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Podzi¢kowania

Przeprowadzenie tych badan oraz spisanie tej rozprawy nie byloby mozliwe bez wielu
0sob, ktore na kazdym etapie pracy badawczej udzielaly mi wsparcia. Przede wszystkim
dziekuje mojej promotorce — dr hab. Aleksandrze Cistak-Wojcik za to, Ze byta moim
wytrwalym przewodnikiem po swiecie badan, nieustannie mobilizowata mnie do rozwoju,
zdobywania nowych umiejetnosci i szukania rozwigzan, oraz niezmiennie wierzyta we mnie i
sens mojej pracy. Bez niej ten projekt nie zostatby zrealizowany. Dzigkuje rowniez wszystkim
kolegom i kolezankom z Centrum Badan nad Relacjami Spotecznymi Uniwersytetu SWPS za
mozliwos¢ uczenia si¢ oraz inspirujgce rozmowy. Dzigkuje tez dr Aleksandrze Cichockiej za
okazane wsparcie i szansg wspolpracy przy ciekawych projektach. Jestem wdzieczna Szkole
Doktorskiej Uniwersytetu SWPS za szanse rozwoju i zapewnienie warunkéw do pracy nad
badaniami, a w szczegolnosci wszystkim kolegom i koleZzankom ze Szkoly za inspiracje i
wymiane doswiadczen.

Dzigkuje wreszcie moim bliskim — rodzinie, najblizszym przyjaciolom i znajomym,
wszystkim, ktorzy okazali mi wsparcie, zarowno organizacyjne, jak i emocjonalne w czasie
pracy nad tym projektem. Szczegolnie dziekuje najblizszym, ktorzy cierpliwie znosili m0ojg
nieobecnos¢ przez ten czas i wytrwale kibicowali.

Na koniec dzigkuje wszystkim organizacjom, ktore zdecydowaly si¢ na udziat w tym

projekcie oraz wszystkim osobom, ktore przyczynily sie do jego realizacyi.



Streszczenie

Celem pracy byto zaobserwowanie manifestacji form narcyzmu indywidualnego liderow
(wrazliwej vs sprawczej vs wspdlnotowej) oraz form identyfikacji organizacyjnej liderow
(narcystycznej vs bezpiecznej) w roznych obszarach jako$ci relacji w organizacji i dobrostanu
pracownikow w pracy, przy uwzglednieniu identyfikacji organizacyjnej pracownikow w jej
r6znych formach. W badaniach nad narcyzmem indywidualnym lideréw koncentrowano si¢
na efektach nasilenia narcyzmu, rzadziej uwzgledniajac jego formy, a narcyzm organizacyjny
liderow byl w dotychczasowych badaniach pomijany. Silng tozsamo$¢ organizacyjng wigzano
zwykle z korzys$ciami dla organizacji i pracownikéw. Jednakze wspotczesne badania nad
formami tozsamosci spolecznej pokazuja, ze forma defensywna, jaka jest narcyzm
kolektywny, wigze si¢ z negatywnymi manifestacjami. W wigkszosci badan nie kontrolowano
tez zmienno$ci wynikajacej z kontekstu konkretnej organizacji. W pracy postawitam zatem
hipotezy dotyczace zwigzku tych zmiennych z funkcjonowaniem oséb zatrudnionych w
organizacjach. W celu ich weryfikacji przeprowadzitam dwa badania w schemacie
wielopoziomowym, w dwoch kontekstach relacji lider — grupa: Badanie 1 w 29 organizacjach
biznesowych (catkowite N = 941, w tym 29 lideréw organizacji) oraz Badanie 2 w 24
zespolach jednej organizacji (catkowite N = 246, w tym 24 liderow zespotow). Rezultaty
pokazaty, ze forma sprawcza narcyzmu lideréw oraz narcyzm organizacyjny liderow wigza
si¢ z gorsza jakoscig relacji w organizacji, podczas gdy forma wspdlnotowa narcyzmu lideréw
oraz bezpieczna identyfikacja organizacyjna liderow wiazg si¢ z lepsza jakoscia relacji w
organizacji. Z gorszym dobrostanem w pracy natomiast wigze si¢ forma wrazliwa narcyzmu
lideréw. Zwiazki te zaobserwowano systematycznie w wypadku lideréw organizacji, ale nie
w wypadku liderow zespotow. Ponadto wtasna bezpieczna identyfikacja organizacyjna
pracownikow okazata si¢ w wigkszosci przypadkow silniejszym predyktorem postrzegania

relacji w organizacji jako dobrych oraz odczuwania wyzszego dobrostanu w pracy. Taki wzor



wynikow sugeruje, ze szczegolnie w wypadku liderow ze szczytu hierarchii organizacyjne;j
zardwno formy narcyzmu indywidualnego, jak i formy tozsamosci organizacyjnej maja
znaczenie 1 manifestuja si¢ odmiennie w obszarach jakosci relacji w organizacji oraz
dobrostanu pracownikéw. Ponadto, réwniez forma identyfikacji organizacyjnej pracownikéw
ma istotne znaczenie dla tego, w jaki sposob do§wiadczajg oni relacji w organizacji oraz
dobrostanu w pracy.

Stowa kluczowe: przywodztwo, narcyzm, identyfikacja organizacyjna, narcyzm

organizacyjny, relacje spoteczne, dobrostan w pracy



Abstract

The aim of this research was to examine organizational manifestations of various forms of
leaders’ individual narcissism (vulnerable vs. agentic vs. communal) and forms of leaders’
organizational identification (narcissistic vs. secure) in different areas of social relations
quality and employees’ well-being at work, also taking into account the form of employees’
organizational identification. Past work on narcissistic leaders have focused predominantly on
the effects of narcissism intensity, rarely distinguishing between its different forms.
Interestingly, leaders’ organizational narcissism has been almost completely overlooked.
Strong organizational identity has typically been associated with benefits for the organization
and its employees. Contemporary research on forms of social identity shows, however, that a
defensive form of ingroup identity, i.e. collective narcissism, is associated with negative
manifestations. Additionally, studies on narcissism in organizations often failed to control for
variability resulting from the context of a given organization. Therefore, | formulated
hypotheses regarding the relationships between these variables and the functioning of
individuals at work. To verify them, | conducted two studies relying on multi-level designs, in
two leader—group contexts: Study 1 in 29 business organizations (total N = 941, including 29
organizational leaders) and Study 2 in 24 teams of one organization (total N = 246, including
24 team leaders). The results showed that leaders’ agentic narcissism and leaders’
organizational narcissism are associated with poorer quality of relations in the organization,
whereas leaders’ communal narcissism and leaders’ secure organizational identification are
associated with better quality of social relations at work. Considering well-being, leader’s
vulnerable narcissism is associated with employees’ poorer well-being at work. However,
these relationships were consistently found for top leaders of organizations, but not for team
leaders. Moreover, it was found that employees’ own secure organizational identification was

generally a stronger predictor of perceiving relationships at work as good and experiencing



higher well-being at work in most cases. This pattern of results suggests that, especially in the
case of top leaders, both forms of individual narcissism and forms of organizational
identification are important and manifest differently in the areas of social relations quality and
employees’ well-being at work. Moreover, also the form of employees’ organizational
identification matters for how they experience relationships and well-being at work.
Keywords: leadership, narcissism, organizational identification, organizational

narcissism, social relations, well-being at work
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,,Half the harm that is done in this world is due to people who want to feel important.”

T. S. Eliot, The Cocktail Party (1949/2004)

Kiedy przejrzymy wspotczesne czasopisma branzowe z kategorii biznesu i zarzadzania
organizacja, zauwazymy, ze liderzy organizacji sg z jednej strony skupieni na efektywnosci w
realizacji celow, a z drugiej — powtarzaja jak mantre, ze najwazniejsi sg ludzie, ich dobrostan
oraz dobra wspotpraca w zespole. Hogan i Kaiser (2005) w przegladzie badan nad
przywodztwem wskazuja, ze zaréwno z efektywnoscia organizacji w realizacji celow, jak i
efektywnym funkcjonowaniem ludzi i zespotow taczy si¢ jako$é przywodztwa, ktora z kolei —
jak dowodzg autorzy — wigze si¢ w znacznym stopniu z cechami osobowosci lidera.

Hogan 1 wspotpracownicy (2021), analizujac destrukcyjne efekty przywodztwa,
przypominajg, ze podstawowym celem 0soby w roli liderskiej jest umiejetne zmotywowanie
zespolu do wspdlnej pracy na rzecz zalozonych celéw. Przywodztwo powinno stuzy¢
realizacji zadan zespolowych 1 to jest jego zasadniczy cel (zob. tez Hogan i in., 1994). Van
Vugt i wspotpracownicy (2008), wychodzac z zatozen ewolucyjnych, argumentujg, ze proces
przewodzenia powstat w toku rozwoju ludzkosci jako rozwigzanie trudnosci z
koordynowaniem przemieszczania si¢ grup, rywalizacjg 1 utrzymywaniem pokoju migdzy
réoznymi grupami. Autorzy zwracaja uwage, ze znaczace osiggniecia sg zwykle wynikiem
wspolnej pracy na rzecz okreslonego celu, a lider ma za zadanie skoordynowac ten wysitek.

W badaniach nad osobowoscig liderow wykazano, ze stanowiska wigzace si¢ z rola
przywodcza czesto obejmujg osoby o narcystycznym rysie osobowosci (m.in. Campbell i in.,
2011; Galvin i in., 2010; Harms i in., 2011; Judge i in., 2006; Kets de Vries i Miller, 1985;
Rosenthal i Pittinsky, 2006). Co wigcej, takie osoby czesto nawet zanim obejmg funkcje
liderska, sa postrzegane przez otoczenie jako potencjalni przywodcy, czego przyczyng moze

by¢ to, ze niektore cechy, zwlaszcza te tagczone z narcyzmem wielko$ciowym, takie jak np.



tendencje do dominowania w grupie, okazywanie pewnosci siebie czy nasilenie ekstrawersji,
wpisuja si¢ w prototypowy spoteczny obraz lidera (Brescoll, 2011; Grijalva i in., 2015; Judge
1 in., 2002). Jednakze, jak przekonuja Hogan i wspotpracownicy (2021) stawanie si¢ liderem
(emerging leader) i efektywnie dziatanie w ramach tej roli (leadership performance) to
niekoniecznie to samo. Nie zawsze osoby, ktore zostajg liderami i poczatkowo sprawiajg
wrazenie stworzonych do tej roli, sa w niej efektywne nie tylko w kontekscie rozwoju wtasnej
kariery, ale takze w konteks$cie funkcjonowania cztonkow organizacji, ktorej przewodza. Co
ciekawe, autorzy przegladow wiedzy na temat przywddztwa lideréw organizacji cechujacych
si¢ narcystycznym rysem osobowosci podkreslaja, ze wnioski na temat efektywnosci
przywodztwa lideréw narcystycznych sg niejednoznaczne — od pozytywnych, takich jak
inspirowanie atrakcyjng wizja przysztosci, przez brak istotnych zwigzkéw, az do
negatywnych, takich jak: wykorzystywanie innych wylacznie do realizacji osobistych celow,
nadmierne eksploatowanie zespotu, niewspieranie rozwoju i osobistych osiagnigc
pracownikow, niedocenianie ich indywidualnego wktadu oraz manipulowanie otoczeniem i
nieetyczne zachowania (zob. m.in. Grijalva i in., 2015; Rosenthal i Pittinsky, 2006; Watts i
in., 2013). Przy czym, te negatywne przejawy narcyzmu lidera skutkujg zazwyczaj
pogorszeniem si¢ wspotpracy, a z czasem — efektywnosci, a takze wigkszg rotacja w
zespotach narcystycznych szefow (Grijalva i in., 2015). Stad badacze czgsto stwierdzaja, ze
narcystyczne przywodztwo ma swojg jasng i ciemng strong, przy czym ciemna dochodzi do
glosu, gdy lider narcystyczny przestaje si¢ starac i kontrolowac (m.in. Braun, 2017; Campbell
i in., 2011; Hogan i Kaiser, 2005). Wedlug Hogana i Kaisera (2005) narcystyczny lider
maskuje swojg ciemng strone dzigki dobrze rozwinigtym umiejetnosciom spotecznym, lecz
ten sposob sprawdza si¢ tylko w krotkiej perspektywie czasowej. Zachowania napgdzane
przez ciemng stron¢ narcyzmu Z czasem coraz bardziej si¢ ujawniajg, co przyczynia si¢ do

zaburzenia zaufania i pogorszenia si¢ relacji w zespole (zob. tez Ong i in., 2016). Grijalva i
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wspotpracownicy (2015) w metaanalizie badan dotyczacych efektywnosci narcystycznego
przywddztwa podkres$laja, ze narcyzm jest zwigzany pozytywnie ze skutecznym
wchodzeniem w role liderskie oraz ze osoby o rysie narcystycznym sg skuteczne w
zajmowaniu stanowisk liderskich szczegolnie wtedy, gdy cztonkowie grupy nie znajg jeszcze
przysztego lidera wystarczajaco dobrze. Natomiast zwigzek nasilenia narcyzmu z
efektywnoscig w roli przywodczej okazat si¢ krzywoliniowy, tzn. w roli liderskiej efektywne
sg raczej osoby o srednim nasileniu tej cechy, a ponizej i powyzej sredniego poziomu
efektywnos¢ przywddcza spada.

Warto jednak podkresli¢, ze — jak zauwazajg Campbell i wspotpracownicy (2011) w
przegladzie badan nad narcyzmem lideréw — w wigkszosci analiz prowadzonych w kontekscie
organizacyjnym koncentrowano si¢ tylko na wielkosciowej formie narcyzmu, a typowego
narcystycznego lidera organizacji postrzegano jako osobe raczej ekstrawertyczng, nadmiernie
pewna siebie 1 dominujaca. Wspodtczesnie badacze coraz czgsciej zwracajg uwage na to, ze
jedng z przyczyn niejednoznacznych niekiedy wynikodw badan na temat korzystnych 1
niekorzystnych manifestacji spotecznych narcyzmu moze by¢ to, ze dotychczas zbyt czesto
traktowano narcyzm jako konstrukt jednorodny, rzadko uwzglgdniajac jego rozne formy lub
wymiary (J. D. Miller i in., 2016).

Obecnie coraz cze¢sciej badacze uwzgledniajg w analizach przynajmniej dwa wymiary
narcyzmu — narcystyczny podziw i narcystyczng rywalizacje, zgodnie z teorig Backa i
wspolpracownikow (2013). Ale coraz wigcej autorow przychyla si¢ do hierarchicznej
czynnikowej koncepcji narcyzmu, w ramach ktorej rozroznia si¢ dwie gldowne formy:
narcyzm wielko$ciowy i wrazliwy, a nastepnie w obrebie tych form — czynniki (Ackerman i
in., 2019; Crowe i in., 2019; Krizan i Herlache, 2018; J. D. Miller i in., 2016, 2021, 2021; M.
Rogozai in., 2023; R. Rogoza i in., 2022; A. G. Wright i Edershile, 2018). Cz¢$¢ badaczy

postuluje rowniez uwzglednianie w ramach formy wielko$ciowej dwoch wersji — sprawczej,
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cechujace;j si¢ realizacjg wielkoSciowych potrzeb osoby gtéwnie w domenie sprawczosci oraz
wspolnotowej, cechujace;j si¢ realizacjg wielkoSciowych potrzeb gléwnie w domenie
wspolnotowosci (Gebauer i in., 2012; M. Rogoza i in., 2023).

Z przytoczonych doniesien wynika, ze chociaz badania nad efektami narcyzmu
indywidualnego lideréw byty prowadzone, koncentrowano si¢ w nich gtownie na zwigzkach
mi¢dzy nasileniem narcyzmu lidera a destrukcyjnymi zachowaniami wobec
wspotpracownikow. Przy tym zazwyczaj definiowano narcyzm jako jednorodny konstrukt w
jego klasycznym wydaniu wielkoSciowym. Natomiast paradoksalne niekiedy efekty
narcystycznego przywodztwa — od bardzo pozytywnych do bardzo destrukcyjnych —
przypisywano raczej dynamice funkcjonowania lidera narcystycznego w czasie. Wedhlug
badaczy, osoby o rysie narcystycznym robig dobre wrazenie na innych, kiedy starajg si¢ o role
liderska, ale w czasie sprawowania tej roli oceniane sg coraz gorzej. Gdyby jednak
uwzgledni¢ bardziej wspolczesne konceptualizacje narcyzmu, uwzgledniajace rozne jego
formy 1 aspekty, mogtoby okazac¢ sie¢, ze narcyzm liderow manifestuje si¢ rozmaicie w
roznych domenach funkcjonowania organizacji w zaleznos$ci od nasilenia konkretnej formy.

Innym waznym aspektem roli liderskiej oraz jednoczes$nie jedng z charakterystyk
osobowych lidera okazuje si¢ identyfikacja z organizacja. Wspotczes$ni badacze proceséw
przywddztwa podkreslaja, ze wzbudzanie silnej identyfikacji z organizacja jest jednym z
waznych zadan lidera, oraz ze czesto odbywa si¢ to poprzez codzienne interakcje, sposob
komunikacji i styl funkcjonowania liderow w grupie (L. G. E. Smith i in., 2012).
Przedstawiciele nurtu teorii przywodztwa opartego na tozsamosci spotecznej (social identity
theory of leadership; Hogg, 2001) argumentujg, ze proces przywodztwa jest powigzany z
dynamika tozsamosci spotecznej, a lider grupy odgrywa kluczowg role we wzbudzaniu 1
podtrzymywaniu silnej identyfikacji z grupa (S. A. Haslam i in., 2011; Steffens i in., 2014).

Przywddca moze to czyni€ nie tylko poprzez swiadome przekazy, ale takze przez
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nieswiadome modelowanie postaw, a przekonanie o dzieleniu wspdlnej tozsamosci grupowe;j
ma duze znaczenie w kontekscie skutecznos$ci lidera w motywowaniu grupy do
zaangazowania na rzecz wspolnych celow (m.in. Ellemers i in., 2004; Epitropaki i in., 2017).

W licznych badaniach dowiedziono, ze silne identyfikowanie si¢ z organizacja wigze si¢
m.in. z wigksza satysfakcja z pracy, wigkszym zaangazowaniem, dbaniem o interesy catej
organizacji a nie tylko o wlasne cele, mniejsza sktonno$cig do zmiany miejsca pracy oraz
wigksza sktonnoscig do poswigcen na rzecz organizacji (zob. np. Abrams i in., 1998; Galvin i
in., 2015; Gautam i in., 2004; E.-S. Lee i in., 2015; Meyer i in., 2002; Randsley de Moura i
in., 2009; Riketta, 2005; D. van Knippenberg i van Schie, 2000), co moze przektadac si¢ na
dlugofalowa efektywnos$¢ organizacji w realizacji zalozonych celow oraz wigkszg odpornos¢
na kryzysy. Ellemers i wspolpracownicy (2004) zwracajg uwage na to, ze gdy kontekst
sytuacyjny w pracy odnosi si¢ bardziej do indywidualnych czesci Ja, motywacja do pracy jest
napedzana przez indywidualny interes pracownika, lecz gdy kontekst sytuacyjny pobudza
cze$ci Ja reprezentujace tozsamos$¢ spoteczng, poczucie bycia kolektywem, woéwczas bardziej
prawdopodobne jest, ze bedzie on czut potrzebg wzmacniania tej czesci siebie, ktora jest
powiazana z grupa, np. poprzez zaangazowanie w realizacje wspolnych celow lub zachowania
zgodne z normami grupowymi. Autorzy dowodza ponadto, ze wzmacnianie tozsamosci
grupowej w organizacji pozwala znaczaco zapobiegac zjawisku prozniactwa spotecznego 1
zwieksza¢ wydajno$¢ catej grupy.

Okazuje si¢ jednak, ze znaczenie ma nie tylko sita identyfikacji, ale rowniez jej forma
(Cichocka, 2016; Cichocka i Cislak, 2020). W moich badaniach koncentruje si¢ na
rozrdznieniu miedzy identyfikacjg bezpieczng, nie podszyta defensywnym nastawieniem, a
forma defensywna, czyli narcyzmem kolektywnym (Bizumic i Duckitt, 2008; Golec de
Zavala i in., 2009). Narcyzm kolektywny przejawia si¢ uogo6lniong potrzeba uznania

wyzszo$ci grupy wiasnej na tle innych grup i ujawnia si¢ w roznych typach grup spotecznych
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oraz w réznych kontekstach (Cichocka, 2016; Cichocka i Cislak, 2020; Golec de Zavala i in.,
2009), rowniez takich jak religijne, sportowe czy biznesowe (zob. Bocian i in., 2021;
Cichocka i in., 2022; Jasko i in., 2020; Larkin i Fink, 2019; Marchlewska i in., 2019; Yustisia
I in., 2020). Dowiedziono, ze silna narcystyczna tozsamos$¢ grupowa wigze si¢ z
niekorzystnymi efektami nie tylko w relacjach miedzygrupowych, ale takze
wewnatrzgrupowych, np. w kontekscie dbania o dlugofalowy interes i dobrobyt nie tylko
wlasny, ale tez grupy jako catosci (Biddlestone i in., 2022; Cichocka i Cislak, 2020; Cislak,
Cichocka i in., 2021; Cislak i in., 2018; Cislak, Marchlewska i in., 2021; Federico i in., 2021;
Gronfeldt, Cislak, Marinthe i in., 2023; Gronfeldt, Cislak, Sternisko i in., 2023; Marchlewska
i in., 2020; Mashuri i in., 2022; Nowak i in., 2020). Wigkszo$¢ dotychczasowych analiz byta
prowadzona w kontekscie grup narodowych, natomiast kontekst organizacji biznesowych jest
nadal mniej zbadany. Niemniej jednak, zarowno Galvin i wspotpracownicy (2015), ujmujacy
narcyzm organizacyjny jako utozsamienie organizacji z Ja, jak i Miiller (2017), ktéra méwi o
tozsamosci organizacyjnej podszytej motywami wzmacniania ego (Vs rozwoju ego), sugeruja,
ze tozsamos¢ narcystyczna w organizacji moze skutkowac koncentracjg wylacznie na
osobistych celach, a co za tym idzie — wykorzystywaniem innych cztonkoéw organizacji. Ta
sugestia wydaje si¢ sprzeczna z dowodzeniem badaczy analizujacych znaczenie wytacznie
sity tozsamosci grupowej (por. np. Ellemers i in., 2004), ktérzy argumentowali, ze silna
identyfikacja z grupg taczy si¢ z dbaniem o wspdlne grupowe cele. Tymczasem w
niedawnych badaniach Cichockiej i wspotpracownikow (2022) — zgodnie z przewidywaniami
Galvina i wspotpracownikoéw (2015) oraz Miiller (2017) — ujawniono, ze osoby przejawiajgce
narcystyczng forme tozsamosci organizacyjnej maja tendencje do instrumentalnego
traktowania cztonkow zespotu i wykorzystywania organizacji do wlasnych celow.

Z przytoczonych doniesien wynika zatem, ze zarowno w badaniach psychologii

organizacyjnej, jak 1 w badaniach spotecznych, identyfikacja z grupa spoteczng jest
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wskazywana jako wazny czynnik efektywnego funkcjonowania grupy oraz jej czlonkow.
Badacze podkreslaja tez znaczenie wzbudzania identyfikacji organizacyjnej przez lideréw dla
skuteczno$ci organizacji w realizacji wspolnych celow. Jednakze w dotychczasowych
badaniach efektow identyfikacji organizacyjnej, podobnie jak w tradycji badan nad
narcyzmem indywidualnym, koncentrowano si¢ gldwnie na jej sile. Natomiast mato wiemy na
temat tego, w jakim stopniu forma identyfikacji organizacyjnej (narcystyczna vs bezpieczna),
zard6wno w wypadku lideréw, jak i samych pracownikéw, przektada si¢ na odmienne efekty w
zakresie funkcjonowania ludzi w organizacji jako grupie spotecznej. Warto tez zaznaczyc¢, ze
o ile badania na temat manifestacji ré6znych form identyfikacji organizacyjnej wsrod
czlonkow organizacji sg juz prowadzone, to nadal brakuje doniesien na temat form
identyfikacji organizacyjnej liderow. Mato wiemy rowniez o tym, czy wlasna narcystyczna
forma identyfikacji pracownikoéw z organizacja przektada si¢ podobnie, czy tez inaczej niz
forma bezpieczna, na ich wlasne efektywne funkcjonowanie w organizacji.

We wspotczesnych badaniach organizacyjnych zmiennymi wskazywanymi jako jedne z
kluczowych w odniesieniu do efektywnego funkcjonowania pracownikow sg konstruktywne
relacje spoteczne oraz dobrostan pracownikow (zob. m.in. Gittell i in., 2010; Golden i Veiga,
2018; Haider i in., 2018; Moscoso i Salgado, 2021; Nielsen i in., 2017; Vlaisavljevic i in.,
2016). Liczne doniesienia wskazujg na to, ze relacje wigza si¢ z takimi efektami, jak:
innowacyjnosc¢ i rozwoj wiedzy (np. Lowik i in., 2012; McFadyen i Cannella, 2004),
dobrostan i satysfakcja z pracy (np. Colbert i in., 2016; Harrison i in., 1998), poziom
motywacji (Deci i in., 1989), efektywnos¢ w pracy (Golden i Veiga, 2018) oraz efektywno$¢
catych organizacji (np. Gittell i in., 2010; Mossholder i in., 2011; Vlaisavljevic i in., 2016).
Roéwniez badania nad dobrostanem pracownikow jako istotnym czynnikiem efektywnego
funkcjonowania w miejscu pracy rozwijaty si¢ dynamicznie w ciggu ostatnich lat (zob. m.in.

Ahmed i Malik, 2019; Cotton i Hart, 2003; Cropanzano i Wright, 1999; Ford i in., 2011;
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Haider i in., 2018; Harter i in., 2002; Judge i in., 2001; Lyubomirsky i in., 2005; Montano i
in., 2017; Moscoso i Salgado, 2021; van Veldhoven i Peccei, 2015; T. A. Wright i in., 1993,
2002; T. A. Wright i Bonett, 2007; T. A. Wright i Cropanzano, 2000). Okazuje si¢, Ze osoby
doswiadczajace wysokiego poziomu dobrostanu cechuja si¢ m.in. wysoka wydajnoscig i sa
mniej sktonne do kontrproduktywnych zachowan w miejscu pracy (Lyubomirsky i in., 2005),
a takze znaczaco przyczyniaja si¢ do wyzszej produktywnosci poszczegdlnych
departamentoéw organizacji i calej organizacji (Harter i in., 2002). Stad tez rozpoznanie
zmiennych, ktére moga w istotny sposob przektadac si¢ na jakos¢ relacji i dobrostan
pracownikow, wydaje si¢ aktualnym wyzwaniem dla os6b odpowiedzialnych za efektywne
funkcjonowanie organizacji.

Podsumowujac, pomimo ze procesy zwigzane z narcystycznym przywodztwem w
organizacjach sg intensywnie analizowane, nadal niektore dylematy dotyczace jego
pozytywnych i negatywnych efektéw nie zostaly rozstrzygnicte. Badacze koncentrowali si¢
do tej pory bardziej na narcyzmie indywidualnym liderow, pomijajac catkowicie manifestacje
narcyzmu organizacyjnego w charakterystyce osobowej lidera. Dodatkowo w badaniach nad
narcyzmem indywidualnym liderow uwzgledniano najczesciej jedynie forme¢ wielkosciowa
sprawcza, pomijajac czesto inne formy lub wymiary narcyzmu. Stad tez mato wiemy na temat
tego, jak dana forma narcyzmu lidera przektada si¢ na funkcjonowanie cztonkdéw organizacji i
czy forma narcyzmu indywidualnego ma znaczenie dla efektow przywodztwa. W odniesieniu
do narcyzmu organizacyjnego natomiast, mato wiemy na temat zwigzkow tej formy
identyfikacji organizacyjnej liderow z efektywnym funkcjonowaniem cztonkéw organizacji.
Nie jest jasna rowniez rola formy wlasnej identyfikacji organizacyjnej pracownikow w
kontekscie relacji z narcystycznym liderem oraz w kontekscie efektywnego funkcjonowania
W organizacji, a takze to, w jakim stopniu wtasna forma identyfikacji pracownikoéw z

organizacja ma znaczenie w kontekscie ich podatnosci na oddziatywania lidera o podobnej
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(vs odmiennej) formie identyfikacji organizacyjnej. Ponadto warto zwrdci¢ uwage na
metodologie badan w organizacjach — wigkszo$¢ badan jest prowadzona z pominigciem
rzeczywistej wielopoziomowej struktury danych, czyli tego, ze wariancja efektow
obserwowanych u pracownikéw moze by¢ zalezna rowniez od ogolnej kultury danej grupy
(konkretnej organizacji lub konkretnego zespotu). Niekontrolowanie mozliwej zmiennosci
miedzygrupowej moze prowadzi¢ do btedu | rodzaju, czyli potwierdzenia istnienia efektu,
ktorego w rzeczywistosci nie ma (Hox i in., 2018; Nezlek, 2012).

Celem mojej pracy jest rozwini¢cie wiedzy na temat manifestacji przywodztwa liderow
charakteryzujacych si¢ réznymi formami narcyzmu indywidualnego oraz r6znymi formami
identyfikacji organizacyjnej (narcystyczng Vs bezpieczng) w obszarze efektywnego
funkcjonowania cztonkéw organizacji, przy uwzglednieniu réwniez roli wlasnej formy
identyfikacji organizacyjnej pracownikow (narcystycznej vs bezpiecznej) w tych procesach.
Kluczowym obszarem dla efektywnego funkcjonowania w organizacji jako grupie spoteczne;j,
zdolnej do wspodlpracy i realizacji wspolnych celow, wydajg si¢ dobre, czyli sprzyjajace
wspolpracy relacje. Kluczowym obszarem za$ dla efektywnego indywidualnego
funkcjonowania pracownikéw wydaje si¢ dobrostan w pracy. Stad tez te dwa obszary
postanowitam podda¢ obserwacji jako zmienne wyjasniane.

W pierwszej czesci pracy dokonuje przegladu koncepcji narcyzmu indywidualnego,
ktadac nacisk na badania i koncepcje w nurcie spotecznym. Przeprowadzam tez dyskusje na
temat zasadnosci uwzgledniania we wspotczesnych badaniach réznych form narcyzmu oraz
dokonuje podsumowania stanu badan nad narcyzmem liderow w kontekscie organizacyjnym.
W kolejnym rozdziale pierwszej czesci przedstawiam teori¢ i stan badan nad formami i
manifestacjami spotecznymi identyfikacji z grupa, w tym identyfikacji z organizacja.
Nastepnie dokonuje podsumowania stanu badan nad znaczeniem jako$ci relacji w organizacji

oraz indywidualnego dobrostanu w pracy dla efektywnego funkcjonowania pracownikow.
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W drugiej czesci pracy przedstawiam metodologi¢ 1 wyniki badan, w ktérych testuje
hipotezy na temat: (1) zwigzkéw trzech form narcyzmu lideréw z jakos$cig relacji w
organizacji postrzegang przez pracownikow; (2) zwiazkéw form identyfikacji liderow z
organizacja z jakoscig relacji w organizacji postrzegang przez pracownikoéw; (3) zwigzkow
trzech form narcyzmu lideréw z dobrostanem w pracy odczuwanym przez pracownikow; (4)
zwigzkoéw form identyfikacji lideréw z organizacja z dobrostanem w pracy odczuwanym
przez pracownikow; (5) zwiazkéw form identyfikacji pracownikow z organizacja z
postrzegang przez nich jakos$cig relacji w organizacji; (6) zwiazkéw form identyfikacji
pracownikow z organizacjg z odczuwanym przez nich dobrostanem w pracy.

