardzie”,
»ciekawa praca (...) o wysokich standardach pracy”,
»praca w firmie o wysokich standardach jakoscio-
wych”

Korzysci dla przysztego
pracownika

,,praca w dynamicznym srodowisku wspierajacym
rozwdj kompetencji zawodowych”,

,,mozliwos¢ (...) nawigzania wartosciowych relacji
zawodowych”,

»~miedzynarodowy charakter (...) otwiera szerokie
mozliwoéci dla ludzi szukajacych pracy w zrozni-
cowanym $rodowisku”,

,,Srodowisko pracy, w ktorym kazdy moze odnies¢
sukces, rozwijajac si¢ i realizujac swoj potencjat”,
,»z duma oferujemy mozliwosci, ktore pomoga Ci
budowac kariere, osiagnac osobiste cele oraz po-
zwolg prowadzi¢ zdrowe i zrOwnowazone zycie”
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cd. tabeli 7.4

1 2 3

e _to wyzwania intelektualne, dobry start zawodowy,
mozliwosci ciaglego rozwoju i zebrania cennych
zyciowych do§wiadczen”

Oferowane szkolenia e ,bogaty pakiet szkolen technicznych”,
7 o oferujemy pelne wsparcie w zakresie wdrozenia
i nauki”,
o szereg profesjonalnych szkolen”
Prestizowa lokalizacja e .nasze biuro w centrum Warszawy — dobrze wypo-
firmy sazone, nowoczesne i z pigknym widokiem na pa-

norame miasta”,

e ,chcesz pracowaé w biurze (...) w §wietnej lokali-

5 zacji”,

e praca w biurze w centrum miasta”,

e oferujemy mozliwo$¢ pracy na obiektach przemy-
stowych, w szczegdlnosci w prestizowym sklepie
handlowym mieszczacym si¢ w galerii”

Wizerunek dobrego e nie jesteSmy skostnialg korporacja (...) Nie be-

pracodawcy dziesz «kolejnym rekordem w excelu», a twoje
zdanie ma dla nas znaczenie. Stuchamy siebie,
udzielamy regularnego feedbacku i szczerze przy-
znajemy sig¢, kiedy popelnimy btad”,

e bo mozesz pracowaé w srodowisku (...) z wysO-
kimi standardami etycznymi, szacunkiem i uczci-
woscia”

Zrédto: Opracowanie whasne.

Okreslenia o znamionach narcyzmu najczgsciej przejawialy si¢ poprzez
naduzywanie przymiotnikow. Na przyktad atmosfera w firmie byta dookreslana
jako: ,,dobra”, ,,doskonata”, ,mita”, ,fajna”, ,przyjazna”, ,,partnerska”, ,fanta-
styczna”, ,.$wietna”, ,serdeczna”, ,,wyjatkowa”, a nawet ,,idealna”, oferowane
wynagrodzenie — jako ,,konkurencyjne”, ,,atrakcyjne” albo ,,satysfakcjonujace”,
natomiast realizowane zadania i projekty — jako ,,cickawe”, ,,ambitne”, ,,r6zno-
rodne” i ,,fascynujace”.

W prezentacji oferty czgsto byly stosowane te same przymiotniki, jednak
nie zawsze odnosity si¢ do tego samego jej elementu. Najczes$ciej w charaktery-
styce oferty uzywano przymiotnika ,atrakcyjny”. Oferowano m.in. atrakcyjne
,miejsce rozwoju zawodowego”, atrakcyjng ,,prace na lata”, atrakcyjne ,,zarobki”,
,wynagrodzenie”, ,gratyfikacje jubileuszowe”, ,;system motywacyjny”, ,pre-
miowy i bonusowy”, atrakcyjne ,,ulgi” i ,,warunki Pracowniczego Ubezpieczenia
Grupowego oraz programoéw sportowych”. Niektore elementy oferty byty dookre-
slane jako ,.komfortowe” (np. ,,praca w biurze”, ,,miejsce pracy”, ,,warunki pracy”,
»srodowisko pracy”), ,.konkurencyjne” (np. ,,wynagrodzenie”, ,,warunki pracy”,
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»warunki zatrudnienia”), ,.,kompleksowe” (np. ,,pakiet szkolen”), ,,cickawe” (np.
»staz”, ,projekt”, ,.zadania”, ,,praca”). W ogtoszeniach, w odniesieniu do pre-
zentowanej oferty, czesto byl rowniez stosowany rzeczownik ,,mozliwos$¢”. Pra-
codawcy oferujg przysztym pracownikom mozliwos¢ m.in.: ,,wdrazania wia-
snych rozwigzan”, ,,wspolpracy z ekspertami i nawigzania warto$ciowych relacji
zawodowych”, ,,uczestniczenia w ciekawych projektach”, , korzystania z wiedzy
doswiadczonych inzynieréw i mentoréw”, ,rozwoju zawodowego”, ,,rozwoju
w dynamicznie rosngcej firmie”, ,,rozwoju w migdzynarodowym srodowisku”,
»statej pracy po odbyciu stazu”, ,,udzialu w imprezach firmowych”, czy ,,bycia
soba”.

Okreslenia o znamionach narcyzmu zidentyfikowano takze w tych cze-
Sciach ogloszen, w ktorych byty prezentowane informacje o organizacji poszu-
kujacej kandydatow do pracy. Jak wykazala analiza, w opisie firm stwierdzono
wigcej okreslen majacych znamiona narcyzmu niz w blokach, w ktorych przed-
stawiano ofertg pracy. W tych czeéciach ogtoszen zidentyfikowano 312 okreslen
o znamionach narcyzmu. Okreslenia te byty stosowane m.in. w celu wyekspo-
nowania pozycji firmy na rynku i wysokiej samooceny, epatowania liczbg po-
siadanych zakladéw, zatrudnionych pracownikoéw, wspotpracujacych firm oraz
klientow, podkreslenia dynamicznego rozwoju firmy, szerokiego obszaru dzia-
falno$ci oraz okresu funkcjonowania na rynku, pochwalenia si¢ oferowaniem
wyjatkowych produktow, otrzymaniem nagrod i wyrdznien, stabilng pozycja na
rynku, przynalezno$cia do prestizowej grupy, innowacyjnoscig firmy i ré6znymi
jej atrybutami, uwypuklenia wyznawanych wartosci, realizowania idei CSR,
osiaggnie¢ firmy, wspotpracy z prestizowymi klientami oraz dobrej sytuacji fi-
nansowej i rozpoznawalnosci organizacji (por. tabela 7.5).

Tabela 7.5. Okreslenia o znamionach narcyzmu zastosowane dla podkreslenia
pozytywnego wizerunku firmy

Liczba
Obszar, do ktérego zidentyfi- Przyklady okreslen zawierajacych
odnosza si¢ okreslenia | kowanych Znamiona narcyzmu
okreslen
1 2 3
Pozycja na rynku o JesteSmy $Swiatowym liderem rozwiazan optycz-
nych dla przemystu”,
o JesteSmy w pierwszej dziesiatce Swiatowych
dostawcow branzy motoryzacyjnej”,
72 o JesteSmy jednym z najwiekszych europejskich
producentow”,
e _w firmie o ugruntowanej pozycji na rynku”,
e JesteSmy wiodaca na polskim rynku firma”,
e ,Lider rynku pracy zdalnej w Polsce”,
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cd. tabeli 7.5

1

3

,,W stabilnej firmie o ugruntowanej pozycji na rynku”
,JesteSmy jedna z najwigkszych firm (...) w Europie”,
,,Zajmujemy wysoka pozycje na rynku europejskim”,
»Jestesmy najwickszym w Polsce i regionie bankiem”
»(.-.) jest liderem swojej branzy na rynku europej-
skim”,

,obecnie jeste§my jednym z najwigkszych operato-
roéw restauracyjnych w Europie, odgrywamy takze
istotna role¢ na rynkach w Rosji i Chinach”

Wysoka samoocena
organizacji

33

,budujemy nasza Firme, ktora jest wiarygodnym
partnerem dla Klientow”,

,-doskonata reputacja marki stanowi podstawe
dalszego pozytywnego rozwoju firmy”,

,,Co roku podbijamy kolejne rynki zagraniczne”,
»Przestrzen dla kreatywnosci, krotkie procesy
decyzyjne, duch zespotu i zaufanie to czynniki
sukcesu, ktdre czynia z nas wiodacego producenta
na $wiecie”,

,,to doskonaty przyktad potaczenia tradycji z no-
woczesnoscia”,

»Wlasciciel Firmy postanowil sygnowac swoje
produkty wlasnym nazwiskiem, w ten sposob pod-
kreslit, ze za marka stojg ludzie i ich ambicja”,
,Jacy jestesmy? Otwarci, empatyczni, niezawodni”,
,»,Mamy opini¢ sprawdzonego i cenionego partnera
handlowego”,

»Myslimy nieszablonowo, Dajemy z siebie
wszystko”,

,,Rewolucjonizujemy komunikacje! W naszym
zaktadzie (...) projektujemy i produkujemy kable
$wiattowodowe, dzigki ktérym miliardy ludzi na
calym $wiecie moga korzysta¢ z portali spoteczno-
Sciowych, oglada¢ filmy HD czy robi¢ zakupy

w sieci”,

,,Mamy niezawodng flote, jesteSmy niezawodna

i terminowg firma”,

,,Nasza sita tkwi w unikalnym potaczeniu wzajem-
nych inspiracji, pasji i kreatywnosci. Podejmujemy
wyzwania tam, gdzie inni rezygnuja, bo u nas kaz-
dy pomyst zawsze prowadzi do kolejnego”,

,,Co robimy w Polsce? Rewolucjonizujemy komu-
nikacje!”,

»Wierzymy, ze w skostniatej branzy logistycznej
mozna mocno namiesza¢ — w ciggu kilku lat planu-
jemy podbi¢ Europe”
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1

3

Liczba zaktadow,
pracownikow,
wspotpracujacych firm,
klientow itd.

30

,,Codziennie wspieramy ponad 100 firm”,

,liczba zaktadow produkcyjnych osiagneta juz
248! Z dumga chwalimy si¢ takze 39 o$rodkami ba-
dawczo-rozwojowymi i zatoga blisko 100 tysiecy”,
»Realizujemy projekty dla ponad 200 klientow”,
,»W Polsce to ponad 3000 0sob tworzacych przy-
szto$¢ komunikacji (ta liczba ciagle roénie!)”,
,,mamy juz 5,4 min klientow detalicznych”,
,,Obshugujemy ponad 5,5 min klientow detalicz-
nych i posiadamy drugg co do wielkosci sie¢ od-
dzialow w Polsce”,

,,Zatrudniamy blisko 14 tys. pracownikow”,
,.Dysponujemy najwickszg w Polsce siecig sprze-
dazy, na ktora sktada si¢ 1100 oddziatéw oraz

530 agencji. Zaufato nam juz ponad 10 milionow
klientow”,

,,W samej Polsce zatrudniamy ponad 550 o0s6b”,
,,.Nasz zespot w Polsce to 24 000 Pracownikow
pracujacych w ponad 760 sklepach, 13 centrach
dystrybucyjnych, 10 biurach ekspansji”

Dynamiczny rozwoj
firmy

28

,»W jednej z najszybciej rozwijajacej si¢ firmie
inzynieryjnej na §wiecie”,

,Jestesmy nowoczesng prywatng instytucja, dyna-
micznie rozwijajacy si¢, wykorzystujaca innowa-
cyjne rozwigzania w codziennej pracy”,
»hieustannie si¢ rozwijamy”,

,»W zwigzku z dynamicznym rozwojem obecnie
poszukujemy”,

,,Caly czas si¢ rozwijamy i doskonalimy”

Obszar dziatalno$ci

27

,,zarowno w Polsce, jak i na catym §wiecie”,
,Dziatamy w 37 krajach”,

»Realizujemy projekty dla (...) klientow z calego
Swiata”,

»Obecna w ponad 30 krajach, w ponad 140 oddzia-
tach na catym $wiecie”,

,Jestesmy obecni w 160 krajach na catym $swiecie”,
,rozwijamy w Polsce i za granicg”,

»Swiadczg ustugi IT dla Klientow na catym §wiecie”,
,»a nasze najwyzszej jakosci produkty sprzedajemy
na calym $wiecie”,

,,dzi$ firma (...) jest przedsigbiorstwem globalnym”,
,,W 25 krajach na catym §wiecie, tworzymy zatem
globalng organizacje”

Liczba lat na rynku

23

,,0d ponad ¢wieré wieku (...) kreujemy $wiat
wnetrzarski zgodnie z najnowszymi trendami”,
,Posiada trzy browary o wieloletniej historii”,
»Nasze do§wiadczenie poparte jest blisko 20-letnia
praktyka”,
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1

3

,,Aktywnie dziatamy od ponad 100 lat”,

,,0d 25 lat z sukcesem dziata na polskim rynku”,
,,Wyrozniajaca si¢ 65-letnim do§wiadczeniem”,
,»Na rynku funkcjonujemy z sukcesami juz od
ponad 35 lat”,

,jest na rynku rolniczym od 1861 roku”

Oferowanie wyjatkowych
produktow

16

,»Oferujemy szeroka game innowacyjnych produk-
tow”,

,»Od lat (...) jest synonimem innowacyjnych roz-
wigzan”,

,,oferujemy najlepszej jakosci produkty”,

,,Mamy najlepsza mobilng aplikacj¢ na $wiecie”,
,.Dzieki naszemu do§wiadczeniu oferujemy spraw-
dzone rozwiazania”,

»hasze najwyzszej jakosci produkty sprzedajemy
na catym $wiecie”,

Jestesmy czotowym producentem najwyzszej
jakosci, wielokrotnie nagradzanych lekow”,
,,Oferujemy naszym klientom najlepsze produkty
w konkurencyjnych cenach”,

,jest producentem wysokiej jakosci materiatlow
budowlanych”

Nagrody, wyr6znienia

15

,,Czy wiesz, ze... zaktad otrzymat nagrode Q1 Forda
oraz ocene 5 gwiazdek od wszystkich swoich klien-
tow?”,

,»Najlepsze Miejsce Pracy od 2015 to dzigki opi-
niom pracownikow otrzymujemy tytul i wdrazamy
nowe pomysty”,

,,7-krotny tytut Great Place to Work”,

,,zhalazl si¢ w elitarnej grupie instytucji posiadaja-
cych prawo do Korzystania z wyréznienia HR
Excellence in Research. Komisja Europejska przy-
znaje to prestizowe wyrdznienie instytucjom, ktore
zapewniaja pracownikom naukowym najlepsze
warunki pracy — gwarantujg przejrzysty proces re-
krutacji, stabilno$¢ zatrudnienia, mozliwos¢ roz-
woju kariery zawodowej, a takze pomoc meryto-
ryczng i finansowa przy projektach badawczych”,
,»Zostata uhonorowana licznymi nagrodami: Naj-
lepszy Pracodawca 2005, 2006, 2009, 2010, 2012,
2018 oraz Inspiratorzy Biznesu — Najlepszy Praco-
dawca w 2018 (...) dwukrotnie zostato wyrdznione
certyfikatem «HR Najwyzszej Jakosci»”,

»Kolejny rok z rzgdu otrzymalismy tez prestizowy
tytul Top Employers”,

»Nalezymy do grona najlepszych pracodawcoéw

z certyfikatem TOP EMPLOYER”
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,,Wyrdznienia: Friendly Workplace 2020, Solidny
Pracodawca Roku 2020, Premium Employer
Brand, Przyjazna Rekrutacja”

Stabilna pozycja firmy
na rynku

13

praca w stabilnej firmie z 20-letnim doswiadcze-
niem na rynku”,

»Zatrudnienie (...) w renomowanej, stabilnej i
rozwijajacej si¢ firmie”,

,,Oferujemy prace w firmie o stabilnej pozycji
rynkowej”,

,.ciekawa praca w spotce o ustabilizowanej pozycji
na rynku”

Przynalezno$¢
do prestizowej grupy

11

JesteSmy czescig (...) z siedzibg w Nowym Jorku”,
Ljest czescig miedzynarodowej grupy”,

,.Dzigki przynaleznosci do globalnej firmy”,

,jest czescig wielofunkcyjnego holdingu”

Innowacyjno$é

10

,»W (...) koncentrujemy si¢ na tworzeniu innowa-
cyjnej i opartej na wspotpracy kulturze pracy,

w ktorej cenimy wktad kazdej osoby”,

Jestesmy innowacyjna organizacja”,

,,Z rozmachem korzystamy z innowacyjnych roz-
wigzan oraz nowoczesnych technologii”,

,»W naszych fabrykach stosujemy innowacyjne

i nowoczesne technologie”,

,»Wyznaczamy trendy na rynku i wprowadzamy
innowacyjne rozwigzania w biznesie”,

,,Dzi$ firma (...) to (...) jeden z pionieréw czwartej
rewolucji przemystowe;j”