Obserwacje tych zwigzkoéw przeprowadzam w oparciu o dwa obszerne badania w
schematach wielopoziomowych, zaplanowane w dwoch kontekstach relacji lider — grupa, tzn.
Badanie 1 — z udziatem liderek i liderow réznych organizacji biznesowych (N = 29) oraz
pracownikow tych organizacji (N = 912), Badanie 2 — z udziatem liderek i lideréw zespotow
jednej organizacji (N = 24) oraz pracownikow tych zespotow (N = 222).

Na zakonczenie pracy omawiam znaczenie wynikow badan nie tylko w kontekscie
psychologii organizacji 1 badan nad nowymi koncepcjami przywodztwa, ale takze w

konteks$cie badan spotecznych.
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Rozdzial 1
Ciemne i jasniejsze strony narcyzmu indywidualnego u lideréw

Mechanizm gromadzenia si¢ wokot lidera, ktory to lider wydaje si¢ na pierwszy rzut oka
zdolny do reprezentowania grupy, jest spdjny z teorig i badaniami nad przywéodztwem w
kontekscie tozsamosci spotecznej (por. m.in. Hogg, 2001; Hogg i in., 2012; Hogg i van
Knippenberg, 2003; D. van Knippenberg i Hogg, 2003). Wedtug tej koncepcji, po raz
pierwszy sformutowanej przez Hogga (2001), przywodztwo to proces grupowy $cisle
powiazany z dynamikg tworzenia si¢ tozsamosci spotecznej, napedzany przez mechanizmy
auto-kategoryzacji spotecznej i prototypizacji. Kiedy konkretna grupa spoteczna staje si¢
wazna dla ludzi z punktu widzenia ich tozsamosci spotecznej, maja sktonnos¢ do silnej
identyfikacji z taka grupa. Cztonkowie grupy instynktownie kieruja do potencjalnego
przywodcy potrzebe, aby to on pomogt zdefiniowaé tozsamosé grupy, a tym samym te czgsé
ich wlasnej tozsamosci, ktdra jest powigzana z przynaleznoscig do grupy. Wedhug ustalen S.
A. Haslama i wspotpracownikow (2011) oraz Steffensa i wspotpracownikow (2014), aby
pobudzi¢ 1 wlasciwie ukierunkowac energi¢ cztonkow grupy, czyli skutecznie realizowaé
jeden z glownych celow roli liderskiej, osoba podejmujgca si¢ tej roli musi nie tylko
reprezentowac grupe (,,by¢ jednym z nas” zgodnie z mechanizmem prototypu), ale takze
pobudzac, rozwijac 1 utrwala¢ wspolng tozsamos$¢ spoteczng (czyli poczucie ,,my”). Badacze
tej tradycji teoretycznej wskazuja na wazng role sprawiedliwego traktowania cztonkow grupy
przez lidera, co — ich zdaniem — przyczynia sig¢ istotnie do budowania zaufania, czyli jednego
z czynnikow niezbg¢dnych do efektywnej wspotpracy i realizowania wspolnych celéw (D. van
Knippenberg i in., 2007). Podkreslaja tez znaczenie charyzmy jako waznej zmienne;j
wspierajgcej procesy tworzenia si¢ przywodztwa (np. Hogan i in., 2021; B. van Knippenberg i
van Knippenberg, 2005). Cze$¢ autorow zwraca uwage na cechy wspoélne stylu dziatania

lideréw narcystycznych i stylu przywodztwa transformacyjnego (Bass, 1999), nazywanego
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cze¢sto charyzmatycznym, przez co czesto dochodzito w przesziosci do tatwego utozsamiania
lideréw narcystycznych z charyzmatycznymi przywodcami (Judge i in., 2002). Wedtug
Hogana i wspotpracownikow (2021), charyzma pomaga narcystycznym liderom obja¢
liderska rolg, ale potem narcyzm doprowadza ich do ,,wykolejenia si¢” w tej roli (derailment),
poniewaz przyczynia si¢ do pogarszania relacji w zespole, podejmowania nieprzemys$lanych
decyzji oraz blokuje uczenie si¢ na bazie doswiadczen. W badaniach przywddztwa oséb o
silnym rysie narcystycznym wykazano, ze takie osoby w roli liderskiej robig cz¢sto bardzo
dobre pierwsze wrazenie, ale w czasie sprawowania funkcji liderskiej moga koncentrowac si¢
bardziej na wlasnym wizerunku i osigganiu osobistych celow, niz na wspdlnym dobru grupy
(Grijalvaiin., 2015).

Powstaje wigc pytanie, w jakim stopniu liderzy o narcystycznym rysie osobowosci sg w
stanie w ogole zadbaé o obszary funkcjonowania cztonkéw organizacji, ktére moga wydawac
si¢ niezwigzane z osobistg skutecznoscig menedzera w osigganiu celéw, takie jak
konstruktywne relacje grupowe czy dobrostan pracownikow w pracy.

Narcyzm indywidualny — konceptualizacja pojecia i manifestacje spoleczne

Narcyzm najczesciej kojarzy si¢ z zaburzeniem osobowosci definiowanym w ramach
psychologii klinicznej i tradycji psychodynamicznej. Freud (1914) zdefiniowal dwie wersje
narcyzmu — pierwotng i wtorng. Pierwotny narcyzm opisywat jako naturalny etap rozwojowy
dziecka, niezbedny do wzmocnienia Ja. Tak rozumiany narcyzm to koncentracja wytacznie na
wlasnych potrzebach zwigzanych m.in. z pokarmem, cieptem, bliskos$cig oraz
bezpieczenstwem, ktéra u bardzo matego dziecka stuzy przetrwaniu i rozwojowi umiejetnosci
elementarnego dbania o zaspokajanie wlasnych pragnien w przysztosci. Freud uwazat, ze gdy
dziecigce pragnienie stawiania swoich potrzeb zawsze w centrum zainteresowania innych nie
ulegnie pomysinej transformacji w toku rozwoju, w wyniku np. wyjatkowo niesprzyjajacych

warunkow srodowiska rozwoju lub nieadekwatnej frustracji potrzeb rozwojowych, moze
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doj$¢ do utrzymywania si¢ tzw. narcyzmu wtdrnego u osob dorostych. Juz Freud zwracat
uwage na fakt, ze funkcjonowanie spoteczne oséb narcystycznych moze charakteryzowac sie
wykorzystywaniem przez te osoby interakcji i relacji z innymi gtéwnie do regulowania
Swojego samopoczucia i poprawiania pozytywnego odbioru siebie, co znajduje potwierdzenie
w pozniejszych koncepcjach i badaniach nad narcyzmem (Campbell i Foster, 2007).

Tworcy teorii relacji z obiektem natomiast podkreslali, ze gtowng przyczyng powstawania
rysu narcystycznego w osobowosci sg nieadekwatne formy interakcji z pierwszymi
opiekunami. Kernberg (1974, 1975), ktory thumaczy powstawanie rysu narcystycznego,
postugujac sie koncepcja defektu w rozwoju osobowosci, twierdzi, ze w wyniku
nieadekwatnych interakcji z waznymi opiekunami dochodzi do wewngtrznego rozszczepienia
w obrgbie Ja na Ja wielkosciowe, ktére w wyobrazeniach osoby narcystycznej powinno
budzi¢ podziw oraz Ja niepewne swojej wartosci, ukrywajace wstyd i pustke. W tym wiasnie
rozszczepieniu autor upatruje zrodla przeplatajacych si¢, pozornie sprzecznych stanow: z
jednej strony niskiego poczucia wlasnej wartosci, z drugiej — poczucia samowystarczalnosci
czy wielkosciowos$ci. Na podstawie obserwacji klinicznych Kernberg zwraca uwage na to, ze
w miodym wieku narcyzm moze sprzyja¢ sukcesom zawodowym, poniewaz osoba z rysem
narcystycznym zwykle dazy z determinacja do znaczacych osiggnieé, rywalizuje z innymi 1 w
ten sposOb probuje utrzymac pozytywny obraz siebie. Z czasem jednak, na skutek braku
bliskich relacji oraz braku autentycznego zaangazowania, przywigzania i zdolnosci
odczuwania glebszej satysfakcji taka osoba moze doswiadczac poczucia pustki oraz
niezadowolenia z jakosci zycia (Kernberg, 1975).

Z kolei zwolennicy psychodynamicznej teorii self szukaja zrodet narcyzmu w deficytach
wczesnorozwojowych. Uwazajg oni, ze tzw. obrony narcystyczne powstaja w toku rozwoju
osobowosci w odpowiedzi na braki, jakich doswiadcza jednostka we wczesnych fazach

rozwoju, m.in. brak zauwazania i adekwatnego odzwierciedlania jej potrzeb oraz brak
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wzmacniania jej autentycznego, naturalnego Ja ze strony waznych innych (Kohut, 1977). Jak
twierdzi Winnicott (1960), tworca pojecia falszywego Ja (false self), kiedy uwaga i akceptacja
ze strony pierwszych waznych opiekundéw jest warunkowa, nie moze dojs$¢ do petnego
odzwierciedlenia indywidualnego Ja dziecka, takim jakie ono jest, i w zwiazku z tym
wytworzenia si¢ w nim obrazu cato$ciowo akceptowanego realnego Ja (true self). W to
miejsce moze wytworzy¢ si¢ tzw. falszywe Ja, oparte nie na prawdziwych wtasciwosciach
danej osoby, lecz na probach wchodzenia w role, jakich opiekunowie od tej osoby oczekiwali.
Zgodnie z modelem narcystycznej interpersonalnej samoregulacji (tzw. Modelem Maski
— Bosson i in., 2008; Morf i Rhodewalt, 2001), poniewaz wielko$ciowy obraz siebie jest U
0soby narcystycznej oparty na niepewnych lub nierealistycznych podstawach, wymusza to
koniecznos$¢ nieustannego dazenia do potwierdzania tego obrazu w kontaktach z innymi. Stad
osoba o nasilonym rysie narcystycznym jest bardziej niz inni skupiona na tym, jak wypada w
oczach otaczajacych ja ludzi oraz na wybieraniu takich strategii i dokonywaniu takich korekt
zachowania, ktore bedg stuzyly utrzymaniu samooceny na wysokim poziomie. Tego typu
korekty moga si¢ odbywac poprzez znieksztalcenia w percepcji rzeczywistosci lub
poszukiwanie wylgcznie takich sytuacji, w ktorych wysoka samoocena pozostanie
niezagrozona. Odnoszac si¢ do takiego rozumienia funkcji narcyzmu w osobowosci,
niektorzy badacze argumentuja, ze osoby narcystyczne nie majg wbrew pozorom wysokiej
samooceny, lecz raczej samooceng niestabilng, lub tez deklarowang (jawna) — wysoka a
rzeczywistg (niejawng) — niska. Zwracajg takze uwagg na brak wystarczajagco doskonatych
narzedzi, umozliwiajacych weryfikacje samooceny na poziomie niejawnym, jako mozliwg
przyczyn¢ niejednoznacznych rezultatow analiz, dotyczacych samooceny u osob
narcystycznych (zob. Bosson i in., 2008). We wnioskach z przeglagdu badan dotyczacych

relacji narcyzmu z wysokg samooceng J. D. Miller i wspotpracownicy (2021) pisza, ze sg one
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stabe i nieuprawniajace do postawienia tezy, ze narcyzm charakteryzuje si¢ wysoka
samooceng lub ze moze by¢ jednoznacznie okreslany jako forma wysokiej samooceny.
Dynamika narcyzmu w interakcjach z innymi — narcyzm jako forma defensywnej
samooceny

Wiele doniesien badawczych wskazuje na defensywny charakter indywidualnego
narcyzmu — jako formy samooceny, ktdra jest pozornie wysoka, ale jednocze$nie uzalezniona
od statego dostarczania zewngtrznych potwierdzen (Emmons, 1987; Morf i Rhodewalt, 2001).
Osoby narcystyczne z jednej strony cechujg si¢ poczuciem wyzszo$ci wobec innych i
oczekiwaniem specjalnego traktowania (Campbell i in., 2002; Campbell i Foster, 2007;
Horvath i Morf, 2009; Krizan i Herlache, 2018), a z drugiej — jak si¢ okazuje, unikaja takich
informacji lub nawet takich mysli, ktére mogtyby podwazy¢ ich nadmiernie pozytywny
wizerunek siebie (np. Marchlewska i Cichocka, 2017). Czujg si¢ czesto zagrozone w trakcie
konfrontacji z opiniami, ktore nie potwierdzajg ich wlasnych przekonan (Baumeister i in.,
1996; Horvath i Morf, 2009; Kernis i in., 1989) i moga reagowac w tego typu sytuacjach
wrogoscig lub agresjg (Bushman i Baumeister, 1998). Mozna powiedzieé, ze sg ogdlnie
bardzo wrazliwe na wszelkg krytyke (Morf i Rhodewalt, 1993). Osoby osiagajace wysokie
wyniki na skali narcyzmu cechuje rowniez wigksza czgstotliwo$¢ zmian afektu w ciggu dnia,
ktora wspotgra ze zmienno$cig poczucia wartosci, szczegolnie w odpowiedzi na
niezadowalajgce sytuacje zwigzane z obszarem osobistych osiggnie¢ (Bogart i in., 2004;
Emmons, 1987; Rhodewalt i in., 1998; Zeigler-Hill, 2006; Zeigler-Hill i in., 2010).
Dowiedziono, ze osoby narcystyczne doswiadczaja pozytywnego samopoczucia — raportujg
wysokg samooceng oraz wysokg satysfakcje z zycia, kiedy osiggaja sukces (Sedikides i in.,
2004). Charakteryzuje je wieksza niestabilno$¢ regulacji takich emocji jak gniew czy
niepokoj oraz reagowanie w odpowiedzi na informacje zwrotne, ktore sygnalizuja

niepowodzenie zamiast spodziewanego sukcesu, wrogoscig lub agresja (Bushman i
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Baumeister, 1998; Konrath i in., 2006; Rhodewalt i Morf, 1998; Twenge i Campbell, 2003),
albo tez silnym dystresem i obnizonym nastrojem (J. D. Miller i in., 2007).

Wspdlczesnie narcyzm jest analizowany albo w kategoriach diagnostycznych, kiedy
nasilenie tej cechy jest duze, albo w kategoriach cechy osobowosci, ujawniajacej si¢ w
mniejszym lub wigkszym natezeniu u kazdego cztowieka (np. Paulhus i Williams, 2002). W
konteks$cie badan prowadzonych w domenie spotecznej, narcyzm jest oceniany jako do$¢
niejednoznaczna cecha, a jej nasilenie moze wigzac si¢ zar6wno z korzystnymi, jak i
niekorzystnymi efektami dla samej osoby o rysie narcystycznym, jak i dla jej otoczenia
(Campbell i Foster, 2007; Foster i Campbell, 2007; J. D. Miller i Campbell, 2008; Sedikides i
in., 2004). Campbell i Foster (2007) definiujg narcyzm indywidualny jako ceche osobowosci,
ktora przejawia si¢ znieksztalconymi, nadmiernie pozytywnymi przekonaniami na swoj temat,
ktére okazujg si¢ nieadekwatne do rzeczywistosci. Badacze ci zwracaja uwage, ze osoby
narcystyczne szczegolnie cenig sobie domeng sprawczosci 1 koncentrujg si¢ na utrzymywaniu
wysokiej samooceny gtdéwnie w obrebie tej wlasnie domeny, zwtaszcza w takich aspektach
jak: status, wtadza, sukces i uzyskiwanie przewagi nad innymi. Wysoko oceniajg réwniez
inteligencj¢ oraz atrakcyjny wyglad i — jak si¢ okazuje — majg sktonnos¢ do przeszacowania
wystepowania tego typu cech u siebie (Campbell i in., 2002; Gabriel i in., 1994). Campbell,
Goodie i Foster (2004) udowodnili tez, ze osoby narcystyczne maja sktonnosci do
okazywania nadmiernej pewnos$ci co do wlasnego punktu widzenia w czasie interakcji z
innymi i w zwigzku z tym — do podejmowania nadmiernego ryzyka w sytuacjach o
niepewnym przebiegu. Osoby o rysie narcystycznym tracity wigcej w grach opartych na
obstawianiu wynikéw ze wzgledu na przewidywanie rezultatu w oparciu o wtasne
oczekiwania, a nie rzeczywiste, obserwowane na biezgco rezultaty. Rose i Campbell (2004)

przekonuja, Ze osoby narcystyczne sg zorientowane na sukces i dlatego doswiadczaja
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wysokiego poziomu dobrostanu, dopoki go osiagaja, albo dopdki widza postepy na drodze do
swoich celéw (zob. tez Sedikides 1 in., 2004).

Wedhug badaczy spotecznych, osoby o rysie narcystycznym nie cenig natomiast
przejawow orientacji wspdlnotowej, np. ciepta, moralnosci czy opiekunczosci, co zdaje sie
potwierdzac ich sprawczg orientacj¢ (Campbell i Foster, 2007). Zaobserwowano tez, ze osoby
o rysie narcystycznym charakteryzuja si¢ niskim poziomem cech powigzanych ze
wspolnotowoscia (Bosson i in., 2008), a takze niskim poziomem empatii (Ritter i in., 2011)
(chociaz warto zwroci¢ uwage, ze w tym wypadku badania byty prowadzone w grupie
klinicznej). Z kolei w badaniach Campbella, Bonacci i wspotpracownikéw (2004) narcyzm
okazat si¢ powigzany z nadmierng roszczeniowosciag w relacjach, egoistycznym
postrzeganiem zwigzkow romantycznych czy okazywaniem agresji w sytuacji zagrozenia dla
samooceny (zob. tez Bushman i Baumeister, 1998; Kernis i Sun, 1994). Sugeruje to, ze jedna
z manifestacji spolecznych narcyzmu moze by¢ gorsza jakosc¢ relacji interpersonalnych, co
potwierdzaja J. D. Miller i Campbell (2008), ktorzy porownujac kliniczng i spoteczng
konceptualizacje narcyzmu, stwierdzajg, ze w obydwu podejsciach jako przejaw narcyzmu
pojawia si¢ wyrazna tendencja do antagonistycznego stylu interpersonalnego.

Zdaniem Campbella i Fostera (2007), aby stale podtrzymywac pozytywny obraz
wlasnego Ja 1 dobre samopoczucie, osoby o rysie narcystycznym stosujg strategie
interpersonalne stuzace regulacji samooceny, takie jak: dazenie do bycia zauwazonym,
dazenie do atrakcyjnego wygladu i pozytywnego postrzegania przez innych, zdobywanie nad
innymi przewagi oraz roznego typu taktyki chronienia si¢ przed postrzeganym zagrozeniem
dla wizerunku. Wedlug autoréw, czes$¢ taktyk samoregulacyjnych oséb narcystycznych moze
prowadzi¢ rowniez do pozytywnych skutkow w czasie interakcji z innymi, np. osoby

narcystyczne mogg sprawia¢ wrazenie interesujacych i zabawnych, fatwo nawigzywac
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kontakt, opowiada¢ interesujace, przyciagajace uwage odbiorcy historie, snu¢ cickawe wizje
itp. (zob. tez Campbell i in., 2011).

Z przywotanych doniesien wylania si¢ obraz funkcjonowania 0sdb o rysie narcystycznym
w relacjach spotecznych jako tych, ktore sg bardziej skoncentrowane na potwierdzaniu za
wszelka ceng pozytywnego obrazu siebie niz na autentycznym zaangazowaniu w relacje z
innymi. Badania te dostarczaja przestanek do zalozenia, ze liderzy o rysie narcystycznym w
trakcie interakcji z cztonkami organizacji mogg by¢ bardziej skoncentrowani na
podtrzymywaniu wysokiej samooceny i — co za tym idzie — wlasnego dobrego samopoczucia,
niz na relacji. Rezultaty dotychczasowych analiz sugeruja tez, ze ze wzgledu na statg
koncentracj¢ na podstawowym celu, jakim jest kreowanie sytuacji, ktore sprzyjaja
potwierdzaniu wyjatkowo pozytywnego obrazu siebie, osoby narcystyczne moga nie by¢
autentycznie zainteresowane ani obszarem relacji, ani samopoczuciem osob, z ktérymi
wchodzg w interakcje. Czgs¢ badaczy (zob. np. Hart i in., 2017, 2018) sugeruje réwniez, ze
osoby narcystyczne mogg by¢ swiadome swoich cech i1 zachowan, w tym rowniez
negatywnych interpersonalnych skutkow wtasnego narcyzmu, ale jednocze$nie uwazaja je za
konieczne ze wzgledu na skutecznos¢ w realizacji strategicznych celow, jakie sobie
wyznaczajg (np. dgzenie do sukcesu i wladzy), a takze z powodu ogdlnej potrzeby bycia
postrzeganym jako osoby sprawcze. Idac tym tropem, mozna spodziewac sig¢, ze narcystyczni
liderzy beda dazy¢ raczej do realizacji osobistych celow za wszelka cene, ignorujac mozliwe
negatywne skutki dla dtugofalowego efektywnego funkcjonowania cztonkow organizacji,
poniewaz uwazaja, ze skutecznos¢ tu i teraz oraz osobista sprawczo$¢ sg najwazniejsze. Koszt
w postaci negatywnych skutkow dla grupy spotecznej, w ktérej funkcjonujg, moze by¢ przez
nich postrzegany jako stosunkowo niski lub racjonalizowany jako niemozliwy do uniknigcia.
Pewnym mankamentem wigkszosci badan prowadzonych w kontekscie spotecznym jest

koncentracja gldwnie na klasycznej wielko$ciowej sprawczej formie narcyzmu. Brak
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uwzglednienia innych form narcyzmu sprawia, ze nie mozemy z catg pewnoscig dokonaé
uogoblnienia, ze wszystkie osoby o rysie narcystycznym stosuja w czasie interakcji
spotecznych zaobserwowane w badaniach strategie, stuzace podtrzymywaniu wysokiej
samooceny. Nie mozemy tez jednoznacznie wnioskowac, ze wszystkie strategie shuzace
osobom narcystycznym do podtrzymywania wysokiej samooceny tak samo negatywnie
przektadaja si¢ na ich funkcjonowanie w relacjach. Nie mozemy zatem z calg pewnoscia
stwierdzi¢, w jakich okolicznos$ciach i od jakich konkretnych przejawow narcyzmu zaleza
negatywne efekty obserwowane w organizacjach.
Narcyzm lideréw jak miecz obosieczny — pozytywne i negatywne manifestacje

W odniesieniu do narcyzmu indywidualnego lideréw, badacze relacjonuja
niejednoznaczne efekty. Z jednej strony wskazuja na pozytywne, wysoko cenione przez
organizacje cechy przywodztwa osob charakteryzujacych si¢ wysokim poziomem narcyzmu,
takie jak: snucie odwaznych wizji, podejmowanie ryzyka, inspirowanie czy pewnos¢ siebie
(Galvin i in., 2010; Rosenthal i Pittinsky, 2006), i te doniesienia zgadzaja si¢ z ogdlnymi
wnioskami z badan nad osobami narcystycznymi. Z drugiej strony zwracaja uwage, ze
narcystyczni liderzy bywaja mato wrazliwi na potrzeby innych, co moze negatywnie wptywac
na funkcjonowanie zespotu (Galvin i in., 2010). Dodatkowo, narcystyczni liderzy zazwyczaj
bardziej kierujg si¢ potrzebg wtadzy i1 podziwu niz troska o los organizacji, dlatego maja
tendencje do zawlaszczania autorstwa sukcesOw 1 przerzucania odpowiedzialnosci za porazki
na podwladnych, co moze nasila¢ stres i obniza¢ zaangazowanie w zespole (Rosenthal i
Pittinsky, 2006).

Do podobnych wnioskéw dochodzg Watts i wspotpracownicy (2013), ktorzy
przeprowadzili badanie, w ktérym szacowane byly rozne cechy osobowosci 42
amerykanskich prezydentéw oraz ich efektywnos$¢ w réznych obszarach dziatania jako

lideréw. Szacunkéw dokonywata grupa ponad stu ekspertow, uzywajac w tym celu m.in.
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baterii r6znych kwestionariuszy. Analizy wykazaty zarowno pozytywne, jak i negatywne
manifestacje narcyzmu. Forma wielko$ciowa (ale nie wrazliwa) wigzata si¢ z jednej strony z
lepszym zarzadzaniem sytuacjami kryzysowymi, perswazyjnoscig w trakcie publicznych
wystapien zwigzang ze skutecznym mobilizowaniem zaangazowania, skutecznoscig w
zdobywaniu popularno$ci oraz podejmowaniem $miatych inicjatyw, a z drugiej — z
nieetycznymi zachowaniami oraz zagrozeniem utratg stanowiska z tego powodu. Badacze
wykazali rowniez, ze poziom narcyzmu u prezydentow byt istotnie wyzszy niz w populacji
oraz rost wraz ze stazem w tej roli. Mozna zatem wnioskowac o dwustronnej interakcji, tzn.
nie tylko osoby o silniejszym rysie narcystycznym czesciej obejmujg stanowiska liderskie, ale
tez poziom ich narcyzmu (lub by¢ moze raczej sita manifestacji narcyzmu) moze si¢ rosnac z
powodu bycia w roli liderskiej.

Z kolei badania Chatterjee i Hambricka (2007) w grupie 111 zarzadzajacych
organizacjami z branzy sprzetu komputerowego i oprogramowania w latach 1992-2004
pokazuja, ze narcyzm liderow organizacji wigze si¢ pozytywnie z wigksza dynamikg decyz;ji
strategicznych dotyczacych rozwoju organizacji oraz ich rozmachem, np. liczbg 1 wielko$cia
przejec, oraz z wiekszg dynamikg zmian wynikow biznesowych. Autorzy sugeruja jednak, ze
narcystyczni liderzy nadmiernie preferujag odwazne biznesowe dziatania, ktore przyciagng do
nich uwage rynku, co skutkuje zwykle wigkszg niestabilno$cig organizacji, przejawiajacg si¢
albo spektakularnymi sukcesami lub duzymi stratami. Zwracajg tez uwagg, ze w analizach
porownawczych wyniki firm, ktérymi zarzadzaja liderzy o nasilonym rysie narcystycznym,
nie wypadaja ani lepiej, ani tez gorzej od wynikow firm liderow o stabszym nasileniu
narcyzmu (Chatterjee i Hambrick, 2007), co sktania do wniosku, ze popisowe dziatania
narcystycznych prezesow w dluzszej perspektywie nie zmieniajg realnie efektywnosci ani
konkurencyjno$ci firmy, a zatem by¢ moze bardziej wspieraja wielko$ciowy wizerunek

prezesa niz cele firmy.
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Wreszcie, w metaanalizie badan nad narcyzmem liderow Grijalva i wspotpracownicy
(2015) wskazuja, ze narcystyczni szefowie robig dobre wrazenie na pracownikach na
poczatku wchodzenia w role liderska i ksztattowania si¢ przywddztwa. Z czasem ujawniajg
si¢ jednak negatywne cechy lidera, takie jak arogancja, tendencje do eksploatowania innych
na skutek nadmiernych osobistych ambicji oraz koncentracja gtownie na wizerunku i
osobistych celach. Autorzy przytaczaja dowody na zwiazki narcyzmu przetozonych z
gorszym funkcjonowaniem pracownikéw w pracy, takie jak: wigksza rotacja w zespotach
narcystycznych szefow, brak dobrej wymiany informacji prowadzacy do nizszej efektywnosci
i stabszej wspolpracy, niewspieranie rozwoju oraz osobistych osiggnie¢ pracownikow,
niedocenianie ich indywidualnego wktadu. Co ciekawe, we wnioskach z badania 515
pracownikow w Stanach Zjednoczonych Meurs i wspotpracownicy (2013) sugeruja, ze im
Wyzszy poziom narcyzmu, tym silniejsze tendencje do destrukcyjnych zachowan w
organizacji, takich jak konflikty miedzy wspotpracownikami oraz nieproduktywne
zachowania wobec organizacji oraz wobec cztonkdéw zespotu. Autorzy prowadzili badania,
kontrolujac poszczegdlne wymiary narcyzmu 1 odkryli, Ze nie wszystkie wymiary byty tak
samo pozytywnie skorelowane z niekorzystnymi efektami. To sugeruje, ze w zaleznosci od
nasilenia jednego z wymiarow (np. rywalizacji vs potrzeby podziwu) lub w zalezno$ci od
konkretnej formy (wielkosciowa sprawcza vs wspolnotowa vs wrazliwa) manifestacje
narcyzmu lidera w relacji do zespotu mogg si¢ r6znic.

Z analizowanej literatury wynika, ze takze w badaniach z udziatem liderow wida¢ pewne
niejednoznaczno$ci w odniesieniu do manifestacji narcyzmu. Zwraca uwage rowniez to, ze
podobnie jak w innych kontekstach spotecznych, wiekszo$¢ badan prowadzona jest w oparciu
o konceptualizacje narcyzmu jako formy wielkosciowej sprawczej. Co ciekawe jednak, gdy
pojawiaja si¢ badania uwzgledniajace inne formy lub wymiary narcyzmu (np. Meurs i in.,

2013; Watts i in., 2013), ujawniajg si¢ roznice w jego manifestacjach. Badacze narcyzmu w
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organizacjach w przegladzie doniesien dotyczacych narcyzmu liderow (Campbell i in., 2011),
zwracaja uwage na utozsamianie wielkosciowej formy narcyzmu z typowym narcystycznym
liderem organizacji, ktory jest pewny siebie, dominujacy, raczej ekstrawertyczny,
ekspansywny i niechetnie przyjmujacy krytyke. Przyczyna takiego wizerunku narcystycznego
lidera organizacji moze by¢ to, ze badania nad powstawaniem przywddztwa sugeruja, iz
osoby dazace do roli liderskiej przejawiaja cechy kojarzone raczej z narcyzmem
wielko$ciowym, takie jak tendencje do dominowania, okazywanie pewnosci w realizacji celu
czy nasilenie ekstrawersji (Brescoll, 2011; Grijalva i in., 2015; Judge i in., 2002).
Koncentrujac si¢ nadmiernie na takiej konceptualizacji narcyzmu, mozemy pomijac liderow,
ktorzy np. otrzymali propozycje objecia roli liderskiej w ramach awansu w strukturach
organizacji, czyli nie starajgc si¢ o pozycje lidera tak bardzo jak liderzy o nasileniu narcyzmu
wielkosciowego (tzn. nie zdobywajac jej poprzez mobilizowanie poparcia grupy). Czgs¢
liderow w organizacjach moze zatem charakteryzowac si¢ inng konfiguracjg wymiaréw
narcyzmu i/lub cech osobowosci, np. bardziej typowa dla narcyzmu wrazliwego, a w
konsekwencji manifestacje takiej formy narcyzmu mogg by¢ inne 1 prowadzi¢ do innych
efektow w obszarze funkcjonowania cztonkow organizacji.
Znaczenie form narcyzmu dla jego manifestacji w relacjach

W badaniach nad narcyzmem najczesciej wykorzystywano koncepcje 1 kwestionariusz
NPI (Narcissistic Personality Inventory; Raskin i Hall, 1979), ktory jest skoncentrowany
wokol wymiarow wielko$ciowej sprawczej formy narcyzmu, takich jak roszczeniowe
podejscie do innych, poczucie wielko§ciowosci czy dgzenie do dominacji. Cze$¢ autorow
wskazuje, ze niejednoznaczne wnioski dotyczace tego, w jakim stopniu narcyzm lgczy si¢ z
niekorzystnymi skutkami dla interakcji spotecznych (m.in. Campbell i in., 2005, 2011;
Sedikides i in., 2004), mogg wynika¢ z tego, ze w wigkszosci dotychczasowych analiz

postugiwano si¢ wielkosciowa konceptualizacja narcyzmu i nie brano pod uwage mozliwych
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innych form (zob. np. Hardaker i in., 2021; Hart i in., 2018). Zachecaja oni do eksplorowania
w badaniach form narcyzmu indywidualnego rowniez w kontekstach spotecznych, nie tylko
klinicznych (Campbell i in., 2011).

W nowszych probach konceptualizacji narcyzmu pojawita si¢ najpierw tendencja do
odrozniania dwoch form. J. D. Miller wraz ze wspoétpracownikami (2011; zob tez J. D. Miller
i Campbell, 2008) wprowadzili podziat na formy — wielko$ciowa i wrazliwa (grandiose vs
vulnerable). Autorzy dowodza, ze narcyzm wielko$ciowy wigze si¢ z nadmiernie wysoka
samoocena, tendencjami do postrzegania siebie jako wyjatkowej jednostki oraz agresj3 i
sktonno$cig do dominowania nad innymi, a narcyzm wrazliwy — z niestabilng samoocena,
niejawnym negatywnym postrzeganiem siebie oraz czestszym przezywaniem negatywnego
afektu i dystresu. Wedtug badaczy, narcyzm wrazliwy moze przejawiac si¢ tez wigkszym
wyczuleniem na uraze, pozorng skromnoscig oraz zahamowaniem w relacjach. Podobnie
jednak jak odmiana wielko$ciowa, narcyzm wrazliwy cechuje si¢ nadmierng koncentracja na
wlasnym wizerunku w oczach innych, nierealistycznymi wyobrazeniami na swoj temat oraz
tendencja do wykorzystywania innych w relacjach wytacznie do celow, ktére pomagaja
regulowaé samooceng.

Rowniez w obszarze badan psychologii klinicznej pojawila si¢ koncepcja rozroézniania
narcyzmu wielkosciowego 1 wrazliwego, ale w tej tradycji nazwano je fenotypowymi
subtypami narcyzmu, a nie formami. W badaniach stwierdzono, ze subtyp wielkosciowy w
relacjach interpersonalnych taczyt si¢ z nadmierng dominacjg, m$ciwoscig 1 natretnoscia,
natomiast subtyp wrazliwy — z chtodem w relacjach, unikaniem 1 podatnoscig na
wykorzystywanie. Ponadto typ wielkosciowy tgczono bardziej z ekstrawersjg, samooceng na
srednim lub wyzszym poziomie 1 niskim poziomem neurotycznosci, podczas gdy wrazliwy —
z niskg samooceng i wysokim poziomem neurotycznosci (Dickinson i Pincus, 2003; Pincus i

in., 2009, 2014).
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Bez wzgledu na nazewnictwo zalozenia lezace u podstaw tego rozroznienia wydajg si¢
potwierdza¢ w kolejnych badaniach. Rohmann i wspotpracownicy (2012) zwracajg uwage na
to, ze osoby charakteryzujace si¢ narcyzmem wrazliwym wykazuja bardziej introwertyczne
tendencje oraz reaguja nadwrazliwo$cig na wszelka krytyke, podczas gdy osoby
charakteryzujace si¢ narcyzmem wielkosciowym wykazuja tendencje ekstrawertyczne i
wysoka jawng samoocene. Badacze sugeruja tez, ze w wypadku narcyzmu wrazliwego
procesy zwigzane z podtrzymywaniem stabilno$ci samooceny mogg przebiega¢ nieco inaczej
niz w wypadku narcyzmu wielko$ciowego, a w zwigzku z tym — inaczej manifestowaé si¢ w
kontaktach interpersonalnych. Wyniki metaanalizy relacji indywidualnego narcyzmu i
perfekcjonizmu dowodza, ze narcyzm wielko$ciowy wigze si¢ z dgzeniem do wzniostych
celéw, promowaniem wlasnej doskonatosci w relacjach i, co wazniejsze, narzucaniem innym
nierealistycznych wymagan. Natomiast narcyzm wrazliwy wigze si¢ gtownie z postrzeganiem
innych jako wymagajacych lub oceniajacych oraz defensywnym ukrywaniem wiasnych
niedoskonatosci (M. M. Smith i in., 2016).

W innym nurcie teoretycznym, bazujgc na klasycznym rozroznieniu sprawczoscli i
wspolnotowosci w percepcji relacji spotecznych (zob. Wojciszke i Abele, 2008), Gebauer i
wspolpracownicy (2012) poprowadzili lini¢ podzialu w obrebie konstruktu, odnoszac si¢
wytacznie do narcyzmu wielko$ciowego 1 wyrdzniajac forme wielkosciowq sprawczg oraz
forme¢ wielko$ciowa wspolnotowg. Autorzy przekonuja, ze forma wielko§ciowa sprawcza jest
najblizsza klasycznemu rozumieniu narcyzmu wielkosciowego odzwierciedlonemu w
kwestionariuszu NPI i przejawia si¢ tym, ze osoba realizuje swoja potrzebg wyjatkowosci i
wzmacniania Ja w domenie sprawczej. Natomiast odmiana wspolnotowa przejawia si¢ tym,
ze osoba realizuje swoja potrzebe wyjatkowos$ci 1 wzmacniania Ja w domenie
wspolnotowosci, dazac do realizacji spektakularnych celéw w obszarze zycia spotecznego lub

stwarzajac wrazenie wyjatkowo nastawionej na wspolnotowos$¢ w relacjach
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interpersonalnych. Nehrlich i wspotpracownicy (2019) twierdzg, ze narcyzm sprawczy
charakteryzuje si¢ nadmiarowym, nieadekwatnym do rzeczywisto$ci, przypisywaniem sobie
cech kojarzonych ze sprawczoscia, takich jak inteligencja, kreatywnos$¢ i kompetencje
zawodowe, podczas gdy wspolnotowy charakteryzuje si¢ nadmiarowym, nieadekwatnym
przypisywaniem sobie cech prospotecznych, takich jak ugodowos¢, zachowanie prospoteczne,
uczciwo$¢ czy umiejetnos¢ wspotpracy. Dowodza tez, ze narcyzm sprawczy jest zwigzany z
nizsza prospotecznoscia tzw. obiektywna (czyli wykazang poprzez realne zachowania) oraz
subiektywng (czyli identyfikowang poprzez samopostrzeganie). Narcyzm wspdlnotowy
natomiast nie jest zwigzany z prospotecznos$cig obiektywna, ale jest pozytywnie zwigzany z
subiektywnie sobie przypisywang prospotecznosciag (Nehrlich i in., 2019). Z kolei w
badaniach nad prosrodowiskowymi zachowaniami (Kesenheimer i Greitemeyer, 2021), w
ktérych pordwnywano zachowania egoistyczne wobec srodowiska, czyli polegajace
wylacznie na kreowaniu wlasnego wizerunku jako osoby dbajacej o srodowisko
(greenwashing) z realnymi prosrodowiskowymi dziataniami na co dzien, potwierdzono, ze
narcyzm wspolnotowy jest pozytywnie zwigzany z zaroOwno egoistycznymi, jak i
altruistycznymi zachowaniami na rzecz srodowiska, podczas gdy narcyzm sprawczy jest
negatywnie zwigzany z altruistycznymi zachowaniami wobec srodowiska. Z kolei w
badaniach nad zwigzkami tych dwoch form narcyzmu z dobrostanem hedonistycznym
wykazano, ze osoby charakteryzujace si¢ nasileniem narcyzmu wspolnotowego doswiadczaja
dobrostanu gltéwnie w domenie poznawczej i spotecznej, podczas gdy osoby charakteryzujace
si¢ nasileniem narcyzmu sprawczego — W domenie afektywnej (Zemojtel-Piotrowska i in.,
2014), co sugeruje, ze osoby charakteryzujace si¢ odmiang sprawczg mogg by¢ bardziej
nastawione na uzyskanie wtasnego emocjonalnego zaspokojenia tu i teraz, mniej zwracajac

uwage na kontekst spoteczny.
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Kolejna odstong proby konceptualizacji narcyzmu w ujgciu spotecznym, ktorej celem
bylo lepsze zrozumienie paradoksalnego niekiedy charakteru narcyzmu, jest model NARC
(Narcissistic Admiration and Rivarly Concept; Back i in., 2013). Podobnie jak koncept
Gebauera i wspotpracownikow (2012), odnosi si¢ on wyltacznie do narcyzmu
wielko$ciowego, wyr6zniajac w jego obrebie dwa wymiary, nazywane aspektami: sprawczym
(agentic) i antagonistycznym (antagonistic). Zgodnie z zatozeniami modelu, osoby o
narcystycznym rysie osobowosci moga dazy¢ do realizacji swojej waznej potrzeby, jaka jest
wzmacnianie wlasnego Ja i utrzymanie wielkoSciowego obrazu wlasnej osoby, stosujac dwie
taktyki w relacjach spotecznych: samowzmacnianie przez autopromocj¢ (narcissistic self-
promotion) lub samoobrong, ktora ma zapobiec porazce (narcissistic self-defense), ktore to
taktyki przektadajg si¢ na odmienne dynamiki zachowan wobec innych. Taktyka
samowzmacniania skutkuje w zachowaniu aktywnym poszukiwaniem okazji do bycia
podziwianym (narcystyczny podziw), a taktyka samoobrony przed porazka skutkuje
tendencjami do nasilania rywalizacji i wchodzenia w konflikty (narcystyczna rywalizacja).

W ostatnich latach coraz wiecej autoréw, pomimo réznic dotyczacych rozumienia
struktury czynnikéw (nazywanych wymiennie aspektami), przychyla si¢ do koncepcji
zaktadajacej podstawowy podziat na dwie wiodace formy narcyzmu (nazywane wymiennie
fenotypami lub wymiarami) — wielkoSciowa i wrazliwg (Ackerman i in., 2019; Krizan i
Herlache, 2018; J. D. Miller i in., 2016, 2021; M. Rogoza i in., 2023; R. Rogoza i in., 2022;
A. G. Wright i Edershile, 2018). J. D. Miller i wspotpracownicy (2016) zauwazajg, ze
kontrowersje wokot rozumienia narcyzmu w duzej mierze wynikajg z niewystarczajaco
precyzyjnego rozrdznienia migdzy formg wielkosciowg 1 wrazliwg, 1 proponuja na podstawie
dotychczasowej wiedzy na temat manifestowania si¢ narcyzmu w relacjach spotecznych
model, w ramach ktorego dwie glowne formy — lub inaczej wymiary (wielkoSciowy 1

wrazliwy) — zasadzajg si¢ na trojdzielnej strukturze czynnikow (three factor structure), w
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ktorej antagonizm stanowi cze$¢ wspdlna, centralny czynnik, wspotdzielony przez obydwie

nadrzedne formy — wielko$ciowa 1 wrazliwa, natomiast czynnikami odr6zniajagcymi narcyzm

wielkosciowy od wrazliwego, umieszczanymi na peryferiach struktury konstruktu, sa
odpowiednio: sprawcza ekstrawertyczno$¢ (agentic extraversion) dla formy wielkos$ciowe;j
oraz neurotyczno$¢ (neuroticism) dla formy wrazliwej (o strukturze czynnikow zob. tez
Crowe i in., 2019).

Model ten kontynuuja R. Rogoza i wspotpracownicy (2022) w badaniach
potwierdzajacych strukturg proponowang przez J. D. Millera i wspotpracownikow (2016),
nazywajac narcyzm wielkosciowy i wrazliwy fenotypami, ktére wspottworza trzy czynniki:
antagonistyczny (tzn. ochrona Ja poprzez arogancje, agresj¢ i wykorzystywanie innych),
sprawczy (tzn. asertywne wzmacnianie Ja poprzez autopromocj¢) oraz neurotyczny (tzn.
narcystyczng niepewno$¢ siebie i nadwrazliwo$¢). Tak jak w koncepcji J. D. Millera i
wspolpracownikow (2016), aspekt antagonistyczny stanowi centralng cze$¢ modelu,
wspoldzielong przez obydwa gtowne fenotypy, wielkosciowy 1 wrazliwy. Co ciekawe, w
najnowszych badaniach M. Rogoza i wspotpracownicy (2023) sprobowali wigczy¢ do tego
modelu narcyzm wspolnotowy, ktory dotychczas byt konceptualizowany w ramach osobnej
tradycji badawczej (zob. Gebauer i in., 2012). Okazalo sig¢, ze jesli wariancja wspotdzielona
ze wspolnotowoscig zostanie skontrolowana, narcyzm wspdlnotowy powiela strukture
czynnikow formy wielkosciowej. Wedtug autoréw stanowi to empiryczny dowod, zgodny z
teorig tworcow pojecia narcyzmu wspolnotowego (Gebauer i in., 2012), na to, ze forma
wspolnotowa jest wersja realizacji narcyzmu wielkosciowego w domenie wspdlnotowosci.
Struktura i manifestacje narcyzmu liderow w organizacjach — podsumowanie stanu
badan

Z wielu badan nad spotecznym kontekstem funkcjonowania oséb o wiekszym nasileniu

narcyzmu wynika, Ze narcyzm manifestuje si¢ w obszarze relacji raczej negatywnie i moze
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réwniez negatywnie przekladac¢ si¢ na dobrostan 0sob pozostajacych w relacjach z osoba
narcystyczng. Natomiast w konteks$cie roli przywodczej, narcyzm jest oceniany jako
niejednoznacznie negatywna cecha. Z jednej strony liderzy cechujacy si¢ wigkszym
nasileniem narcyzmu mogg przyczynia¢ si¢ do inicjowania nowych, $miatych projektow,
podejmowania ryzyka zmian, dgzenia do wigkszych osiggnieé¢, co moze sprzyja¢ rozwojowi
organizacji na nowych polach. Moga tez inspirowac i zaraza¢ pracownikoOw entuzjazmem,
kiedy zalezy im na realizacji wtasnej wizji. Z drugiej strony jednakze rezultaty licznych badan
dowodza destrukcyjnych tendencji liderow narcystycznych w relacjach ze
wspotpracownikami, ujawniajacych si¢ z coraz wigkszg sitg wraz z czasem sprawowania
funkcji liderskiej.

Jednakze warto zwroci¢ uwage na to, ze w wigkszosci analizowanych badan, nie tylko w
kontekscie organizacyjnym, ale tez ogélnie w kontekscie spotecznym, koncentrowano si¢ na
pomiarze wylacznie sity narcyzmu oraz na jego klasycznej wielkosciowej konceptualizacji.
Natomiast w pojedynczych badaniach, w ktorych kontrolowano roéwniez inne formy
konstruktu, ujawniaja si¢ roznice w manifestacjach narcyzmu w kontekscie funkcjonowania w
interakcjach z innymi. Jest to jednoznaczna wskazéwka do uwzgledniania r6znych form
narcyzmu, kiedy chcemy zaobserwowac jego manifestacje w grupie spotecznej. Szczegdlnie
w konteks$cie organizacyjnym brakuje badan, w ktorych uwzgledniano by inne formy niz
wielkosciowa.

Kolejnym problemem jest to, ze wylaniajaca si¢ w ostatnich latach koncepcja ztozonej
hierarchicznej czynnikowej struktury narcyzmu, opierajgca si¢ na podziale na wiodgce formy
— wielkosciowg (sprawczg 1 wspolnotowg) oraz wrazliwg — a nastepnie konfiguracje
czynnikow w ramach tych form, jest stosunkowo nowa. Brakuje nadal empirycznych
dowodéw na odmienne manifestacje tak rozumianych form narcyzmu w domenie spoteczne;.

Bazujac na charakterystykach struktur czynnikowych réznych form narcyzmu
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indywidualnego, analizowanych w tej czg$ci pracy, oraz na doniesieniach opisujacych
zwigzki poszczegdlnych form narcyzmu z odmiennymi zachowaniami w czasie interakcji z
innymi, mozna zatozy¢, ze nasilenie narcyzmu wrazliwego u lidera bedzie manifestowac si¢
w kontaktach z cztonkami organizacji inaczej niz nasilenie narcyzmu wielkosciowego
sprawczego lub wielkosciowego wspdlnotowego. Liderzy wielko§ciowi sprawczy moga
czesciej ulega¢ chwilowym afektom i — jako bardziej ekstrawertyczni — wprost manifestowac
swoje oczekiwania. Z jednej strony mogg bardziej zaraza¢ wlasnym entuzjazmem, ale z
drugiej strony — w sytuacji niezadowolenia mogg by¢ bardziej sktonni do otwarcie wyrazane;j
agresji. Natomiast forma wrazliwa moze przejawiac si¢ u liderow wigksza tendencja do
ukrytej wrogosci, unikaniem kontaktu w sytuacjach nasilonego stresu i wycofywaniem si¢ w
obliczu zagrozenia dla samooceny, co moze skutkowaé poczuciem braku wsparcia w zespole i
przecigzeniem odpowiedzialno$cig za zadania. Natomiast lider charakteryzujacy si¢
narcyzmem wspdlnotowym moze by¢ doraznie odbierany przez czlonkéw organizacji jako
wyjatkowo dbajacy o zespot, co moze pozytywnie wptywac na funkcjonowanie cztonkow
organizacji.

W badaniach efektow narcystycznego przywodztwa brakuje tez projektéw, w ktorych
stosowano schemat wielopoziomowy, umozliwiajacy kontrole kontekstu konkretnych
organizacji lub zespotow. Kontrola takiego kontekstu, czyli udziatu mozliwej zmiennosci
miedzygrupowej w obserwowanej wariancji, moze zapobiec popetnieniu biedu I rodzaju. W
wypadku grupy spotecznej o wyraznych granicach, jaka jest organizacja, kontrola kontekstu

kultury konkretnej grupy moze mie¢ duze znaczenie (Hox i in., 2018; Nezlek, 2012).
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Rozdziatl 1T
Identyfikacja z organizacja jako wazny czynnik ksztaltujacy funkcjonowanie
organizacji i jej czlonkow

W odniesieniu do r6znych kontekstow grupowych wykazano liczne pozytywne zwiazki
silnej identyfikacji z grupa spoteczna z takimi korzy$ciami jak: satysfakcja z przynalezno$ci
do grupy, efektywniejsze wykonywanie zadan grupowych, czestsze zachowania obywatelskie,
wigksze zaangazowanie na rzecz grupy (Abrams i in., 1998; Bilewicz i Wojcik, 2010; Efraty i
Wolfe, 1988; Harris i in., 2011; D. van Knippenberg i van Schie, 2000), a takze wigksza che¢
popierania polityk, ktore nie shuza wytacznie indywidualnym interesom, lecz sg korzystne
takze dla innych cztonkow grupy (D. Miller i Ali, 2014). Nie zaskakuje wi¢c fakt, ze liderzy
réznych grup spotecznych, w tym liderzy organizacji biznesowych, starajg si¢ wzbudzac silng
identyfikacj¢ z grupa.

Pojecie identyfikacji taczy si¢ z pojeciem tozsamosci spotecznej, ktore jako pierwszy
kompleksowo ujat Tajfel (Social Identity Theory — SIT, 1978; Tajfel i Turner, 1979),
okreslajagc w ten sposob te czes¢ indywidualnego Ja, ktdra jest powigzana z identyfikowaniem
si¢ z roznego typu grupami. Zgodnie z zalozeniami SIT, poniewaz jest to istotna sktadowa
postrzegania siebie, ludzie generalnie dgza do doswiadczenia pozytywnej tozsamosci
spotecznej, stosujac w tym celu rozne strategie zachowania. Porownujg wlasng grupe z
innymi grupami pod wzgledem statusu 1 daza, §wiadomie lub nie, do tego, aby status grupy, z
ktorg sie¢ w danym momencie identyfikuja, byt wyzszy niz status innych grup (Tajfel i Turner,
1979). Warto zwrdci¢ uwage, ze pojecie tozsamosci spotecznej odnosi sie do tej czesci
zawartosci Ja, ktora taczy si¢ z funkcjonowaniem w grupach, natomiast termin identyfikacja
odnosi si¢ do tego, jak przebiega proces psychologicznego wigzania si¢ z okreslong grupa,
czyli jaka sita wiezi oraz jej typ powstajg w relacji jednostki z dang grupg spoteczng (Ellemers

i in., 2002).
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Tajfel i Turner (1979) twierdzili, ze jesli dana osoba postrzega status witasnej grupy jako
zbyt niski, moze podja¢ probe poprawy tej sytuacji i zwigzanych z nig odczu¢ w obszarze
tozsamosci poprzez realne dziatanie, albo poprzez zmiang nastawienia. Pierwsza strategia
oparta na dziataniu sprowadza si¢ do indywidualnej mobilnosci (individual mobility), czyli
polega po prostu na opuszczeniu grupy, jesli jej granice sg na tyle przepuszczalne, Zze mozna
to zrobié. Drugg strategia oparta na dziataniu moze by¢ zaangazowanie si¢ we wspolne
aktywnosci na rzecz poprawy sytuacji grupy na tle innych grup (social comptetition).
Strategig opartg na psychologicznym nastawieniu natomiast moze by¢ zmiana zatozen
lezacych u podstawy poréwnan grupy wlasnej z innymi grupami, tak aby wynik tych
porownan byl bardziej korzystny, albo tez zmiana obiektéw poréwnan, np. poréwnywanie
wilasnej grupy z grupami o nizszym statusie (strategie typu social creativity). Instynktowny
wybor strategii shuzacej wzmocnieniu percepcji wysokiego statusu wtasnej grupy i, co za tym
idzie, wzmocnieniu doswiadczenia pozytywnej tozsamosci grupowej, moze zaleze¢ od
roznych czynnikow, np. od tego, w jakim stopniu obecny nizszy status wtasnej grupy jest
postrzegany jako adekwatny do sytuacji, w ktorej grupa obecnie si¢ znajduje (na ile grupa
zastuguje na taki status), lub tez na ile mozliwa wydaje si¢ w danym momencie zmiana
statusu na wyzszy (Tajfel i Turner, 1979). Pozniejsze badania, ktore omowie w czesci
dotyczacej manifestacji roznych form identyfikacji, sugeruja, ze wybor strategii poprawy
do$wiadczenia pozytywnej tozsamosci spotecznej zalezy rowniez od sity identyfikacji z grupa
(Ellemers i in., 1997) oraz od tego, czy identyfikacja ma charakter bardziej dojrzaty i stabilny,
czy raczej defensywny, narcystyczny (Marchlewska i in., 2020). Warto doda¢, ze aby
wzbudzi¢ tozsamos$¢ spoteczng, niekonieczne jest do§wiadczanie przynaleznosci do grupy o
wyraznie zauwazalnych granicach, takiej jak konkretna organizacja czy zespot. Tozsamos¢

spoleczna moze by¢ wzbudzona réwniez w kontekscie takich grup, jak nardd, wspdlnota
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religijna czy pte¢. Wystarczy, ze dana osoba postrzega siebie jako cztonka danej grupy i jest
postrzegana w ten sam sposob przez innych (Tajfel i Turner, 1979; Turner, 1982).

Pierwotnie identyfikacja byta konceptualizowana jako jednowymiarowa cecha, a zatem
mierzono jej ogodlne nasilenie (por. m.in. Brown i in., 1986; Doosje i in., 1998; Mael i
Ashforth, 1992). Ale okazuje sig¢, ze przywigzanie do grupy mozna opisac na réoznych
wymiarach, np. w jakim stopniu dana osoba czuje si¢ emocjonalnie zwigzana z innymi
cztonkami grupy, w jakim stopniu postrzega bycie cztonkiem danej grupy oraz sama grupe
jako wazne i pozytywnie oceniane, lub na ile ocenia grupg¢ jako autentycznie wartosciowag
(Ashmore i in., 2004; Cameron, 2004; Leach i in., 2008), a takze — jak dowodzg badania nad
formami tozsamosci grupowej — na ile postrzeganie warto§ciowosci grupy jest zalezne od
zewngtrznych potwierdzen i statusu grupy na tle innych grup (Amiot i Aubin, 2013;
Cichocka, 2016; Golec de Zavala, Cichocka i Bilewicz, 2013).

W celu opisania identyfikacji jako konstruktu Cameron (2004) stworzyt koncepcje oparta
na trzech wymiarach, ktora stata si¢ podstawa jednego z powszechnie uzywanych
kwestionariuszy. Zgodnie z jej zalozeniami, pierwszy wymiar stanowi to, w jakim stopniu
przynaleznos¢ do grupy jest centralna, innymi stowy wazna, w strukturze tozsamosci
jednostki (Centrality), drugi wymiar to sita wiezi z cztonkami grupy (Ingroup Ties), a trzeci —
stopien odczuwania pozytywnych emocji zwigzanych z faktem przynaleznos$ci do grupy
(Affect). Wielowymiarowg hierarchiczng koncepcje oraz oparty na niej pomiar identyfikacji
zaproponowali tez Leach i wspotpracownicy (2008), ktorzy opisujg dwa kluczowe wymiary
identyfikacji: autokategoryzacje¢ (Self-Definition) oraz zaangazowanie (Self-Investment).
Kazdy z tych wymiarow sktada si¢ czynnikdéw. Auto-kategoryzacje wspoditworzy czynnik
auto-stereotypizacji (Self-Stereotyping), opisujacy to, w jakim stopniu osoba postrzega siebie
jako podobng do prototypu grupy, oraz czynnik homogenicznos$ci (Ingroup Homogeneity),

opisujacy to, w jakim stopniu osoba postrzega cztonkéw grupy jako podobnych do siebie
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nawzajem. Wymiar zaangazowania wspottworza czynniki w cze$ci podobne do tych
proponowanych przez Camerona (2004): centralnos¢ przynaleznosci do grupy (Centrality),
czyli w jakim stopniu przynalezno$¢ do grupy jest wazna w strukturze tozsamos$ci osoby;
satysfakcja (Satisfaction), czyli w jakim stopniu przynaleznos$¢ do grupy jest zrédlem
pozytywnych emocji; solidarnos¢ (Solidarity), czyli w jakim stopniu osoba jest zaangazowana
I oddana grupie.

Z analizy tych gtownych koncepcji opisujacych identyfikacje jako konstrukt
psychologiczny wynika, ze sktada si¢ ona z wymiaréw, ktore reprezentuja bardziej
poznawcze aspekty przynalezno$ci do grupy, takie jak postrzeganie grupy jako waznej czy
spostrzeganie podobienstwa do cztonkéw grupy, a takze z wymiarow, ktore reprezentuja
aspekty emocjonalne, takie jak zadowolenie z przynaleznosci czy przezywanie pozytywnych
emocji w zwigzku z byciem czlonkiem grupy. Ale warto zwrdci¢ uwagg, ze jednym z
wymiarow, ktory jest wprost w ten sposob okreslony w koncepcji Camerona (2004), jest sita
odczuwanej wigzi z grupa. Aspekt wiezi moze mie¢ znaczenie w kontekscie form
identyfikacji, ktore analizuj¢ w jednym z kolejnych podrozdziatow: wzigwszy pod uwage
whnioski z badan nad manifestacjami narcyzmu indywidualnego w relacjach interpersonalnych
(m.in. Campbell i in., 2005, 2011; Sedikides i in., 2004), zdolnos¢ do odczuwania
autentycznego przywigzania i1 zaangazowania moze roznicowac dojrzalg i defensywng forme
identyfikacji, a co za tym idzie — r6znicowac jej efekty nie tylko by¢ moze dla grupy, ale tez
dla osoby identyfikujacej si¢ z grupa.

Korzysci plynace z silnej identyfikacji dla grupy i jej cztonkow

W badaniach dowiedziono, ze wzbudzanie silnej identyfikacji z grupa spoteczng jest
korzystne dla samej grupy, m.in. ze wzgledu na dlugotrwalg lojalnos¢ jej cztonkéw. Ellemers
i wspotpracownicy (1997) pokazali, ze osoby, u ktorych pobudzono eksperymentalnie silng

identyfikacj¢ z grupa byly mniej sktonne do porzucenia swojej grupy na rzecz grupy o
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wyzszym statusie, niz osoby stabo identyfikujace si¢ z grupa. Co wigcej, udowodnili, ze
osoby stabiej zidentyfikowane sg bardziej sktonne do nielojalno$ci wobec grupy, nawet jesli
nie zachodzi bezposrednie zagrozenie utraty statusu grupy w poréwnaniu z innymi grupami
(zob. Eksperyment 2; Ellemers i in., 1997).

Do podobnych wnioskoéw doszli Van Vugt i Hart (2004), ktorzy nazywaja identyfikacje
klejem spotecznym (social glue). Osoby charakteryzujace si¢ silng tozsamoscia spoteczng
istotnie czesciej decydowaly si¢ na pozostanie w dotychczasowej grupie, pomimo wigkszych
osobistych korzysci, jakie datoby opuszczenie grupy (oferta zarobienia wigkszej sumy
pienigedzy). W badaniach Harrisa i wspotpracownikow (2011) w grupie osob zwigzanych z
kanadyjska agencja do spraw HIV/AIDS sprawdzano nie tylko zwiazki identyfikacji z
wieksza lub mniejsza gotowoscig do opuszcezenia szeregdw grupy, ale takze m.in. z
poczuciem wiasnej skuteczno$ci. Zaobserwowano, ze osoby silniej zidentyfikowane czgsciej
deklarowaty che¢ pozostania w agencji, a dodatkowo do§wiadczaty poczucia wigkszej
osobistej skutecznosci w dziataniu, co w konteksScie pracy z osobami zmagajacymi si¢ z
nieuleczalng chorobg pokazuje, ze identyfikacja moze by¢ czynnikiem chronigcym przed
wypaleniem w zawodach pomocowych.