Atrybuty firmy

»Miedzynarodowa wspotpraca, Kultura dialogu
i otwartosci na inicjatywe”,

,Jasne zasady wspotpracy”,

,Joferujemy] Rownowage z zyciem prywatnym”

Wyznawane wartosci

,»W (...) staramy si¢ budowac¢ i pielegnowac kultu-
r¢, ktora promuje i ceni réznorodnosc”,
»~Przestrzegamy etycznych praktyk biznesowych”,
»Staramy si¢ rozwija¢ kulture wspolpracy, w ktorej
wspolpracownicy ufaja sobie i szanuja si¢ nawza-
Jjem”,

,-Okazujemy autentyczny szacunek poprzez uwaz-
ne shuchanie w trakcie prowadzenia rozméw”,
jest pracodawcg zapewniajacym rowne szanse,
réwne traktowanie wszystkim osobom bez wzgle-
du na rasg, pte¢, religie, kolor skory, pochodzenie
narodowe, wiek, stan cywilny lub niepetnospraw-
nos¢”

Realizowanie idei CSR

Jestesmy (...) liderem zréwnowazonego rozwoju”,
»realizuje strategi¢ zrownowazonego rozwoju,
prowadzac dziatania na rzecz ochrony srodowiska
naturalnego”
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cd. tabeli 7.5

1 2 3
e wspieramy rozwoj partnerow biznesowych
i angazujemy si¢ w wolontariat”,
e Firma jest takze sponsorem lokalnych druzyn
sportowych”
Osiagnigcia firmy e opracowaliSmy pierwszy §wiattowod”,
e polski dziat Badan i Rozwoju zarejestrowat juz
ponad 50 migdzynarodowych patentow”,
e ,,Wyrdznia nas duze portfolio produktow”,
5 e Jako pierwsi udostepnili$my w Polsce bankomat,
wydalis$my pierwsza karte kredytows, uruchomili-
$my biuro maklerskie, zastosowalismy w praktyce
biometri¢ w bankowosci, a takze wprowadzilismy,
jako pierwsi karte wielowalutowa i ptatnosci HCE”

Prestizowi klienci e Do Naszych Klientow nalezg liderzy w swoich
branzach”,
e Naszymi klientami sg firmy z calego $wiata”,
5 e Wspdlpracujemy z najwigkszymi firmami na
rynku”,
e realizacja projektow dla najbardziej prestizowych
klientow”
Dobra sytuacja finansowa e , Stabilno$¢ finansowa, 500 000 PLN rocznie na
2 Twoje pomysty”,
e 1 miliard ztotych przychodu”
Rozpoznawalno$é 2 e ,,84% Polakow bardzo dobrze zna nasza marke”
organizacji

Zrédto: Opracowanie whasne.

Cze$¢ badanych ogloszen rekrutacyjnych zawierato bogate w informacje
bloki prezentujace firm¢. W wielu ogloszeniach informacje o firmie objetoscio-
wo znacznie przekraczaty informacje o ofercie. Przedstawiajac swoje walory,
organizacje najczesciej akcentowaly pozycje na rynku albo jako lidera, np. ,,je-
stesmy §wiatowym liderem”, ,,bedac liderem w sprzedazy”, ,,jako Lider w branzy”,
»jestesmy liderem innowacyjno$ci w branzy”, ,,aby utrzymac¢ pozycj¢ lidera”,
,dazymy to tego, aby zosta¢ Europejskim Liderem”, albo najwigkszej firmy, np.
jestesmy jednym z najwigkszych europejskich producentéw”, ,jesteSmy naj-
wigksza niezalezng polska spotka”, ,jesteSmy jedna z najwigkszych firm zajmu-
jacych sig”, ,jesteSmy najwickszym w Polsce i regionie bankiem”, ,,dysponuje-
my najwicksza w Polsce siecig sprzedazy”, ,jako najwigkszy pracodawca
w Polsce”, ,,z matego, rodzinnego biznesu zmieniliSmy si¢ w najwigksza siec”.
Innymi przymiotnikami czg¢sto uzywanymi w opisach firm sg: ,,dynamiczny”
i,.stabilny”. Z jednej strony organizacje podkreslaja, ze dynamicznie si¢ rozwi-
jaja, np. ,,jesteSmy nowoczesng prywatng instytucjg, dynamicznie rozwijajaca
si¢”, ,jesteSmy dynamicznie rozwijajaca si¢ firmg”, ,jest jednym z najbardziej
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dynamicznie rozwijajacych si¢ przedsigbiorstw”, ,,w zwiazku z dynamicznym
rozwojem”, a z drugiej uwypuklaja swoja stabilng sytuacj¢ oraz ugruntowana
pozycje, np. ,,w stabilnej miedzynarodowej organizacji”’, ,,w stabilnej firmie
o0 ugruntowanej pozycji na rynku”, ,,w stabilnej i rozwijajacej si¢ firmie”.

Przeprowadzona analiza pozwolita stwierdzi¢, ze w publikowanych ogto-
szeniach rekrutacyjnych rzadziej podawane sg ,,suche” informacje i fakty, a znacz-
nie czesciej ,,ubarwione” tresci.

7.6. Konkluzje

Dobra sytuacja na rynku pracy w Polsce, wyrazajaca si¢ stosunkowo niska
stopa bezrobocia, wynoszaca 3,0% w III kwartale 2021 roku wedlug BAEL
[www 2] (5,4% — stopa bezrobocia rejestrowanego na 30.11.2021 r. [www 3]),
sprawia, ze pracodawcy muszg konkurowa¢ migdzy sobg o warto§ciowych pra-
cownikoéw. Podstawowym narzedziem, pozwalajacym przyciggna¢ kandydatow
do pracy, jest ogloszenie rekrutacyjne, w ktdorym organizacja stara si¢ zaprezen-
towac swojg oferte jako bardzo atrakcyjng, a siebie przedstawic¢ jako solidna
firmg, w ktorej warto podja¢ pracg. Dlatego w ofertach pracy stosowanych jest
tak wiele sformutowan podkreslajacych ich wyjatkowos¢, okreslen, ktore posia-
daja znamiona narcyzmu. Uzyte w tresci ogloszenia okreslenia maja nie tylko
zainteresowac ofertg najlepszych kandydatow, ale takze ksztattowaé pozytywny
wizerunek organizacji na rynku. Utrwalenie w §wiadomosci spotecznej wizerun-
ku organizacji jako ,,dobrego pracodawcy” wptywa korzystnie na procesy rekru-
tacyjne [Burak, 2006, s. 44-45]. Pozytywny wizerunek organizacji przyciaga
kandydatow do pracy, ktérzy czesto sami podejmuja dziatania zmierzajace do
podjecia pracy w danej firmie (tzw. samoistne zgloszenia kandydatow pomimo
nierealizowania kampanii rekrutacyjnej przez organizacje). Dzigki temu organi-
zacja moze ograniczy¢ dzialania zwigzane z rekrutacja, oszczgdzajac czas i re-
dukujac koszty.

W wielu analizowanych e-ogtoszeniach informacje o organizacji znacznie
objetosciowo przekraczaly informacje o ofercie. Moze to $wiadczy¢ o tym, ze
firmom bardzo zalezy na ksztaltowaniu swojego dobrego wizerunku przy okazji
publikowania ofert pracy.

Podsumowujac wyniki przeprowadzonej analizy e-ofert pracy, mozna w na-
stepujacy sposob odpowiedzie¢ na sformutowane we wprowadzeniu pytania
badawcze:

— w analizowanych e-ogtoszeniach rekrutacyjnych za przejaw narcyzmu mozna
uznaé: eksponowanie na poczatku oferty wysokosci oferowanego wynagro-
dzenia, stosowanie w tre$ci ogloszenia okreslen majacych znamiona narcy-
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zmu, epatowanie benefitami, informowanie o uzyskanych nagrodach i wy-
roznieniach oraz zamieszczanie zdje¢ i filmoéw przedstawiajacych pracowni-
kow i firme;

— sposrod 109 przeanalizowanych ofert pracy, przejawoéw narcyzmu nie Stwier-
dzono w siedmiu ogloszeniach rekrutacyjnych;

— analiza ofert pracy publikowanych na portalu Pracuj.pl pozwolita stwierdzi¢,
ze w wigkszosci blokéw wystgpowaly przejawy narcyzmu, chociaz rézne by-
to ich nasilenie. Przejawow narcyzmu nie zidentyfikowano tylko w trzech
blokach: ,,Informacje podstawowe”, ,,Aplikuj” oraz ,,Etapy rekrutacji”;

— na jedno analizowane ogloszenie rekrutacyjne przypadaty $rednio 4,6 okre-
$lenia o znamionach narcyzmu. Ponadto, zar6wno mediana, jak i dominanta
wyniosty 4;

— z racji tego, ze w siedmiu ofertach nie stwierdzono okreslen o znamionach
narcyzmu, najmniejsza ich liczba wystepujaca w jednym ogloszeniu wyniosta 0,
natomiast najwicksza — 14;

— z analizy wynika, ze wystepowanie w ofertach pracy okreslen o znamionach
narcyzmu bylo powigzane z ,,poziomem stanowiska”;

— okreslenia majace znamiona narcyzmu najrzadziej zamieszczano w ofertach
kierowanych do prezesow oraz specjalistow, a najczesciej — do praktykantow
1 stazystow;

— okreslenia majace znamiona narcyzmu byly stosowane dla podkreslenia
atrakcyjnosci oferty pracy oraz pozytywnego wizerunku organizacji;

— w ogloszeniach rekrutacyjnych najczgsciej byly stosowane nastgpujgce okre-
$lenia: ,lider”, ,,najwieksza”, ,,dynamicznie”, ,,stabilne/stabilno$¢”, ,,pozycja”
i,,atrakcyjny”, ktore w potgczeniu z innymi stowami tworzyty okreslenia ma-
jace znamiona narcyzmu.

Przeprowadzone analizy nasuwajg dalsze pytania, ktore moglyby stanowi¢
inspiracje do podjecia kolejnych badan. Mianowicie: jakie sg typowe okreslenia
o znamionach narcyzmu dla danego ,,poziomu stanowiska”?, co jest powodem
wystepowania rdéznego nasilenia okreslen o znamionach narcyzmu w ofertach
kierowanych do poszczeg6lnych ,,pozioméw stanowisk™?, czy stosowanie okre-
slen o znamionach narcyzmu (w ujeciu ilosciowym i jakosciowym) jest powig-
zane z zawodem albo branza, do ktorej kierowana jest oferta pracy?, czy stoso-
wanie okre$len o znamionach narcyzmu (w ujeciu iloSciowym i jako$ciowym)
jest zwigzane np. z wielkos$cig organizacji albo z forma wlasnosci?
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Narcystyczna putapka oceniania pracownikow

Anna Lipka

8.1. Wprowadzenie

Tytut rozdziatu nawigzuje do znanej ksiazki T. Tyszki pt. Psychologiczne
putapki oceniania [1999]. Zwrdcono w niej uwage na wiele bledow natury po-
znawczej 1 motywacyjnej znieksztatcajacej ocenianie pracownikéw, takie jak na
przyktad efekt: aureoli, atrybucji, kontrastu, tendencji centralnej, Swiezosci czy
tez widzenia $wiata przez ro6zowe lub czarne okulary. Brak w niej jednak wyraz-
nych odniesien do narcyzmu, poza moze putapka okreslana jako pomniejszanie
lub wyolbrzymianie bledéw. Sg natomiast inne pozycje literaturowe, w ktorych
watek jednostki narcystycznej w §rodowisku pracy jest poruszany. I tak na przy-
ktad J.M. Moczydtowska [2016, s. 259-268] zwraca uwagg, podobnie jak J. Dre-
zewska i J. Michniak-Szladerba [2019, s. 9-18], na problemy budowania relacji
z takg jednostka 1 potrzebe opracowania praktyk wspierajacych je. Jednak w litera-
turze przedmiotu brakuje uje¢ skoncentrowanych na problematyce oceniania
jako subfunkcji personalnej podjetej z perspektywy:

— oceniania narcystycznych pracownikow,

— oceniania przez osoby narcystyczne,

— potencjatu narcystycznosci narzgdzi stuzgcych ocenianiu (w sensie wzmac-
niania przez nie tendencji narcystycznych).

Tymczasem proces oceniania spetia m.in. funkcje ksztattowania obrazu
siebie, potwierdzajac lub nie potwierdzajac wlasnego obrazu (w przypadku oce-
niajagcego sa przy tym wskaznikiem jego sprawczo$ci w argumentowaniu oce-
nianemu okre$lonej oceny), co nie sposob nie odnosi¢ do narcyzmu. W przypad-
ku rzeczywistych zdolno$ci i efektow pracy ocenianie wzmacnia poczucie
wartosci, pelnigc funkcje afirmacyjnag. Jesli jednak jest ocenianiem podejmowa-
nym nie w oparciu o powyzsze, ale na przyktad z pozycji leku przed niewywo-



tywaniem konfliktow na tle oceniania (majagcym wpltyw na przyszie relacje),

moze dziala¢ wzmacniajaco na postawy narcystyczne. Jednocze$nie tzw. ztudze-

nie ponadprzeci¢tnosci (okreslenie uzyte po raz pierwszy przez Vana Yperena

i B.P. Buunka w 1991 roku [Buunk, Van Yperen, 1991]) kojarzy si¢ z kluczo-

wym stowem definicji oceny, ktore musi mie¢ jaki§ uktad odniesienia [Ludwi-

czynski, 2006, s. 275], trudny do stosowania wobec nierespektujacych go osob

z wysokim poziomem narcyzmu. Celem niniejszych rozwazan jest:

— po pierwsze, przeprowadzenie studium literatury przedmiotu pod katem iden-
tyfikacji objasnien sytuacji, ktére mogg wystepowac przy ocenianiu narcy-
stycznych 0sob i przez nie,

— po drugie, identyfikacja w wybranym arkuszu oceny (prezentujacym m.in.
szczegotowe kryteria oceniania, zgodnie z zasadami oceniania analitycznego)
i innych elementach systemu ocen tych elementow, ktére moga wzmacniac
lub ostabia¢ narcystyczne postawy pracownikow.

Sformutowane problemy badawcze brzmia zatem nastepujaco:

e Jakie koncepcje i/lub badania objasniajg ocenianie osob narcystycznych /
przez osoby narcystyczne?

e W jakich elementach systemu oceniania moga tkwi¢ pierwiastki narcystyczne
i jak mozna mierzy¢ potencjal narcystycznosci arkuszy oceniania pracowni-
kow jako narzedzia personalnego, stosowanego w ich ocenie okresowej?

Tres$¢ powyzszych problemow determinuje sposoby szukania na nie odpo-
wiedzi. W dwoch przypadkach beda to analizy literaturowe, z tym ze w drugim —
ograniczone do wybranego, konkretnego przyktadu. Trzeba przy tym zauwazyc¢,
ze zarGwno oceniajacy, jak i oceniani funkcjonujg w okre§lonym narcystycznym
kontekscie, tj. w kulturze narcyzmu (por. rozdziat 1). Kultura ta tworzy kontekst
postrzegania rzeczywisto$ci, czyli efekt ramy (framing), ktora jest ,,dzi$ jednym

z kluczowych poje¢ ekonomii behawioralnej” [Polowczyk, 2012, s. 61].

8.2. Ocenianie 0s0b narcystycznych

Na rzetelno$¢ oceniania 0s6b narcystycznych moga wptywaé emocje oka-
zywane przez te osoby oceniajagcemu. Z badan prezentowanych w literaturze
przedmiotu wynika, ze mozliwe do$wiadczenia emocjonalne bedg inne w przy-
padku 0so6b z wysokim narcyzmem wrazliwym i wysokim narcyzmem wielko-
$ciowym. Podczas gdy narcyzm wrazliwy jest pozytywnie zwigzany z cecha
gniewu, wscieklosci jako reakcji na krytyke ze strony innych [www 1], narcyz
wielkoSciowy jest z nig — stabo dodatni lub nieistotnie zwigzany. R6znicowanie
diagnostyczne pozwoli zatem specjalistom ds. kapitatu ludzkiego czy przetozo-
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nym osob narcystycznych uczyni¢ odpowiednie (nie tylko merytoryczne, ale
i psychologiczne) przygotowanie przed rozmowami oceniajgcymi, w ktorych
przewiduje si¢ duze niezgodno$ci pomigdzy autooceng pracownikow (trescia
czesci arkusza ocen wypetnionej przez pracownika) a oceng innych osob (trescia
cze$ci ww. arkusza wypetniong przez przetozonego, wspotpracownikow osoby
ocenianej, a takze klientow, kontrahentéw i inne osoby). Chodzi o zrozumienie,
ze narcystyczna wsciektos¢ wynika z naruszenia u narcyza — zbudowanej na
podstawie podziwu innych — spdjnosci self, co przyczynia si¢ u niego do we-
wngetrznej dezorganizacji [www 1]. ,,Narcyz bowiem dziata zgodnie z zasada:
Qui non est mecum contra me est — Kto nie jest ze mng jest przeciwko mnie”
[www 2]. Narcystyczna zto$¢ ujawni si¢ przy tym w przypadku porazki po suk-
cesie [Morf, Rhodhwalt, 1993, s. 683]. Tto tej ztosci to wskazywane przez oce-
niajacego stabe strony pracownikow wyrazane — w zatozeniu — po to, by ocenianie
moglo spelni¢ swoje funkcje informacyjne, motywacyjne i korekcyjne. W powyz-
szych warunkach nie zostajg one spetnione.