Kolejng korzyscig silnej identyfikacji z punktu widzenia grupy jako catosci jest
zaangazowanie i gotowos¢ do dziatania na rzecz grupowych celow. Huddy i Khatib (2007)
potwierdzity w badaniach prowadzonych wérod Amerykanow, ze silna tozsamos$¢ narodowa
przewiduje wigksza sktonnos¢ do respektowania norm grupowych i, co za tym idzie, wigksze
zaangazowanie obywatelskie, przejawiajace si¢ biezagcym zainteresowaniem polityka,
aktualnymi wydarzeniami w kraju oraz wieksza gotowos$cig do udziatu w wyborach. Wigksza
sktonnos$¢ do zaangazowania w wolontariat, glosowania w wyborach 1 ptacenia podatkow u
silniej zidentyfikowanych z krajem Amerykandéw pokazali tez Reysen 1 wspotpracownicy

(2013). Co istotne, silna identyfikacja wigze sie nie tylko z chetnym angazowaniem si¢ w
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biezace sprawy grupy, ale takze z gotowoscia do podjecia wspolnego wysitku w celu poprawy
sytuacji grupy. W badaniach nad modelem kolektywnego dziatania van Zomeren, Postmes i
wspotpracownicy (2008) dowodza, ze identyfikacja z grupa nasila poczucie skutecznosci i
che¢ dzialania na rzecz grupy w sytuacji, gdy grupa do§wiadcza niekorzystnej sytuacji. Z
kolei van Zomeren, Spears 1 wspotpracownicy (2008) wskazuja dodatkowo, ze silna
identyfikacja zwicksza gotowos$¢ do zaangazowania we wspdlne dziatania na rzecz grupy bez
wzgledu na przewidywang skutecznos$¢ tych dziatan. Wiara w skuteczno$¢ wspdlnych dziatan
jest natomiast decydujacym czynnikiem przesadzajacym o zaangazowaniu na rzecz grupy u
0s0b stabo zidentyfikowanych. To oznacza, ze osoby charakteryzujace si¢ silng tozsamoscia
grupowa moga w mniejszym stopniu rozwazac, czy oplaca si¢ podja¢ wysitek dziatania na
rzecz grupy, co w efekcie moze zwickszaé szanse na skuteczne wspolne dziatanie i poprawe
sytuacji grupy. Sita identyfikacji z grupa przewiduje rowniez wigksze zaangazowanie w
sprawy grupy defaworyzowanej spotecznie — mniejszosci zydowskiej w Polsce (Bilewicz i
Wojcik, 2010).

W badaniach w grupach holenderskich studentow Barreto i Ellemers (2000) wykazaty, ze
silna identyfikacja moze taczy¢ si¢ tez z wigksza bezinteresownos$cig 1 poswigceniem
indywidualnych zasobow na rzecz grupy. Osoby biorace udzial w eksperymentach mogly w
ich trakcie zdecydowac, czy chcg pracowacé wytacznie na swoje konto, czy na rzecz grupy,
przy czym wybor mogh pozosta¢ anonimowy lub by¢ ujawniony grupie. Ci, ktorzy byli silniej
zidentyfikowani z grupg istotnie czesciej wybierali poswiecenie osobistej korzys$ci na rzecz
grupy, niezaleznie od tego, czy ich wybor pozostanie dla grupy anonimowy czy nie. Ci,
ktorzy byli stabo zidentyfikowani, uzalezniali decyzje od tego, czy zostanie ona ujawniona,
czy tez pozostanie anonimowa. W sytuacji gdy decyzja pozostawata anonimowa, osoby stabo
zidentyfikowane czgsciej preferowaty dziatania na wlasng korzy$¢ niz poswiecenie si¢ na

rzecz grupy. Mozna zatem wnioskowac, ze gdy identyfikacja cztonkéw grupy pozostaje na
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niskim poziomie, konieczne jest stosowanie wigkszej kontroli spotecznej, aby przynajmniej
czasowo zmotywowaé cztonkow grupy do pracy na jej rzecz. Kiedy identyfikacja jest silna,
cztonkowie grupy sa bardziej wewnetrznie zmotywowani do dzialania na rzecz grupy, a nie
tylko do realizacji indywidualnych celow, co moze sprzyja¢ dtugofalowo lepszej wspolpracy i
wzajemnemu zaufaniu w grupie (por. Brewer, 1999; Putnam, 2000). Okazuje si¢ tez, ze silna
wiez z wlasnymi grupami jest korzystna rowniez dla wlasnego dobrostanu psychicznego i
fizycznego cztonkow grup (zob. m.in. C. Haslam i in., 2018).

Korzysci plyngce z silnej identyfikacji w organizacjach

Wzigwszy pod uwage to, ze wspotczesnie sporg czes¢ zycia spedzamy, pracujac w
ustrukturyzowanych grupach, jakimi sg organizacje, w tym organizacje biznesowe, mozna
przypuszczac, ze — zgodnie z sugestig Hogga i Terry (2000) — tozsamos¢ profesjonalna,
powiazana z organizacjami moze by¢ dla nas rownie wazna lub nawet wazniejsza niz
tozsamo$¢ narodowa, etniczna, religijna lub nawet ptciowa. Ashforth i wspotpracownicy
(2008) zwracajg uwage, ze na poczatku w tradycji badawczej dotyczacej organizacji
identyfikacja byta taczona z zaangazowaniem w organizacj¢ jako grupe (organizational
commitment), i dokonuja waznego rozréznienia miedzy tymi pojeciami. Organizacyjne
zaangazowanie opisujg jako konstrukt powigzany z odczuwaniem satysfakcji z przynaleznos$ci
do grupy, ktéry moze by¢ jedng z konsekwencji silnej identyfikacji, natomiast identyfikacje,
zgodnie z tradycja SIT (Tajfel i Turner, 1979), facza z tym, w jaki sposob dana osoba
postrzega siebie w relacji do organizacji (Riketta, 2005).

Ashorth i Mael (1989) jako pierwsi podjeli probe kompleksowej adaptacji teorii
identyfikacji spotecznej na grunt organizacji, zwracajagc uwage m.in. na trzy mozliwe obszary
konsekwencji silnej identyfikacji z organizacja w kontekscie zatozen SIT (zob. Turner, 1982).
Po pierwsze, osoby silniej zidentyfikowane z dang organizacja bedg poswigcaé wigcej czasu,

uwagi 1 osobistych zasobow na jej rzecz, poniewaz ta czgs¢ ich tozsamosci jest dla nich
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znaczaca. Po drugie, silna identyfikacja moze przektada¢ si¢ na lepsza kooperacje miedzy
cztonkami organizacji i dobre relacje w grupie za sprawa tendencji do instynktownego
pozytywnego postrzegania innych cztonkow tej samej grupy oraz grupowego altruizmu, a
takze na zadowolenie z przynalezno$ci do grupy i wigkszg lojalno$¢ wobec niej. Po trzecie,
silna identyfikacja moze wzmagac sktonnos¢ do szybszego uwewnetrzniania grupowych
norm i wartosci, a przez to sprzyja¢ dazeniu do zachowan zgodnych z intencjami catej grupy
oraz doswiadczaniu spdjnosci i wspolnoty z innymi w grupie. Rzeczywiscie, w wielu
badaniach potwierdzono zwiazki silnej identyfikacji z funkcjonowaniem organizacji jako
grupy oraz z indywidualnym funkcjonowaniem jej cztonkéw, m.in. z lojalnoscia, wigkszym
zaangazowaniem w prace i organizacyjne sprawy, Wieksza sktonnoscig do poswigcen na rzecz
organizacji oraz wigkszg indywidualng satysfakcja z pracy (zob. Abrams i in., 1998; Gautam i
in., 2004; E.-S. Lee i in., 2015; Meyer i in., 2002; Randsley de Moura i in., 2009; Riketta,
2005; L. G. E. Smith i in., 2012; D. van Knippenberg i van Schie, 2000), co moze przektadac
si¢ na dlugofalowg efektywnos¢ organizacji w realizacji zalozonych celéw oraz wigksza
odpornos¢ na kryzysy.

W odniesieniu do lojalno$ci pracownikdw wobec organizacji zaobserwowano, ze im
silniej pracownicy identyfikowali si¢ z dang organizacjg, tym bardziej byli zdeterminowani,
aby w niej pozostaé¢ (np. Harris i Cameron, 2005; Riketta, 2005; L. G. E. Smith i in., 2012;
Van Dick i in., 2004). Co ciekawe, L. G. E. Smith i wspotpracownicy (2012) udowodnili, ze
identyfikacja z organizacjg moze by¢ czynnikiem chronigcym przed opuszczaniem szeregow
organizacji nawet w wypadku nowych pracownikéw. Potwierdzili nie tylko, ze wyzszy
poziom identyfikacji u nowych pracownikow taczyt si¢ z istotnie mniejszg gotowoscig do
odejscia z zespotu 1 organizacji, ale takze, iz duze znaczenie w rozwoju wystarczajaco silnej
identyfikacji mialy codzienne interakcje z innymi cztonkami zespotu oraz komunikaty

lideréw, zwlaszcza w obszarach sukcesywnego potwierdzania adekwatnosci dziatan
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pracownika w kontekscie oczekiwan organizacji (validation) i sprawiedliwego traktowania
(fairness). Rowniez Riketta (2005) w obszernej metaanalizie prowadzonej w oparciu 0 96
badan na temat zwigzkow identyfikacji organizacyjnej z réznymi obszarami funkcjonowania
W organizacji potwierdzit silny ujemny zwigzek migdzy identyfikacjg z organizacja a
zamiarem opuszczenia jej szeregow.

Manifestacje identyfikacji z organizacja zauwazono rOwniez w obszarach zaangazowania
i efektywnosci. Efraty i Wolfe (1988) w badaniu ankietowym ws$rdd pracownikow branzy
ustug dla osob starszych wykazali pozytywna relacje migdzy identyfikacja z organizacja i
zaangazowaniem oraz wysitkiem wktadanym w zadania, a takze efektywnoscig ich
wykonania. Galvin i wspotpracownicy (2015) dowodza, ze poziom identyfikacji przektada si¢
na to, iz pracownicy chetniej angazuja sie¢ w dziatania wspierajace cata organizacje, a liderzy
chetniej dbajg o interesy calej organizacji, a nie tylko o wtasne korzysci. Tyler i Blader (2001)
natomiast potwierdzili, ze identyfikacja jest jednym z najwazniejszych predyktorow
dobrowolnej wspotpracy migdzy cztonkami organizacji. Ponadto, osoby silniej
zidentyfikowane nie tylko byly bardziej gotowe do dawania z siebie wigcej 1 lepszej
kooperacji z innymi, ale takze mniej sklonne do dziatania na szkod¢ organizacji przez takie
nieproduktywne zachowania, jak np. nieuzasadnione zwolnienia zdrowotne czy zalatwianie
prywatnych spraw w czasie pracy. Metaanaliza Riketty (2005) rowniez potwierdza istotne
pozytywne zwigzki identyfikacji organizacyjnej z wigkszym zaangazowaniem w prace, z
efektywnym wypelnianiem zadan w ramach przypisanej roli, a takze — co ciekawe — z
aktywno$ciami na rzecz organizacji wykraczajgcymi poza przypisane obowigzki (extra-role
bahavior). Badania Bladera i Tylera (2009) dowiodty natomiast, ze im silniejsza
identyfikacja, zar6wno na poziomie zespotu, jak 1 organizacji, tym wigcej zachowan

wykraczajgcych poza standardowo przydzielane obowigzki, takich jak dzielenie si¢ wiedza
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czy wspieranie wspolpracownikow, czyli ogoélnie wigksza sktonnos$¢ do poswiecenia
osobistych zasobow na rzecz wspolnych celow.

Identyfikacja organizacyjna jest tez zwigzana z r6znymi aspektami dobrostanu cztonkéw
organizacji. Efraty i Wolfe (1988) potwierdzili pozytywna relacje migdzy identyfikacja z
organizacja a satysfakcja w takich obszarach, jak praca, relacje ze wspotpracownikami i z
przetozonymi czy wynagrodzenie, a takze negatywna relacje miedzy identyfikacja a
poczuciem wyobcowania w organizacji. Udowodniono, ze identyfikacja przewiduje nizsza
rotacj¢ pracownikOw m.in. przez to, ze przyczynia si¢ do wigkszej satysfakcji z pracy (Van
Dick i in., 2004). Pozytywny zwigzek migdzy identyfikacja a satysfakcja z pracy zostat tez
potwierdzony w metaanalizie Riketty (2005).

Co ciekawe jednak, zauwazono, ze silna identyfikacja z organizacja moze czasem
manifestowac si¢ negatywnie w kontekscie celoéw organizacji jako grupy, np. sprzyjaé
zachowaniom, ktore pozornie stuzg organizacji, ale jednocze$nie sg nieetyczne i ostatecznie
mogg narazi¢ organizacje¢ na straty. Na przyktad osoby wyjatkowo silnie zidentyfikowane z
organizacja moga niekiedy by¢ sktonne do oszukiwania (np. oszukiwania klientow) w imi¢
realizacji celow i powigkszania zyskow organizacji (np. Chen i in., 2016; Umphress i in.,
2010). Tego typu dziatanie wydaje si¢ krotkoterminowo korzystne, ale w dtuzszej
perspektywie moze naraza¢ organizacj¢ na straty, np. wizerunkowe lub nawet materialne.

Warto jednak zwroci¢ uwage, ze we wszystkich analizowanych badaniach
koncentrowano si¢ wytacznie na sile identyfikacji, nie analizujgc zazwyczaj zawartosci
tozsamosci lub formy. Stad tez nie mozemy z catg pewnoscig stwierdzié, czy przytoczone
manifestacje silnej tozsamos$ci grupowej sg zawsze tak samo pozytywne dla grupy i jej
cztonkow. Tymczasem w badaniach spotecznych w odniesieniu do kontekstow roznych grup
wyrozniono dojrzalg (bezpieczng) oraz defensywng formg identyfikacji (zob. Adorno i in.,

1950; Amiot i Aubin, 2013; Cichocka, 2016; Golec de Zavala, Cichocka i Bilewicz, 2013;
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Huddy i Del Ponte, 2019; Kosterman i Feshbach, 1989; Roccas i in., 2006; Schatz i in., 1999).
W kontekscie organizacyjnym natomiast Galvin i wspotpracownicy (2015), analizujac
zachowania lideré6w wobec organizacji, zwracajg uwagg na to, ze cze¢$¢ liderow, zwlaszcza
tych ze szczytu hierarchii organizacyjnej, deklaruje bardzo silne utozsamianie si¢ z wlasng
organizacja, ale ich dziatania §wiadcza raczej o wykorzystywaniu organizacji do wzmacniania
wiasnego wizerunku. Autorzy przeprowadzaja dowodzenie teoretyczne, zgodnie z ktorym
zachowania tego typu lideréw maja znamiona raczej narcystycznej identyfikacji z grupa i
sugeruja, ze taka identyfikacja moze mie¢ destrukcyjne manifestacje na polu organizacyjnym.
Bezpieczna versus defensywna forma identyfikacji a funkcjonowanie grupy i jej
cztonkow

Wspdlczesne badania sugeruja, ze tozsamos¢ grupowa powinna by¢ rozpatrywana nie
tylko w kontekscie jej sity, ale rowniez formy (Cichocka, 2016; Cichocka i Cislak, 2020). W
konteks$cie grup narodowych, juz w klasycznej pracy na temat osobowosci autorytarnej
Adorno i wspotpracownikoéw (1950) pojawia si¢ podziat na pseudopatriotyzm, czyli forme
wiezi z wlasnym narodem, ktora moze taczy¢ si¢ z niebezpiecznymi konsekwencjami, np. dla
innych grup narodowych, oraz autentyczny patriotyzm, niepowigzany z negatywnymi
manifestacjami. Kosterman i Feshbach (1989) odrozniajg patriotyzm od nacjonalizmu oraz
dokonujg pomiaru obydwu form przywigzania do narodu. Jako patriotyzm definiujg wiez z
wlasnym narodem, natomiast jako nacjonalizm — przeswiadczenie o tym, ze wtasny nardd jest
lepszy i powinien dominowa¢ nad innymi narodami. Schatz i wspotpracownicy (1999)
wprowadzaja w obszarze silnej wigzi z narodem podzial na konstruktywny 1 $lepy patriotyzm.
Konstruktywny patriotyzm opisujg jako forme identyfikacji z narodem, ktoéra r6zni si¢ od
slepego patriotyzmu poziomem otwartosci na krytyke wlasnej grupy. Autorzy dowodza, ze
konstruktywni patrioci sg gotowi rozwazac krytyke narodu jako szanse na udoskonalenie jego

funkcjonowania w przysztosci i przeciwstawiac si¢ szkodliwym spotecznie dziataniom
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wiasnej grupy narodowej, podczas gdy $lepi patrioci odrzucaja jakakolwiek krytyke i sa
sktonni popieraé bezrefleksyjnie dziatania wlasnej grupy narodowej. Roccas i
wspotpracownicy (2006) dokonujg podobnego podziatu w konteks$cie grupy narodowe;j,
odrézniajac przywigzanie do narodu od gloryfikacji grupy narodowej. Przywigzanie do
narodu opisuja jako po prostu silng identyfikacje, pozbawiong tendencji do wywyzszania
wlasnego narodu ponad inne. Natomiast gloryfikacja nazywaja forme identyfikacji potaczona
Z przekonaniami o wyzszos$ci wlasnego narodu, a takze z przywigzaniem do symboli
narodowych, przywodcow oraz bezrefleksyjnym podporzadkowaniem normom grupy
narodowej. Badacze zwracaja tez uwagg na niekorzystne manifestacje gloryfikacji, ktora
wiaze si¢ z unikaniem odpowiedzialno$ci za szkodliwe dziatania wtasnej grupy, co
wskazywatoby na potencjalnie defensywny charakter takiej formy przywigzania. Zauwazaja
tez, ze ze wzgledu na cze$¢ wspolng obydwu konstruktéw, czyli odczuwanie wigzi z wlasna
grupa, w badaniach empirycznych zmienne te powinny by¢ (i rzeczywiscie sg) ze soba
skorelowane. Zatem, aby zaobserwowac przywigzanie bez efektu gloryfikacji, nalezy
statystycznie skontrolowa¢ wspo6lng wariancje.

Jedno z podej$¢ teoretycznych koncentruje si¢ na odroznieniu identyfikacji z grupa jako
takiej od jej formy narcystycznej, czyli inaczej grupowego (Bizumic i Duckitt, 2008) lub
kolektywnego (Golec de Zavala i in., 2009) narcyzmu. Nowoscig w tym podejsciu jest
uwzglednienie ogdlnego kontekstu grupy spotecznej, a nie tylko grupy narodowej czy
etnicznej, oraz podjecie proby zdefiniowania warunkow towarzyszacych powstawaniu
defensywnej 1 niedefensywnej formy tozsamosci spotecznej w oparciu o tradycje teoretyczng
dotyczacg samooceny (Cichocka, 2016; Golec de Zavala, Cichocka i Bilewicz, 2013).
Wspotczesne badania nad samooceng dowodza, ze jej waznym aspektem jest nie tylko to, czy
jest ona niska lub wysoka, ale takze czy jest stabilna (Baumeister i in., 1996; Bushman i

Baumeister, 1998; Jordan i in., 2003; Kernis, 2003; Kernis i in., 1993). W sytuacji zagrozenia
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dla pozytywnego obrazu siebie, niestabilna narcystyczna samoocena, czyli jawnie nadmiernie
wysoka, ale na niejawnym poziomie zalezna od zewnetrznych wzmocnien, skutkuje
nadmiarowo defensywnymi reakcjami, takimi jak wrogos¢ czy ztos¢ (Jordan i in., 2003;
Kernis i in., 1989, 2008). Kernis (2003) argumentuje, ze dojrzata, niedefensywna samoocena
charakteryzuje si¢ wewnetrzng stabilnoscig oraz spdjnosciag na poziomie jawnym i
niejawnym, zatem w konsekwencji nie podlega znaczagcym wahaniom pod wptywem
zewnetrznych wzmocnien lub ich braku (np. w zaleznos$ci od osiggnigcia lub nieosiggnigcia
zaktadanych przez osobe standardéw czy w sytuacji krytyki). Osoba o stabilnej dojrzale;j
samoocenie nie potrzebuje stosowac strategii shuzacych podtrzymaniu pozytywnego obrazu
siebie za wszelka ceng, dlatego moze koncentrowac si¢ na realizacji autentycznych
zainteresowan oraz na swoich autentycznych mozliwosciach, co moze skutkowaé¢ wyzszym
og6lnym dobrostanem i lepszym funkcjonowaniem w zmieniajacych si¢ okolicznosciach.
Paulhus 1 wspotpracownicy (2004) w badaniach nad efektem supresji ujawnili, iz dodanie
narcyzmu indywidualnego do réwnania regresji uwzgledniajacego samooceng nasila
negatywny zwigzek migdzy samooceng a zachowaniem aspotecznym, a dodanie samooceny
do rdwnania zawierajgcego narcyzm nasila pozytywny zwigzek miedzy narcyzmem a
zachowaniami aspotecznymi. Badania te staty si¢ inspiracjg do kontrolowania w ten sam
sposob mozliwych odmiennych manifestacji defensywnej 1 niedefensywnej formy tozsamosci
spolecznej.

Podobnie jak nadmiernie wysoka, ale niestabilna samoocena, narcystyczna forma
tozsamosci grupowej opiera si¢ na deklarowanym przekonaniu o wyjatkowosci, wielkosci
wilasnej grupy spotecznej, ktore jest jednak zalezne od zewnetrznych potwierdzen (zob. np.
Cichocka, 2016; Marchlewska i in., 2020). Wiasna grupa jest tez czgsto postrzegana jako
uprawniona do uprzywilejowanego traktowania, lecz niewystarczajgco doceniona przez

innych (Golec de Zavala i in., 2019). Obydwa konstrukty — narcyzm kolektywny i
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identyfikacja z grupa jako taka — wspotdzielg pewnag wariancj¢ w zakresie trzech gtownych
komponentow tozsamosci grupowej (Cameron, 2004). Wspotdzielona, nieskontrolowana,
wariancja moze by¢ przyczyng niejednoznacznych wnioskow dotyczacych tego, czy silna
identyfikacja z grupa jest zawsze korzystna dla grupy i jej cztonkéw. Kiedy wspotdzielona
wariancja kolektywnego narcyzmu i konwencjonalnej identyfikacji zostanie skontrolowana na
etapie opracowania statystycznego, mozna zaobserwowac¢ defensywny aspekt tozsamosci
grupowej, rozumiany jako roszczeniowe oczekiwanie uznania grupy oraz troska o docenienie
grupy przez innych (Golec de Zavala, Cichocka i Bilewicz, 2013; Golec de Zavala i in., 2019;
Marchlewska i in., 2020). W zwiazku z tym, ze narcyzm kolektywny rozwija si¢ w
odpowiedzi na niezaspokojone potrzeby psychologiczne — jako opierajaca si¢ na grupie
strategia wzmacniania ego, charakteryzuje si¢ on dgzeniem do wzmacniania i obrony
wizerunku grupy wiasnej, cho¢ niekoniecznie dgzeniem do dobrostanu cztonkéw grupy (zob.
przeglad teoretyczny: Cislak i Cichocka, 2023), a nawet poswiecaniem dobrostanu innych na
rzecz wizerunku grupy (np. Gronfeldt, Cislak, Sternisko i in., 2023).

Bezpieczna forma tozsamosci grupowej natomiast charakteryzuje si¢ bezinteresowng
gotowoscig do angazowania si¢ w cele 1 dzialania grupy, niezaleznie od tego, czy grupa
zyskuje uznanie w oczach innych (Golec de Zavala, Cichocka i Bilewicz, 2013; Marchlewska
i in., 2020). Przejawy bezpiecznej formy tozsamosci grupowej moga by¢ zaobserwowane, gdy
defensywny komponent w obrebie identyfikacji z grupa jest statystycznie skontrolowany.

Badania potwierdzaja, ze kolektywny narcyzm jako ogdlna potrzeba uznania wyzszosci
grupy wlasnej w poréwnaniu z innymi grupami moze ujawnic¢ si¢ w roznych kontekstach
spotecznych, nie tylko w grupach narodowych (Cichocka, 2016; Cichocka i Cislak, 2020;
Golec de Zavala i in., 2009), ale tez m.in. w grupach religijnych (Marchlewska i in., 2019;
Yustisia i in., 2020), zespotach sportowych (Larkin i Fink, 2019), organizacjach

ekstremistycznych (Jasko i in., 2020), partiach politycznych (Bocian i in., 2021; Gronfeldt,
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Cislak, Wyatt i in., 2023) oraz organizacjach biznesowych (Cichocka i in., 2022). Ponadto w
licznych badaniach dowiedziono, ze silna narcystyczna identyfikacja z grupg taczy si¢ czgsto
z niekorzystnymi efektami w relacjach miedzygrupowych. Kolektywny narcyzm jest
zwigzany ze wzrostem migdzygrupowej wrogosci (Golec de Zavala, Cichocka i Iskra-Golec,
2013; Lyons i in., 2010), silniejszymi uprzedzeniami wobec innych narodéw (Cai i Gries,
2013; Gries i in., 2015) oraz mniejszos$ci etnicznych (Cichocka i in., 2017; Golec de Zavala,
Cichocka i Bilewicz, 2013; Hadarics i in., 2020). Narcystyczna identyfikacja taczy si¢ tez z
nasilaniem si¢ przekonan o spiskach w relacjach z innymi grupami (Biddlestone i in., 2020;
Cichocka i in., 2016), a takze z mniejszg sktonno$cig do wybaczania dawnych krzywd
wyrzadzonych przez inne grupy spoteczne (Golec de Zavala i in., 2009; Hamer i in., 2018)
oraz mniejsza sktonno$cig do solidarno$ci z innymi grupami bedacymi w kryzysie (Gorska i
in., 2020). Warto réwniez zauwazy¢, ze kolektywny narcyzm jest powigzany z popieraniem
populistycznej polityki i populistycznych przywodcow. W Stanach Zjednoczonych ta
defensywna forma identyfikacji taczyta si¢ z gotowoscia do glosowania w wyborach
prezydenckich w 2016 roku na Donalda Trumpa (Federico i Golec de Zavala, 2018;
Marchlewska i in., 2018), w Wielkiej Brytanii byta zwigzana z popieraniem brexitu (Cistak i
in., 2020; Golec de Zavala i in., 2017; Marchlewska i in., 2018), w Polsce z popieraniem
partii Prawo i Sprawiedliwos¢ (Marchlewska i in., 2018) i polexitu, a na Wegrzech — partii
Fidesz Wiktora Orbana (Forgas i Lantos, 2019).

Co ciekawe, ostatnie badania pokazuja, ze kolektywny narcyzm moze taczy¢ si¢ z
negatywnymi manifestacjami takze w odniesieniu do wtasnej grupy spotecznej (Cichocka i
Cislak, 2020). Podczas gdy badania prowadzone jedynie w oparciu o pomiar sity identyfikacji
wskazywaly, ze najbardziej sktonne opusci¢ grupe 1 przejs¢ do grupy o nieco wyzszym
statusie byly osoby najstabiej zidentyfikowane (Ellemers i in., 1997), obserwacje prowadzone

z uwzglednieniem rozroznienia na defensywna 1 dojrzata forme identyfikacji pokazaly, ze

52



identyfikacja narcystyczna wiaze si¢ z og6lnie nizsza lojalnosciag wobec grupy i

gotowoscig do natychmiastowego opuszczenia jej szeregdow dla wigkszych indywidualnych
korzysci (Marchlewska i in., 2020). W odniesieniu do narodu kolektywny narcyzm okazat si¢
pozytywnie zwigzany z popieraniem dziatan, ktore moga naraza¢ grupe¢ na szkody zdrowotne
lub ograniczenia swobodnego funkcjonowania. W czasie pandemii kolektywny narcyzm
okazal si¢ powigzany z gotowos$cia do narazania dobrostanu catej grupy poprzez
sprzeciwianie si¢ szczepieniom przeciwko COVID-19 (Cislak, Marchlewska i in., 2021), czy
takimi niesolidarnymi zachowaniami, jak np. gromadzenie nadmiernych zapasow (Nowak i
in., 2020) lub nieokazywanie solidarnosci z ofiarami wirusa (Federico i in., 2021), a takze z
gotowoscig do poswigcenia zdrowia cztonkow grupy na rzecz chronienia jej wizerunku
(Gronfeldt, Cislak, Sternisko i in., 2023). Co wiecej, kolektywny narcyzm przewidywat
nasilanie si¢ spiskowych teorii dotyczacych motywacji bardziej zasobnych krajow, ktore
chciatly udzieli¢ pomocy ofiarom kryzysu humanitarnego w Indonezji, co skutkowato
odrzucaniem tej pomocy i narazeniem grupy na dtuzszy proces powrotu ofiar do dobrostanu
(Mashuri i in., 2022). Zaobserwowano rowniez pozytywna relacj¢ miedzy identyfikacja
narcystyczng a wiarg w spiskowe teorie dotyczace zmian klimatu (Bertin i in., 2021) oraz
gotowoscig do popierania dziatan szkodliwych dla srodowiska naturalnego (takich jak
kontynuowanie doptat do wegla czy decyzja o wycinaniu Puszczy Biatowieskiej,
umieszczonej na liscie dziedzictwa UNESCO), co w kontekscie obecnej §wiadomosci w
zakresie zmian klimatycznych dlugofalowo moze naraza¢ zdrowie cztonkow grupy. W tym
wypadku dla 0sob zidentyfikowanych narcystycznie wazniejsze niz dobrostan jej cztonkow
bylo to, aby grupa (naréd polski) oparta si¢ zewnetrznymi naciskom promujgcym ochrong
srodowiska i w ten sposob podtrzymata wizerunek silnej i nieztomnej (Cislak i in., 2018). W
badaniach dotyczacych relacji migdzy tozsamoscig narodowa a wsparciem dla polityki

Zielonego Ladu ujawniono, ze narcyzm narodowy (odwrotnie niz bezpieczna forma
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tozsamosci narodowej) jest powigzany z poparciem dla energii pozyskiwanej z paliw
kopalnych (Cislak i in., 2023). W innej serii badan dotyczacej popierania postaw
prosrodowiskowych wykazano, ze osoby zidentyfikowane narcystycznie sg sklonne wspieraé
bardziej tzw. greenwashing, czyli dziatania stuzgce wybielaniu wizerunku kraju w obszarze
ochrony $rodowiska, niz rzeczywiste dziatania wspierajace srodowisko naturalne (Cislak,
Cichocka i in., 2021). Kolektywny narcyzm }aczyt si¢ rowniez z popieraniem akcji
skierowanych przeciwko innymi obywatelom (podstuchiwanie bez zgody; Biddlestone i in.,
2022).

Po statystycznym skontrolowaniu wspoétdzielonej wariancji identyfikacji z grupg i
kolektywnego narcyzmu zaobserwowano, ze bezpieczna — pozbawiona narcystycznego
komponentu — identyfikacja taczy si¢ z licznymi pozytywnymi efektami w relacjach z innymi
grupami (Golec de Zavala, Cichocka i Bilewicz, 2013), takimi jak wyzszy poziom empatii
wobec innych grup i solidarno$ci z grupami w gorszej sytuacji (Gorska i in., 2020), nizszy
poziom postrzeganego zagrozenia ze strony innych grup 1 sktonnosci do teorii spiskowych
(Cichocka i in., 2016), czy mniejsze odczucie bycia obrazanym lub upokarzanym przez
innych (Golec de Zavala i in., 2016). Osoby charakteryzujace si¢ wyzsza bezpieczng
identyfikacja sg takze bardziej sktonne do lojalnosci wobec wlasnej grupy 1 odrzucania okazji
do porzucenia jej na rzecz grupy o nieco wyzszym statusie (Marchlewska i in., 2020).

Mniej wiadomo natomiast na temat manifestacji kolektywnego narcyzmu wobec
cztonkow grupy wtasnej, jaka jest organizacja. Brakuje systematycznej weryfikacji tego, w
jaki sposob narcyzm kolektywny przektada si¢ na indywidualne funkcjonowanie cztonkow
organizacji oraz na ich funkcjonowanie w grupie, zwlaszcza w obszarze relacji grupowych,
ktore dtugofalowo moga przetozy¢ si¢ na zdolnos¢ organizacji jako grupy do realizacji
zamierzonych celow. Przywotywani juz Galvin 1 wspotpracownicy (2015) oraz Miiller (2017)

argumentuja, ze w kontekscie organizacji kolektywny narcyzm moze taczy¢ si¢ z
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koncentracja wytacznie na wlasnych celach oraz tendencja do wykorzystywania innych
cztonkoéw organizacji. Wskazuje na to defensywne zrodto narcystycznej identyfikacji, czyli
potrzebg kompensacji brakow w pozytywnym obrazie siebie i realizacji

indywidualnych potrzeb (Cichocka i in., 2018; Golec de Zavala i in., 2020). Istotnie, w
czterech badaniach prowadzonych m.in. w organizacjach biznesowych w trzech réznych
krajach Cichocka i wspotpracownicy (2022) wykazali, ze narcyzm kolektywny jest zwigzany
z instrumentalnym traktowaniem czlonkow wtasnej grupy. Ten efekt zostat potwierdzony
zaréwno na polu catej organizacji (Badanie wstgpne, Badania 1-2), réwniez w badaniach
podtuznych (Badanie 2), a takze na polu zespotéw pracowniczych (Badanie 4). W tym
ostatnim badaniu potwierdzono dodatkowo, ze osoby zidentyfikowanie narcystycznie
wykazywaty wieksza sktonnos¢ do wykorzystywania cztonkdéw wiasnego zespotu niz
cztonkow innych zespotow z tej samej organizacji.

Bezpieczna forma tozsamos$ci grupowej, bez komponentu defensywnego, nie taczy si¢ z
takimi negatywnymi efektami wobec cztonkow grupy wiasnej jak kolektywny narcyzm.
Przeciwnie, im wyzsza bezpieczna identyfikacja, tym mniejsza sktonno$¢ do spiskowych
dziatan wobec innych cztonkéw grupy (Biddlestone i in., 2022) lub do ich instrumentalnego
wykorzystywania, co potwierdzono w roznych kontekstach organizacyjnych: zespotu, firmy
czy partii politycznej (Cichocka i in., 2022).

Formy i manifestacje tozsamosci spolecznej w organizacjach — podsumowanie stanu
badan

Rezultaty analizowanych w tym rozdziale badah wskazujg na to, Ze nie tylko sita
tozsamosci spotecznej ma znaczenie, ale takze jej forma oraz ze istniejg réznice w
manifestacjach silnej narcystycznej i silnej bezpiecznej identyfikacji z grupg. Narcystyczna
forma identyfikacji z grupa (odwrotnie niz forma bezpieczna) okazata si¢ zwigzana z

destrukcyjnymi zachowaniami wobec wilasnej grupy, w kontekscie organizacyjnym — z
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tendencja do instrumentalnego traktowania organizacji i jej cztonkow. Kolektywny narcyzm
jako forma tozsamosci spotecznej, ktora stuzy glownie kompensacji brakow w pozytywnym
obrazie siebie oraz zaspokajaniu wtasnych psychologicznych potrzeb (Cichocka i in., 2018;
Golec de Zavala i in., 2020) i moze by¢ rozumiana jako mechanizm autowaloryzacji w
kontekscie grupowym (Cichocka i Cislak, 2020), wiaze si¢ z instrumentalnym postrzeganiem
grupy — jako srodka stuzacego do wzmacniania osobistego znaczenia. Dlatego dla
narcystycznie zidentyfikowanych osob wazniejsze niz dbanie o dobro cztonkéw grupy moze
by¢ uzyskiwanie korzysci dla siebie i realizowanie osobistych celow przy uzyciu grupy.
Warto podkresli¢ jednak, ze dotychczasowe badania nad manifestacjami form identyfikacji,
zarowno te prowadzone w organizacjach, jak i te prowadzone w innych kontekstach
grupowych, nie odbywaty si¢ z udzialem lideréw. Natomiast na podstawie wnioskow z badan
prowadzonych wsrod cztonkéw organizacji (Cichocka i in., 2022), mozna przewidywac, ze
narcyzm organizacyjny liderow (odwrotnie niz bezpieczna identyfikacja organizacyjna) moze
wigzaé si¢ z pogorszeniem jakos$ci relacji w organizacji. A poniewaz z badan nad
dobrostanem wiemy, ze indywidualne samopoczucie ludzi jest zwigzane rowniez z jako$cig
relacji, w jakich funkcjonuja (m.in. Chiaburu i Harrison, 2008; Dawson i in., 2016;
Eisenberger i in., 2002; French i in., 2018; Ganster i in., 1986; Hershcovis i in., 2007; Nezlek,
2001), mozna spodziewac¢ si¢, ze narcyzm organizacyjny lidera (odwrotnie niz bezpieczna
forma identyfikacji organizacyjnej) wigze si¢ rOwniez z pogorszeniem dobrostanu
pracownikOw w pracy.

Mato wiemy tez na temat tego, czy forma identyfikacji pracownikow organizacji ma
znaczenie dla ich wlasnego funkcjonowania w obszarach relacji i dobrostanu w pracy.
Narcyzm organizacyjny manifestuje si¢ instrumentalnym podejsciem do innych cztonkow
organizacji, ale powstaje pytanie, jak osoby zidentyfikowane narcystycznie odbierajg relacje z

innymi w organizacji. Nie jest jasne, w jakim stopniu czerpig z nich psychologiczng korzys¢,
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jaka zazwyczaj ptynie z poczucia wigzi. Wnioskujac na podstawie badan nad manifestacjami
narcyzmu indywidualnego w relacjach spotecznych, mozna przypuszczaé, ze rowniez osoby
cechujace si¢ narcystyczng identyfikacja moga nie odczuwacé potrzeby autentycznej wiezi z
grupa (Cameron, 2004), traktujac organizacje¢ jedynie jako $rodek do realizacji osobistych
celow, a to moze przektada¢ si¢ na mniejsze korzysci w relacjach i mniejszy wpltyw
identyfikacji na ich wtasny dobrostan. Z drugiej strony jednak mozna zatozy¢, ze dopoki
osoba identyfikujaca si¢ narcystycznie z grupg osiaga cele zwigzane z przynaleznoscig do tej
grupy, np. w obszarze wlasnego wizerunku i statusu grupy, moze postrzegaé relacje w grupie
jako dobre — w tym znaczeniu, Ze sa one wystarczajgco korzystne dla niej. Pamigtajac o tym,
ze narcystyczna identyfikacja dziata w stuzbie wzmacniania ego, mozna przewidywac, ze
bedzie przektadata si¢ na lepsze samopoczucie 0sob w ten sposob identyfikujacych si¢ z
organizacja. W wypadku bezpiecznej formy identyfikacji natomiast mozna przypuszczac, ze
zdolno$¢ do wytworzenia bezpiecznej wigzi bedzie manifestowac si¢ pozytywnie, zar6wno w
obszarze postrzegania relacji w grupie, jak i w obszarze dobrostanu. Na koniec warto
zaznaczyc¢, ze rowniez w tradycji badan nad tozsamos$cig organizacyjng brakuje badan

prowadzonych z uwzglednieniem wielopoziomowego schematu danych.
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Rozdzial 111
Jako$¢ relacji w organizacji i dobrostan w pracy jako grupowe i indywidualne aspekty
efektywnego funkcjonowania w organizacji
W tej czeg$ci pracy analizuj¢ znaczenie jakosci relacji w organizacji oraz dobrostanu w
pracy w kontekscie efektywnego funkcjonowania pracownikow oraz samej organizacji jako
grupy zdolnej do realizacji zamierzonych celow. W pierwszej kolejno$ci omawiam role
konstruktywnych i destrukcyjnych aspektow relacji w organizacji. Nast¢pnie omawiam rolg
dobrostanu w kontekscie efektywnego funkcjonowania w organizacji.
Znaczenie jakoSci relacji dla efektywnego funkcjonowania organizacji
Wspotczesny styl pracy w wielu organizacjach wymaga czesto wspotpracy w

zespotach oraz planowania realizacji wspolnych organizacyjnych celow, a wigc dziatania nie
tylko z poziomu indywidualnego, ale tez grupowego, co powinno uruchamia¢ tozsamos¢ na
poziomie grupowym, a co za tym idzie — motywacj¢ do wspotdziatania na rzecz osiggania
celow (Ellemers i in., 2004). Z tej obserwacji mozna wysnu¢ wniosek, ze efektywnos¢
organizacji w realizacji zalozonych celow moze w duzym stopniu zaleze¢ od funkcjonowania
jej cztonkoéw w kontekscie grupowym, w takich aspektach jak wspotpraca i konstruktywne
relacje w grupie. Duffy i wspolpracownicy (2002) twierdzili, ze wzigwszy pod uwagg, jak
potencjalnie waznym elementem funkcjonowania organizacji jest jako$¢ relacji w miejscu
pracy, ten obszar nie byt wystarczajaco intensywnie badany w porownaniu do innych
zmiennych organizacyjnych. Zwracali tez uwage na konieczno$¢ uzupetnienia wiedzy na
temat znaczenia destrukcyjnych aspektow relacji dla efektywnego dziatania organizacji.
Okazuje sig, iz rezultaty badan prowadzonych w kolejnych latach w kontekscie
organizacyjnym potwierdzaja, ze im lepsza jakos$¢ relacji spotecznych w organizacji, tym

wyzsza osobista efektywno$¢ pracownikow w pracy oraz produktywnos¢ catej organizacji
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(m.in. Gittell i in., 2010; Golden i Veiga, 2018; Mossholder i in., 2011; Nielsen i in., 2017;
Vlaisavljevic i in., 2016).

Wchodzenie w relacje z innymi i tworzenie stabilnych, harmonijnych wig¢zi wydaje si¢
naturalnym i waznym aspektem funkcjonowania ludzi, poniewaz z perspektywy ewolucyjnej
stanowito warunek przetrwania (Berscheid, 2003). Baumeister i Leary (1995) podkreslaja, ze
dla dobrego samopoczucia niezbedne sg wystarczajaco czeste interakcje z innymi w ramach
stabilnych relacji, w ktorych pojawia si¢ wzajemna troska. Mozliwo$¢ doswiadczania w
relacjach zaufania, ciepta i wsparcia jest przez cze¢$¢ badaczy nazywana jedng z
podstawowych potrzeb cztowieka (Baumeister i Leary, 1995; Ryan i Deci, 2001). Z przegladu
badan na temat zwigzkow relacji z samopoczuciem wynika, ze t0 jakos$¢ relacji, a nie tylko
ilo$¢ interakcji, jest predyktorem dobrego samopoczucia (Nezlek, 2001).

Nielsen i wspotpracownicy (2017) w koncepcji zasobow miejsca pracy (workplace
resources: individual, group, leader, organizational; IGLO) wyrdzniaja cztery poziomy
zasobow w organizacji. Pierwszym jest poziom indywidualny, czyli charakterystyki
osobowosciowe pracownika, takie jak np. samoocena, poczucie skutecznosci czy
kompetencje, ktore pomagajg mu efektywnie funkcjonowac¢ w srodowisku pracy. Drugim —
poziom grupowy, w ramach ktorego kluczowe sg dobre relacje miedzy wspotpracownikami,
w tym wsparcie spoteczne. Trzecim — poziom liderow, ktorzy za sprawg pozycji w
organizacji, stylu liderskiego oraz jakosci relacji z pracownikami mogg mie¢ znaczny wptyw
na efektywne funkcjonowanie zespotu. A czwartym — procedury, praktyki i warunki, jakie
proponuje organizacja. Az dwa z czterech poziomoéw zasobéw w organizacji reprezentujg
funkcjonowanie w relacjach — poziomych, czyli w grupie wspotpracownikow, oraz
hierarchicznych, czyli z liderami.

Efekty wspierajgcych versus destrukcyjnych relacji 7 przeloZonymi i wspolpracownikami
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Jednym z waznych aspektoéw relacji, uwzglednionym w ramach grupowego poziomu
zasobow miejsca pracy koncepcji IGLO (Nielsen i in., 2017) oraz czgsto analizowanym w
kontekscie organizacyjnym (French i in., 2018), jest wsparcie spoteczne. Badacze podkres$lajg
znaczenie wsparcia dla funkcjonowania cztonkoéw organizacji, a przede wszystkim zwigzki
wspierajacych relacji w miejscu pracy z radzeniem sobie ze stresem i1 og6lnie lepszym
zdrowiem pracownikow oraz z nizszg rotacjg w zespotach (m.in. Chiaburu i Harrison, 2008;
Dawson i in., 2016; Eisenberger i in., 2002; French i in., 2018; Ganster i in., 1986). W
definicjach pojecia wsparcia spolecznego pojawiaja si¢ takie kryteria, jak forma, typ czy
zrodta wsparcia (Ganster i in., 1986). W odniesieniu do formy — wsparcie moze by¢
rozumiane jako rzeczywiste zachowania albo jako percepcja dostepnego wsparcia (m.in. Butts
i in., 2013). W odniesieniu do typow wsparcia, najczesciej identyfikowane sg: wsparcie
emocjonalne (empatia i troska), wsparcie instrumentalne (zapewnienie osobie zasobow
potrzebnych do radzenia sobie z wyzwaniami), wsparcie informacyjne (zapewnienie osobie
informacji potrzebnych do radzenia sobie z wyzwaniami), wsparcie w ocenie (zapewnienie
osobie informacji pomocnych w ewaluacji siebie; House, 1981). Zrodtami wsparcia
spolecznego moga by¢ m.in.: rodzina, najblizsze otoczenie, a w konteks$cie pracy —
najczesciej wspotpracownicy i przetozeni (French i in., 2018).

Bakker i Demerouti (2007) w modelu opisujacym relacje migdzy wymaganiami a
zasobami w pracy (Job Demands-Resources) uwzgledniajg wsparcie spoteczne wsrod
waznych zasobow miejsca pracy, przyczyniajacych si¢ do wigkszego zaangazowania,
nizszego poziomu wypalenia i wigkszej efektywnos$ci pracownikéw. W ramach koncepcji
postrzeganego organizacyjnego wsparcia (Rhoades i Eisenberger, 2002), bazujacej na teorii
wymiany spotecznej (Blau, 1964; Homans, 1958), zaktada sie, ze kiedy cztonek organizacji

czuje si¢ dobrze traktowany przez innych w miejscu pracy, a szczegolnie, gdy jego potrzeby
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w obszarach spotecznym i emocjonalnym sg zaspokajane, jest bardziej sktonny do
aktywizowania postawy wzajemno$ci wobec organizacji.

W badaniach zwiazkéw postrzeganego wsparcia spotecznego w relacjach z przetozonymi
dowiedziono, ze pracownicy, ktorzy deklarowali, ze otrzymuja wsparcie od przetozonych,
czuli si¢ wartosciowi w miejscu pracy i w konsekwencji byli mniej sktonni do opuszczenia
szeregow organizacji (Eisenberger i in., 2002). W innym badaniu wykazano, ze gdy
przetozeni mieli poczucie, iz organizacja dba o ich dobrostan, byli bardziej sktonni do
udzielania wsparcia swoim podwtadnym, a w konsekwencji ich podwladni byli bardziej
efektywni w pracy (Shanock i Eisenberger, 2006). Mozna zauwazy¢, ze w tych badaniach
ujawnia si¢ dziatanie reguty wzajemnos$ci pomig¢dzy réznymi poziomami struktury
organizacji, a wsparcie spoteczne przyczynia si¢ do dobrego samopoczucia w kontekscie
relacji w pracy oraz inicjuje proces wzajemnosci.

Nie zawsze jednak relacje w miejscu pracy charakteryzuja si¢ wzajemng troska i
wsparciem, mozliwe sg konflikty interpersonalne lub nawet rézne formy agresji, ktore — jak
wykazaty analizy licznych badan w organizacjach — wigzg si¢ z takimi efektami wsrod
narazonych na nie cztonkdéw organizacji, jak epizody depresyjne, obnizenie satysfakcji z
pracy czy gotowos¢ do odejscia z pracy (zob. np. Hershcovis i in., 2007). Doswiadczanie
jakiejkolwiek formy nieadekwatnego traktowania w relacjach z innymi w organizacji moze
przyczyniac si¢ do pogorszenia samopoczucia fizycznego i psychicznego, wzrostu
negatywnego nastawienia do pracy, spadku wydajnosci i wypalenia zawodowego (Aquino i
Thau, 2009; Barclay i Aquino, 2011; Hershcovis i in., 2007).

Jedng z form destrukcyjnego zachowania w czasie interakcji z innymi, analizowang przez
wspolczesnych badaczy w kontekscie organizacyjnym, jest podwazanie wartosci w relacjach
spotecznych (social undermining; Duffy i in., 2002, 2006, 2012; Jing i in., 2023; K. Lee i in.,

2016). Duffy i wspotpracownicy (2002) opisujg podwazanie w relacjach spotecznych jako
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dziatania, ktore sg nakierowane na utrudnienie innemu cztonkowi organizacji osigganie
sukcesOw w pracy, wplywanie negatywnie na jego reputacje i Z czasem utrudnienie
podtrzymywania pozytywnych relacji z innymi. Autorzy definicji tego pojgcia pisza, ze osoba
zachowujaca si¢ w sposob podwazajacy warto$¢ innej osoby w organizacji zmierza do
sprawienia, aby ta osoba czuta si¢ nickompetentna w pracy oraz utrudnienia jej osiggania
celow. Podwazanie moze przejawiac si¢ aktywnie lub pasywnie, czyli np. poprzez
wypowiadanie ztosliwych uwag lub obrazanie innego czlonka organizacji, albo poprzez
zatajanie przed nim waznych informacji, rozpowszechnianie plotek na jego temat lub
demonstracyjne nie odzywanie si¢ do niego (Duffy i in., 2002, 2006).

Destrukcyjne zachowania w relacjach w postaci podwazania innych cztonkdéw organizacji
wydaja sie bardzo waznym aspektem jakosci relacji, poniewaz okazuje sig¢, ze destrukcyjne
zachowania przektadajg si¢ silniej na postawe pracownikéw wobec organizacji, a takze na ich
dobrostan i zachowanie w pracy niz pozytywne oddziatywania w relacjach (np. Duffy i in.,
2002; Taylor, 1991). Metaanalizy badan nad konsekwencjami roznego typu zachowan
destrukcyjnych i agresywnych w relacjach w miejscu pracy, takich jak wykluczanie,
zastraszanie 1 podwazanie, pokazaly zwigzki tego typu dziatan m.in. z odczuwaniem
WYZSzego poziomu stresu zwigzanego z praca, spadkiem poczucia sensu w pracy oraz z
wickszg gotowoscig do odejscia z organizacji (Caillier, 2021). Wykazano rowniez, ze
do$wiadczanie podwazania w relacjach w pracy obniza poziom zaangazowania w pracg¢ w
dwoch jego wymiarach: zaangazowania emocjonalnego oraz zaangazowania opartego na
zobowigzaniach (Jing i in., 2023). Co ciekawe, Bowling i Beehr (2006), analizujac badania
dotyczace réznych form nekania wspotpracownikéw w miejscu pracy, wskazuja, ze réwniez
srodowisko pracy jest wazng zmienng kontekstualng, ktéra moze przyczyniac si¢ do nasilenia
tego typu destrukcyjnych zachowan w relacjach. Autorzy pisza, ze z jednej strony pracownicy

funkcjonujacy w nadmiernie stresujgcym otoczeniu mogg by¢ bardziej podatni na stanie si¢
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ofiarg ngkania ze strony innych ze wzgledu na wigksze straty osobistych zasobow, a z drugiej
strony — srodowisko obcigzone zbyt duzg ilo$cig stresujacych bodzcéw moze nasilac
tendencje 0sob sktonnych do n¢kania innych do agresywnych zachowan. Oznacza to, ze
rowniez klimat, w jakim funkcjonuja pracownicy, moze mie¢ znaczenie w kontekscie ich
konstruktywnego funkcjonowania w relacjach.

Z badan nad klimatem w organizacjach mozna wnioskowac, ze jako$¢ relacji w
organizacji przejawia si¢ nie tylko w aspekcie kontaktéw interpersonalnych — migdzy
przetozonymi i pracownikami lub pomigdzy cztonkami zespotu — ale takze w aspekcie
percepcji grupowej, np. jako jeden z wymiaréw klimatu organizacyjnego. Historia tych badan
sigga lat 30. XX wieku, a dyskusja dotyczaca roznych konceptualizacji klimatu
organizacyjnego nadal trwa (por. przeglad teoretyczny w: Ehrhart i in., 2014). W uj¢ciu
organizacyjnym klimat jest czesto definiowany jako wspoétdzielone grupowo postrzeganie
oraz znaczenia, przypisywane przez cztonkow organizacji lub zespotu praktykom,
procedurom czy zachowaniom wdrazanym lub oczekiwanym w danej organizacji (Ostroff i
in., 2003; Schneider i in., 2011, 2013; Schneider i Reichers, 1983). Badacze odrozniajg klimat
organizacyjny od klimatu psychologicznego, w ramach ktérego obserwacji poddaje si¢
bardziej indywidualne, a nie podzielane wspdlnie, postrzeganie roznych obszaréw
funkcjonowania organizacji (Carr i in., 2003; L. R. James i in., 2008).

Koncepcje klimatu charakteryzujg si¢ uwzglgdnianiem réznych aspektow funkcjonowania
organizacji, a jednym z czesto badanych jest aspekt relacyjny — najczesciej w postaci
postrzeganego w grupie wsparcia spotecznego, relacji z innymi cztonkami organizacji czy
postrzegania relacji z liderami (zob. Ehrhart i in., 2014). Wsréod relacyjnych wymiarow
klimatu pojawiajg si¢ np.: wspolpraca i ciepto w relacjach miedzy pracownikami (Ostroff,
1993); zaufanie i wsparcie w relacjach z liderami, wspotpraca w grupie, przyjazno$¢ i ciepto

w relacjach grupowych (L. A. James i James, 1989); albo troska i empatycznos$¢ w relacjach z
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przetozonymi oraz do§wiadczanie zaufania oraz szacunku ze strony innych w organizacji
(Patterson i in., 2005).

Klimat organizacyjny byt identyfikowany jako moderator lub mediator rozmaitych
waznych z punktu widzenia zarzadzajacych organizacjami efektow, takich jak efektywnos¢
organizacji (Schneider i in., 2013), poziom satysfakcji i zaangazowania (Gonzalez-Roma i in.,
2002) czy wydajnos¢ zespotdw (Gonzalez-Roma i in., 2009). Schneider i wspdlpracownicy
(2011) sugeruja, ze kiedy pracownicy postrzegaja organizacje jako troszczacg si¢ o nich,
poprzez takie dziatania, jak np. wspieranie klimatu sprawiedliwosci, zaufania, r6znorodnos$ci
czy etycznych zachowan, chetniej wspdtpracuja z menedzerami nad osigganiem
strategicznych dla organizacji celow.

Co wazne, jedng ze zmiennych, ktore najbardziej przektadaja si¢ na klimat, jest styl
dziatania lideréw (zob. Ehrhart i in., 2014; Zohar i Hofmann, 2012). McGregor (1960)
zwracal uwage, ze liderzy kreuja klimat nie tylko przez procedury i polityki, ale takze poprzez
codzienne zachowania. Okazuje si¢, ze pozytywny klimat wzmacnia si¢, gdy liderzy angazuja
si¢ czesciej w interakcje 1 komunikacje z pracownikami (Gonzélez-Roma 1 in., 2002) oraz
wspoéldzielg z innymi jasng wizje strategicznych celow (Ehrhart i in., 2014). W metaanalizie
badan na temat zwigzkow stylu funkcjonowania lideréw w relacjach ze zdrowiem
psychicznym oraz efektywnos$cig ich podwtadnych Montano i wspotpracownicy (2017)
potwierdzaja, ze style przywddcze zorientowane na wysokg jakos¢ relacji oraz jako$ciowe
interakcje w kontakcie z pracownikami przektadajg si¢ na ich lepsze zdrowie psychiczne,
szacowane za pomocg takich zmiennych jak: dobrostan, wypalenie, poziom stresu, ogolne
funkcjonowanie psychologiczne czy pogorszenie si¢ zdrowia fizycznego. Autorzy zwracaja
réwniez uwage na mediacyjny charakter jakosci zdrowia psychicznego w relacji migdzy

stylem liderskim a efektywnos$cig pracownikow w pracy. Podkreslajg tez, ze destrukcyjne
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zachowania liderow w relacjach z pracownikami okazaty si¢ silnym predyktorem pogarszania
si¢ jakos$ci zdrowia psychicznego.

Podsumowujac, z przegladu badan nad znaczeniem jakosci relacji w organizacjach
wynika po pierwsze, ze jako$¢ relacji w miejscu pracy przektada si¢ istotnie na dobrostan i
efektywne funkcjonowanie cztonkow organizacji. Po drugie, istniejg przestanki do taczenia
wspierajacych, jakosciowych relacji liderow z pracownikami organizacji z lepszym
dobrostanem pracownikow i, co za tym idzie, z ich wigkszg efektywnoscig w realizacji celow.
Po trzecie, istniejg przestanki do taczenia destrukcyjnych tendencji w relacjach liderow z
pracownikami z pogorszonym dobrostanem pracownikow i pogarszajacg si¢ efektywnoscia
lub nawet z gotowos$cia do opuszczenia miejsca pracy. Po czwarte, zaobserwowano istotny
wpltyw lideréw organizacji na klimat organizacyjny, nie tylko poprzez formalne procedury,
ale takze przez codzienne zachowania. Stad mozna spodziewac si¢, ze cechy liderow,
zwlaszcza tych dziatajacych na szczycie hierarchii organizacyjnej, moga mie¢ znaczenie w
kontekscie kreowania okreslonego klimatu 1 modelowania zachowan w organizacji. W
analizowanych badaniach nad efektami jakosci relacji w organizacjach brakuje wiedzy na
temat tego, jak potencjalnie relacyjnie destrukcyjne charakterystyki liderow, takie jak
narcyzm indywidualny oraz narcystyczna identyfikacja organizacyjna, manifestujg si¢ w
obszarze jakosci relacji. Brakuje tez wiedzy na temat tego, jak wtasna narcystyczna (vS
bezpieczna) identyfikacja organizacyjna wigze si¢ z postrzeganiem jakosci relacji w takich
aspektach, jak wsparcie spoteczne, klimat relacji z liderami 1 wspotpracownikami czy
doswiadczanie podwazania ze strony innych w organizacji.

Indywidualny dobrostan a efektywne funkcjonowanie w organizacji
Konceptualizacja i sposoby pomiaru dobrostanu
Pojecie dobrostanu (well-being) zostato wprowadzone do literatury w 1948 roku w

definicji zdrowia zaproponowanej przez Swiatowa Organizacje Zdrowia, zgodnie z ktéra
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dobrostan w obszarach funkcjonowania fizycznego, psychicznego i spotecznego jest
wyznacznikiem pelnego zdrowia cztowieka (World Health Organization, 1948). Natomiast
tematyka zadowolenia, czgsto nazywanego tez szcze$ciem, byta przedmiotem analiz
filozoféw na dhugo przed tym, jak zaczeto badac ten obszar empirycznie. Warto wspomnie¢ w
tym miejscu o kompleksowej koncepcji szczgscia Tatarkiewicza (1947/1990), ktory opisuje je
jako pelne 1 trwate zadowolenie z cato$ci zycia oraz zwraca uwage na dwa komponenty
doswiadczania szcze$cia: uczuciowy, umozliwiajacy przezywanie przyjemnosci, 0raz
intelektualny, umozliwiajacy dostrzeganie wartosci. Zainteresowanie badaniami nad
dobrostanem wzrosto wraz z rozkwitem nurtu psychologii pozytywnej pod koniec lat
dziewieédziesigtych XX wieku (Trzebinska, 2008). Obecnie w probach definiowania
dobrostanu dominuja dwa podejscia: hedonistyczne i eudajmonistyczne. Podstawa podejscia
hedonistycznego jest zalozenie, ze ludzie kieruja si¢ gtownie dgzeniem do przyjemnosci i
unikaniem cierpienia, a dobrostan to oparty na subiektywnych sadach poziom
doswiadczanego szczgscia oraz przyjemnosci lub jej braku (Ryan i Deci, 2001).

Podejscie hedonistyczne subiektywne, w ktérym zaktada sie, ze cztowiek sam szacuje
swoj dobrostan w odniesieniu do osobistych kryteriow 1 potrzeb, reprezentuje popularna
koncepcja subiektywnego dobrostanu Dienera (Diener, 1984; Diener i in., 1985, 1998),
inspirowana analizami Tatarkiewicza. Zgodnie z tg koncepcja cztowiek ocenia poziom
zadowolenia w oparciu o sktadowe afektywne, czyli doswiadczanie pozytywnych i
negatywnych odczu¢, oraz poznawcze, czyli satysfakcje z réznych obszarow zycia (Diener,
1984). Podejscie hedonistyczne stato si¢ podstawg m.in. dla koncepcji Watson i
wspolpracownikow (Positive and Negative Affect Schedule, PANAS; Watson i in., 1988), w
ramach ktorej autorzy koncentrujg si¢ wylacznie na afektywnym aspekcie subiektywnie
odczuwanego dobrostanu, proponujgc szacowanie jego poziomu w oparciu 0 matryce

przymiotnikdw opisujgcych pozytywne i negatywne stany afektywne oraz wysoki i niski
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poziom pobudzenia. Podejscie przeciwstawne do koncepcji PANAS w odniesieniu do
subiektywnego szacowania dobrostanu reprezentujg Lyubomirsky i Lepper (1999), ktorzy
proponuja szacowanie stopnia ogolnie odczuwanego szczgscia jako odpowiednika
dobrostanu.