Wyniki oceniania mogg by¢ wypaczone przez uleganie — kreowanemu przez
osobg¢ narcystyczng, wyzej juz wspomnianemu — zludzeniu ponadprzecigtnosci
(above average affect), czyli jej samookreslaniu si¢ (autoportretowaniu) jako
osoby o wyzszych w porownaniu do innych umiejetnosciach czy nadzwyczaj-
nych zdolno$ciach. Moze to tez dotyczy¢ przecenienia swojego 1Q, jakosci ge-
nerowanych przez siebie pomystow/wytworéw pracy i swojej wartosci jako
pracownika (tymczasem, zgodnie z efektem Krugera-Dunninga [1999, s. 1121-
1134], to zwykle osoby o ponadprzecietnych zdolnosciach niedoszacowuja tej
warto$ci). Trzeba jednak dodaé, iz zwiazku pomiedzy zhudzeniem ponadprze-
cigtno$ci (okres$lanego tez btedem wyzszoS$ci (superiotity bias), poczuciem rela-
tywnej wyzszosci (sense of relative superiority), efektem primus inter pares czy
efektem jeziora Wobegona) a poczuciem wlasnej warto$ci nie uznaje si¢ za
w pelni udowodnionego, przy czym osoby narcystyczne daza — stosujac heury-
styke ponadprzecietnosci — do wyolbrzymienia posiadanej cechy czy efektu
pracy zgodnie z oczekiwanym przez oceniajacego stopniem jej nasilenia [Hil-
bert, 2012, s. 211-237]. Nie zawsze oceniajacy, wprowadzeni w btad (np. kieru-
jacy sie efektem halo), sg w stanie zauwazy¢, iz okreslone efekty nie wynikajg
z wysilkow ocenianego podczas pracy i uzyskiwanych dzigki niej efektow
[Ostaszewska, 2011, s. 279], ale z jego wyidealizowanego przez siebie, wyrezy-
serowanego obrazu, promujacego fatszywe ja. Oceniajacy stanowig dla ocenia-
nego jednoosobowa instancj¢, od ktorej oczekujg uznania i akceptacji. W przy-
padku oceny typu 360 stopni czy oceny opartej na assessment centre oceniajacy
to nieraz pokazne audytorium, wobec ktoérego oceniany tez naktada okreslona
maske, chcgc si¢ mu przypodobaé i pokazaé jako wypadajacego w poréwna-
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niach z innymi znacznie lepiej. Wierzy on w swoja wyzszo$¢ [Zawadzka, Nie-
siobedzka, Godlewska-Werner, 2014, s. 43], a ponadto moze u niego wystgpi¢
tzw. efekt slepej plamki, czyli niezauwazania, tez swoich, btgdow [Promin, Lin,
Ross, 2002, s. 369-381; Scopelliti i in., 2015, s. 2468-2486]. Osoba narcystyczna
moze wigc domagaé si¢ — mimo braku stosownych zastug — uznania i podziwu
[www 2], na przyktad uwazac, iz jej sposob zademonstrowania podczas assesssment
centre wizji jest najwlasciwszy, przewyzszajacy prezentacje innych oséb. W przy-
padku jego braku (rzutujacego negatywnie na jej dobrostan psychiczny) moze
uwazacd, iz oceniajacy byli wobec niej zbyt surowi, a wobec innych zbyt pobtaz-
liwi. Moze przy tym na przyktad grozi¢ odwotaniem si¢ od oceny, nie potrafiac
realistycznie si¢ autoocenic, tj. okres§li¢ swoje rzeczywiste osiagniecia i ich war-
tos¢ dla rozwoju organizacji. Wykorzystywane moze by¢ nawet — celem auto-
prezentacji siebie jako ofiary w toku tzw. narcystycznej triangulacji [www 3] —
famanie swojego prawa do poufnosci oceny.

Osoba narcystyczna moze prowadzi¢ tez bardziej wyrafinowang gre wobec
oceniajacych, polegajaca na wykorzystaniu samoutrudnien. Minimalizujac swoje
szanse na sukces, broni — w sytuacji porazki — swojego poczucia wartosci.
W sytuacji natomiast sukcesu begdzie si¢ natomiast domaga¢ szczegdlnego po-
dziwu [Szmajke, 1996].

Reasumujgc, oceniana osoba narcystyczna prezentuje roszczeniowo$¢ nar-
cystyczna, czyli ,,oczekiwanie szczeg6lnego traktowania wraz z zaabsorbowa-
niem obrong swoich praw” [Exline i in., 2004, s. 894, za: Zemojtel-Piotrowska,
2016, s. 17-18]. Oceniajacy powinien zwroci¢ uwage na to, czy ma do czynienia
z narcyzmem podatnym na zranienie (vulnerable), inaczej — wrazliwym — czy
tez z narcyzmem wielkosciowym (grandiose). W tym pierwszym przypadku
moze spodziewaé si¢ niestabilnej samooceny, w drugim — zawyzonej [Miller
iin., 2011, s. 1013-1042, za: Zemojtel-Piotrowska, 2016, s. 20].

8.3. Ocenianie przez osoby narcystyczne

Narcyzm osoby oceniajacej] moze wplyngé na przebieg i wyniki oceny,
a tym samym skutki jej wykorzystania. Ze wzglgdu na to, iz ocenianie charakte-
ryzuje systemowos¢ [Ludwiczynski, 2006, s. 283], czyli powiazanie praktycznie
ze wszystkimi procesami personalnymi, a obszarem wykorzystywania wynikow
ocen s3 m.in. degradacje, realokacje i zwolnienia [Pocztowski, 2018, s. 271-297;
Kusio, 2019, s. 197], kwestie te nie powinny by¢ bagatelizowane, gdyz Swiadcza
o jakosci realizowania subfunkcji oceniania pracownikow. Niska jako$¢ (wigza-
na na przyktad z popelnianiem bledu surowosci czy btedu atrybucji) bedzie pro-
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wadzi¢ do niewlasciwego okres§lenia mocnych i stabych stron pracownikow oraz
podejmowania — skutkujacego podwyzszonym ryzykiem personalnym [Lipka,
2002, s. 66] — nietrafnych decyzji personalnych. Osoba narcystyczna moze bo-
wiem oceniaé w sposob (np. podczas rozmowy oceniajgcej ktas¢ nacisk na po-
razki ocenianego, a pomija¢ jego sukcesy), ktory jej samej przyniesie korzysci,
na przyktad pozwoli na efekt wyswiadczonej przystugi lub wyeliminowanie jej
rywali; inny przyktad to stosowanie techniki ingracjacji, czyli wykorzystywania
egocentryzmu ocenianych celem zwigkszenia swojej wiarygodnosci [Sikorski,
2002, s. 64] lub zawyzanie ocen podlegtych sobie pracownikow, by podnies¢
status kierowanego przez siebie dziatu [Lewicka, 2014, s. 131]. Bedzie zatem
przedktada¢ dobro wtasne nad dobro organizacji, stosujac narcystyczny, wybior-
czy styl atrybucji (self-attribution) przy okreslaniu swojego udzialu w sukcesie
lub perswadowac¢ rzekomy splot intereséw (ktdry tez jest nieetycznym rodzajem
socjotechniki [Chetpa, 1998, s. 91-104]). Zjawisku wybiorczej atrybucji towa-
rzyszy — majacy takze zapewnic osobiste korzysci — efekt braku obiektywizmu
(self-serving bias) [Bazerman, Loewenstein, Moore, 2002, s. 97-102]. Prewencj¢
tegoz moze stanowic¢ iluzja przejrzystosci, czyli obawa przed ujawnieniem wo-
bec innych faktycznego stanu psychicznego i intencji oceniajacego (np. wia-
snych planéw kariery zawodowej). Innym sposobem prewencji nierzetelnosci
ocen generowanych przez narcystycznego oceniajacego moze by¢ podjecie pro-
by kalibrowania ocen, tj. omawiania ich przez komisj¢ oceniajaca [Rostkowski,
2014, s. 374]. Mozna ponadto odwota¢ si¢ do instytucji tajemniczego klienta
jako oceny przez klienta zewnetrznego [Suchodolski, 2010, s. 291-292].
Mozliwe znieksztalcenie ocen przez osobe narcystyczng moze si¢ wigzaé
z jej iluzjg nieomylnosci, a takze iluzjg asymetrycznego wgladu, czyli uznawa-
nia, iz wlasna wiedza na temat innych jest glgbsza niz vice versa. Mowi sie tez
o iluzji przejrzystosci u obserwatora, czyli oceniajgcego. Inne potencjalne zrodto
znieksztalcania to efekt sformutowania lub ramowania, a doktadniej — efekt
sformatowania cechy (attributive framing effect) [Zielonka, 2017, s. 41-68].
Zrodto bledow w ocenianiu moze stanowié egocentryzm. Jesli oceniany
wspOlpracowal z oceniajacym przy wykonywaniu wspolnego zadania pracy, nar-
cystyczny oceniajacy najprawdopodobniej sobie, a nie ocenianemu, przypisze —
nawet jesli nie jest to zgodne z obiektywnym stanem rzeczy — wigksze zashugi, ale
tylko w przypadku odniesienia sukcesu. W przypadku natomiast porazki — zgodnie
ze znieksztalceniami shuzacymi ja (self — serving biases) — begdzie wini¢ innych
[www 2], co udokumentowano w badaniach m.in. S.E. Claphama i C.R. Schwenka
[1991, s. 219-229]. Majac ztudzenie omnipotencji, czyli przekonania o sprawo-
waniu kontroli nad innymi, nie przyjmie do wiadomosci, Ze oceniany moze na
przyktad ztozy¢ odwotanie od oceny. Oceniajac, moze tez popetnia¢ btad pro-
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jekeji, tj. przypisywac swoje cechy, motywacje i zachowania ocenianemu [Pocz-
towski, 2018, s. 295].

Przez oceniajgcego z wysokim poziomem narcyzmu moze by¢ wybierana —
spos$rod roznych mozliwych formul rozmowy oceniajacej [Dobrzynski, 1999,
s. 114] — formuta jednostronna typu tell and sell (powiedz i oczekuj wykonania),
pozwalajaca na pokazanie stabych stron ocenianego i niedajaca temu ostatniemu
mozliwos$ci ustosunkowania si¢ do oceny (ktorg daje formuta tell and listen —
powiedz i wystuchaj lub formuta listen and tell — wystuchaj i powiedz). Unikana
tez bedzie formuta typu problem solving (rozwigzywanie problemu) z uwagi na
to, ze narcystyczny oceniajacy nie uwaza ocenianego za rownorzednego mu
partnera.

Identyfikacja narcyzmu o0so6b oceniajacych — drogg postgpowania audyto-
wego diagnozujacego stosowanie przez te osoby ww. praktyk dotyczacych spo-
sobow oceniania — moze zapobiec w szczegolnosci takim szkodliwym implika-
cjom, jak obnizenie poczucia warto$ci ocenianych czy spadku motywacji do
pracy po ocenie.

8.4. Identyfikacja elementow systemu oceniania
wzmacniajacych versus ostabiajacych tendencje
narcystyczne - propozycja diagnozujacego
postepowania

W pierwszym etapie badania proponuje si¢ okreslic metryczke diagnozo-
wanego arkusza oceniania (czyli podstawowego narzedzia wigkszos$ci systemow
oceniania), tj. na podstawie analizy jego tresci okresli¢:

— czy jest on zgodny z koncepcja oceniana ,,na wej$ciu” (oceniane sg kryteria
kompetencyjne pozwalajace ustali¢, w jakim stopniu wykonawca zadania
pracy je spetnia), ,,na wyjsciu” (ocenianie odbywa si¢ przez pryzmat wyni-
kéw pracy) czy tez z koncepcja oceniania typu ,transformacja” (pod uwage
brany jest przebieg pracy i zachowania podczas jej wykonywania) lub zinte-
growang koncepcja oceniania (laczace wymienione koncepcje oceniania);

— jakie stosuje metody/techniki oceniania (np. ocen¢ opisowa, technike wymu-
szonego rozkladu, technike wydarzen krytycznych, listy kontrolne, skale
ocen, metode 360 stopni, assessment centre, metode poréwnywania ze stan-
dardem, ocenianie przez okre$lanie celow/ zarzadzanie przez cele, technike
poréwnywania pracownikow w danej jednostce organizacyjnej);
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— jakie wykorzystuje kryteria oceniania — kompetencyjne, behawioralne, efek-
tywnos$ciowe czy mieszane — i jaka jest liczba stosowanych kryteriow (ze
wzgledu na to, ze ich bardzo mata liczba generuje — mogace sprzyja¢ rozwo-
jowi narcyzmu — efekt halo i btad jednego kryterium [Lipka, 2004, s. 133]);

— jaki jest styl rozmowy oceniajacej;

— ile elementow zawiera.

Realizacja powyzszego etapu wymaga przygotowania w postaci nabycia
umigjetnosci réznicowania pomiedzy poszczegdlnymi koncepcjami, metodami
i kryteriami oceniania. Wstepem do tego jest zapoznanie si¢ z adekwatng wiedza
w literaturze przedmiotu [Steinmann, Schreyogg, 1992, s. 376; Suchodolski, 2010,
s. 288; Pocztowski, 2018].

Trescig etapu drugiego jest analiza i interpretacja formularzy oceniania pod
katem odkrycia w nich cech $§wiadczacych o obecnosci w nich potencjatu narcy-
stycznosci, ktory moze zosta¢ w nich ,,uwolniony” podczas takiej oceny, co
niekonieczne jest zgodne z kulturag organizacyjng danej firmy, mogac przyniesé
jej — z duzym prawdopodobienstwem — znaczace szkody. Czy sposdb przepro-
wadzenia takiej analizy mozna doprecyzowac? Jest to trudne zwazywszy na
rozmaito$¢ arkuszy oceniania stosowanych w réznych branzach sektoréw pu-
blicznego i prywatnego celem oceniania roznych grup pracowniczych. Analizie
powinien podlega¢ kazdy punkt tego arkusza, a nawet zawarta do niego instruk-
cja wypelniania (precyzujaca cele oceniania) oraz przyktadowe sformutowania
opisowych ocen koncowych.

Jesli chodzi o te ostatnie, to 0 wzmacnianiu potencjatu narcystycznosci moz-
na mowic¢ na przyktad, gdy wystepuja — jako przyktady — takie okreslenia, jak:

— ,,wzbudza podziw wobec siebie”;

— ,,potrafi uzywac perswazji”;

— ,,skupia uwage na sobie”;

— ,,dazy do zajecia eksponowanego stanowiska”,

— ,,wyraza silng potrzebe wladzy”;

— ,estetyzuje swoj wizerunek”;

— ,.realizuje przyspieszong $ciezke kariery”;

— ,,dominuje podczas rozmow”;

— ,jest nastawiony(a) na samozadowolenie, a nie na skromnos$¢, umiarkowanie,
samokrytycyzm”,

— ,,uwaza siebie za mistrza, za autorytet, za osob¢ godng zasiadania w presti-
zowych gremiach”;

— ,jest urodzonym przywodcg”;

— ,,ma zaufanie do siebie”;

— ,,uwaza siebie za atrakcyjnego (atrakcyjng) dla innych”;
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»wierzy w swoj sukces”;
,»obsadza siebie wytacznie w roli lidera”.

Natomiast wystegpowanie w arkuszu oceny kryteriow oceny odnoszacych
si¢ do wspdlnotowosci, czyli waznego wymiaru osiowego narcyzmu, np. do
kryterium ,,wrazliwo$¢ na innych” [Anderson, 1993, s. 133] obniza potencjat
narcystycznos$ci stosowanych kryteriow oceniania.