U podstaw podejscia eudajmonistycznego natomiast lezy zatozenie, ze poczucie
dobrostanu jest wynikiem realizowania wtasnego potencjatu, poczucia sensu i samorealizacji
(Ryan i Deci, 2001). Za tradycja eudajmonistyczng podaza Ryff, proponujac koncepcje
dobrostanu psychologicznego (PWB; Ryff, 1989; Ryff i Singer, 2008), na ktory sktada si¢
sze$¢ wymiaréw: samoakceptacja, rozwoj osobisty, cel zyciowy, autonomia, panowanie nad
otoczeniem oraz pozytywne relacje z innymi ludzmi.

Na aspekt funkcjonowania w relacjach spotecznych zwraca uwage szczegdlnie Keyes
(1998), ktory proponuje koncepcje dobrostanu spotecznego (social well-being), sktadajgcego
si¢ z pieciu wymiarow: spoteczna akceptacja (social acceptance), spoteczna aktualizacja
(social actualization), spoteczna koherencja (social coherence), spoteczna integracja (social
integration) oraz wktad spoteczny (social contribution). W kolejnym kroku Keyes i
Waterman (2003) proponuja integracje podejs¢ eudajmonistycznego z hedonistycznym oraz
trzech domen szacowania dobrostanu, ktore pojawiaty si¢ osobno we wczesniejszych
koncepcjach. Zgodnie z ich konceptem trzech wymiaréw, dobrostan subiektywny powinien
by¢ szacowany jednocze$nie w domenach: emocjonalnej, psychologicznej 1 spotecznej. W
kontekscie domeny psychologicznej, autorzy nawigzujg do koncepcji Ryff (1989), natomiast
w kontekscie domeny spotecznej — do koncepcji dobrostanu spotecznego Keyesa (1998).

Czapinski (2004) wskazuje wady zarowno podej$cia hedonistycznego, jak i
eudajmonistycznego, zwtaszcza jesli stosuje si¢ je niezaleznie od siebie, 1 postuluje
integrowanie obydwu podej$¢ oraz uwzglednianie w pomiarach takze czynnikéw

obiektywnych, np. bytowych czy zdrowotnych. Jego cebulowa teoria szczescia (Czapinski,
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1994), opisuje warstwowy charakter dobrostanu. Pierwsza warstwe stanowi wola zycia, druga
— subiektywna warto$¢ zycia (szacowana pod katem zar6wno satysfakcji z zycia, jak i
poczucia sensu), a trzecig — odczucia i satysfakcja do§wiadczane w poszczegdlnych obszarach
funkcjonowania, ktore sa obiektywne, czyli zalezne od biezacej sytuacji zyciowej cztowieka.

Laczenie aspektow subiektywnych i obiektywnych proponuje tez Seligman (2011),
wprowadzajac model taczacy z jednej strony subiektywne odczuwanie, a z drugiej oceng
relacji 1 osiggnie¢ (pozytywne emocje, zaangazowanie, poczucie sensu i celu w zyciu,
pozytywne relacje i osiggnigcia). W nurcie teoretycznym, w ktorym postuluje sie podejscie
mieszane, taczace aspekty subiektywne i obiektywne, wptywajace na dobrostan, lokuje si¢ tez
koncepcja jakosci zycia (quality of life), w ktorej zaktada si¢, ze ocena jakosci
funkcjonowania cztowieka powinna by¢ dokonywana nie tylko w oparciu o subiektywne
odczucia, ale takze odnosi¢ si¢ do okolicznosci zewnetrznych, takich jak otaczajace
srodowisko, sytuacja bytowa, mieszkaniowa itp. (Trzebinska, 2008). Swiatowa Organizacja
Zdrowia proponuje wiasnie podejscie mieszane, bazujace na koncepcji oceny jakosci zycia w
jego szesciu obszarach: fizycznym, psychologicznym, autonomii, relacji spotecznych,
warunkow srodowiska, duchowosci (WHOQOL Group, 1995).

W odniesieniu do szacowania dobrostanu w kontekscie pracy, stosowano dotychczas
rozmaite podejscia, poczawszy od pomiaru ogolnej satysfakcji z pracy przez pomiar stresu w
pracy lub poziomu wypalenia zawodowego, skonczywszy na pomiarach poziomu
zaangazowania (Sonnentag, 2015). Zalewska (2003) argumentuje, ze jednym z najczesciej
stosowanych podejs$¢ byto obserwowanie zadowolenia z pracy, albo w formie pomiaru
ogolnej satysfakcji z pracy, albo w formie pomiaru poziomu zadowolenia z r6znych obszarow
zwigzanych z praca, takich jak rodzaj wykonywanej pracy, ptaca czy relacje w miejscu pracy.
Autorka zwraca uwage na to, ze badanie zadowolenia pracownikow z poszczegolnych

obszarow pozwolitoby na zbudowanie petiejszego obrazu doswiadczanego dobrostanu — i CO
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za tym idzie — wyciaganie uzytecznych dla organizacji wnioskéw oraz podejmowanie
adekwatnych dziatan w celu poprawy satysfakcji pracownikéw. Bioragc pod uwagg, ze jednym
z waznych celow pomiaru dobrostanu pracownikow w organizacjach jest wdrozenie
praktycznych zmian na rzecz jego poprawy, konceptualizowanie dobrostanu w oparciu o
konkretne obszary pracy czy funkcjonowania w miejscu pracy oraz uwzglednianie zarowno
aspektow psychologicznych, afektywnych, jak i spotecznych, daje szanse na zblizenie si¢ do
rzeczywistego obrazu samopoczucia pracownikéw. Podej$cie do pomiaru dobrostanu, w
ktérym zostang uwzglednione jego rézne aspekty, moze pomoéc unikngé niejednoznacznoscei,
ktore moga pojawiac si¢ w wypadku mierzenia jedynie ogélnego zadowolenia z pracy. Mozna
wyobrazi¢ sobie sytuacj¢, w ktorej dana osoba jest bardzo zadowolona z rodzaju pracy, ktéra
wykonuje w danej organizacji, ale z drugiej strony doswiadcza trudno$ci z powodu jakosci
relacji w organizacji lub z powodu otoczenia w miejscu pracy niesprzyjajacego zdrowiu. Przy
zastosowaniu wylacznie pomiaru ogélnego zadowolenia z pracy nie bedziemy mie¢ dostepu
do bardziej szczegdtowego wgladu w obszary zadowolenia i niezadowolenia cztonkow
organizacji.
Dobrostan a efektywne funkcjonowanie w pracy

Analizowanie zwigzkow dobrostanu z efektywnym funkcjonowaniem w pracy stato si¢
dla badaczy szczegolnie wazne w ciggu ostatnich trzydziestu lat (Moscoso i Salgado, 2021).
W wielu analizach wykazano zwigzki dobrostanu, badanego ogolnie oraz w kontekscie pracy,
z efektywnym funkcjonowaniem pracownikoéw (Ahmed i Malik, 2019; Cotton i Hart, 2003;
Cropanzano i Wright, 1999; Ford i in., 2011; Haider i in., 2018; Harter i in., 2002; Judge i in.,
2001; Lyubomirsky i in., 2005; Montano i in., 2017; Moscoso i Salgado, 2021; van
Veldhoven i Peccei, 2015; T. A. Wright i in., 1993, 2002; T. A. Wright i Bonett, 2007; T. A.
Wright i Cropanzano, 2000). Obszerna metaanaliza badan Lyubomirsky i wspotpracownikow

(2005), przeprowadzona z podziatem na badania korelacyjne, eksperymentalne oraz podtuzne,

69



wykazata, ze wysoki dobrostan przeklada si¢ na rozmaite pozytywne efekty, nie tylko dla
tego, kto go doswiadcza, ale tez w r6znych obszarach zycia spotecznego. Osoby deklarujace
wysoki poziom dobrostanu, majg lepsza kondycje zdrowotna, zardwno fizyczng jak i
psychiczng, wyzszy poziom energii oraz sprawniej dzialajacy uktad odporno$ciowy, chetniej
tez tworzg rozbudowane sieci spoteczne, dzigki czemu mogg liczy¢ na wigksze wsparcie w
trudnych sytuacjach, a takze sg bardziej sktonne do postaw obywatelskich oraz zachowan
prospotecznych. Ponadto, takie osoby cechujg si¢ wigksza kreatywnos$cia, osiagaja wyzsza
jako$¢ w trakcie wykonywania zadan oraz sg bardziej nastawione na wspotprace. W
odniesieniu do funkcjonowania w pracy, autorzy konkluduja, ze osoby doswiadczajace
wysokiego poziomu dobrostanu wykazujg si¢ wysoka efektywnoscig i produktywnoscia,
lepiej funkcjonuja w rolach menedzerskich, sa tez mniej sktonne do kontrproduktywnych
zachowan w miejscu pracy, a takze rzadziej doswiadczajg wypalenia zawodowego.

W analizie badan prowadzonej przy kontroli réznych komponentéw dobrostanu Moscoso
i Salgado (2021) wykazali, ze niezaleznie od tego, czy dobrostan byt operacjonalizowany jako
0golnie szacowane zadowolenie (satysfakcja z zycia lub poczucie szczgscia), czy z podzialem
na sktadniki afektywne 1 poznawcze, okazywat si¢ predyktorem efektywnego funkcjonowania
w pracy. Co wigcej, sita zwigzku miedzy dobrostanem a efektywnoscig w pracy byta na tym
samym poziomie lub nawet wyzsza niz w wypadku takich indywidualnych zmiennych, jak
cechy osobowosci, zdolnosci poznawcze czy inteligencja emocjonalna.

Harter i wspotpracownicy (2002) analizowali, w jakim stopniu dobrostan rozumiany jako
satysfakcja z pracy 1 zaangazowanie, mierzony na poziomie poszczegolnych jednostek
(oddziatow) biznesowych w organizacji, wigze si¢ z takimi zmiennymi jak $rednia
produktywnos¢, zadowolenie klientow obstugiwanych przez te jednostki, poziom zyskow
oraz rotacja pracownikow w jednostkach. Autorzy wykazali systematyczne istotne relacje

miedzy dobrostanem a tymi efektami, co w znaczacy sposob przyczyniato si¢ do
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efektywnosci catych organizacji. Dodatkowo, zauwazyli wigkszg site efektu w wypadku
zwigzku miedzy wysokim dobrostanem a mniejszg rotacja pracownikéw. Co wigcej, autorzy
dowiedli, ze te efekty odtwarzaja si¢ systematycznie na poziomie réznych organizacji, a
zatem moga by¢ generalizowane na caty kontekst organizacyjny.

W systematycznej analizie zwigzkow mig¢dzy réoznymi aspektami funkcjonowania w
miejscu pracy a dobrostanem i efektywnoscig autorzy koncepcji poziomdéw zasobow
organizacji IGLO (Nielsen i in., 2017) wykazali zwiazki zasobéw z wszystkich czterech
poziomow z dobrostanem i efektywnos$cig cztonkow organizacji. Wedtug badaczy, jesli
zasoby dostepne na roznych poziomach funkcjonowania w miejscu pracy pozwalaja
zaspokaja¢ indywidualne potrzeby cztonkéw organizacji, a wigc wspierac ich dobrostan,
rosnie tez efektywnos$¢ (por. tez Bakker i Demerouti, 2007). Sugeruja oni, ze organizacje
moga w znaczacy sposob poprawiac¢ dobrostan i efektywnos¢ pracownikéw poprzez
zwigkszanie zasobow w obrebie indywidualnych i grupowych poziomoéw funkcjonowania
cztonkow organizacji, uzyskujac w ten sposob efekt synergii. Budowanie zasobow oznacza w
tym wypadku dziatanie na rzecz rozwoju w takich obszarach, jak np. indywidualne
kompetencje pracownikow, relacje spoteczne w zespotach, styl liderski i relacje z liderami
czy praktyki i procedury w organizacji.

Podsumowujac, wspotczesne doniesienia na temat dobrostanu potwierdzaja, ze
indywidualne samopoczucie i zadowolenie pracownikow znaczaco wiaze si¢ z roznymi
aspektami efektywnego dziatania w pracy, indywidualnego oraz zespotowego. Istnieja
przestanki, ze dobrostan cztonkow organizacji taczy si¢ zaréwno z funkcjonowaniem w
relacjach z liderami, jak i z jako$cig relacji w catej organizacji lub zespole. Ponadto z analizy
r6znych koncepcji pomiaru dobrostanu wynika, ze badanie sktadnikow dobrostanu, a
szczegblnie dobrostanu w miejscu pracy, moze by¢ bardziej pomocne w zrozumieniu, jakie

obszary zasobdw organizacji nie funkcjonujg wystarczajaco dobrze. Wsrdd sktadnikow
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dobrostanu warto uwzglednia¢ zaréwno takie, ktére odwotuja si¢ do subiektywnego
postrzegania zadowolenia z pracy, jak i takie, ktore odwotuja si¢ do samopoczucia, a takze do
obiektywnych warunkéw funkcjonowania i zasobéw dostepnych w miejscu pracy, ktore moga
wptynac¢ na jakos$¢ zycia pracownika w pracy. W badaniach brakuje natomiast
systematycznego powigzania mi¢edzy dobrostanem pracownikow w pracy i charakterystykami
liderow, ktore moga — zgodnie m.in. z wynikami badan na temat klimatu organizacyjnego —
przektada¢ si¢ na elementy klimatu i kultury relacji w organizacji. Brakuje rowniez badan
uwzgledniajacych kontrole formy identyfikacji organizacyjnej pracownikéw jako czynnika
potencjalnie wspierajacego dobrostan. Nie jest jasne, w jakim stopniu narcystyczna i
bezpieczna tozsamos¢ organizacyjna przektadaja si¢ tak samo pozytywnie na dobrostan
pracownikow.
Relacje i dobrostan pracownikow w pracy versus formy narcyzmu liderow i formy
identyfikacji organizacyjnej — podsumowanie wnioskow

Podsumowujac zaprezentowane przeze mnie rozwazania, pragng potozyc¢ nacisk na
koniecznos¢ uwzglednienia roznych form narcyzmu indywidulanego liderow 1 réznych form
identyfikacji z organizacja, zardéwno lideréw jak i pracownikow, w planowaniu badan nad
relacjami spotecznymi i dobrostanem we wspotczesnych organizacjach. Z badan nad
narcyzmem indywidualnym, ktore podsumowuj¢ w rozdziale pierwszym, wynika, ze ta cecha
osobowosci czgsto manifestuje si¢ negatywnie w relacjach interpersonalnych, m.in. poprzez
wrogie lub otwarcie agresywne reakcje w sytuacji zagrozenia dla samooceny lub sytuacji
niepowodzenia zamiast oczekiwanego sukcesu (m.in. Bushman i Baumeister, 1998; Konrath i
in., 2006; Rhodewalt i Morf, 1998; Twenge i Campbell, 2003), czy tez poprzez nasilong
reaktywnos$¢ emocjonalng w odpowiedzi na niezadowalajace sytuacje zwigzane z osigganiem
celow (m.in. Bogart i in., 2004; Emmons, 1987; Rhodewalt i in., 1998; Zeigler-Hill, 2006;

Zeigler-Hill i in., 2010). W kontekscie organizacyjnym, zwlaszcza w wypadku liderow,
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narcyzm jest nadal oceniany niejednoznacznie: z jednej strony — pozytywnie w obszarze
podejmowania nowych wyzwan i snucia odwaznych wizji oraz dazenia do osiagni¢¢, a z
drugiej — negatywnie w obszarze wspottworzenia konstruktywnych relacji ze
wspotpracownikami (zob. Campbell i in., 2011). Wnioski z badan nad efektami przywodztwa
narcystycznych liderow wskazuja, ze maja oni tendencje do traktowania pracownikéw
instrumentalnie, wykorzystujac relacje spoteczne wylacznie do realizacji wlasnych celow
(m.in. Braun, 2017; Campbell i in., 2011; Grijalva i in., 2015; Hogan i Kaiser, 2005;
Rosenthal i Pittinsky, 2006; Watts i in., 2013), co moze by¢ odczuwane przez cztonkoéw
organizacji w trakcie interakcji interpersonalnych i przektadac¢ si¢ negatywnie na ich
postrzeganie relacji w organizacji i — co za tym idzie — na pogarszanie si¢ ich dobrostanu w
pracy.

Jednakze przeglad doniesien na temat narcyzmu indywidualnego pozwala stwierdzic¢
réwniez, ze w wigkszosci badan koncentrowano si¢ na pomiarze wytacznie sity narcyzmu w
jego klasycznym wielko$ciowym rozumieniu. W niewielu badaniach, zwtaszcza w kontekscie
organizacyjnym, kontrolowano inne jego formy, np. narcyzm wrazliwy. Lecz nawet
ograniczona probka badan prowadzonych z uwzglednieniem formy wielko$ciowej sprawczej i
wrazliwej pozwolita na ujawnienie réznic pomi¢dzy manifestacjami réznych form narcyzmu
w domenie relacji spotecznych. Rownoczes$nie w ciggu ostatnich lat rozwinela si¢ koncepcja
hierarchicznej czynnikowej struktury narcyzmu, w ramach ktorej wyodrebniono dwie
wiodace formy konstruktu: wielko$ciowa (dzielacg si¢ na odmiany sprawcza 1 wspolnotows) i
wrazliwg, oraz wskazano odmienne konfiguracje czynnikow wspottworzacych poszczegdlne
formy. Pomimo ze czynnikiem wspoétdzielonym przez wszystkie formy jest antagonizm, ktory
przejawia si¢ agresjg, rywalizacja lub wrogoscig w relacjach (J. D. Miller i in., 2016; J. D.
Miller i Campbell, 2008; M. Rogoza i in., 2023; R. Rogoza i in., 2022), nie ma pewnosci, czy

rozne formy narcyzmu w wypadku liderow beda manifestowaty si¢ podobnie negatywnie w
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obszarach zwigzanych z efektywnym funkcjonowaniem pracownikéw, takich jak relacje
spoteczne w organizacji oraz dobrostan w pracy. Opierajac si¢ na doniesieniach dotyczacych
formy wielko$ciowej sprawczej, mozna przewidywac, ze liderzy przejawiajacy nasilenie tej
formy narcyzmu, jako bardziej ekstrawertyczni niz ci przejawiajacy nasilenie formy
wrazliwej, mogg wprost manifestowa¢ swoje oczekiwania i otwarcie okazywaé entuzjazm, ale
z drugiej strony — w sytuacji niezadowolenia moga by¢ sktonni do otwartej agresji oraz
nadmiernie nasila¢ rywalizacje w zespole, co moze przektadac si¢ destrukcyjnie na jakos¢
relacji grupowych. Z kolei u lideréw cechujacych si¢ formg wrazliwg aspekt antagonistyczny
narcyzmu moze przejawiac si¢ raczej tendencja do ukrytej wrogosci niz otwartej agresji,
mogg oni tez unikac¢ sytuacji trudnych, narazajacych ich na konflikty i stres, a takze czesciej
stosowa¢ taktyke wycofania niz konfrontacji w obliczu zagrozenia dla samooceny, co moze
naraza¢ zespot na przecigzenia nadmiernym stresem i odpowiedzialno$cig. Natomiast liderzy
cechujacy sie narcyzmem wielko$ciowym wspdlnotowym moga stawiac sobie za cel
kreowanie wlasnego wizerunku — osoby wyjatkowo dbajacej o zesp6t i o relacje spoteczne, co
doraznie moze przyczyniac¢ si¢ do mitygowania tendencji agresywnych i destrukcyjnych
zachowan 1 w ten sposob pozytywnie przektadac si¢ na funkcjonowanie cztonkow
organizacji.

Z przegladu doniesien dotyczacych tozsamosci grupowej, w tym organizacyjnej, ktore
analizuje w rozdziale drugim, wynika natomiast, Ze wazna jest nie tylko sita identyfikacji z
organizacja, ale takze to, czy jej forma jest defensywna — narcystyczna, czy niedefensywna —
bezpieczna. Badania, w ktorych kontrolowano obydwie formy pokazaly, ze narcystyczna
tozsamos$¢ grupowa, jako taka, ktora stuzy gtownie wzmocnieniu wtasnego ego (Cichocka i
in., 2018; Cichocka i Cislak, 2020; Golec de Zavala i in., 2020), wigze si¢ z instrumentalnym
postrzeganiem grupy oraz jej cztonkow, rowniez w kontekscie organizacyjnym (Cichocka i

in., 2022). Wspotczesne badania sugerujg rowniez, ze osoby o wysokim narcyzmie
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kolektywnym priorytetyzuja wzmacnianie wizerunku grupy kosztem dobrostanu jej cztonkow
(Cislak, Cichocka i in., 2021; Cislak i Cichocka, 2023; Gronfeldt, Cislak, Sternisko i in.,
2023). Warto podkresli¢ w tym miejscu, ze dotychczasowe badania nad manifestacjami
narcystycznej i bezpiecznej formy identyfikacji byty prowadzone wytacznie wsrod cztonkoéw
organizacji, bez udziatu liderow. Opierajac si¢ jednak na dotychczasowych obserwacjach,
mozna spodziewac si¢, ze podwtadni liderow narcystycznie zidentyfikowanych z organizacja
mogg postrzegac relacje z nimi jako gorsze niz podwtadni lideréw zidentyfikowanych
bezpiecznie z organizacja. Na skutek sity oddzialywania liderow na klimat organizacji, na co
wskazuja badania analizowane przeze mnie w tym rozdziale, podwtadni liderow
zidentyfikowanych narcystycznie moga rowniez postrzegaé relacje w catej organizacji jako
gorsze niz podwtadni liderow zidentyfikowanych bezpiecznie. Jako ze jako$¢ relacji
spotecznych taczy si¢ czesto z odczuwanym dobrostanem w pracy, podwtadni liderow
zidentyfikowanych narcystycznie z organizacja moga réwniez odczuwac nizszy poziom
dobrostanu, niz podwtadni liderow zidentyfikowanych bezpiecznie.

W badaniach prowadzonych w kontekscie organizacyjnym dominuje poglad, ze silna
identyfikacja z organizacjg przektada si¢ na pozytywne efekty psychologiczne dla osoby,
ktora przejawia takg identyfikacje (m.in. Riketta, 2005; Van Dick i in., 2004). Niewiele
wiadomo natomiast na temat tego, w jakim stopniu forma tozsamosci grupowej ma znaczenie
dla odczuwania pozytywnych efektéw, zwlaszcza w obszarach satysfakcji z relacji
spolecznych oraz dobrostanu. Pojawia si¢ pytanie, czy osoby przejawiajace narcystyczng
forme tozsamosci grupowej czerpig takie same korzysci psychologiczne z poczucia wigzi z
grupa, jak osoby cechujgce si¢ bezpieczng forma tozsamosci grupowej. Wzigwszy pod uwage
dotychczasowe doniesienia, przewidywania w tym obszarze mogg by¢ dwukierunkowe. Ze
wzgledu na wskazywane w badaniach instrumentalne manifestacje narcystycznej identyfikacji

(Cichocka i in., 2022) i to, ze stuzy ona gtdéwnie kompensacji brakéw w obrazie siebie oraz
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wzmacnianiu wlasnego ego (Cichocka i in., 2018; Golec de Zavala i in., 2020), mozna
przypuszczaé, ze osoba identyfikujaca si¢ narcystycznie nie jest zainteresowana
wspottworzeniem relacji opartych na autentycznej wigzi, zaufaniu i trosce (Baumeister i
Leary, 1995; Ryan i Deci, 2001), co moze skutkowaé tym, ze nie bedzie postrzegac aspektu
wiegzi z grupa (Cameron, 2004) jako istotnego i w zwigzku z tym nie bedzie zwrotnie czerpac
tak istotnych korzysci z jakosci relacji (nie tylko z samych interakcji, Nezlek, 2001) jak osoba
zidentyfikowana bezpiecznie z organizacja. Wzigwszy pod uwage przywotane przeze mnie w
rozdziale trzecim dowody na silne zwigzki jakosci relacji, w jakich funkcjonuje jednostka, z
jej dobrostanem, mozna przewidywaé, ze rowniez w obszarze dobrostanu w pracy osoba
zidentyfikowana narcystycznie nie bedzie doswiadcza¢ takich korzysci jak osoba
zidentyfikowana bezpiecznie z organizacja. Z drugiej strony natomiast, mozna tez
przypuszczaé, ze instrumentalny charakter identyfikacji dziata w taki sposob, ze dopoki osoba
identyfikujaca si¢ narcystycznie zaspokaja swoje potrzeby wzmacniania ego dzigki
organizacji, dopoty postrzega relacje w organizacji jako sktadnik zadowalajgcego ja
do$wiadczenia zwigzanego z organizacja. W wypadku bezpiecznej formy identyfikacji mozna
przewidywac, ze taczaca si¢ z tg forma tozsamosci organizacyjnej zdolnos¢ do wytworzenia
bezpiecznej wiezi z grupg i — €0 za tym idzie — mozliwo$¢ czerpania korzysci
psychologicznych z jej odczuwania, powinna manifestowac si¢ pozytywnie, zarOwno w
obszarze wspottworzenia i postrzegania relacji w grupie, jak i w obszarze dobrostanu.
Zarowno z przegladu badan nad manifestacjami narcyzmu indywidualnego liderow, jak 1
badan nad manifestacjami form identyfikacji organizacyjnej cztonkéw organizacji wynika
rowniez, ze brakuje nadal projektow uwzgledniajacych wielopoziomowg strukture danych
pozyskiwanych w organizacjach, czyli to, ze pracownicy funkcjonujg w kontekscie grupy
spolecznej o wyraznych granicach, jaka jest organizacja biznesowa. Zastosowanie modelu

wielopoziomowego umozliwia kontrole tego kontekstu, a zatem kontrole udzialu mozliwej
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zmienno$ci miedzygrupowej w obserwowanej wariancji i moze zapobiec popetieniu biedu I
rodzaju (Hox i in., 2018; Nezlek, 2012).

Podsumowujac, dotychczasowe badania pokazaty destrukcyjne znaczenie takich cech
lideréw jak narcyzm, jednakze nie poréwnywano w nich manifestacji roznych form
narcyzmu, a takze nie kontrolowano kontekstu funkcjonowania liderow na wyzszych i
nizszych poziomach hierarchii organizacyjnej. Dlatego w prezentowanych w mojej pracy
badaniach planuj¢ kontrolowac trzy formy narcyzmu najczesciej uwzgledniane we
wspotczesnych koncepcjach (wielko$ciowa sprawcza, wielko§ciowa wspdlnotowsg oraz
wrazliwg), a takze kontekst funkcjonowania lidera, dwojako: na poziomie catej organizacji
oraz na poziomie bardziej ograniczonej zasiggowo jednostki organizacyjnej, jaka jest zespot.
Ponadto, o ile dotychczasowe doniesienia dostarczajg nam wiedzy na temat negatywnych
manifestacji indywidualnego narcyzmu lideréw i narcystycznej identyfikacji organizacyjnej
pracownikow oraz pozytywnych manifestacji bezpiecznej identyfikacji pracownikow, o tyle
nic nie mowig na temat roli ré6znych form identyfikacji organizacyjnej liderow w kontekscie
efektywnego funkcjonowania organizacji. Wymienione zmienne nie byty tez nigdy dotad
kontrolowane w jednym badaniu. Wreszcie, nie wiemy rowniez, w jakim stopniu pracownicy
zidentyfikowani narcystycznie z organizacja czerpig podobne korzysci psychologiczne z
poczucia utozsamienia z organizacjg jak pracownicy zidentyfikowani bezpiecznie, a takze w
jakim stopniu sg oni bardziej podatni na oddzialywanie lideréw charakteryzujacych si¢
podobna, czyli narcystyczng formg identyfikacji organizacyjnej. Dlatego tez celem moich
badan stato si¢ zaobserwowanie zwigzkow formy narcyzmu indywidualnego liderow, a takze
zwigzkow formy identyfikacji organizacyjnej liderow z jako$cig relacji w organizacji oraz
dobrostanem pracownikOw w pracy przy jednoczesnej kontroli wtasnej formy identytikacji

pracownikow oraz kontekstu konkretnej organizacji lub konkretnego zespotu.
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Rozdzial IV

Badania wlasne

Podsumowanie przegladu wiedzy na temat narcyzmu liderow wskazuje, ze w
dotychczasowych badaniach koncentrowano si¢ na pomiarze wielko$ciowej sprawczej formy
narcyzmu, nie uwzgledniajac form wrazliwej 1 wspdlnotowej. Wiaczenie réznych form
narcyzmu lideré6w do badan moze pomoc wyjasni¢ niejednoznacznosci w zakresie efektow
narcystycznego przywodztwa. Kolejnym problemem jest to, ze o ile badania nad narcyzmem
indywidualnym przywodcow sa dos¢ intensywnie prowadzone, brakuje doniesief na temat
roli narcyzmu kolektywnego lideréw, pomimo licznych dowoddéw na negatywne manifestacje
narcyzmu kolektywnego znanych z badan prowadzonych wsrod cztonkéw grup narodowych
oraz cztonkow organizacji. Watpliwosci budzi rowniez to, czy bez wzglgdu na forme
identyfikacji z grupg, cztonkowie grupy czerpig podobne korzysci z silnej identyfikacji w
obszarze efektywnego funkcjonowania w grupie oraz w obszarze funkcjonowania
indywidualnego.

Ponadto w dostepnej literaturze opisano jedynie pojedyncze badania prowadzone w
schemacie wielopoziomowym, zatem nie jest jasne, w jakim stopniu zrodtem zmiennosci sg
indywidualne charakterystyki lideréw i1 pozostatych osob wchodzacych w sktad grupy (w
kontekscie organizacyjnym — pracownikow), a w jakim kontekst konkretnej grupy lub
organizacji, w ktorej te osoby funkcjonuja.

Stad za cel badan postawilam sobie zweryfikowanie zwigzkow miedzy formg narcyzmu
indywidualnego lidera, a takze formga identytikacji organizacyjnej lidera i pracownikow z
funkcjonowaniem pracownikow w grupie i na poziomie indywidualnym. Jesli chodzi o
funkcjonowanie pracownikdw w grupie, obserwacji poddatam jakos¢ relacji w organizacji.
Aby uchwycié¢ rdzne aspekty funkcjonowania pracownikow w relacjach grupowych,

uwzglednitam trzy typy zmiennych: klimat relacji, wsparcie spoteczne oraz tendencje
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destrukcyjne w relacjach manifestujace si¢ podwazaniem wartosci pracownikéw. Obserwacja
kazdej zmiennej byta prowadzona zaréwno w ramach struktury poziome;j, czyli relacji mi¢dzy
pracownikami, jak i pionowej — czyli relacji miedzy pracownikami a liderami. W odniesieniu
do indywidualnego funkcjonowania pracownikéw natomiast, obserwacji poddatam dobrostan
w pracy i — podobnie jak w wypadku relacji — uwzglednitam trzy typy zmiennych, starajac si¢
uchwycic¢ rozne aspekty dobrostanu: satysfakcje z pracy, wypalenie zawodowe oraz jakos¢
zycia w pracy. W odniesieniu do zwigzkéw form narcyzmu indywidualnego liderow z
jakoscia relacji w organizacji i dobrostanem pracownikow, bazujac na wnioskach z literatury
na temat form narcyzmu, a szczegolnie hierarchicznej czynnikowej koncepcji narcyzmu
indywidualnego (m.in. Ackerman i in., 2019; Krizan i Herlache, 2018; J. D. Miller i in., 2016;
M. Rogoza i in., 2023; R. Rogoza i in., 2022; A. G. Wright i Edershile, 2018), poczynitam
przewidywania, ktore szczegdtowo opisuje nizej.

Poniewaz w narcyzmie wielkoSciowym sprawczym aspekt antagonizmu przejawia si¢
tendencjami do otwartej dominacji, agresji czy arogancji, a w narcyzmie wrazliwym —
tendencjami do ukrytej wrogosci, te dwie formy narcyzmu liderow moga przyczyniac si¢ do
takich zachowan lidera, ktore beda przektadaty sie na pogorszenie relacji w grupie oraz
pogorszenie dobrostanu pracownikow w pracy. Lider o cechach narcyzmu sprawczego moze
na przyklad nasila¢ konflikty oraz wprowadza¢ nadmierng rywalizacje zamiast wspotpracy, a
lider o cechach narcyzmu wrazliwego moze reagowac ukrytg wrogoscig w trudnych dla niego
sytuacjach, wycofywac si¢ w poczuciu urazenia i nie wspiera¢ zespotu. Natomiast w wypadku
narcyzmu wspolnotowego mozna zatozy¢, ze odrozniajacy go od dwoch pozostatych form
aspekt wspolnotowosci moze rownowazy¢ aspekt antagonizmu i — przynajmniej do czasu,
gdy lider osigga osobiste lub grupowe cele — przyczynia¢ sie¢ do takiego jego zachowania,
ktore wzmacnia wspolnotowos¢ i przektada si¢ na lepsze relacje w grupie oraz dobrostan

pracownikow.
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W odniesieniu do zwigzkéw form identyfikacji lideréw z jakoS$cig relacji w organizacji i
dobrostanem pracownikéw w pracy liczne doniesienia na temat tego, ze narcyzm kolektywny
cztonkoéw grupy (odwrotnie niz bezpieczna identyfikacja) wigze si¢ z negatywnymi efektami
dla grupy jako catosci oraz dla jej cztonkoéw (Biddlestone i in., 2022; Cichocka i in., 2022;
Cichocka i Cislak, 2020; Cislak, Cichocka i in., 2021; Cislak i in., 2018; Cislak, Marchlewska
iin., 2021; Federico i in., 2021; Gronfeldt, Cislak, Sternisko i in., 2023; Marchlewska i in.,
2020; Mashuri i in., 2022), pozwalajg zalozy¢, ze rGwniez narcyzm organizacyjny liderow
moze przektadaé si¢ negatywnie na jakos$¢ relacji w organizacji oraz na dobrostan
pracownikow w pracy, podczas gdy bezpieczna identyfikacja organizacyjna moze przektadaé
si¢ pozytywnie na jakos¢ relacji w organizacji oraz dobrostan pracownikdw w pracy.

Natomiast w odniesieniu do wtasnej identyfikacji pracownikow organizacji wnioski z
badan nad znaczeniem silnej identyfikacji z grupami dla lepszego dobrostanu ich cztonkow
(np. C. Haslam i in., 2018) oraz badan nad znaczeniem silnej identyfikacji z organizacja dla
wigkszej satysfakcji pracownikow z pracy (np. Efraty i Wolfe, 1988; Riketta, 2005; Van Dick
i in., 2004), wickszej satysfakcji z relacji ze wspotpracownikami i przetozonymi, a takze dla
mniejszego poczucia wyobcowania w organizacji (Efraty i Wolfe, 1988), pozwalaja
przypuszczac, ze silna identyfikacja pracownikow moze wigzac¢ si¢ z odczuwanym przez nich
wiekszym dobrostanem w pracy i postrzeganiem relacji w organizacji jako lepszych. Nie ma
jednakze jasnosci, czy obydwie formy identyfikacji, narcyzm organizacyjny i bezpieczna
identyfikacja organizacyjna, beda przyczyniac si¢ do tych efektow w takim samym stopniu.
Wzigwszy pod uwage to, ze przywigzanie do grupy os6b o wysokim poziomie identyfikacji
narcystycznej motywowane jest glownie potrzebg kompensacji brakow w obrazie siebie i
wzmacniania wtasneg0 ego (Cichocka i in., 2018; Golec de Zavala i in., 2020; zob. tez
Miiller, 2017) oraz dowody na jedynie instrumentalne traktowanie organizacji i jej cztonkow

(Cichocka i in., 2022), mozna spodziewac sig, ze osoby identyfikujace si¢ narcystycznie nie
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beda czerpaty korzysci emocjonalnych z wiezi z grupa na takim samym poziomie jak osoby
wspottworzace z grupg bezpieczna, dojrzalg wigz. A w sytuacji, gdy organizacja nie
zaspokaja w pelni ich potrzeb, moga by¢ bardziej niezadowolone i bardziej sktonne do
opuszczenia jej szeregow (zob. np. Gronfeldt, Cislak, Wyatt i in., 2023). Mozna zatem
postawi¢ alternatywna hipotez¢ na temat braku zwigzku lub nawet negatywnym zwigzku
narcyzmu organizacyjnego pracownikow z postrzegang przez nich jakoscia relacji i
odczuwanym dobrostanem w pracy.

Podsumowujgc, testowatam nastepujace gldéwne hipotezy badawcze:

H1: Forma sprawcza oraz forma wrazliwa narcyzmu indywidualnego liderow wiaza si¢
negatywnie z postrzegang przez pracownikow jakos$cig relacji spotecznych w organizacji,
zaréwno migdzy pracownikami, jak i migedzy pracownikami a kadra menedzerska, podczas
gdy forma wspolnotowa narcyzmu indywidualnego liderow wigze si¢ pozytywnie z
postrzegang przez pracownikow jakos$cig relacji spotecznych w organizaciji.

H2: Narcyzm organizacyjny lideréw wiaze si¢ negatywnie z postrzegang przez
pracownikow jakos$cig relacji spotecznych w organizacji, zaré6wno miedzy pracownikami, jak
1 migdzy pracownikami a kadrg menedzerska, podczas gdy identyfikacja organizacyjna wigze
si¢ pozytywnie z postrzegang przez pracownikow jakoscig relacji spotecznych w organizacji.

H3a: Zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikéw
wigza si¢ pozytywnie z postrzegang przez pracownikow jakoscia relacji spotecznych w
organizacji.

H3b: Identyfikacja organizacyjna pracownikow wigze si¢ pozytywnie z postrzegang przez
pracownikow jakos$cig relacji spotecznych w organizacji, podczas gdy narcyzm organizacyjny
nie wigze sie lub wigze si¢ negatywnie z postrzegang przez pracownikow jakos$cig relacji

spotecznych w organizacji.
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H4: Forma sprawcza oraz forma wrazliwa narcyzmu indywidualnego liderow wiazg si¢
negatywnie z poziomem dobrostanu w pracy pracownikoéw organizacji, podczas gdy forma
wspolnotowa narcyzmu indywidualnego lideréw wiaze si¢ pozytywnie z poziomem
dobrostanu w pracy pracownikow organizacji.

HS5: Narcyzm organizacyjny liderow wigze si¢ negatywnie z poziomem dobrostanu w
pracy pracownikow organizacji, podczas gdy identyfikacja organizacyjna lideréw wigze si¢
pozytywnie z poziomem dobrostanu w pracy pracownikow organizacji.

H6a: Zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikéw
wigzg si¢ pozytywnie z poziomem odczuwanego przez nich dobrostanu w pracy.

Ho6b: Identyfikacja organizacyjna pracownikow wigze si¢ pozytywnie z poziomem

odczuwanego przez nich dobrostanu w pracy, podczas gdy narcyzm organizacyjny

pracownikow nie wiaze si¢ lub wigze si¢ negatywnie z odczuwanym przez nich dobrostanem

W pracy.

Dodatkowo w trakcie testowania hipotez kontrolowatam to, w jakim stopniu forma
identyfikacji lideréw z organizacja (narcystyczna vs bezpieczna) interferuje z
predyspozycjami cztonkdéw organizacji do podobnej formy identyfikacji organizacyjnej.
Plan badan

W celu sprawdzenia moich przewidywan przeprowadzitam badania w organizacjach
biznesowych dziatajacych w Polsce, w schematach wielopoziomowych, ktore umozliwiajg
lepsze kontrolowanie zmiennosci wynikajacej z kontekstu kultury danej grupy (Hox i in.,
2018; Nezlek, 2012). Aby porownaé¢ mozliwy wpltyw kontekstu kultury organizacyjnej
przeprowadzitam dwa badania: Badanie 1 —w 29 organizacjach, w ktérych kontrolowatam
kontekst kultury réznych organizacji biznesowych, oraz Badanie 2 — w 24 zespotach
funkcjonujacych w ramach kultury jednej organizacji biznesowej. Dzigki takiemu planowi

badawczemu mogtam rowniez sprawdzi¢, w jakim stopniu efekty zwigzane z
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osobowosciowymi charakterystykami lideréw ujawnia si¢ w wypadku liderow ze szczytu
struktury zarzadzania (zarzadzajacych caltg organizacja), a w jakim — w wypadku lideréw z
nizszego, bardziej operacyjnego szczebla. Schemat oraz wielko$¢ efektywnej proby zostaty
zaplanowane na podstawie ustalen Hox 1 wspotpracownikow (2012, 2018), ktorzy w wypadku
organizacji rekomenduja dazenie do optymalnej wielkosci 30 jednostek organizacyjnych po
minimum 30 uczestnikow z kazdej jednostki'.
Badanie 1
Pierwszym celem badania byta weryfikacja hipotez dotyczacych tego, w jaki sposob

formy narcyzmu indywidualnego lideréw zarzadzajacych organizacjami moga wigzac si¢ z
jakoscia relacji w organizacji oraz dobrostanem pracownikéw W pracy. Drugim celem byto
sprawdzenie hipotez dotyczacych tego, ze narcyzm organizacyjny liderow (odwrotnie niz
bezpieczna identyfikacja organizacyjna) wiaze si¢ negatywnie z jakoscia relacji w organizacji
oraz dobrostanem pracownikow. Trzecim celem byto sprawdzenie roli whasnej identyfikacji
pracownikow w tych efektach oraz mozliwej interakcji miedzy forma identyfikacji
pracownikow a forma identyfikacji lidera.
Metoda

Uczestnicy. Do udziatu w badaniu zostato zaproszonych 29 organizacji biznesowych z
r6znych branz (finanse, media, reklama, IT, ushugi), zardwno korporacji, zatrudniajacych
powyzej 500 pracownikow, jak i mniejszych organizacji, zatrudniajacych minimum 50
pracownikow. Rekrutacja firm odbywata si¢ za posrednictwem portalu LinkedIn oraz
stowarzyszen zrzeszajacych organizacje biznesowe. Z kazdej organizacji do badania zostato
zrekrutowanych minimum 30 pracownikow, w sumie 912 oséb, 569 kobiet i 313 mezczyzn, w
wieku migdzy 18 a 69 lat (M = 33,16; SD = 7,91). Do cz¢sci liderskiej badania zrekrutowano

jednego wiodacego lidera z kazdej organizacji, w sumie 29 osob, 19 kobiet i 10 mg¢zczyzn w

1 Badania byly realizowane w ramach wigkszego projektu badawczego poswigconego wewnatrzgrupowym
manifestacjom bezpiecznych i defensywnych form identyfikacji spotecznej w réznych kontekstach grupowych,
prowadzonego w ramach grantu badawczego Narodowego Centrum Nauki 2018/29/B/HS6/02826.

83



wieku miedzy 32 a 54 lata (M = 42,00; SD = 7,04). Kryterium rekrutacyjne stanowity rola
lidera w organizacji oraz jego istotny wptyw na zarzadzanie pracownikami w firmie (dyrektor
zarzadzajacy lub operacyjny organizacji, albo wtasciciel — w zalezno$ci od struktury
zarzadczej danej organizacji).

Schemat i procedura. Badanie zostato zaplanowane w schemacie badan
wielopoziomowych: poziom pierwszy (poziom zmiennych wyjasnianych) stanowili
pracownicy organizacji biznesowej, natomiast poziom drugi (poziom predyktoréw) stanowili
liderzy organizacji. Badanie byto prowadzone wedlug nastepujacej procedury: pracownicy i
liderzy w ciggu okoto 30 minut wypetniali odmienne anonimowe ankiety online, umieszczone
na platformie Qualtrics (czas i zawarto$¢ ankiet zostaty zweryfikowane w badaniu
pilotazowym). Dostep do ankiet byt przekazywany uczestnikom w zbiorczym e-mailu,
zapewniajagcym anonimowos$¢. Uczestnicy byli proszeni o ustosunkowanie si¢ do stwierdzen
zawartych w ankietach, w konteks$cie tego, jak si¢ czuja jako liderzy lub pracownicy
organizacji, w ktorej obecnie pracuja, jak funkcjonujg w pracy w obecnej firmie lub w jakim
stopniu podane stwierdzenia opisujg ich samych jako osoby albo jako pracownikow. W
zamian za poswiecony czas po wypelnieniu ankiety uczestnicy otrzymywali na przekazany w
osobnym formularzu adres e-mail wynagrodzenie w postaci e-voucheru do wykorzystania na
zakupach w sklepach internetowych.

W ankiecie skierowanej do liderow mierzytam trzy formy narcyzmu indywidualnego:
sprawcza, wrazliwa, wspolnotowa, oraz dwie formy identyfikacji z organizacjg: narcyzm
organizacyjny 1 identyfikacje organizacyjng. W ankiecie kierowanej do pracownikow
dokonywatam pomiaru ich wtasnej formy identyfikacji z organizacja (narcyzm organizacyjny
i identyfikacja organizacyjna) oraz pomiaru zmiennych wyjasnianych, bedacych wskaznikami
jakosci relacji w organizacji oraz dobrostanu pracownikoéw w pracy. Jakos¢ relacji w

organizacji byta obserwowana przez pryzmat trzech typow zmiennych: klimatu relacji,
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doswiadczanego wsparcia spotecznego i podwazania do§wiadczanego w relacjach. Przy
czym, w wypadku kazdej z tych zmiennych pomiar dokonywany byt z uwzglednieniem
dwoch wymiaréw struktury relacyjnej w organizacji: poziomego — czyli relacji migdzy
pracownikami, oraz pionowego — czyli relacji z liderami lub bezposrednimi przetozonymi.
Dobrostan pracownikow w pracy byt obserwowany przez pryzmat trzech zmiennych:
satysfakcji z pracy, wypalenia zawodowego i jako$ci zycia w pracy’.

Zmienne - liderzy.

Narcyzm indywidualny, forma wraZliwa. Do pomiaru zmiennej zostata uzyta
Hypersensitive Narcissism Scale (HSNS; Hendin i Cheek, 1997), w polskiej adaptacji Czarnej
i wspotpracownikow (2014), zawierajaca 10 stwierdzen (np. ,,Moje uczucia tatwo urazié
drwing czy lekcewazacymi uwagami ze strony innych”, ,,Kiedy wchodze do pokoju, czesto
czuje, ze staj¢ si¢ obiektem uwagi innych i1 czuje¢ ich wzrok na sobie”). Uczestnicy zaznaczali,
do jakiego stopnia zgadzaja si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (bardzo nietypowe
lub nieprawdziwe, zupetnie si¢ nie zgadzam) do 5 (bardzo typowe lub prawdziwe, zupetnie si¢
zgadzam), o.= 0,84; M = 2,39; SD = 0,70.

Narcyzm indywidualny, forma sprawcza. Do pomiaru zmiennej zostata uzyta skala
Narcissistic Personality Inventory (Raskin i Terry, 1988) w wersji krotkiej (NPI-13; Gentile i
in., 2013), w polskiej adaptacji Zemojtel-Piotrowskiej i wspotpracownikow (2017),
zawierajaca 13 stwierdzen (np. ,,Latwo przychodzi mi manipulowanie ludzmi”, ,,Wiem, ze
jestem dobry, poniewaz wszyscy wokol mi to mowia”). Uczestnicy zaznaczali, do jakiego
stopnia zgadzaja si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (zdecydowanie si¢ nie zgadzam)
do 7 (zdecydowanie si¢ zgadzam), o. = 0,84; M = 3,19; SD = 0,93.

Narcyzm indywidualny, forma wspdlnotowa. Do pomiaru zmiennej zostala uzyta skala

Communal Narcissism Inventory (CNI; Gebauer i in., 2012) w polskiej adaptacji Zemojtel-

2 Poniewaz badania byly realizowane w ramach wigkszego projektu badawczego w obydwu grupach
uczestnikow mierzone byly tez inne zmienne.
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Piotrowskiej i wspotpracownikoéw (2016), zawierajaca 16 stwierdzen (np. ,,Jestem najbardziej
pomocng osobg, jaka znam”, ,,Jestem wspaniatym stuchaczem”). Uczestnicy zaznaczali, do
jakiego stopnia zgadzajg si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (zdecydowanie si¢ nie
zgadzam) do 7 (zdecydowanie si¢ zgadzam), a.= 0,90; M = 3,61; SD = 1,00.

Narcyzm organizacyjny. Do pomiaru zmiennej zostata uzyta skrocona do trzech
stwierdzen wersja skali narcyzmu kolektywnego (Golec de Zavala i in., 2009), zaadaptowane;j
do kontekstu organizacyjnego przez Cichocka i wspotpracownikow (2022), (np. ,,Moja firma
zashuguje na specjalne traktowanie”, ,,Nie spoczne¢, dopoki moja firma nie spotka si¢ z
uznaniem, na jakie zastuguje”). Jedno ze stwierdzen zostato wytaczone z powodu wpltywu na
rzetelnos¢ skali. Uczestnicy zaznaczali, do jakiego stopnia zgadzaja si¢ z podanymi
stwierdzeniami na skali od 1 (zdecydowanie nie) do 7 (zdecydowanie tak), a =0,76; M =
5,19; SD = 1,60.

Identyfikacja organizacyjna. Do pomiaru zmiennej zostala uzyta skrocona do trzech
stwierdzen wersja skali identyfikacji z grupg spoteczng (Cameron, 2004), zaadaptowanej do
kontekstu organizacyjnego przez Cichockg i wspotpracownikow (2022), (np. ,,Ogolnie jestem
zadowolony/a z tego, ze jestem pracownikiem mojej firmy”, ,,Ogdlnie to, ze jestem
pracownikiem mojej firmy, to wazna cze$¢ tego, kim jestem”). Jedno ze stwierdzen zostato
wylaczone z powodu wplywu na rzetelnos¢ skali. Uczestnicy zaznaczali, do jakiego stopnia
zgadzaja si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (zdecydowanie nie) do 7 (zdecydowanie
tak), a =0,72; M = 6,36; SD = 0,72.

Zmienne — pracownicy.

Narcyzm organizacyjny. Do pomiaru zmiennej zostata uzyta petna wersja skali narcyzmu
kolektywnego (Golec de Zavala i in., 2009), zaadaptowanej do kontekstu organizacyjnego
przez Cichocka i wspotpracownikow (2022), (np. ,,Moja firma zastuguje na specjalne

traktowanie”, ,,Niewielu ludzi rozumie w petni wartos¢ mojej firmy”). Uczestnicy zaznaczali,
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do jakiego stopnia zgadzaja si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (zdecydowanie nie)
do 7 (zdecydowanie tak), a = 0,80; M = 3,91; SD = 1,03.

Identyfikacja organizacyjna. Do pomiaru zmiennej zostala uzyta petna wersja skali
identyfikacji z grupa spoteczng (Cameron, 2004), zaadaptowanej do kontekstu
organizacyjnego przez Cichocka i wspotpracownikow (2022), (np. ,,Mam wiele wspolnego z
innymi pracownikami mojej firmy”, ,,Ogo6lnie to, ze jestem pracownikiem mojej firmy, to
wazna cze$¢ tego, kim jestem”). Uczestnicy zaznaczali, do jakiego stopnia zgadzajg si¢ z
podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (zdecydowanie nie) do 7 (zdecydowanie tak), o =
0,88; M =5,19; SD = 1,01.

Klimat relacji z wyiszq kadrg menedierskq. Do pomiaru zmiennej zostata wykorzystana
skala postrzegania relacji z przetozonymi z kwestionariusza oceny klimatu organizacyjnego
(Rosenstiel i Boegel, 1992), w polskiej adaptacji Durniat (2012), zawierajaca 12 stwierdzen
(np. ,,Rozwigzywanie wigkszosci problemdéw odbywa si¢ poprzez rozmowy z zarzadzajagcymi,
podczas ktorych uwzgledniane sg opinie pracownikow”, ,,Jezeli jest si¢ z czego$
niezadowolonym, mozna o tym otwarcie porozmawia¢ z zarzadzajacymi”). Uczestnicy
zaznaczali, do jakiego stopnia zgadzajg si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od 1 (nie
zgadzam si¢) do 5 (catkowicie si¢ zgadzam), a.=0,91; M = 3,51; SD = 0,75.

Klimat relacji miedzy pracownikami. Do pomiaru zmiennej zostata wykorzystana skala
stosunkow migdzy wspotpracownikami z kwestionariusza oceny klimatu organizacyjnego
(Rosenstiel i Boegel, 1992), w polskiej adaptacji Durniat (2012), zawierajaca dziewiec
stwierdzen (np. ,,Jezeli kto§ w pracy ma problemy, moze liczy¢ na pomoc
wspolpracownikow”, ,,Kazdy moze u nas wyrazi¢ swoje wtasne opinie i uczucia™).
Uczestnicy zaznaczali, do jakiego stopnia zgadzaja si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od

1 (nie zgadzam si¢) do 5 (catkowicie si¢ zgadzam), a.= 0,85; M = 3,76; SD = 0,67.
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Wsparcie w relacjach z bezposrednim przetozonym. Do pomiaru zmiennej zostato uzyte
pytanie z podskali wsparcia spotecznego kwestionariusza The Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (Kristensen i in., 2005), w polskiej adaptacji Widerszal-Bazyl (2017): ,,Jak
cze¢sto otrzymuje Pan/i pomoc i wsparcie od bezposredniego przetozonego?”. Uczestnicy
zaznaczali odpowiedzi na skali od 1 (nigdy) do 5 (zawsze), M = 3,93; SD = 1,11.

Wsparcie w relacjach zespotowych. Do pomiaru zmiennej zostato uzyte pytanie z
podskali wsparcia spotecznego kwestionariusza The Copenhagen Psychosocial Questionnaire
(Kristensen i in., 2005) w polskiej adaptacji Widerszal-Bazyl (2017): ,,Jak czgsto otrzymuje
Pan/i pomoc i wsparcie od kolegow?”. Uczestnicy zaznaczali odpowiedzi na skali od 1
(nigdy) do 5 (zawsze), M = 4,15; SD = 0,88.

Podwazanie w relacjach z przetoZonymi. Do pomiaru zmiennej zostata wykorzystana
skala doswiadczania podwazania osobistej warto$ci w relacjach z przetozonymi i liderami z
kwestionariusza Social Undermining in the Workplace (Duffy i in., 2002) w tlumaczeniu
wlasnym, zawierajgca trzy stwierdzenia (np. ,,Jak czesto w ciggu ostatniego miesigca Pana/i
przelozony celowo uciszat Pana/Pania, gdy kwestionowal/a Pan/Pani procedury pracy?”), a =
0,68; M =1,20; SD = 0,37.

Podwazanie w relacjach zespotowych. Do pomiaru zmiennej zostata wykorzystana skala
do$wiadczania podwazania osobistej wartosci w relacjach z bezposrednimi
wspotpracownikami z kwestionariusza Social Undermining in the Workplace (Duffy i in.,
2002) w tlumaczeniu wlasnym, zawierajgca trzy stwierdzenia (np. ,,Jak czesto w ciggu
ostatniego miesigca Pana/i najblizszy wspolpracownik celowo rozsiewat plotki na Pana/Pani
temat?”). Uczestnicy zaznaczali odpowiedzi na pytania na skali od 1 (nigdy) do 6
(codziennie), a.=0,61; M =1,17; SD = 0,38.

Satysfakcja z pracy. Do pomiaru zmiennej zostato wykorzystane pytanie stuzgce do

pomiaru ogolnej satysfakcji z pracy (na podstawie: Brief, 1998): ,,W jakim stopniu jest Pan/i
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ogoblnie zadowolony/a ze swojej pracy?”. Uczestnicy zaznaczali odpowiedz na pytanie na
skali od 1 (zdecydowanie niezadowolony/a) do 7 (zdecydowanie zadowolony/a), M = 5,25; SD
=1,28.

Wypalenie zawodowe. Do pomiaru zmiennej zostal wykorzystany kwestionariusz The
Oldenburg Burnout Inventory (Demerouti i in., 2001), w polskiej adaptacji Baki i Basinskiej
(2016), zawierajacy 16 stwierdzen podzielonych na dwie podskale, reprezentujace dwa
wymiary: zdystansowanie (osiem stwierdzen, np. ,,Coraz cze¢sciej zdarza si¢, ze mowig
0 Mojej pracy W negatywny sposob”, ,,Ostatnio zwykle mniej myslg w pracy, a mojg prace
wykonuje prawie mechanicznie”), o = 0,78; M = 2,10; SD = 0,52; oraz wyczerpanie (osiem
stwierdzen, np. ,,W czasie pracy coraz czgsciej czuje si¢ emocjonalnie wyczerpany/a”, ,,Po
pracy zazwyczaj czuje si¢ wykonczony/a i znuzony/a”), a = 0,84; M = 2,18; SD = 0,58.
Uczestnicy zaznaczali, do jakiego stopnia zgadzajg si¢ z podanymi stwierdzeniami na skali od
1 (zgadzam si¢) do 4 (nie zgadzam sig).

Jakosé Zycia w pracy. Do pomiaru zmiennej wykorzystano siedem wybranych pytan z
ankiety do oceny jakosci zycia (WHOQOL Group, 1995), w polskiej adaptacji Jaracz i
wspolpracownikow (2006), dostosowanych do kontekstu pracy (np. ,,W jakim stopniu Pana/i
otoczenie w pracy sprzyja zdrowiu?”, ,,Jak czesto doswiadczal/a Pan/i negatywnych uczu¢ w
pracy lub myslac o pracy, takich jak przygnebienie, rozpacz, Igk, depresja?”’). Uczestnicy
zaznaczali odpowiedZ na podane pytania na skalach od 1 (wcale/nigdy/bardzo
niezadowolony) do 5 (w petni/zawsze/bardzo zadowolony), o = 0,84; M = 3,81; SD = 0,60.

Strategia analityczna. Analizy zostaly przeprowadzane w programie Mplus (Muthén i
Muthén, 2017). Kazdorazowo sprawdzane byto zatozenie o normalno$ci rozktadu zmiennej, a
nastepnie stosowatam opcj¢ estymacji ML (maximum likelihood) dla zmiennych

spetiajgcych to zatozenie albo opcje estymacji MLR (maximum likelihood robust), ktora jest

89



odporna na brak spetnienia zalozenia o normalno$ci rozktadu zmiennej (Muthén i Muthén,
2017).

W przypadku wszystkich modeli w pierwszym kroku testowatam model pusty, nie
uwzgledniajacy predyktoréw ani z pierwszego, ani z drugiego poziomu (jedynie zmienng
wyjasniang), w ktorym przyjetam zatozenie o braku mi¢dzygrupowej zmiennosci statej (jest
to model odzwierciedlajacy zalozenia podstawowego rOwnania regresji). Stata wyraza §rednig
warto$¢ zmiennej objasnianej (inaczej punktu przeciecia dla linii regresji; intercept; Hox i in.,
2018; Laguna, 2018). Na potrzeby tej pracy przyjetam konwencje oznaczania tego modelu
jako modelu 0. Byl on kazdorazowo uwzgledniany w analizach z tego wzgledu, ze program
Mplus nie umozliwia zgodnego z rekomendacjami Hox i in., 2018 obliczenia proporcji
wyjasnianej wariancji (R?).

Nastepnie testowatam docelowy model pusty (model 1; por. tez baseline model, intercept-
only model; Hox i in., 2018; Nezlek, 2012), w ktorym réwniez nie sg uwzglednione
predyktory ani z pierwszego, ani z drugiego poziomu, natomiast szacowana jest wariancja
zmiennej objasnianej na obydwu poziomach (dekompozycja wariancji na wewnatrz- i
miedzygrupowa; Radkiewicz i Zielinski, 2010). Model ten stuzy zweryfikowaniu zatozenia 0
ewentualnej mi¢dzygrupowej losowosci statej (random intercept). Jezeli to zatozenie nie
zostaloby potwierdzone, wowczas dane mogtyby by¢ analizowane z uzyciem metod
klasycznego modelowania liniowego. W tym celu sprawdzatam, jakg warto$¢ przyjmuje
wspolczynnik korelacji wewnatrzklasowej, stosujac powszechnie rekomendowany w
literaturze wzor (intra-class correlation coefficient, ICC; Hox i in., 2018; Laguna, 2018;
Radkiewicz i Zielinski, 2010). Wspotczynnik ten pozwala oszacowaé, w jakim stopniu za
wariancj¢ zmiennej wyjasnianej odpowiada przynalezno$¢ oséb badanych (w tym przypadku
pracownikow) do konkretnych grup (tutaj organizacji biznesowych) 1 przyjmuje wartosci od 0

do 1. Im wyzsza wartos¢ wspotczynnika korelacji wewnatrzklasowej, w tym wigkszym
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stopniu przynalezno$¢ do konkretnych organizacji wyjasnia wariancj¢ zmiennej zalezne;.
Nawet stosunkowo niskie wartosci wspdtczynnika (ponizej 0,05) §wiadczg o koniecznosci
uwzglednienia hierarchicznej struktury danych i prowadzenia dalszych analiz w modelu
wielopoziomowym (Laguna, 2018; Nezlek, 2012; Radkiewicz i Zielinski, 2010). Jezeli
wspotczynnik korelacji wewnatrzklasowej w modelu 1 byt wigkszy od 0, co wskazuje na
wielopoziomowa strukturg danych, przystgpowalam do testowania kolejnych modeli.