Przy kazdym elemencie arkusza nalezy zada¢ sobie pytanie: jakie zachowa-
nia pracownikéw moze wyzwala¢ dany element oceny, a zatem, czy sktania on:
— do wyrdzniania si¢ in plus na tle innych (co wystepuje w przypadku relatyw-

nych metod oceniania), bez doprecyzowania bazy porownawczej (czyli stan-
dardu wedtug absolutnych metod oceniania) lub do konkurowania o palmg
pierwszenstwa i wzbudzanie podziwu przy takowym doprecyzowaniu (oce-
nianiu opartemu na faktach [Rostkowski, 2014, s. 373]);

— do udzialu w grach o sumie zerowej, tez w przypadku prac zespotowych;

— do ukrywania ,,niemarkowej” pracy pod pozorem jej duzej intensywnosci;

— do przypodobywania si¢ oceniajacemu audytorium (np. studentom poprzez
obnizanie kryteriow zaliczania przedmiotow).

Ostateczne zakwalifikowanie danego elementu jako narcystycznego badz
nienarcystycznego musi by¢ zatem poprzedzone adekwatna argumentacja/uza-
sadnieniem.

Trzeci, koncowy etap postepowania badawczego powinien pozwoli¢ na ilo-
Sciowe ujecie potencjatu narcystycznosci diagnozowanego arkusza oceniania.
Proponuje sie¢ w jego ramach ustali¢ jako miary tego potencjatu:

— procentowy udzial elementdw narcystycznych (wyzwalajacych dazenie do
rywalizowania z innymi, zyskania podziwu w oczach innych na podstawie
trudno weryfikowalnych, niejasnych, kryteriow) w ogo6lnej liczbie elementow
poddawanych szczegdtowej ocenie w formularzu;

— wskaznik dynamiki ww. udzialu w przypadku modyfikacji arkusza oceniania
wzglednie wprowadzenia zupehnie innego arkusza (co pozwoli oceni¢ dyna-
mike potencjatu narcystycznosci);

— liczbe roznych elementoéw i — ewentualnie — ich wag (stopni waznosci);

— wskaznik narcystycznosci, zdefiniowany jako réznica pomi¢dzy procentowym
udziatem réznicy elementow narcystycznych i nienarcystycznych w formula-
rzu oceniania w ogoélnej liczbie elementéw oceniania lub wskaznika nienar-
cystycznosci obliczanego tak jak wskaznik narcystyczno$ci z tg rdznica, ze
odjemna w liczniku staje si¢ odjemnikiem, a odjemnik — odjemna.
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8.5. Pragmatycznos¢ zaproponowanego postepowania
okreslajacego potencjal narcystycznosci
arkuszy oceniania

Ze wzgledu na znajomosc¢ specyfiki branzy do weryfikacji zaproponowane-
go postepowania (punkt 8.4 powyzej) i jego pragmatycznosci wybrano arkusz
dotyczacy oceniania w szkotach wyzszych. Arkusze tego rodzaju stanowig ele-
ment praktyk personalnych zorientowanych m.in. na podwyzszenie jakosci pra-
cy zatrudnionych, rzutujacej na stopien spelnienia zadan oraz oczekiwan wobec
nich 1 uczelni, co wptywa na przyciaganie do niej potencjalnych beneficjentow
ustugi edukacyjnej, czyli studentow studidow stacjonarnych i niestacjonarnych,
doktorantow, stuchaczy studiow podyplomowych, uniwersytetu dzieciecego i uni-
wersytetu trzeciego wieku [Wawak, 2012, s. 29-30]. Postrzegaé je zatem mozna
jako element — jak to okresla H. Meffert [1985, s. 16] — walki o jako$¢.

Analiza objeto arkusz do oceny okresowej pracownikow stosowany w jednej
Z publicznych uczelni wojewoddztwa lubelskiego. Arkusz byt dostepny w inter-
necie, tj. byt upubliczniony (wzglgdy anonimowosci nie pozwalaja na podanie
jego zrédia). Znajduje on zastosowanie zaréwno dla pracownikéw naukowo-
-dydaktycznych, jak i dla zatrudnionych w administracji uczelni, a zatem ma —
z perspektywy zasad oceniania — powszechny charakter. Pewne kryteria odnosza
si¢ jednak tylko do jednej lub drugiej z wymienionych grup pracownikow. Analiza
(wylacznie z perspektywy potencjatu narcystycznosci) objgto wszystkie roztaczne
elementy arkusza oceny, stwierdzajac na poczatku, ze jest ich w sumie 29, tj.:

— miejsce na wpisanie danych osobowych pracownika (nazwiska, imienia, roku
urodzenia, ogdlnego stazu pracy i stazu pracy w tej uczelni, rodzaju wy-
ksztatcenia i roku jego uzyskania),

— tabela dotyczaca celow rozwojowych pracownika wraz ze sposobem realiza-
cji, planowang i faktyczng datg realizacji oraz komentarzem przetozonego,

— tabela okreslajaca plan rozwoju pracownika,

— opis skali ocen w postaci 5-stopniowej skali przymiotnikowo-punktowej,

— 23 kryteria oceny, w tym: 4 o charakterze kompetencyjnym, 16 o charakterze
behawioralnym i 3 o charakterze efektywno$ciowym, co pozwala (mimo bra-
ku kryteridw o charakterze osobowosciowym) zakwalifikowa¢ koncepcje
oceniania jako koncepcj¢ zintegrowana, tj. laczaca oceng ,,na wejsciu” (za
pomoca kryteriow kwalifikacyjnych) z oceng typu ,.transformacja” (wyko-
rzystujgca kryteria behawioralne) i oceng ,,na wyjsciu” (opartg na kryteriach
efektywnosciowych),
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— tabela zawierajgca usrednione oceny za: kwalifikacje, realizacj¢ obowigzkow,
umiejetnosci, postawy, ocene studencka, a takze ocene koncowa wraz z obja-
$nieniami,

— daty i podpisy 0sob biorgcych w rozmowie oceniajace;.

Jesli chodzi o pierwszy element (dane osobowe), to nalezy stwierdzi¢, ze
ma on neutralny charakter pod wzgledem analizowanego aspektu arkusza oceny.
Takowego nie ma natomiast drugi z jego elementow, gdyz osoba o sklonno-
$ciach narcystycznych, niekierujaca si¢ realizmem, moze podawac cele rozwo-
jowe nie do urzeczywistnienia. Takze w kolejnej tabeli dotyczacej planu rozwoju
zawodowego, ktory takze sama (aczkolwiek z mozliwym komentarzem przeto-
zonego, co moze generowac konflikty) okre§la, moze — zwlaszcza w rubryce
~Formy dzialania” — wyraza¢ swoje bgdace wielkosciowym fantazjowaniem
wizje, nieprzystajace do realiow. Moze do tego sktania¢ w szczego6lnosci wy-
mienienie jako przyktadowej formy dziatania samodoskonalenia, co jest trudne
do weryfikacji.

W opisie skali ocen wystepuja okreslenia wskazujace na relatywny charak-
ter oceniania, tj. poréwnywanie z innymi (,,Pracownik wyraznie wyr6znit si¢
sposrod innych pracownikow”), co powoduje, iz ten element arkusza ocen takze
trzeba zaliczy¢ do tych o potencjale narcystycznym.

Niestety kazde z 23 kryteridw oceniania ma réwniez taki charakter z uwagi
na charakter oceny tell and listen, zawierajacy samooceng pracownika, ocene
przetozonego i wynik uzgodnien pomiedzy nimi. Ten pierwszy element powo-
duje, iz osoby o narcyzmie wielko$ciowym moga zawyzaC te oceny, sadzac
przyktadowo, iz:

— ich kwalifikacje do wykonywania obowiazkow stuzbowych oraz umiejetnosci
(analityczne; praktyczne odnoszace si¢ do wymagan stanowiska pracy; doty-
czace stosowania wlasciwych przepiséw, dziatania pod presjg czasu i trafne-
go podejmowania decyzji; komunikacyjne; z zakresu zarzadzania informacja)
odpowiadaja co najmniej bardzo dobrze stawianym oczekiwaniom;

— ich znajomos$¢ przepisow prawa i wewnetrznych aktow normatywnych wy-
roznia ich sposréd innych pracownikow;

— wyr6znia ich na tle innych: wywigzywanie si¢ z obowigzkoéw oraz staranno$é
i rzetelnos¢, jakos¢ i profesjonalizm w ich wykonywaniu, a takze efektyw-
nos¢ wykorzystania czasu pracy, przestrzeganie regulaminu pracy i zasad po-
stepowania wynikajacych z aktow normatywnych, stosunek do wykonywa-
nych polecen przelozonego oraz sposob obstugi klientow wewnetrznych
i zewngtrznych (aczkolwiek osoba o wysokim nasileniu narcyzmu moze mie¢
pewien klopot z autooceng tych dwoch ostatnich kryteriow ze wzgledu na
wymiary osiowe narcyzmu: wysoka sprawczo$¢ — niska wspolnotowosc);
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— W sposob wyrdzniajacy spetniaja oczekiwania z zakresu: samodzielno$ci,
odpowiedzialnosci, wytrwatosci i konsekwencji w dziataniu, odpowiedzial-
nosci.

Szczegblny narcystyczny potencjat tkwi w autoocenie takiego zawartego
w arkuszu ocen kryterium, jak nastawienie na wlasny rozwdj (ale nie w kontek-
$cie rozwoju swojego zespotu, komorki organizacyjnej czy uczelni). Nie mozna
bowiem spodziewac sie krytycznej samooceny sugerowanej [ Suchodolski, 2010,
s. 292] przy opisach podmiotéw oceniania. Osoba narcystyczna bedzie tez naj-
prawdopodobniej miata mieszane uczucia przy autoocenie swojej lojalnosci,
dbatosci o wizerunek uczelni, a takze wlasnej etycznosci, niestronniczosci, nie-
interesownosci, udzielania wsparcia innym. Wynika to z jej ukierunkowania na
okreslone widzenie siebie. Lad ten — wobec ich kontrwspolnotowego postrzega-
nia §wiata — moze by¢ naruszony w przypadku wyzszej oceny przetozonego za
ww. kryteria w poréwnaniu do jej autooceny, co objasnia efekt postrzegania
sukcesu jako wady — zagadnienia wcigz badanego [Drat-Ruszczak, Bazinska,
2010, s. 183- 202]. Jej negatywne odczucia moze poglebia¢ ewentualnos¢ ko-
niecznosci uzgodnien oceny z przelozonym. Wynikajaca z analizowanego arku-
sza ocen potrzeba tego rodzaju uzgodnien, a w przypadku niemoznos$ci dojscia
do kompromisu — przyjecie oceny przetozonego — z pewnoscig moze generowac
gniew narcystyczny. Potencjalnie zatem nie tylko wszystkie kryteria oceny za-
wieraja w sobie tadunek narcystyczny, ale i ocena koncowa. Natomiast nie ma
takiego tadunku ostatni z ww. elementow zbioru arkusza oceny.

Reasumujac, na 29 elementéw arkusza oceny az 26 zawiera w sobie poten-
cjal narcystyczny (procentowy udzial na poziomie ok. 89,655). Celowe jest za-
tem, zgodnie z przedstawiong powyzej propozycja oceny, zastosowanie nie
wskaznika nienarcystycznosci, lecz wskaznika narcystycznosci. Zgodnie z za-
prezentowang formutg, w analizowanym przypadku wskaznik narcystycznosci
wynosi w przyblizeniu 10,345. Ze wzgledu na to, iz do dyspozycji nie ma po-
przedniego arkusza oceny, wzglednie propozycji jego modyfikacji, nie mozna
obliczy¢ wskaznika dynamiki potencjalu narcystycznosci.

8.6. Konkluzje

Narcystyczng putapke oceniania pracownikoéw, skutkujaca nierzetelnoscig
oceny [Rostkowski, 2014, s. 366], ze wszystkimi tego konsekwencjami dla or-
ganizacji (na przyktad niedzieleniem si¢ posiadang wiedzg na temat tego, jakie
sa slabe strony ocenianych pracownikéw i jak mozna ich zachowania ksztatto-
wac), mozna zdefiniowac jako:
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— ocenianie 0s0b narcystycznych,

— ocenianie przez osoby narcystyczne,

— ocenianie za pomoca narzedzi (np. arkuszy oceniania) z wysokim potencja-
tem narcystycznosci.

Moze ona wynika¢ z uwarunkowan kontekstowych organizacji [Lipka,
2020, s. 34], na przyktad z obowigzujacej w danej firmie kultury ewaluacyjnej
(okreslenie za — [Knebel, 2003]), zaktadajacej na przyktad podziat pracownikow
na Most Value Employees, Most Growable Employees i Below Zero Employees
[Stotz, 2007, s. 116]. Z pewnoscia jej identyfikowanie stanowi zastosowanie si¢
do nastgpujacej mysli P.F. Druckera [2008, s. 121]: ,,Nie zarzadza si¢ ludzmi.
Zadanie polega na prowadzeniu ludzi. Celem jest produktywne wykorzystanie
szczegodlnych zalet i wad kazdej osoby”.

Przeprowadzone badanie potwierdzilo przydatnosé¢/pragmatycznosé zasto-
sowanego narzedzia analizy i oceny potencjalu narcystycznosci arkusza oceniania
pracownikéw. Moze ono tez potencjalnie pozwala¢ — poprzez swoja wymiernosc¢
(projako$ciowy, ale i proilosciowy charakter diagnozy) — na poréwnywanie ze
soba roznych arkuszy oceniania lub tez tego rodzaju arkuszy po kolejnych ich
modyfikacjach. Mozna mie¢ zatem nadziej¢ na spopularyzowanie opracowanego
narzedzia diagnostycznego i jego wykorzystywanie w praktyce organizacyjne;j.

Diagnozowanie potencjalu narcystycznosci arkuszy oceniania jest waznym
elementem diagnozowania narcystycznej pulapki, ktdrg poleca si¢ stosowac
w roéznych fazach zarzadzania procesem oceniania, tj. zarowno w fazie projek-
towania systemu ocen, jak i jego monitorowania oraz planowania w nim zmian,
gdy warto$¢ wskaznika narcystycznosci jest zbyt wysoka (aczkolwiek w prakty-
ce trudno jest niekiedy rozgraniczy¢ pomiedzy motywacyjnym oddziatywaniem
okreslonej konstrukcji arkusza ocen a jego potencjalnie destruktywnym, wzmac-
niajacym narcyzm, oddziatywaniem).

Dla weryfikacji wynikow tej diagnozy i stworzenia petniejszego obrazu au-
dytowanego (ocenianego niezaleznie i obiektywnie) przedmiotu potrzebne byto-
by jednak komplementarne wobec niego zastosowanie:

— obserwacji oraz wywiadow z ocenianymi i oceniajagcymi dotyczacych prze-
biegu rozméw oceniajacych (np. wskazywanych samoutrudnien, okazywane-
go narcystycznego gniewu, kierowania si¢ wrazeniem czy projekcji narcy-
stycznych cech oceniajacego na ocenianych);

— ocen zagregowanych uje¢ wynikéw oceniania w organizacji pod katem obec-
no$ci w nich braku wykazywania negatywnych zachowan pracowniczych (co
moze wskazywaé na unikanie przez oceniajacych narcystycznego gniewu
i prowadzenia przez nich oceniania pro forma);

— analiz odwotan od oceny pod katem wskazywanych w nich rzekomych czy
rzeczywistych bledéw oceniajacego.
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Cho¢ naktady na tego typu kompleksowe badanie sg z pewnoscia wyzsze
w poroéwnaniu do tych zwigzanych jedynie z trescig przeprowadzonego badania
wlasnego, to jednak nalezy zachgca¢ do ich podejmowania ze wzgledéw prag-
matycznych, co mozna traktowa¢ — jako oparty na triangulacji (czyli tacznego
stosowania r6znych metod pozyskiwania danych) — audyt etyczny. Nie mozna
bowiem uwazac¢ — tak jak to si¢ niekiedy dzieje na przyktad w przypadku ma-
kiawelizmu [Pilch, 2008, s. 101] — ze wiasciwe jest tolerowanie dystansu etycz-
nego w firmie [Mysliwiec, 2014, s. 525]. Mogloby to skutkowa¢ wyparciem
niezb¢dnych dziatan prewencyjnych — dyskusjami nad szkodliwoscig narcyzmu.
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OKkreslenia o znamionach narcyzmu w ofertach
studiow podyplomowych na przyktadzie
wybranej uczelni publicznej w Polsce

Patrycja Plaszczymgka, Ewa Stabon

9.1. Wprowadzenie

Narcyzm jest rozpatrywany na wielu ptaszczyznach. Zainteresowania badaczy
dotycza miedzy innymi kultury narcyzmu (por. rozdziat 1). Wedlug Ch. Lascha,
ludzie sg zapatrzonymi w siebie konsumentami, ktdrzy stawiaja swoje osiggnig-
cia ponad dobro ogo6tu [Lasch, 1979, za: Ostaszewska, 2011, s. 301]. Trzeba si¢
zgodzi¢ z M. Szpunar, ze $wiat ewoluuje w strone kultury cyfrowego narcyzmu,
za$ determinantami sg: presja osiggnig¢cia sukcesu i silna konkurencja, ktora
wywotuje che¢ stawy [Szpunar, 2017, s. 101].

Badania dowodza, ze ludzie korzystajg z mediow spotecznosciowych w ce-
lu autopromocji i poprawy wtasnego wizerunku [Panek, Nardis, Konrath, 2013,
S. 2005] (por. rozdziat 6). Ich globalny zasieg wptywa na che¢ pokazywania sie-
bie, dzielenia si¢ swoimi pogladami oraz rozpowszechniania wiedzy o wlasnym
zyciu oraz dokonaniach [Demartin, 2017, s. 104]. Istnieje pozytywny zwiazek
miedzy aktywno$cig w mediach spotecznosciowych a narcystycznymi cechami
osobowosci [Gnambs, Appel, 2018, s. 208]. Media stwarzaja dobrg przestrzen
komunikacyjng, w ktorej mozna zaspokajac narcystyczne potrzeby, przedstawia-
jac wilasny wizerunek [www 1]. Udowodniono, ze wystepuje silna korelacja
miedzy narcyzmem a poszukiwaniem pozytywnego odbioru, co z kolei stanowi
motywacje do korzystania z portali spoteczno$ciowych w celu zwigkszenia po-
pularno$ci [Dumas 1 in., 2017, s. 10]. Portale spolecznosciowe nie sa wolne od
postaw narcystycznych [por. Melosik, 2013, s. 105-106; Ciotkiewicz, 2016,
s. 83]. Badacze dowiedli, Ze osoby, ktore na portalach spotecznosciowych czgsto



aktualizuja zdjecia profilowe i spedzaja wigcej czasu w sieci, posiadajg wyzszy
poziom narcyzmu [Moon i in., 2016, s. 22-25]. Wskazano, ze eskalacja zachowan
narcystycznych w przestrzeni wirtualnej moze zaburzy¢ zdolno$¢ budowania
zdrowych relacji z innymi [Alloway i in., 2014, s. 150-158]. Osoby narcystyczne
charakteryzuje egocentryzm, co powoduje, ze dla nich nie majg znaczenia prawa
innych ludzi [Lopuszanska, 2016, s. 79]. W przypadku 0sob z podwyzszonym
stopniem narcyzmu moze nawet doj$¢ do przejawow agresji w przypadku kryty-
ki lub w sytuacji, kiedy inni nie spelniajg zaktadanych oczekiwan [Garstka,
2003, s. 1].

Narcyzm widoczny jest takze w reklamach, ktore nie tylko stuza promocji
produktéw, ale podsycaja apetyt na nowe, nieznane przezycia [Ostaszewska,
2011, s. 309]. W kampaniach reklamowych popularyzuje si¢ dobrg zabawe, roz-
budzone potrzeby i samouwielbienie [www 2]. Cichos$¢ i pokora przegrywaja
dzisiaj z ofertami, w ktorych autorzy szczyca si¢ swoimi sukcesami. Niejedno-
krotnie okazuje si¢, ze spektakularne wyczyny i osiggnigcia sa wyolbrzymione,
za$ agresywna promocja ma na celu manipulacj¢ innymi. Zdarza sie, ze w ofer-
tach promuje si¢ celebrytdow, bowiem ich medialna widoczno$¢ moze zadecy-
dowac¢ o sukcesie [Szpunar, 2014, s. 113]. Okazuje si¢, ze angazowanie znanych
0sob do reklam zwigksza zainteresowanie oraz mozliwos¢ dotarcia do odbiorcow
[Winiarska, Wojnarowska, Wesotowska, 2012, s. 246]. Interesujacy jest fakt, ze
osoby z wyzszym poziomem narcyzmu czesciej podejmuja decyzje o zakupie
dobr unikatowych i rzadkich. Nabycie takiego dobra pozwala im potwierdzi¢
i utrzymac pozytywny obraz wlasnej osoby [Lee, Gregg, Park, 2013, s. 335].

Problemem naukowym, ktérego zbadania podjety si¢ autorki niniejszego
rozdziatu, jest wystepowanie okreslen o znamionach narcyzmu w ofertach stu-
diow podyplomowych na przyktadzie wybranej uczelni publicznej w Polsce.
Problem ten uszczegotawiajg postawione pytania badawcze:

e (Czy w nazwach ofert studiow podyplomowych wystepuja okreslenia o zna-
mionach narcyzmu?

e Czy w tresci ofert studiow podyplomowych wystepuja okreslenia o znamio-
nach narcyzmu?

Nalezy podkresli¢, ze znaczaca liczba szkot wyzszych niepublicznych, po-
glebiajacy sie niz demograficzny, mobilnos¢ studentow oraz wigksze mozliwo-
$ci nauki poza granicami macierzystego kraju [Rynca, Misko, 2016, s. 223-225]
tworza sytuacje szczegodlng dla uczelni publicznych, ktére muszg zmagaé si¢
z duzg konkurencyjnoscig [www 3]. Jednostki te funkcjonuja w warunkach ogra-
niczonych zasobow, dlatego istotne jest przygotowanie oferty studiow podyplo-
mowych w taki sposob, aby pozyska¢ jak najwiecej potencjalnych stuchaczy,
ktorzy podejmujac edukacje, nie poczuja si¢ oszukani. Kluczem do sukcesu jest
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zaprezentowanie tej oferty okreslonym jezykiem korzysci, by odpowiedzie¢ na
realne potrzeby kandydatow. Uczelnie stosuja roznorodne techniki, ktore maja
przekona¢ potencjalnych stuchaczy, ze prezentowane studia podyplomowe sa
zgodne z ich preferencjami oraz oczekiwaniami. Nie zawsze jednak oferty sa
zgodne ze stanem faktycznym, a ich idealizowanie do$¢ czgsto staje si¢ dziata-
niem wylacznie marketingowym.

Studia podyplomowe staja si¢ coraz bardziej popularne, gdyz pozwalaja na
zdobycie wiedzy z innego obszaru tematycznego w mozliwe krotkim czasie.
Trzeba nadmieni¢, ze jest to realne, poniewaz w przypadku tego rodzaju ksztat-
cenia shuchacze posiadajg juz dyplom ukonczenia studiow z innej dziedziny. Ten
rodzaj studiow nie uprawnia do dodatkowego tytutu naukowego [www 4]. Oferta
studiow podyplomowych musi by¢ zatem bardzo atrakcyjna i odpowiadaé po-
trzebom zarowno zainteresowanych, jak i pracodawcow [Bakonyi, 2013, s. 91].
Uczelnie posiadajg petng autonomi¢ w zakresie tworzenia oferty studiéw pody-
plomowych i jej przedstawiania potencjalnym shuchaczom. Zgodnie z obowigzu-
jacymi w Polsce przepisami, program studiow podyplomowych musi by¢ za-
twierdzony przez senat danej uczelni, natomiast sposéb komunikacji, dziatan
marketingowych moze by¢ dowolny. Tabela 9.1 przedstawia dane dotyczace
liczby stuchaczy studidow podyplomowych na uczelniach publicznych i niepu-
blicznych w Polsce na przestrzeni lat 2015-2020.

Tabela 9.1. Liczba stuchaczy studiow podyplomowych na uczelniach publicznych
i niepublicznych w Polsce w latach 2015-2020

. Rok
Uczelnia 2015 2016 2017 2018 2019 2020
Publiczna 83451 | 84082 | 82834 | 80661 | 79433 | 87570
Niepubliczna | 68104 | 73902 | 76641 | 80575 | 72733 | 62019
Ogolem 151555 | 157984 | 159475 | 161236 | 152166 | 149589

“ Liczby podano w tys.
Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie: GUS [2016, 2017, 2018, 2019, 2020, 2021].

Z danych zawartych w tabeli 9.1 wynika, Ze ogoétem na uczelniach publicz-
nych i niepublicznych w Polsce od 2015 do 2018 roku zainteresowanie studiami
podyplomowymi rosto, natomiast w latach 2019-2020 malalo. Istniejg rdznice
w liczbie stuchaczy, ktérzy podjeli edukacje na studiach podyplomowych po-
mi¢dzy uczelniami publicznymi a niepublicznymi. W 2020 roku odnotowano
najwyzsza liczbg¢ uczestnikow tego rodzaju ksztalcenia na uczelniach publicz-
nych na przestrzeni 6 lat.
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9.2. Metodyka badawcza

Narcyzm i inne synonimiczne okreslenia (zob. kwestionariusz ankiety, roz-
dziat 5) sg abstrakcyjnymi nazwami cech odnoszonych do réznych jakosciowo
elementow rzeczywistosci. Oprocz tego, ze majg one charakter podmiotowy, da
si¢ je przyporzadkowac¢ do postaw i zachowan cztowieka, moga by¢ takze rozu-
miane przedmiotowo [Ciesla, 2021]. W zwiagzku z tym zastosowano paralele
rozumiang jako zestawienie cech analogicznych w rzeczach poréwnywanych
[www 5]. Na podstawie literatury przedmiotu wyszczeg6élniono cechy postaw
narcystycznych, ktore nastgpnie odniesiono do przejawdéw narcyzmu w ofertach
studiow podyplomowych (zob. tabela 9.2). Autorskie narzgdzie badawcze umoz-
liwito zidentyfikowanie okreslen o znamionach narcyzmu w nazwach oraz tresci

studiow podyplomowych.

Tabela 9.2. Paralele cech postaw narcystycznych z przejawami narcyzmu
w ofertach studiow podyplomowych

Cechy postaw narcystycznych
(ujecie podmiotowe)

Przejawy narcyzmu w nazwach
i ofertach studiow podyplomowych
(ujecie przedmiotowe)

1

2

,Nadmierne poczucie wlasnej waznosci
i wyjatkowos$ci” [Sanecka, 2015, s. 56]

Przekonanie o wyjatkowosci i unikatowosci
oferowanych studiow podyplomowych

,.Nachalna autopromocja idaca w parze z bra-
kiem zdolno$ci do krytycznej autorefleks;ji”,
,,zbyt silna che¢ zaistnienia” [Moczydlowska,
2016, s. 259] oraz traktowanie innych jak
publicznosci, przed ktora sie wystepuje
[Ostaszewska, 2011, s. 308]

Nachalna promocja oferty studiéw podyplo-
mowych

,~Okazywanie arogancji, wyniostych (...) postaw”
[Moczydtowska, 2016, s. 261], nadmierna
potrzeba bycia podziwianym oraz patologiczna
potrzeba uznania [Réhr, 2007, s. 6, za: Szpunar,
2014, s. 108]

Oferta studidow podyplomowych mogaca
wskazywa¢ na nieuzasadniong wyzszos$¢ danej
oferty nad innymi

Proba manipulacji innymi [Moczydtowska,
2016, s. 259; www 6; www 7]

Préba manipulacji odbiorca oferty, proba wzbu-
dzenia zaufania odbiorcy oferty, wytacznie
w celu jego pozyskania jako Klienta

Klamstwo narcystyczne” [Olchanowski,
Sieradzan, 2011, s. 54]

Przedstawienie oferty studiow podyplomo-
wych w potencjalnie lepszym $wietle niz jest
w rzeczywistosci. Wyolbrzymiona propozycja
warto$ci niewspotmierna do rzeczywistej tresci
oferty studiow podyplomowych

Przesadna wiara we wlasne sity i mozliwosci
[Szpunar, 2020, s. 192].

Prze$wiadczenie o nicograniczone;j sile i do-
skonato$ci oferty studiow podyplomowych

Roszczeniowos¢ oraz ,,domaganie si¢ cigglej
uwagi i podziwu” [Sanecka, 2015, s. 56-57]

Oczekiwanie, ze oferta bedzie podziwiana;
nadmierna ch¢é ekspozycji oferty studiow
podyplomowych
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cd. tabeli 9.2

1

2

» Wykorzystywanie innych w relacjach inter-

personalnych” [Sanecka, 2015, s. 57], wska-

zywanie wysitkow grupy jako wiasnych osia-
gni¢é [www 8]

Wykorzystywanie osiagni¢¢ innych ludzi
w celu podniesienia atrakcyjnosci oferty
studiow podyplomowych

~-Kompulsywna potrzeba podobania si¢, zwra-
cania na siebie uwagi, imponowania innym

i samemu sobie za pomocg takich atrybutow
jak prestiz, wiadza i stan posiadania” [Moczy-
dlowska, 2016, s. 262]

Podkreslanie prestizowego charakteru oferty
studiéw podyplomowych

Idealizacja wyobrazenia o wlasnej osobie
[Wroblewska, Kowalczyk, 2018, s. 55]

Idealizowanie oferty studiéw podyplomowych

,.Deficyt empatii oraz fantazjowanie o osig-
gnigciu nieograniczonego sukcesu, wiadzy,
pickna i idealnej mitosci” [Sanecka, 2015,
s. 57; www 7]

Przesadne wskazywanie atutow oferty studiow
podyplomowych, ,.fantazjowanie” dla ich
uznania

Zrodto: Opracowanie whasne.

Badanie rozpoczeto od wyboru uczelni publicznej w Polsce (dobor celowy,
nielosowy). Nastepnie przygotowano material empiryczny uzyskany z ogélno-
dostepnej strony internetowej wybranej uczelni: 50 kierunkow studiow pody-
plomowych (nazwy, tresci ofert) w edycji 2021/2022. W dalszej kolejnosci do-
konano paraleli cech postaw narcystycznych do przejawoéw narcyzmu w ofertach
studiow podyplomowych (por. tabela 9.2). W koncowej fazie zastosowano na-
rzedzie badawcze w celu zidentyfikowania okre§len o znamionach narcyzmu
w nazwach oraz treéci ofert studiow podyplomowych. Procedurg doboru proby
badawczej przedstawiono na rysunku 9.1.

Etap 1

Wybor uczelni publicznej w Polsce

¥

Etap 2

Przygotowanie materiatu do analizy — kierunld
studiow podyplomowych ze strony vezelni
(stanna dzied 15.12.20211.)

v

Etap 3

Wyszczegdlnienie cech postaw narcystycznyeh
i odniesienie ich do przejawdw narcyzmu
w nazwach i tredci ofert studiow podyplomowych

!

Etap 4

Zastosowanie narzedzia badawczego w celu
zidentyfikowania okredled o znamionach
narcyzmu w nazwach oraz tredei ofert studidw

podyplomowych

Rysunek 9.1. Procedura doboru proby badawczej

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Narcyzm w mowie potocznej ma wydzwigk pejoratywny [www 6], dlatego
zdecydowano, ze nazwa uczelni, z ktérej zebrano materiat empiryczny, bedzie
zanonimizowana. Ochrona dobra badanych jest sprawa najwyzszej wagi przy
kazdym rodzaju badan. Wazne jest, aby badania nie wyrzadzity szkod i nie
wptynety na uczelni¢ w niekorzystny sposob [Babbie, 2003, s. 82-83].

9.3. WyniKki analizy i ich interpretacja

Zgodnie z zatozeniami badawczymi dokonano szczegotowej analizy 50 ofert
studiow podyplomowych wybranej uczelni publicznej w Polsce. W tabeli 9.3
zaprezentowano przejawy narcyzmu w ofertach studiéow podyplomowych wraz
z przyktadami.

Tabela 9.3. Przyktady przejawow narcyzmu w ofertach studiow podyplomowych

Przejawy narcyzmu
W ofertach studiow podyplomowych
(por. tabela 9.2)
1 2

Przekonanie o wyjatkowosci i unikatowosci ,»to wyjatkowy program”
oferowanych studiow podyplomowych

Przyklady w ofertach
studiéw podyplomowych

»Studia stanowig unikatowa propozycje
edukacyjng”

»Studia (...) stanowig na rynku polskim
unikatowg propozycje edukacyjna”

,,Unikatowa oferta”

Nachalna promocja oferty studiow podyplo-
mowych

Oferta studiow podyplomowych mogaca ,jeden z najbardziej atrakcyjnych kierunkow
wskazywac¢ na nieuzasadniona wyzszo$¢ danej | studiow”

oferty nad innymi
Proba manipulacji odbiorcg oferty, proba . Te studia sa wtasnie dla Ciebie”
wzbudzenia zaufania odbiorcy oferty, wylacz-
nie w celu jego pozyskania jako klienta
Przedstawienie oferty studiow podyplomo- »Studia podyplomowe (...) odpowiadaja na (...)
wych w potencjalnie lepszym $wietle niz jest | potrzeby, oferujac doskonate potaczenie wiedzy
w rzeczywistosci. Wyolbrzymiona propozycja | teoretycznej i zaje¢ praktycznych”

warto$ci niewspotmierna do rzeczywistej
treéci oferty studiow podyplomowych

Przeswiadczenie o nieograniczonej sile i do- »Studia to najbogatsze zrodto wiedzy prak-
skonatosci oferty studiow podyplomowych tycznej, dajacej wartosciowy, aktualny i pelny
obraz rynku”

»Studia (...) to najbogatsze zrodlo wiedzy”

,,t0 pragmatyczny kierunek (...), studia wy-
czerpuja wiedze z najwazniejszych obszarow”
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cd. tabeli 9.3

1

2

Oczekiwanie, ze oferta bgdzie podziwiana;
nadmierna che¢ ekspozycji oferty studiow
podyplomowych

LUniwersytet (...) specjalizuje si¢ w proble-
mach zarzadzania (...) i jest jednym z najlep-
szych osrodkow, w ktorym mozna uzyskaé
kompleksowa wiedzg”

Wykorzystywanie osiagnig¢¢ innych ludzi
w celu podniesienia atrakcyjnosci oferty
studiow podyplomowych

»Wyktadowcami sg do§wiadczeni nauczyciele
akademiccy, a takze grupa polskich i zagra-
nicznych ekspertow”

~Praktycy z wieloletnim doswiadczeniem”

Kadre (...) tworza gtownie praktycy (...),
ktoérzy osiagneli sukces w biznesie, a takze
eksperci w waskich dziedzinach”

»Skorzystaj z wiedzy i doswiadczenia naszych
wyjatkowych prelegentow”

,Certyfikowani audytorzy wewngtrzni —
praktycy”

»Zapraszamy (...) na inspirujgce spotkania

z praktykami biznesu, wyktadowcami otrzy-
mujacymi najwyzsze noty w anonimowych
ewaluacjach studenckich i ciekawymi osoba-
mi, ktore wybieraja nasze studia i nawigzuja
miedzy sobg trwate kontakty”

,,Bardzo wysoki poziom satysfakcji Stuchaczy.
Zaangazowana kadra treneréw i dobra atmos-
fera na zajeciach”

,,Kadra dydaktyczna sktada sie¢ z najwybitniej-
szych specjalistow”

»Zajecia z modutow (...) beda prowadzone
przez wybitnych przedstawicieli”

,,Uzyskanie nowoczesnej wiedzy, zapoznanie
si¢ z doswiadczeniami praktykoéw, budowanie
nowych relacji z praktykami i badaczami”

»przyjazna atmosfera i zaangazowana kadra
z wysokimi notami wsrod Stuchaczy”

Podkreslanie prestizowego charakteru oferty
studidéw podyplomowych

»Studia podyplomowe (...) to prestizowy oraz
unikalny kierunek”

Prestizowy kierunek studiow o marce rozpo-
znawalnej wéréd praktykéw biznesu”

Idealizowanie oferty studiow podyplomowych

»Studia z (...) to najlepsze zrodto wiedzy prak-
tycznej, warto$ciowy, aktualny i pelny obraz
wspolczesnie prowadzonych przedsigwzigé oraz
przyjemno$¢ wspotpracy z ekspertami”

Przesadne wskazywanie atutow oferty
studiow podyplomowych, ,,fantazjowanie
dla ich uznania”

Zrodto: Opracowanie wlasne.
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Zdiagnozowano, ze w 40% tresci ofert studiow podyplomowych znajdowat
si¢ co najmniej jeden przyktad okreslenia o znamionach narcyzmu, a w 60% nie
ujawniono zadnego tego typu przejawu. Po przeanalizowaniu wszystkich nazw
kierunkéw studiow podyplomowych stwierdzono, ze nie zawierajg one okreslen
0 znamionach narcyzmu. W nazwach tych kierunkéw nie zastosowano stow,
ktére miatyby ubarwi¢ ich brzmienie lub zwigkszy¢ atrakcyjnosé.

W nazwach i w treci ofert studidéw podyplomowych nie zidentyfikowano
zadnego przejawu narcyzmu w postaci: ,,nachalnej promocji oferty studiow po-
dyplomowych” oraz ,,przesadnego wskazywania atutow oferty studiow pody-
plomowych, ,,fantazjowania dla ich uznania”. Wyniki analizy wykazaty, ze do-
minujacym przejawem narcyzmu jest wykorzystywanie osiagnie¢ innych ludzi
w celu podniesienia atrakcyjnosci oferty studiow podyplomowych. Na uwage
zashuguje fakt, ze az w przypadku 22% wszystkich tresci ofert studiow pody-
plomowych zidentyfikowano takie okreslenia.

9.4. Konkluzje

Stosowanie okreslen o znamionach narcyzmu moze mie¢ na celu zwigksze-
nie popularno$ci oferty, a tym samym wzrost szansy na pozyskanie wigkszej
liczby stuchaczy. Narzedzie badawcze nie umozliwito zweryfikowania wyste-
powania przejawdw narcyzmu w postaci nachalnej promocji studiow podyplo-
mowych, co moze stanowi¢ pewne ograniczenie badania. Autorki niniejszego
rozdziatu przyjety bowiem, ze nachalna promocja objawia si¢ w nadmiernym
e-mail marketingu, zbyt czestym wysylaniem newslettera lub informacji han-
dlowe;j, ktora nie zostala zamowiona.

Innym ograniczeniem badania byto zawgzenie obszaru badawczego do wy-
branej jednej publicznej uczelni w Polsce. Autorki skupity si¢ na analizie wytacz-
nie nazw i ofert studiow podyplomowych w wybranej uczelni. Jako kontynuacje
badania mozna zaproponowac jego rozszerzenie o analize ofert kierunkdéw stu-
diow podyplomowych innych uczelni zar6wno w Polsce, jak i za granica.

Otrzymane wyniki badania mogg by¢ przydatne osobom przygotowujacym
oferty studiow podyplomowych. Mozliwe jest takze zastosowanie autorskiego
narzedzia badawczego do identyfikacji okreslen o znamionach narcyzmu w sze-
rokim wachlarzu studiéw i szkolen, a nastepnie ich odniesienie do popularno$ci
oferty (liczba odston danej oferty lub liczba stuchaczy, ktorzy podjeli ksztalcenie
lub szkolenie pod wptywem oferty). Wyniki badania mogg rowniez stanowic
wstep do dalszych badan empirycznych w tym zakresie.
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Wykorzystanie storytellingu do pomiaru
narcystycznosci organizacji

Anna Lipka

10.1. Wprowadzenie

Wizerunek wpisany jest w katalog wartosci kultury postmodernistycznej
[Riou, 1999, s. 9], ku ktdrej zwrot — po epoce modernizmu — nastapit wskutek
zmian zwigzanych z rewolucja informacyjna, rozwojem mediow, globalizacja,
wielokulturowoscig oraz realizowaniem si¢ poprzez rozne style zycia.

Wizerunek organizacji, bedacy jednym z rodzajow wizerunkow, stanowi
umystowa reprezentacje, inaczej — subiektywny interpretant desygnatu, jaki two-
rzy organizacja za pomocg znakow [Christensen, Askegaard, 2001, s. 292-315],
budujacych niekiedy cate opowiesci o niej (storytelling). Jesli opowies¢ ta jest
prezentowana na stronach internetowych organizacji (np. w odcinkach, czyli
kolejno dodawanych zbiorach informacji) chodzi o oficjalny wizerunek (official
self-image). Nie jest on tak czgsto badany jak zewnetrzny wizerunek, czyli per-
cepcja organizacji przez jej zewnetrznych interesariuszy, na przyktad inwesto-
row, klientow czy dostawcoéw [Gorbaniuk, 2010, s. 202], co tym bardziej sktania
do jego eksploracji. Jeszcze rzadszy przedmiot badan stanowig diagnozy doty-
czgce jego wigkszego lub mniejszego narcystycznego nacechowania w znacze-
niu jego kreowania nastawionego na ukazanie wyjatkowosci organizacji. Celem
takiego kreowania jest:

— motywowanie potencjalnych interesariuszy [Stawecki, 2013, s. 211] do ulo-
kowania ich uwagi na organizacji, a nawet do nawigzania z nig wspolpracy
(np. z jako atrakcyjnym pracodawca lub ustugodawca) oraz rekomendowania
jej innym osobom,

— zaspokojenie potrzeb informacyjnych dotyczacych organizacii,



— stworzenie podstawy dla heurystyk przy podejmowaniu decyzji [Poiesz,
1989, s. 457-472] przez interesariuszy zewngetrznych i wewngtrznych,

— niedopuszczenie do wygenerowania negatywnego wizerunku organizacji,
ktéry moglby wptynaé na odptyw interesariuszy lub ich mniejsze zaangazo-
wanie na rzecz organizacji,

— unaocznienie interesariuszom wewnetrznym warto$ci preferowanych przez
organizacje,

— informowanie wewngtrznych interesariuszy o pozadanych zachowaniach i mo-
tywowanie do nich.

Badanie wizerunku organizacji wymaga poszukiwania konkretnych elemen-
tow 1 ich porownywania [Riessman, 2008; Gibbs, 2011]. Mozna je przyporzad-
kowa¢ do diagnoz z zakresu rynku doznan [Lipka, Krél, 2021], gdyz chodzi
o odbidr oraz interpretacje przez odbiorcow (np. storytelling) bodzcow senso-
rycznych (np. wzrokowych w przypadku zapisywanej storytelling) i innych sy-
gnatow plynacych od firmy. Ustalenie, iz sygnaly te generuja negatywne skoja-
rzenia dotyczace nie tyle jej funkcjonalnego (zwigzanego z misja organizacji),
co symbolicznego (bgdacego pochodng procesow abstrakcji i wnioskowania,
przypisywania organizacji cech niewynikajacych bezposrednio ze specyfiki jej
dziatalno$ci — [Gorbaniuk, 2010, s. 203]) wizerunku, moze sktania¢ do podjecia
préb jego zmiany, tj. innego zaprojektowania [Zajac-Paldyna, 2020, s. 22] i ko-
munikowania informacji (a zatem diagnoza wizerunku nie jest celem samym
w sobie). Dotyczy to w szczego6lnosci stwierdzenia, iz formowany wizerunek
moze zawiera¢ komponenty deskryptywne i/lub ewaluatywne, ktérych odbior
nie tylko nie spetni wyzej sformutowanych celéw jego kreowania, ale wygeneru-
je takze wielko$ciowy, malo wiarygodny obraz o przeciwskutecznym oddziaty-
waniu. W dodatku moze on przyczynia¢ si¢ do nasilenia zjawiska narcyzmu
W organizacji i jego negatywnych nast¢pstw, w postaci na przyktad szkdd zwig-
zanych z fantazjowaniem na temat niemozliwych do urzeczywistnienia celow
[Oettingen, 2012, s. 1-63].

Celem niniejszych rozwazan jest opracowanie sposobu zobiektywizowane-
go pomiaru potencjalnie narcystycznego nacechowania wizerunku organizacji,
ktoéry moglby by¢ stosowany jako komplementarne narz¢dzie do informacji uzy-
skiwanych na przyktad droga zastosowania kwestionariuszy ankiety. Te ostatnie
wydajg si¢ tez wazne, wzigwszy pod uwage specyfike funkcjonowania rynku
doznan, generujacego nieujednolicone, a nawet mocno zdywersyfikowane w od-
biorze (w subiektywnym wyobrazeniu) obrazy organizacji, czyli duze zréznico-
wanie ich wizerunkow [Dowling, 1988, s. 27-34; Bromley, 2002, s. 35-50]. Waz-
nym argumentem za tym s3 ponadto — znane z literatury przedmiotu [Glinka,
Czakon, 2021, s. 37-39] — korzy$ci z triangulacji metod badawczych. Pierwszym
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krokiem jest jednak opracowanie poszczegoélnych metod. Ponizsze rozwazania
zorientowano na opracowanie jednej z nich. Sformulowany problem badawczy
brzmi zatem: W jaki sposéb mozna wykorzystywac storytelling (ktory coraz
bardziej zyskuje na znaczeniu [Tkaczyk, 2017]), a doktadniej — jeden z jego
specyficznych rodzajow — do pomiaru potencjalnie narcystycznego nacechowa-
nia wizerunku organizacji?

W punkcie ponizej przedstawiono wilasng propozycje pomiaru, a w punk-
cie 10.3 — wyniki weryfikacji jego przydatnosci.

10.2. Propozycja pomiaru potencjalnie narcystycznie
nacechowanego wizerunku organizacji

Diagnoza narcystycznego nacechowania wizerunku organizacji (co mozna
by okresli¢ jej narcystyczno$cig) powinna si¢ skupia¢ wokol jego wymiardw
osiowych, czyli sprawnosci i wspolnotowosci [Drat-Ruszczak, Baziniska, 2010,
S. 183-187]. Sprawnos$¢ moze by¢ operacjonalizowana na przyktad poprzez po-
kazywanie osiggnie¢ pracownikéw czy klientow. Dominowanie w kreowanym
obrazie organizacji informacji o tych osiagnieciach, zwlaszcza przy uzyciu od-
powiednio dobranych stéw (np. okreslonych przymiotnikéw czy przystowkow,
uzywanych w najwyzszym stopniu), implikuje stawianie znakdéw zapytania co
do jego zgodnosci z rzeczywistoscig. Informacje tego rodzaju moga by¢ na pew-
no odbierane jako chwalipiectwo, chge¢ wzbudzenia podziwu, a wiec narcyzm.
Podobny moze by¢ odbidr informacji dotyczacych pracujacych w firmie ,,mar-
kowych pracownikow” [Wojtaszczyk, 2012, s. 85] czy tez nawigzywanych przez
nig relacji o wydzwieku pozornie wspolnotowym, ale w gruncie rzeczy maja-
cych pokaza¢ ,,zadawanie si¢” z podmiotami znaczgcymi i ludzmi sukcesu, co
tez ujawnia narcyzm, mogac wskazywa¢ na obrong ,,organizacyjnego ego”
w postaci kompensowania sobie odczuwanej niepewnosci 1 poczucia wlasnej
przecietnosci. Takze — dokonana za pomoca odpowiedniego doboru stow — eks-
presja wizji sytuujgcych organizacje w okreslonej pozycji wobec innych harmo-
nizuje z kryteriami diagnostycznymi narcystycznego zaburzenia osobowosci
[DSM-V-TR, 2013].

Wykorzystywanie podejscia leksykalnego nie stanowi novum w badaniach
wizerunku organizacji (por. np. [Gorbaniuk, Kaniowska]). Novum nie jest tez
diagnozowanie organizacji przy zatozeniu, ze mogg by¢ one postrzegane jako
podmioty majace osobowosci (por. rozdziat 2). Pomyst tego rodzaju powstat juz
bowiem w latach 60. [Spector, 1961, s. 47-51]. Jego realizacja wymaga w szcze-
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golnosci odwotania si¢ wtasnie do okreslonych cech osobowosci. W przypadku
diagnoz nacechowanego narcystycznie wizerunku organizacji niezbedne sg od-
wotania do konkretnych (w rozumieniu kryteriow DSM-IV-TR i DSM-V-TR
[2011; 2013]) szczegdlowych symptomdw narcystycznego zaburzenia osobowosci.
Oczywiscie istnieje przy tym ryzyko, iz niestusznie za nacechowane narcystycz-
nie zostang uznane organizacje rzeczywiscie wyjatkowe, dysponujace talentami
1 majace ponadprzecietne osiagniecia. Jednak i w tym przypadku powstaje pyta-
nie o to, czy wszystko jest na sprzedaz, czy trzeba tworzy¢ wizerunek wzbudza-
jacy zazdros$¢ u innych podmiotow. Zreszta moze i$¢ to w parze z przekonaniem
o zazdroS$ci ze strony innych i okazywaniem arogancji, co jest wymieniane w$rod
kryteriow diagnostycznych narcystycznego zaburzenia osobowosci w ujeciu me-
dycznym.

Do pozyskania informacji o kreowanym wizerunku moze stuzy¢ storytelling,
czyli opowiadanie historii. W zalezno$ci od talentu opowiadajacego/piszacego
przyciagaja one lub nie przyciagaja odbiorcow [Kostera, Sliwa, 2010, s. 183],
w zrdznicowany sposob na nich oddziatywujac, na przyktad wzmacniajac lub
ostabiajgc tendencje narcystyczne. Jednoczesnie poprzez storytelling moga by¢
demonstrowane kulturowe skrypty danej organizacji.

Materiaty storytellingu moga przy tym podlegac szczegétowej analizie pod
réoznym katem, tj. nie tylko pod katem funkcji marketingowej (przyciagania
uwagi, promotion focus) czy motywacyjnej o charakterze [Kre¢zlewski, 1990,
. 159-181]:

— socjocentrycznym (oddziatywania na pracownikow organizacji),

w

allocentrycznym (oddziatywania na podmioty spoza organizacji) czy
egocentrycznym (oddzialywania na zaspokojenie swoich potrzeb).
Wazne bedzie tu wychwycenie stosowanych zaimkow, a takze powtarzaja-

cych si¢ przymiotnikow czy przystowkow stanowigcych okreslanie siebie w kate-
goriach indywidualistycznych, tj. podmiotowego ja [Markus, Kitayama, 1991,
S. 224].

Innym Kryterium analizy materiatéw storytellingu moze by¢ przynaleznosé¢
do jednego z pigciu typoéw archetypicznych historii, a mianowicie [Norris, 2021,
s. 39-47]:
o tym, jak to si¢ wszystko zaczgto,
— o nietatwych poczatkach,
— 0 rozpoczynaniu wszystkiego od nowa,
— o zwycieskiej walce z potworem,
— 0 podboju.

W przypadku organizacji dtuzej funkcjonujacych na rynku nie majg wigk-
szego zastosowania (a jedynie w tym zakresie, ze przeszto$¢ determinuje teraz-
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niejszos$¢) do biezacych, tj. prezentystycznych, diagnoz trzy pierwsze typy opoO-
wiesci. Moze mie¢ natomiast zastosowanie historia o zwycigskiej walce z po-
tworem, tj. o firmie, ktora wcigz — dzigki inteligencji organizacyjnej [Gregor-
czyk, Mierzejewska, red., 2016; Suszynski, Lesniak-ELebkowska, red., 2016] —
pokonuje bariery i skutecznie funkcjonuje bez wzgledu na niekorzystne warunki
ekonomiczne, na przyklad w sytuacji zmniejszonego popytu na jej produkty/
ushugi w czasach pandemicznych. Historia tego rodzaju moze jednak przy okazji
odstania¢ narcystyczne cechy funkcjonowania organizacji, na przyktad jej wyol-
brzymianie osiagnietego sukcesu. Podobne asocjacje moze generowac historia
o podboju, czyli o poszukiwaniu i znalezieniu czego$ konkretnego, potrzebnego
nie tylko celem zaspokojenia witasnych potrzeb, ale i wzbudzenia u siebie
(w organizacji) poczucia, ze inne podmioty nam zazdroszcza i mozna wymagac
od nich admiracji, szczegdlnego traktowania.

Zamiast analizy z perspektywy archetypicznych historii, mozna probowac
ustala¢ komunikowane — w ramach storytelling — archetypy, takie jak [Mark,
Pearson, 2001, za: Zajac-Patdyna, 2020, s. 51-53]:

— ,,Niewinny”,
- ,,0dkrywca”,
- ,,Medrzec”,

— ,.Blazen”,

- . Zwykly Cztowiek”,
— ,,Wielbiciel”,
- ,,Tworca”,

- ,,0Opiekun”,

- ,,Wladca”,

— ,,Bohater”,

— ,.Buntownik”,
— ,,Czarodziej”.

Narcystyczne nacechowanie wspoélgra z archetypem ,,Wtadcy” (ze wzgledu
na jego podstawowg dewize — kontrole¢) oraz ,,Bohatera” (,,Organizacje o tym
archetypie (...) majg wielkie ego” — [Zajac-Patdyna, 2020, s. 53]). Przeciwstawne
temu sg archetypy ,,Opiekuna” (ze wzgledu na altruizm), ,,Niewinnego” (z uwagi
na etyke) oraz ,,Zwyklego Cztowieka” (uspasabiajacego ,,niewychodzenie przed
szereg”).

W dobie rozwoju narzgdzi i platform cyfrowych to one sg najtatwiejszymi
w stosowaniu srodkami komunikacji i kreowania wizerunku, wykorzystujgcymi
zarowno reprezentacje stowne, jak 1 wizualne (jak na przyktad zdjecia). W zwigz-
ku z tym planuje si¢ wykorzysta¢ do badania stron¢ internetowa organizacji,
publikujacg aktualnosci o niej.
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Przeprowadzono (punkt 10.3) badanie o jako$ciowym i interpretacyjnym
charakterze, polegajace na analizie informacji o aktualnych wydarzeniach zwia-
zanych z organizacja (tworzacych rodzaj storytellingu), publikowanych na jej
stronie internetowej, ogdlnodostepnych, a wigc kreujacych oficjalny wizerunek.
Pod uwage wzigto informacje o jednej ze zlokalizowanych w wojewddztwie
dolnoslaskim uczelni (z uwagi na wzgledy anonimowosci nie podaje si¢ tu
zrodia).

Postgpowanie badawcze objeto nastepujace etapy:

— wypisanie ze strony internetowej celowo dobranej organizacji (z uwagi na
tatwos¢ zrozumienia i zinterpretowania danych przez autorke — uczelni) 173
wszystkich bez wyjatku ostatnich wpisow z 2021 roku (liczba ta byta podyk-
towana ograniczeniami czasowymi analizy, a ponadto — wystarczajacym
»Wysyceniem” materialu badawczego, tj. powtarzaniem si¢ podobnych tresci
we wezesniejszych — tworzacych w sumie storytelling — informacjach);

— podzial wszystkich wpisow na nienacechowane narcystycznie (niesprawiaja-
cych wrazenia fasadowej, powierzchownej autokreacji) i nacechowane nar-
cystycznie (eksponujacych aspekty afirmacyjne);

— okreslenie dla wpiséw nacechowanych narcystycznie odniesien narcystycz-
nych: do jednej osoby (poziom indywidualny), do co najmniej dwoch osob
(poziom grupowy), do organizacji;

— opatrzenie wpiséw narcystycznych okresleniami mogacymi §wiadczy¢ o nar-
cystycznym wydzwicku, chwalipigctwie (tresciowo lub literalnie — poprzez
przymiotniki wartos$ciujagce wyjatkowo pozytywnie w tytule informacji, w jej
tresci lub zarowno w tytule, jak i tresci).

10.3. Weryfikacja przydatnosci storytellingu
w diagnozie narcystycznosci organizacji

Wszystkie wypisane informacje ponumerowano [n] oraz podzielono na nie-
majace wydzwieku narcystycznego i majace tenze wydzwiek.

W tabeli 10.1 podano wykaz wpiséw nacechowanych narcystycznie odno-
szacych si¢ do informacji dotyczacych poszczegdlnych osoéb na stronie badanej
organizacji podajacej aktualnosci. Zaopatrzono je w uwzgledniane przy tych
informacjach narcystycznie nacechowane okreslenia. Natomiast w tabeli 10.2
przedstawiono te same informacje, ale dotyczace co najmniej dwoch oséb,
a w tabeli 10.3 — organizacji.
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Wiadomosci niemajace wydzwicku narcystycznego dotycza informacji o:

— konferencjach [173]; [169]; [163]; [78]; [42];

— programach studiow [170];

— sposobie realizacji zaje¢ dydaktycznych w zwigzku z ustawg z dn. 2 marca
2020 roku o szczegodlnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, prze-
ciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych chordb zakaznych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych [168]; [124]; [115]; [114]; [72];
[64]; [601;

— zmarlych pracownikach [167]; [166];

— eventach organizowanych dla studentow [164]; [148]; [111]; [48];

— lektoratach [162]; [161]; [150]; [138]; [128]; [127]; [121]; [120]; [30]; [24];
[17]; [9]; [8]; [7];

— organizowanych akcjach charytatywnych [160]; [45];

— spotkaniach (wirtualnych) studentow [157]; [149];

— dodatkowych zajeciach dla studentow [145];

— stypendiach [153]; [144]; [76];

— laureatach Nagrody Nobla [152];

— prezentacjach online [137];

— transmisjach uroczystosci [131]; [125];

— mozliwosci zaszczepienia si¢ [130]; [39]; [6];

— nowej edycji listy czasopism Academic Journal Guide 2021 [104]; [63];

— Forum Ekonomicznym [103];

— kwartalniku Think Tanku [102];

— jubileuszu jednej z katedr [99];

— festiwalu nauki [97];

— ofercie praktyk [81];

— konkursach [80]; [75]; [62];

— spotkaniu z wladzami uczelni [79];

— procesie digitalizacji najstarszych prac doktorskich [69];

— forum szkoét doktorskich [61];

— wspotpracy rektorow w zakresie miedzynarodowych grantow badawczych [58];

— kampaniach spotecznych [57]; [56];

— seminariach doktorskich [51];

— przetargach [49];

— badaniach [46];

— 101 urodzinach pracownika [44];

— dniu rektorskim [38];

— webinariach [37]; [25];

— wyktadach [26];
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— przeprowadzanych ankietach [33];
— terminie prezentacji strategii [31]; [29];
— warsztatach [28];
— ofertach szkoty doktorskiej [27];
— warunkach powotan na ekspertow [22];
— organizowanych olimpiadach [21];
— terminie $wicta uczelni [20];
— organizacji potmetku dla studentow [18];
— rekrutacji na doktorat wdrozeniowy [16];
— projektach dla studentow [15];
— otrzymaniu akredytacji [14];
— rekrutacji do programu [13];
— wirtualnym dniu otwartym dla kandydatéw do szkoty doktorskiej [10];
— komunikatach wtadz dziekanskich [5];
— kartce swigtecznej [2].
W sumie stanowig one 50,87% wszystkich przeanalizowanych informacji.

Tabela 10.1. Informacje nacechowane narcystycznie — poziom indywidualny

Okreslenia mogace Swiadczy¢

Rodzaj informacji o narcystycznym wydzwieku
(chwalipiectwie) informacji
1 2

Prowadzenie sesji na kongresie przez pracow- | migdzynarodowy kongres; sesja specjalna
nika uczelni [165]
Wyréznienie publikacji pracownika [155] prestiz konkursu; znalezienie si¢ wérod autoréw
najbardziej warto$ciowych ksiazek w kraju;
gratulowanie sukcesu

Nominacja pracownika do funkcji doradcy [135] | prestiz organizacji, na rzecz ktorej bedzie
wypehniana funkcja

Otrzymanie indywidualnego dofinansowania nazwisko; gratulowanie sukcesu

projektu [119]
Otrzymanie indywidualnej Nagrody Naukowej | nazwisko, sylwetka naukowa, informacja
Polityki” [116] o zaproszeniu przez praktykow do funkcji
eksperckiej

Wybbr pracownika na przewodniczacego [109] | prestiz organizacji; gratulowanie sukcesu

Wybér nauczyciela akademickiego do rady nazwisko; gratulowanie sukcesu; nazwa pre-
doktorskiej zagranicznej uczelni [106] stizowego uniwersytetu

Informacja o nowej ksiazce [105] nazwisko redaktora

Wybér na przewodniczacego zarzadu krajowego | nazwa znanej organizacji; nazwisko; gratulo-
[101] wanie sukcesu

Wybbér na eksperta [95] nazwisko, nazwa fundacji w innym kraju;

gratulowanie sukcesu
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1

2

Zdobycie prestizowego tytutu przez studenta
[94]

nazwisko; storytelling o sukcesie

Nagroda za pracg magisterska [86]

nazwisko

Zostanie laureatem konkursu [73]

nazwisko; nazwa prestizowego konkursu

Zdobycie prestizowego tytutu przez studenta
[65]

nazwisko; nazwa prestizowego tytutu

Spotkanie z doktorantka-multimedalistka [55]

nazwisko

Realizacja projektu [50]

nazwisko; prestiz programu, w ramach ktorego
realizowany jest projekt; prestiz organizacji
finansujacej

Wybor do waznej Rady [47]

nazwisko, prestiz Rady

Wyktad wybitnego specjalisty [40]

nazwisko; problematyka wyktadu — fundamen-
talna

Bycie gosciem waznego kongresu [35]

nazwisko

Laureatka konkursu [32]

jow.

Ksigzka na liscie [23]

nazwisko; nazwa prestizowej listy

Zostanie laureatem konkursu przez studenta [3]

nazwisko; prestiz; gratulacje

Mianowanie do Rady Doradczej [1]

nazwisko; prestiz Rady; skupienie w Radzie
nielicznych, wybitnych postaci

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie strony internetowe;.

Tabela 10.2. Informacje nacechowane narcystycznie — poziom grupowy

Rodzaj informacji

Okreslenia mogace Swiadczy¢
o narcystycznym wydzwieku
(chwalipiectwie) informacji

1

2

Nominacja do wiladz w stowarzyszeniu nau-
kowym [156]

prestiz stowarzyszenia; gratulowanie sukcesu

Wybor nowych tutorow [147]

certyfikowany kurs; innowacyjny program;
gratulowanie sukcesu

Konkurs na najlepsze prace dyplomowe [146]

nazwiska laureatow i ich promotorow; gratu-
lowanie sukcesu

Beneficjenci programu dla naukowcow [143]

nazwiska beneficjentow i opisy ich osiagniec¢

Udziat w koordynacji projektu naukowego [142]

wspotpraca z wiodacg na §wiecie firma; udziat
w miedzynarodowym zespole — nazwiska;
nowatorsko$¢, ambitny cel projektu

Beneficjenci szkolen finansowanych przez
Narodowe Centrum Badan i Rozwoju [133]

nazwiska 0sob zaangazowanych w projekt;
umigdzynarodowienie

Udziat w Mtodziezowym Strajku Klimatycz-
nym [123]

nazwiska

Otrzymanie dofinansowania naukowej konfe-
rencji [118]

informacje o zespole i ich zaangazowaniu

Laureaci Nagrody Rektora [117]

wykaz nauczycieli akademickich
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1

Lista przyjetych do Szkoty Doktorskiej [112]

nazwiska

Zaangazowanie naukowcow w praktyke [108]

nazwiska; nominacja do nagrody przyznawa-
nej przez migdzynarodowa organizacje

Kongres Sektora Fintech [107]

nazwiska panelistow

Podzigkowanie dla studentow [93]

prestizowa nazwa nadawcy podzigkowan

Pozyskanie dofinansowania przez organizacje
studencka [90]

prestizowa nazwa

dentow [82]

Wyniki konkursu [89] nazwiska
Uzyskanie dofinansowania projektu [88] prestiz projektu
Sukces studentow [83] nazwiska
Uzyskanie tytulu mistrzowskiego przez stu- jow.

Wygtoszenie referatow [77]

nazwiska referujacych i zarazem organizato-
rOw wydarzenia

Edycja MBA [68]

wyr6znieni — nazwiska; wybitno$¢ zaangazo-
wanych specjalistow

Laureaci konkursu [59]

nazwiska; nazwa prestizowego konkursu

Wyniki konkursu [54]

nazwiska

Wyniki mistrzostw druzyn AZS [43]

miejsce na podium,; gratulacje

Udzial pracownikéw w komisji konkursowej
[12]

prestiz konkursu

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie strony internetowe;.

Tabela 10.3. Informacje nacechowane narcystycznie — poziom organizacyjny

Rodzaj informacji

Okreslenia mogace Swiadczy¢
o narcystycznym wydzwieku
(chwalipiectwie) informacji

1

2

Miejsce w rankingu [172]

wysokie oceny; $cista czotowka w kraju;
prestiz podmiotu oceniajacego; podkreslenie
umigdzynarodowienia

Atrakcyjno$¢, podmiot z wyboru jako miejsce
studiow [171]

najczgsciej wybierana uczelnia okreslonego
typu w Polsce wérdd kandydatow na okreslony
tryb studidow; powotanie si¢ na dane z MEiN;
po raz kolejny potwierdzana popularno$¢;
najpopularniejsze kierunki; wysokie miejsce

w rankingu liczby kandydatéw na studia na
jedno miejsce; nowoczesno$é programow;
wysoka jako$¢ kadry akademickiej

Efekty podpisanej umowy z innym podmiotem
[159]

prestiz podmiotu
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1

2

Uzyskanie nagrody [158]

prestizowa nagroda; gratulowanie sukcesu;
niespotykany charakter innowacyjnego pro-
duktu, za ktory uzyskano nagrode

Uruchomienie obiektu infrastrukturalnego [154]

innowacyjno$¢; najnowsze technologie kom-
puterowe; przedsigwzigcie ,,unikalne w skali
kraju, a nawet Swiata”

Projekt edukacyjny [151]

profesjonalno$¢; nowoczesnos¢ dydaktyki
akademickiej

Otrzymane zyczenia dla uczelni [141]

nazwiska znamienitych gratulujacych

Spotkanie z kadrg innej uczelni [140]

wieloletnio$¢ wspotpracy z prestizowym
podmiotem

Obserwatorzy inauguracji roku akademickiego
[139]

rekordowa liczba obserwatorow; mozliwos¢
$ledzenia online; ,,strzat w dziesigtke” — 0 wy-
borze formy promocji

Ocena przez PKA [136]

ocena pozytywna; wysoka jako$¢ ksztatcenia

Podpisanie umowy z Ministerstwem Finansow
dotyczacej programu dla studentow [134]

prestiz — instytucja, program; ,,palma pierw-
szenstwa”

Oferta programu [132]

dawanie poprzez program przewagi na rynku
pracy

Opis stoiska uczelni na targach [129]

indywidualizacja projektu, hasto, promocja
w social mediach, specjalna playlista
na You Tubie

Otrzymanie dofinansowania projektu [126]

wysokos$¢ dofinansowania; ogdlnodostepnosé
efektu projektu

Objecie przez uczelni¢ patronatu [122]

obecnos¢ rektora

Podsumowanie udziatu uczelni w Forum
Ekonomicznym [113]

umowa; paneli$ci, moderatorzy — nazwiska

Informacja o kursie [110]

unikatowos$¢ charakteru kursu

Zwyciestwo w konkursie [100]

nazwa prestizowego konkursu

Ranking kierunkow studiow [98]

pierwsze miejsce; duza liczba konkurujacych

Umowa o wspodlpracy [96]

nazwiska inicjatordw; nazwa prestizowej
organizacji

Spotkanie rektorow [92]

nazwiska; nazwa prestizowego miejsca Spo-
tkania

Podpisanie listu intencyjnego o wspolpracy [91]

nazwa prestizowej organizacji

Podpisanie umowy [87]

jw.

Nawigzanie wspotpracy [85]

jow.

Miejsce jednego z kierunkéw studiow
w rankingu [84]

pierwsze miejsce; nazwa uznanego organizato-
ra rankingu

Prezentacja strategii uczelni [74]

na waznym forum

Wspolpraca z innymi uczelniami [71]

nazwy; gratulacje

Podpisanie umowy [70]

nazwa instytucji ,,szczegdlnego rodzaju”

Uzyskanie dostepu do medium [67]

prestiz medium; rodzaj dostepu — nieograni-
czony

Podpisanie umowy [66]

prestiz firmy — rynkowego lidera
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cd. tabeli 10.3

1 2
Oceny programu [53] wysokie oceny; prestiz instytucji oceniajgcej
Wyniki wyboru uczelni [52] najczgsciej wybierana pod wzgledem liczby

kandydatow na jedno miejsce; nowoczesnosé
procesoéw dydaktycznych; kwalifikacje kadry

Przyjecie w poczet prestizowych organizacji nazwa organizacji; ,,wysrubowane” kryteria
[41] przyjecia

Relacja z dnia otwartego [36] liczba gosci; ilo§¢ materiatow

Nawigzanie wspolpracy [19] wspolpraca ze §wiatowym liderem
Nawigzanie wspotpracy [11] prestizowa organizacja

Uzyskanie dostepu do medium [4] nazwisko organizatora; prestiz medium; rodzaj

dostepu — niecograniczony; opiniotworczos¢
medium; poruszana problematyka

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie strony internetowe;.

Jak mozna wyliczy¢ na podstawie danych z tabel 10.1-10.3, narcystycznie
nacechowane okreslenia stanowig nastepujace odsetki wszystkich wiadomosci:
— 13,87% — poziom indywidualny;
— 13,87% — poziom grupowy;
— 21,39% — poziom organizacyjny.

10.4. Konkluzje

Ze wzgledu na pewng pioniersko$¢ badania brak jest norm pozwalajacych
stwierdzi¢, czy okoto potowy okreslen mogacych §wiadczy¢é o narcyzmie po-
zwala okre$li¢ wizerunek organizacji jako ,,narcystyczny” — wydaje sie, ze nie.
Potrzebne sa jednak dalsze badania tego podmiotu, jak i innych organizacji ce-
lem opracowania tychze norm. W niniejszym rozdziale pokazano mozliwy tryb
postgpowania przy okreslaniu takiego wizerunku.

Organizacje nie mogg rezygnowaé¢ z dbatoSci o swdj wizerunek, jednak
w tej dbatosci nie powinny i$¢ ,,0 krok za daleko”, gdyz to podwaza wiarygod-
no$¢ podejmowanych dziatan oraz generuje ryzyko dla ich interesariuszy. Jest to
skomplikowane, gdyz odbior narcystycznosci wewnatrz i na zewnatrz firmy nie
musi by¢ jednakowy. Tymczasem na stronach internetowych organizacji te same
komunikaty sg kierowane i odczytywane przez podmioty czerpigce swojg wie-
dze przede wszystkim z funkcjonowania w organizacji w czasie rzeczywistym
oraz te, dla ktorych strona internetowa jest glownym Zrodlem takiej informacji.
Powstaje wigc pytanie o sposob projektowania przekazu odpowiedni dla réznych
odbiorcow.
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Zaréwno w badaniu, jak i w praktyce trudno jest z pewnoscia rozgraniczaé
pomigdzy komunikatami kierowanymi na zewnatrz i do pracownikow, promuja-
cymi indywidualizm i doceniajgcymi sukcesy (gdyz jest to niezb¢dne do inspi-
rowania pracownikéw do aktywnych i tworczych zachowan [Francik, 2021,
s. 271]), a wigc o charakterze motywacyjnym, a komunikatami stanowigcymi
emanacj¢ przyzwolenia na rozwdj narcyzmu w organizacji i jej narcystyczny
wizerunek z jego wszelkimi negatywnymi konsekwencjami. Uzyskiwane wyniki
mozna by tez w przysziosci interpretowa¢ w kategoriach materialistycznych
i niematerialistycznych aspiracji organizacji, a takze w kategoriach promowania
i wzmacniania lub niepromowania i niewzmacniania wzajemnos$ci — fundamentu
wspotdziatania [Blanchard, 2021, s. 199].
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Zakonczenie

W opracowaniu dokonano wielu r6znych spojrzen na fenomen narcyzmu od
strony zarzadzania organizacjami, a w szczego6lnosci — zarzadzania kapitatem
ludzkim. Cho¢ starano si¢ caly czas mie¢ na uwadze psychologiczne kryteria
diagnozy narcystycznego zaburzenia osobowosci, to jednak prymat wzgledow
pragmatycznych (cheé¢ dostarczenia specjalistom i menedzerom ds. kapitatu
ludzkiego uzytecznej wiedzy praktycznej) zmusit autoréw do okre§lonych, ale —
miejmy nadziej¢ — ze nie nazbyt daleko idgcych uproszczen. Zwigzane jest to ze —
wspomniang we wprowadzeniu — dwutorowa ewolucja badan nad narcyzmem,
tj. kontynuacja watkéw psychologii klinicznej i rozpoczgciem, pdzniej, takze ba-
dan z nieklinicznych perspektyw (mieszczacych si¢ w dyskursie relacyjnym/
spoteczno-kulturowym [Olchanowski, Sieradzan, 2011, s. 7]). Potwierdzono
celowos¢ rozpatrywania go nie tylko z perspektywy humanistyki (w ktorej jest
no$nym tematem) [Demartin, 2017], lecz i nauk o zarzadzaniu i jakosci (zycia
W pracy).

Cho¢ przedstawiono roézne watki HR-owej perspektywy rozpatrywania nar-
cyzmu, to trudno uznac, iz jest to ujecie wyczerpujace, niepozostawiajace wcigz
,bialych plam”. Z pewno$cig warto te problematyke kontynuowac, zwazywszy
na przypuszczalng rosnagcg dynamike ryzyka narcyzmu w organizacjach. Prze-
staje w zwiazku z nig wystarcza¢ samo charakteryzowanie narcyzmu i uswiada-
mianie jego skutkow interesariuszom organizacji. Potrzebne sa konkretne narzg-
dzia diagnozy oraz prewencji nasilenia tego zjawiska. Czas pandemii od tego nie
zwalnia, a moze on nawet mocniej ujawniac i stymulowaé postawy narcystyczne,
a wigc pogarsza¢ — przynajmniej niektore — aspekty dobrostanu pracownikow.

Mozna by wrecz postulowa¢ dokonywanie — w ramach audytow personal-
nych (czy szerzej — audytow spotecznych czy audytéw zasoboéw niematerialnych
organizacji) — audytow patologii i dysfunkcji w organizacji, ze szczegdlnym
uwzglednieniem narcyzmu. Niezalezne, obiektywne badanie przeprowadzone
przez wewnetrznego, a wiec znajacego specyfike firmy, audytora mogtoby po-
moc oceni¢, w jakim stopniu — pod wptywem okres$lonych praktyk personalnych —
nastepuje przeksztatcanie kultury organizacji w kierunku kultury narcystycznej.
Z pewnoscig badanie tego rodzaju nie mogloby abstrahowaé¢ od zewnetrznej
(w otoczeniu firmy) kultury narcyzmu, a zatem i potencjalnego naptywu do or-
ganizacji 0sob o tendencjach narcystycznych, przejawiajacych nierzadko ekshi-



bicjonistyczne zachowania w sieci, ktore beda si¢ przektada¢ na konfesyjnosc,

nago$¢ organizacji, tj. jej odstanianie sig, niekoniecznie dobrze stuzace wizerun-

kowi, tj. wzrostowi jego wartosci.

Tego rodzaju audyt przedmiotowy — audyt narcyzmu — musiatby objac cate
instrumentarium HR (potencjalnie wzmacniajace narcyzm), tj. systemy pozy-
skiwania, rozwijania, ksztaltowania lojalnosci, oceniania i wynagradzania pra-
cownikow. Nie wystarczytaby sama analiza dokumentéw (np. stosowanych for-
mularzy oceniania, $ciezek karier pracowniczych, przyczyn dokonywanych
realokacji). Potrzebna bylaby triangulacja metod pozyskiwania danych, tj. uzu-
petniania tych zaczerpnictych z analizy dokumentacji danymi pochodzacymi na
przyktad z:

— obserwacji i monitorowania zachowan podczas pracy zespotowej (w tym —
symetrycznos$ci pozyskiwania wiedzy od innych i dzielenia si¢ nig przez po-
szczegolnych cztonkow zespotu, artefaktow jezykowych i behawioralnych),

— wywiadow z osobami doswiadczajacymi negatywnych emocji wskutek kon-
fliktéw podczas przymusowej wspotpracy z osobami postrzeganymi przez
nie jako narcystyczne.

Powinny je takze uzupetni¢ dane pochodzace ze strony internetowej firmy.
Wszystkie te dane, a raczej ich analizy (przyklady ich przeprowadzania zawiera
niniejsze opracowanie, co bylo jednym z jego podstawowych celow), powinny
dostarczy¢ obrazu organizacji jako narcystycznej badz nienarcystycznej. W tym
pierwszym przypadku audytorzy powinni sformutowa¢ adekwatne rekomendacje.

Oproécz audytu operacyjnego narcyzmu, przydatny bylby tez audyt strate-
giczny. Jak wskazano w jednym z rozdzialow, okreslone strategie stanowigce
ramy dla HR-owego instrumentarium mogg kta$¢ wiekszy nacisk na autopromo-
cje niz na autentycznie prowadzone, wartosciotworcze dziatania, co w dluzszej
perspektywie czasowej moze nawet zniszczy¢ wizerunek organizacji i marke
pracodawcy.
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Zalacznik 1

Kwestionariusz ankiety badajacej postawy
narcystyczne zarzadzajacych organizacjq

Pracownicy Katedry Zarzadzania Organizacjami Uniwersytetu Ekonomicznego w Ka-
towicach prowadza obecnie badania nad postawami narcystycznymi osob zarzadzaja-
cych organizacjg, majgce na celu ustalenie ich postrzeganych skutkéw dla funkcjonowa-
nia firm. Jednym z waznych elementéw tych badan jest uzyskanie opinii od Pana/i
poprzez niniejszg ankiete. Zdajemy sobie sprawe, iz by¢ moze ma Pan/i do$¢ wypelniania
kwestionariuszy ankiet. Zapewniamy jednak, ze tre$§¢ ponizszej jest cickawa, moze na-
wet inspirujgca do przemyslen. Kazdy glos znajdzie swoj wyraz w ostatecznym wyniku.
Prosimy zatem o odpowiedzi zgodne z Pana/i rzeczywistymi pogladami. Bedziemy
wdzigczni za odpowiedzi udzielone w sposoéb podany w instrukcji przy kazdym pytaniu.
Ankieta jest anonimowa, a jej wypelnienie zajmie okoto 10 minut. Kwestionariusz an-
kiety bedzie mozna wypetnia¢ do 31.12.2021 roku. Jednocze$nie prosimy o udostgpnie-
nie linku do ankiety jak najliczniejszej grupie 0sob z kregu Pana/i znajomych (prosimy
0 hiezamieszczanie linku w mediach spoteczno$ciowych).

Dzigkujemy za po$wigcony czas i zyczymy zdrowych Swiat i Do siego roku!
Pracownicy i Doktoranci Katedry Zarzadzania Organizacjami Uniwersytetu Ekonomicz-
nego w Katowicach

1. Jakie emocje wzbudzaja w Panu/i podane ponizej okreslenia? Prosz¢ wybraé jedna
najtrafniejsza, wedlug Pana/i, opcj¢ przez zaznaczenie jej w kazdym wierszu. W przy-
padku okre$len sobie nieznanych, prosze nie siega¢ do stownika, tylko zaznaczy¢
w miejscu ,,Nie znam”.
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3. Autofilia

4. Besserwisserstwo
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5. Blagierstwo

6. Bufonada

7. Buta

8. Chelpliwos¢

9. Chwalipiectwo

10.

Dufnosé¢

11.

Duma

12.

Efekciarstwo

13.

Egocentryzm

14.

Egoizm

15.

Egotyzm

16.

Fanfaronada

17.

Gaskonada

18.

Gwiazdorstwo

19.

Hardos¢

20.

Idiolatria

21.

Mania wielkosci

22.

Megalomanstwo

23.

Mitos¢ wilasna

24.

Mitomanstwo

25.

Nadgcie

26.

Napuszenie

27.

Nieskromnos¢

28.

Partykularyzm

29.

Presumpcja

30.

Pretensjonalno$¢

31

Proéznosé

32.

Prywata

33.

Przemadrzatosé¢

34.

Przesadne mniema-
nie o sobie

35.

Pycha

36.

Reklamiarstwo

37.

Samochwalstwo

38.

Samolubstwo

39.

Samoubostwienie

40.

Samouwielbienie

41.

Samozachwyt

42.

Skupienie na sobie

43.

Snobizm

44,

Sobkostwo

45,

Szpanerstwo

46.

Triumfalizm

47.

Wazniactwo

48.

Wyniostos¢
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49, Zadufanie

50. Zapatrzenie w siebie

51. Zarozumialstwo

52. Zonkilizm

53. Narcyzm

2. Czy zgadza si¢ Pan/i ze stwierdzeniem, ze wspolcze$nie osobowos¢ ludzka stata sie
towarem o okres§lonej wartosci rynkowe;j?

— tak

— raczej tak

— ani tak, ani nie
— raczej nie

— nie

3. Jak ocenia Pan/i skutki podanych ponizej przejawdw narcystycznej postawy osoby
zarzadzajacej organizacja dla jej funkcjonowania? Prosze¢ zaznaczy¢ X w kazdej linii.

Przejaw narcystycznej
postawy osoby zarzadzajacej
organizacja

Skutek
minimalny

()

Skutek
niewielki

@

Skutek
Sredni

©)

Skutek
powazny

4

Skutek
ekstremalny

®)

Dazenie do wyjatkowosci

Fantazje wielko$ciowe

Dewaluowanie innych

Dazenie do dominacji nad
innymi

4. Wedhug szacunkow dotyczacych amerykanskich studentéw (dokonanych w oparciu
o zastosowanie dla 15 tys. osob kwestionariusza Narcissistic Personality Innventory),
liczba 0s6b mieszczacych sie w spektrum narcyzmu wzrosta w ciaggu dwoch dziesie-
cioleci przetomu wiekow XX i XXI (1982-2006) nawet o 30%. Jakie bylyby wedtug
Pana/i wyniki analogicznych badan przeprowadzonych w podobnym okresie wsrod

polskich studentow?
— WyZsze

— raczej wyzsze

— podobne

— raczej nizsze

— nizsze

— nie mam zdania

Na zakonczenie prosimy o podanie danych niezbednych do zestawien statystycznych
(dane i powyzsze odpowiedzi bedg prezentowane wylacznie w sposob zagregowany):

a) ptec:
— kobieta
— mezczyzna

— nie chce podawac informacji o swojej plei
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b) przedziat wiekowy:
— urodzony/a w latach 1946-1964
— urodzony/a w latach 1965-1980
— urodzony/a po 1980 roku

c) wyksztatcenie:
— podstawowe/gimnazjalne
— zasadnicze zawodowe
— $rednie
— WYyZsze

d) obecny status na rynku pracy:

— pracujacy
— niepracujacy
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przynaleznos$¢ generacyjna roznicuje postrzeganie narcyzmu? Ponadto — z mysla o przydatnosci
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