W tym przypadku celem bylo juz testowanie hipotez odnoszacych si¢ do zmiennych
wyjasniajacych. Predyktory byly wprowadzane do modeli krokowo (Hox i in., 2018; Nezlek,
2012), wedtug zasady: w pierwszym kroku wszystkie predyktory z pierwszego poziomu, czyli
poziomu pracownikéw (model 2), w drugim kroku wszystkie predyktory z drugiego poziomu,
czyli poziomu lideréw organizacji (model 3). W modelach 2 i 3 przyjmowane byto zatozenie
o wystgpieniu efektu gtdéwnego (fixed effect) predyktorow w relacji do zmiennej wyjasnianej
oraz o braku efektu losowego nachylenia linii regresji (random slope; Hox i in., 2018). Jesli
niektore predyktory okazywaly si¢ nieistotne, w nastepnym kroku testowatam wersje danego
modelu z wylgczeniem nieistotnych predyktoréw, uzyskujac w ten sposdb model najlepiej
dopasowany do danych. W ostatnim kroku analizowatam modele, w ktérych sprawdzatam
zalozenie o wystepowaniu efektow interakcji miedzy predyktorami z drugiego 1 pierwszego
poziomu: model 4, w ktérym testowane byto zalozenie o losowosci nachylenia linii regresji
(random slope) dla predyktoréw z pierwszego poziomu (random coefficient model; Hox i in.,
2018), oraz model 5, w ktorym testowana byta interakcja miedzy wspotczynnikami
nachylenia linii regresji dla predyktoréw z pierwszego poziomu a predyktorami z drugiego
poziomu (cross-level interaction model, Hox i in., 2018), czyli efekt moderacyjny. Aby
utatwi¢ interpretacje wynikow, zwlaszcza w wypadku modeli, w ktorych testowana byta
interakcja, predyktory zostaty poddane centrowaniu wokot tzw. sredniej globalnej (grand

mean centered), zgodnie z rekomendacjg m.in. Hox i wspotpracownikow (2018).
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W celu zweryfikowania poziomu dopasowania kazdego kolejnego modelu do danych
kazdorazowo porownywalam, jak zmienia si¢ wskaznik Akaike information criterion (AIC) w
kolejnych modelach, przyjmujac spadajaca wartos$¢ tego wskaznika w kolejnym modelu jako
sygnat lepszego dopasowania tego modelu do danych (Hox i in., 2018). Ponadto, poniewaz w
programie Mplus nie jest dostepny wystarczajaco wiarygodny test y dla analiz
wielopoziomowych, sprawdzatam dopasowanie kolejno budowanych modeli przez
sprawdzanie istotnosci roznicy miedzy odchyleniami modeli z kolejnymi potencjalnymi
sktadowymi wariancji, uzywajac do obliczenia odchylenia w danym modelu wskaznika
loglikelihood, generowanego w programie Mplus (gdzie deviance = -2 * loglikelihood; Hox i
in., 2018). Spadajaca warto$¢ odchylenia w kolejnym modelu sugerowata lepsze dopasowanie
modelu do danych. W kolejnym kroku testowatam istotnos$¢ r6znicy odchylen migdzy
modelami zagniezdzonymi — modelem o mniejszej liczbie sktadowych wariancji i modelem o
wiekszej liczbie sktadowych wariancji, traktujac wartos¢ tej roznicy jako statystyke 2,
zgodnie z rekomendacjg Hoxa i wspdtpracownikow (2018). Jesli warto$¢ rdéznicy miedzy
odchyleniami obydwu modeli dla r6znicy liczby df miedzy modelami (odczytywana z tabeli
wartos$ci krytycznych rozktadu XZ) okazywata si¢ istotna, wskazywato to na lepsze
dopasowanie kolejnego testowanego modelu do danych (Hox i in., 2018).

Na koniec poréwnywatam tez proporcje wyjasnianej wariancji (Rz) z kazdego poziomu
modelu, obliczajgc wartosci dla poszczegdlnych poziomdéw na podstawie rekomendowanego
w literaturze rownania, opisujgcego proporcje wyjasnianej wariancji na podstawie roznicy
miedzy wariancjg reszt na danym poziomie modelu bazowego i modelu testowanego, czyli
modelu o wigkszej liczbie sktadowych wariancji (zob. Hox i in., 2018). Dla modeli 2i 3, w
ktorych testowane byly efekty gtowne predyktoréw, modelem bazowym byt model 1 (dla
modelu 1 — model 0). Dla modelu, w ktoérym testowany byt efekt losowosci nachylenia linii

regresji, modelem bazowym byt model 3, a dla modelu, w ktorym testowana byta interakcja —
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model 4 (zob. Hox i in., 2018). Na rysunkach prezentowane sa finalne modele. Szczegotowe
warto$ci wskaznikéw dopasowania modeli oraz niestandaryzowanych wspotczynnikow
regresji zostaty przedstawione w tabelach. Na potrzeby tej pracy przyjetam konwencje
prezentowania kompletnych parametrow modeli interakcyjnych w tabelach tylko w sytuacji,
gdy poprzedzajace je modele zagniezdzone, w ktorych testowano efekty state, byty istotne. W
przypadku, gdy model poprzedzajacy okazywat si¢ nieistotny lub istotny na poziomie
tendencji, a testy modeli interakcyjnych nie potwierdzity efektow interakcji, informacja o
braku efektu interakcji znajduje si¢ w opisie wynikow dla danej zmiennej wyjasniane;j.
Wyniki

Klimat relacji z wyzszq kadra menedzerskq.

Klimat relacji z wyiszq kadrg menedierskq a formy narcyzmu indywidualnego liderow.
Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rdzni si¢ od 0, przystapitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajacych zmiennos$¢ klimatu relacji z wyzszg kadrg menedzerskg znajduja si¢ w Tabeli
1.

Zardéwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3b, uwzgledniajacy obydwa predyktory z poziomu 1: narcyzm
organizacyjny 1 identyfikacje organizacyjng pracownikow, oraz tylko jeden predyktor z
poziomu 2: narcyzm sprawczy lideréw organizacji. Zar6wno narcyzm wrazliwy, jak i
narcyzm wspolnotowy lideréw okazaly si¢ nieistotne. Z pordwnania proporcji wyjasnianej
wariancji (R?) wynika, ze ten model wyjasnia najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat
relacji z kadrg menedzerska. Analiza wspotczynnikoéw regresji (umieszczonych na Rysunku
1) wskazuje, ze narcyzm organizacyjny oraz identyfikacja organizacyjna pracownikow sa
pozytywnie zwigzane z klimatem relacji z wyzszg kadrg menedzerska, natomiast analiza 95%

przedziatow ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest silniej zwigzana
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z klimatem relacji z wyzsza kadrag menedzerska (B = 0,29 [0,24; 0,34]; p = 0,41 [0,34; 0,47])
niz narcyzm organizacyjny (B = 0,14 [0,10; 0,19]; B = 0,20 [0,14; 0,27]). Jednoczes$nie
narcyzm sprawczy liderOw organizacji jest negatywnie zwigzany z klimatem relacji
pracownikow z wyzsza kadra menedzerska, na poziomie bardzo silnej tendencji: im wyzszy
poziom narcyzmu sprawczego liderdw, tym gorszy klimat relacji z wyzsza kadra
menedzerska postrzegany przez pracownikoéw. Narcyzm wrazliwy i narcyzm wspolnotowy
liderow nie sg zwigzane z klimatem relacji pracownikéw z wyzszg kadrg menedzerska.
Przeprowadzona w ostatnim kroku analiza zmienno$ci nachylenia linii regresji dla
predyktorow z pierwszego poziomu nie wskazata na mozliwy efekt interakcji migdzy

predyktorami z drugiego i pierwszego poziomu (model 4).
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Rysunek 1
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z klimatem relacji z wyzszq kadrg menedzerskq (Badanie 1, Model 4)
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Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regres;ji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 3b). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05 "p<0,01 " p<0,001.
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Tabela 1

Zwigzek klimatu relacji z wyzszq kadrq menedzerskq z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,

narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b Model 4
Efekty state b(SE)
Intercept 3,51 (0,05)"" 3,51 (0,05)"" 3,51 (0,04)" 3,52 (0,04)"" 3,52 (0,04)" 3,51 (0,04)""
Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom) 0,14 (0,02)™ 0,14 (0,02)™ 0,14 (0,02)™ 0,14 (0,02)™
Identyfikacja organizacyjna pracownikéw (I poziom) 0,29 (0,03)™ 0,29 (0,03)™ 0,29 (0,03)™ 0,29 (0,03)™
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,06 (0,06)
Narcyzm sprawczy lideréw (II poziom) -0,11 (0,05)" -0,09 (0,05)" -0,08 (0,05)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,002 (0,04)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,56 (0,03)"" 0,51 (0,03)™ 0,38 (0,02)™" 0,38 (0,02) 0,38 (0,02)™ 0,38 (0,02)™"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,05 (0,02)” 0,04 (0,01)” 0,03 (0,01)” 0,03 (0,01)" 0,03 (0,01)"
Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny 0,002 (0,01)
pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm -0,01 (0,01)

organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

0,002 (0,004)
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b Model 4
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i 0,002 (0,004)
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm -0,001 (0,003)
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,09
Loglikelihood -1012,26 -992,44 -860,09 -857,66 -858,16 -857,47
Odchylenie (df) 2024,52 (2) 1984,88 (3) 1720,18 (5) 1715,32 (8) 1716,31 (6) 1714,95 (11)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 39,65 (1) 264,70 (2)" 4,86 (3) 3,86 (1) 1,37 (5)
AIC 2028,53 1990,88 1730,18 1731,32 1728,32 1736,95
R? poziom pierwszy 0,08 0,26 0,26 0,26 0,01
R? poziom drugi 0,21 0,38 0,33 0,03

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood. W przypadku modelu 3b dopasowanie modelu jest szacowane na podstawie istotnosci réznicy

odchylen modelu 3b i modelu 2.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01."p<0,001.
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Klimat relacji 7 wyiszq kadrg menedzerskq a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych zgodnie z procedurg opisang w strategii analityczne;.
Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli wyjasniajgcych zmiennos$¢ klimatu
relacji z wyzsza kadra menedzerska znajduja si¢ w Tabeli 2.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3, uwzgledniajacy predyktory z obydwu poziomow: narcyzm
organizacyjny oraz identyfikacje organizacyjng pracownikow (poziom 1) i narcyzm
organizacyjny oraz identyfikacje organizacyjng liderow organizacji (poziom 2). Model ten
wyjasnia najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat relacji z wyzsza kadra menedzerska.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 2) wskazuje, ze zardowno
WYyZszy poziom narcyzmu organizacyjnego, jak i wyzszy poziom identyfikacji organizacyjnej
pracownikow sa pozytywnie zwigzane z klimatem relacji z wyzszg kadra menedzerska,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z klimatem relacji z wyzsza kadra menedzerska (B = 0,29
[0,25; 0,34]; p = 0,41 [0,34; 0,47]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,14 [0,09; 0,19]; B = 0,20
[0,13; 0,27]). Jednoczesnie okazuje si¢, ze narcyzm organizacyjny liderOw organizacji jest
negatywnie zwigzany z klimatem relacji z wyzsza kadra menedzerska. Natomiast
identyfikacja organizacyjna liderow okazuje si¢ pozytywnie zwigzana z klimatem relacji z
wyzszg kadrg menedzerska. Przeprowadzona w ostatnim kroku analiza zmienno$ci nachylenia
linii regresji dla predyktorow z pierwszego poziomu nie wskazata na mozliwy efekt interakcji

mi¢dzy predyktorami z drugiego i pierwszego poziomu (model 4).
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Rysunek 2
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z klimatem relacji z wyzszq kadrqg menedzerskq

(Badanie 1, Model 4)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Wyzsza
kadra
menedzerska
_______________________________ v e e e e e e mmmmmmm e
Narcyzm Poziom 1
organizacyjn . e Klimat Pracownicy
ganizacyiny 0,14" (0,14 , imat L
I K relacji z wyzsza organizacji
\\ ) kadra
Identyfikacja “ ',' menedzerskg

organizacyjna

0,29*** (0’29***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 3). Linie ciaggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 2

Zwigzek klimatu relacji z wyzszq kadrq menedzerskq z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem organizacyjnym i

identyfikacjq organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Efekty state b(SE)
Intercept 3,51 (0,03)" 3,51 (0,05)™" 3,51 (0,04)™ 3,51 (0,04)™ 3,51 (0,04)™

Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom)
Identyfikacja organizacyjna pracownikéow (I poziom)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom)

Identyfikacja organizacyjna lideréw (Il poziom)

0,14 (0,02)"

0,29 (0,03)™

0,14 (0,02)
0,29 (0,03)™
-0,09 (0,02)"

0,13 (0,05)”

0,14 (0,02)"
0,29 (0,03)™"
-0,09 (0,02)™"

0,13 (0,05)"

Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept
Wariancja na poziomie grupowym: intercept

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja organizacyjna
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i identyfikacja

organizacyjna pracownikow

Efekty losowe b(SE)
0,56 (0,03)"" 0,51 (0,03)""

0,05 (0,02)”

0,38 (0,02)"

0,04 (0,01)”

0,38 (0,02)"

0,03 (0,01)”

0,38 (0,02)""
0,03 (0,01)"

0,002 (0,01)

-0,01 (0,01)

0,002 (0,004)

0,01 (0,01)

100



Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kowariancja ha poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny i -0,002 (0,003)
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,09
Loglikelihood -1012,26 -992,44 -860,09 -856,11 -855,16
Odchylenie (df) 2024,52 (2) 1984,88 (3) 1720,18 (5) 1712,22 (7) 1710,33 (12)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 39,64 (1) 264,70 (2)™ 7,96 (2)° 1,89(5)
AIC 2028,53 1990,88 1730,18 1726,22 1734,33
R? poziom pierwszy 0,08 0,26 0,26 0,01
R poziom drugi 0,21 0,48 0,00

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “"p<.01. ""p < 0,001.
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Klimat relacji miedzy pracownikami organizacji.

Klimat relacji migdzy pracownikami organizacji a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ klimatu relacji migdzy pracownikami organizacji znajduja
si¢ w Tabeli 3.

Zarowno wskaznik AIC, jak i wartosci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3b, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego 1 drugiego poziomu, ale po
wylaczeniu nieistotnego w modelu 3a predyktora z pierwszego poziomu. Cho¢ istotno$¢
modelu wahata si¢ na granicy tendencji, model ten wyjasnia najwyzszy procent wariancji
zmiennej klimat relacji migdzy pracownikami organizacji. Analiza wspotczynnikow regres;ji
(umieszczonych na Rysunku 3) wskazuje, ze narcyzm organizacyjny nie jest zwigzany z
klimatem relacji migdzy pracownikami organizacji, podczas gdy identyfikacja organizacyjna
pracownikow jest pozytywnie zwigzana z klimatem relacji migdzy pracownikami organizacji
(poziom 1). Narcyzm wrazliwy liderow organizacji nie jest zwigzany z klimatem relacji
mig¢dzy pracownikami organizacji, natomiast narcyzm sprawczy oraz narcyzm wspolnotowy
sg zwigzane z klimatem relacji migdzy pracownikami organizacji: narcyzm sprawczy —
negatywnie na poziomie tendencji, a narcyzm wspolnotowy — pozytywnie, takze na poziomie
tendencji (poziom 2). Pomimo, Ze istotno$¢ tego modelu wahata si¢ na granicy tendencji,
sprawdzitam dodatkowo modele z efektami interakcji w kolejnym kroku, jednakze okazaty

si¢ one nieistotne.
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Rysunek 3

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z klimatem relacji miedzy pracownikami organizacji (Badanie 1, Model 3a)

Narcyzm

Narcyzm

sprawczy WSpéantOWV

kadra

-0,08"(-0,08") 0,07"(0,07%)

Narcyzm

organizacyjny

Klimat relacji
miedzy

pracownikami

Identyfikacja
organizacyjna

Poziom 2
Wyzsza

menedzerska

Poziom 1
Pracownicy
organizacji

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 3b). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05. "p<0,01 " p<0,001.
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Tabela 3
Zwigzek klimatu relacji miedzy pracownikami organizacji z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,
narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b

Efekty state b(SE)

Intercept 3,76 (0,04)" 3,76 (0,04)" 3,76 (0,03)"" 3,76 (0,03)" 3,76 (0,03)"

Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,001 (0,02) 0,002 (0,02)

Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,36 (0,02) 0,36 (0,02) 0,36 (0,02)""

Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,06 (0,05) 0,06 (0,05)

Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) -0,08 (0,05)* -0,08 (0,05)*

Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,07 (0,04)" 0,07 (0,04)"
Efekty losowe b(SE)

Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,45 (0,03)™" 0,42 (0,02)™ 0,30 (0,02)" 0,30 (0,02)™ 0,30 (0,02)™

Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,01)” 0,02 (0,01)™ 0,01 (0,004)™ 0,01 (0,004)™

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja organizacyjna
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b
pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i identyfikacja
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,06
Loglikelihood -910,17 -899,05 -7147,45 -745,25 -745,26
Odchylenie (df) 1820,33 (2) 1798,10 (3) 1494,89 (5) 1490,50 (8) 1490,51 (7)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 22,23 (1) 303,21 (2)™" 4,39 (3) 4,38 (2)
AIC 1824,33 1804,10 1504,89 1506,50 1504,51
R? poziom pierwszy 0,06 0,29 0,29 0,29
R? poziom drugi 0,35 0,50 0,50

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood. W przypadku modelu 3b dopasowanie modelu jest szacowane na podstawie istotnosci roznicy

odchylen modelu 3b i modelu 2.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Klimat relacji miedzy pracownikami organizacji a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ klimatu relacji migdzy pracownikami organizacji znajduja
si¢ w Tabeli 4.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego i drugiego poziomu. Model ten
wyjasnia najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat relacji miedzy pracownikami. Analiza
wspotczynnikoéw regresji (umieszczonych na Rysunku 4) wskazuje, Ze narcyzm
organizacyjny nie jest zwigzany z klimatem relacji miedzy pracownikami, natomiast
identyfikacja organizacyjna pracownikdw jest pozytywnie zwigzana z klimatem relacji
migdzy pracownikami organizacji (poziom 1). Jednocze$nie okazuje si¢, ze narcyzm
organizacyjny lidero6w organizacji jest negatywnie zwigzany z klimatem relacji migdzy
pracownikami, podczas gdy identyfikacja organizacyjna liderow jest pozytywnie zwigzana z
klimatem relacji miedzy pracownikami, na poziomie tendencji (poziom 2). Przeprowadzona
w ostatnim kroku analiza zmiennosci nachylenia linii regres;ji dla predyktorow z pierwszego
poziomu nie pokazata mozliwego efektu interakcji miedzy predyktorami z drugiego i

pierwszego poziomu (model 4).
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Rysunek 4
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z klimatem relacji miedzy pracownikami

organizacji (Badanie 1, Model 4)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
Wyzsza
kadra

menedzerska

organizacyjny organizacyjna

Poziom 1

Narcyzm

organizacyjny Pracownicy

Klimat N
o organizacji
relacji miedzy

pracownikami

Identyfikacja

organizacyjna 035" (0,35™")

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 3). Linie ciaggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 4

Zwigzek klimatu relacji migdzy pracownikami organizacji z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 1)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Efekty state b(SE)
Intercept 3,76 (0,04)" 3,76 (0,04)" 3,76 (0,03)" 3,76 (0,03)" 3,76 (0,03)"

Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom)
Identyfikacja organizacyjna pracownikéow (I poziom)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom)

Identyfikacja organizacyjna lideréw (Il poziom)

0,001 (0,02)

*

0,36 (0,02)”

0,001 (0,02)
0,35 (0,02)"

-0,06 (0,01)™

0,06 (0,03)*

<0,001 (0,02)
0,35 (0,02)™"
-0,05 (0,01)™"

0,04 (0,03)

Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept
Wariancja na poziomie grupowym: intercept

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja organizacyjna

pracownikow

Efekty losowe b(SE)
0,45 (0,03)™ 0,42 (0,02)™

0,03 (0,01)”

*

0,30 (0,02)”

0,02 (0,01)™

0,30 (0,02)"

0,01 (0,004)™

0,30 (0,02)™"
0,01 (0,004)™

0,002 (0,004)

-0,002 (0,004)

0,001 (0,01)
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i identyfikacja -0,002 (0,004)
organizacyjna pracownikow
Kowariancja ha poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny i <0,001 (0,002)
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,06
Loglikelihood -910,17 -899,05 -747,45 -744,17 -743,14
Odchylenie (df) 1820,33 (2) 1798,10 (3) 1494,89 (5) 1488,34 (7) 1486,28 (12)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 22,23 (1) 303,21 (2)™ 6,55 (2) 2,06 (5)
AIC 1824,33 1804,10 1504,89 1502,34 1510,28
R? poziom pierwszy 0,06 0,29 0,29 0,01
R? poziom drugi 0,35 0,58 0,00

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Wsparcie w relacjach z bezposrednim przelozonym.

Wsparcie w relacjach 7 bezposrednim przetoZonym a formy narcyzmu indywidualnego
lideréw. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach z
bezposrednim przetozonym znajduja si¢ w Tabeli 5.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach z przetozonym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 5) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdw nie jest zwigzany ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z
przelozonym, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest pozytywnie zwigzana
ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z przetlozonym. Model uwzgl¢dniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3), rowniez po
wylaczeniu nieistotnych predyktorow z pierwszego i drugiego poziomu. Narcyzm wrazliwy i
narcyzm wspolnotowy lideroéw organizacji nie s3 zwigzane ze wsparciem otrzymywanym
przez pracownikow w relacjach z bezposrednim przetozonym, natomiast narcyzm sprawczy
okazat si¢ zwigzany negatywnie, jedynie na poziomie tendencji. Testy potencjalnej interakcji

roOwniez okazaty si¢ nieistotne.
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Rysunek 5
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) ze wsparciem w otrzymywanym relacjach z bezposrednim przetozonym (Badanie

1, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm

sprawcz wspodlnotowy Poziom 2
P Y Wyzsza
S~ 0.09 kadra
BRI menedzerska
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny J T TTTTTTTTTTTT Pracownicy
ganizacyiny 0,06 (0,05) Wsparcie w organizacii
relacjach z
przetozonym

Identyfikacja
organizacyjna

0,34°77(0,347")

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05 "p<0,01 "p<0,001.
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Tabela 5
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach z bezposrednim przelozonym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz
narcyzmem wrazliwym, narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami

standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,93 (0,06)" 3,92 (0,06)"" 3,92 (0,05)"" 3,93 (0,05)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,05 (0,04) 0,06 (0,04)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,34 (0,04)™ 0,34 (0,04)
Narcyzm wrazliwy liderow (II poziom) 0,09 (0,07)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) -0,09 (0,06)"
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,02 (0,05)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 1,22 (0,06)™" 1,16 (0,05)™" 1,04 (0,04)™ 1,04 (0,04)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,06 (0,02)" 0,05 (0,02)" 0,04 (0,02)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikoéw

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,05
Loglikelihood -1385,40 -1376,64 -1323,81 -1322,79
Odchylenie (df) 2770,80 (2) 2753,28 (3) 2647,63 (5) 2645,59 (8)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 17,52 (1) 105,65 (2)" 2,04 (3)
AIC 2774,80 2759,28 2657,63 2661,59
R? poziom pierwszy 0,05 0,11 011
R? poziom drugi 0,22 0,31

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Wsparcie w relacjach z bezposrednim przetoionym a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajacych zmienno$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach z
bezposrednim przetozonym znajduja si¢ w Tabeli 6.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach z przetozonym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 6) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikow nie jest zwigzany ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z
przelozonym, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest pozytywnie zwigzana
ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z przetozonym. Model uwzgl¢dniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3), rowniez po
wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna liderow organizacji nie sa zwigzane ze wsparciem

otrzymywanym przez pracownikow w relacjach z bezposrednim przetozonym.
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Rysunek 6

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z

bezposrednim przetozonym (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm
organizacyjny

Narcyzm

organizacyjny 0,05 (0,05)

Identyfikacja
organizacyjna

0,3477(0,34™7)

Identyfikacja
organizacyjna

Wsparcie w

Poziom 2

Wyzsza
kadra
menedzerska

0,03

Poziom 1
Pracownicy
organizacji

relacjach z

przetozonym

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 6
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach z bezposrednim przelozonym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz
narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,93 (0,06)" 3,92 (0,06)"" 3,92 (0,05)"" 3,92 (0,05)""
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,05 (0,04) 0,05 (0,04)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,34 (0,04)™ 0,34 (0,04)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) -0,05 (0,04)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) 0,03 (0,09)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 1,22 (0,06)™" 1,16 (0,05)™" 1,04 (0,04)™ 1,04 (0,04)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,06 (0,02)" 0,05 (0,02)" 0,04 (0,02)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow

116



Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,05
Loglikelihood -1385,40 -1376,64 -1323,81 -1322,97
Odchylenie (df) 2770,80 (2) 2753,28 (3) 2647,63 (5) 2645,93 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 17,52 (1) 105,65 (2) 1,70 (2)
AIC 2774,80 2759,28 2657,63 2659,93
R? poziom pierwszy 0,05 0,11 011
R? poziom drugi 0,22 0,29

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Wsparcie w relacjach zespolowych.

Wsparcie w relacjach zespolowych a formy narcyzmu indywidualnego liderow. PO
sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajacych zmiennos$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach
zespotowych znajdujg si¢ w Tabeli 7.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach zespotowych.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 7) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany ze wsparciem otrzymywanym w relacjach
zespolowych, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest pozytywnie zwigzana
ze wsparciem otrzymywanym w relacjach zespotowych. Model uwzgledniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3), rowniez po
wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm wrazliwy, narcyzm
sprawczy 1 narcyzm wspolnotowy lidero6w organizacji nie sg zwigzane ze wsparciem

otrzymywanym przez pracownikow w relacjach zespotowych.
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Rysunek 7

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) ze wsparciem w relacjach zespotowych (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

wspodlnotowy

sprawczy

~=~<._0,003 ~. 001 1 -0,02

!
/7

Narcyzm

-0,04" (-0,04) Wsparcie w
relacjach

organizacyjny

zespotowych

Identyfikacja

organizacyjna

0,30*** (0'30***)

Poziom 2
Wyzsza

kadra
menedzerska

Poziom 1
Pracownicy
organizacji

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sa wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 7
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach zespolowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,
narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 4,15 (0,05)"" 4,15 (0,05)"" 4,15 (0,04)"" 4,15 (0,04)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,04 (0,03) -0,04 (0,03)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,30 (0,04)™ 0,30 (0,04)™
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,003 (0,06)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,01 (0,05)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,02 (0,04)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,78 (0,05)™" 0,74 (0,05)™" 0,67 (0,04)™ 0,67 (0,04)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,04 (0,01)” 0,03 (0,01)” 0,03 (0,01)”

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,05
Loglikelihood -1180,53 -1170,76 -1121,51 -1121,40
Odchylenie (df) 2361,06 (2) 2341,51 (3) 2243,03 (5) 2242,80 (8)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 19,55 (1) 98,48 (2)" 0,23 (3)
AIC 2365,06 234751 2253,03 2258,80
R poziom pierwszy 0,05 0,10 0,10
R? poziom drugi 0,21 0,21

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Wsparcie W relacjach zespotowych a formy identyfikacji organizacyjnej liderow. Po
sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmienno$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach
zespotowych znajdujg si¢ w Tabeli 8.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach z zespotowych.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 8) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany ze wsparciem otrzymywanym w relacjach
zespolowych, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest zwigzana pozytywnie
ze wsparciem otrzymywanym przez pracownikéw w relacjach zespotowych. Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Mimo istotnosci wspotczynnikoéw regresji, roznica odchylen miedzy
modelami okazala si¢ zbyt mata i model ten pozostat nieistotny, rowniez po wytaczeniu
nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu oraz sprawdzeniu mozliwego efektu interakcji
miedzy predyktorami z pierwszego i drugiego poziomu. Narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna liderow organizacji nie sa zwigzane ze wsparciem

otrzymywanym przez pracownikow w relacjach zespotowych.
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Rysunek 8
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) ze wsparciem otrzymywanym w relacjach

zespotowych (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Wyzsza
kadra
menedzerska
Narcyzm Poziom 1
organizacyjn T T Pracownic
ganizacyjny -0,05" (-0,04) Wsparcie w ey
} organizacji
relacjach
— zespotowych
Identyfikacja
organizacyjna 0,30 (0,30™)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regres;ji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 8
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach zespolowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 1)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 4,15 (0,05)"" 4,15 (0,05)"" 4,15 (0,04)"" 4,15 (0,04)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,04 (0,03) -0,05 (0,03)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikéw (I poziom) 0,30 (0,04)™ 0,30 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) -0,05 (0,03)"
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) 0,14 (0,05)”
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,78 (0,05)™" 0,74 (0,05)™" 0,67 (0,04)™ 0,67 (0,04)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,04 (0,01)” 0,03 (0,01)™ 0,03 (0,01)”

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,05
Loglikelihood -1180,53 -1170,76 -1121,51 -1119,71
Odchylenie (df) 2361,06 (2) 234151 (3) 2243,03 (5) 2239,41 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 19,55 (1) 98,48 (2)™ 3,62 (2)
AlIC 2365,06 2347,51 2253,03 2253,41
R? poziom pierwszy 0,05 0,10 0,10
R? poziom drugi 0,21 0,38

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Podwazanie w relacjach z przelozonymi.

Podwazanie w relacjach z przetoZonymi a formy narcyzmu indywidualnego liderow. Po
sprawdzeniu, czy wartos¢ wspotczynnika ICC rdzni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajgcych zmiennos¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach z przetozonymi znajduja
si¢ w Tabeli 9.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej podwazanie doswiadczane w relacjach z przetozonymi.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 9) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany z podwazaniem do§wiadczanym w relacjach z
przelozonymi, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest negatywnie zwigzana
z podwazaniem do§wiadczanym w relacjach z przetozonymi. Model uwzgledniajacy
dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3),
réwniez po wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm wrazliwy,
narcyzm sprawczy i narcyzm wspolnotowy lideréw organizacji nie sa zwigzane z

podwazaniem do$§wiadczanym przez pracownikéw w relacjach z przetozonymi.
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Rysunek 9

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach z przetozonymi (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

wspodlnotowy

sprawczy

-0,03

Narcyzm

-0,002 (-0,004) Podwazanie w
relacjach z

organizacyjny

przetozonymi

Identyfikacja

organizacyjna

_0,08*** (_0'08***)

Poziom 2
Wyzsza
kadra
menedzerska

Poziom 1
Pracownicy
organizacji

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 9
Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach z przetozonymi z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem
wrazliwym, narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi

podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 1,20 (0,02)™" 1,20 (0,02)™ 1,20 (0,02)™ 1,20 (0,02)™
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,004 (0,01) -0,002 (0,01)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,08 (0,02)" -0,08 (0,02)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,02 (0,03)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,01 (0,03)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,03 (0,02)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,14 (0,02)™ 0,13 (0,02)™ 0,13 (0,01)™ 0,13 (0,02)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,01 (0,002)” 0,01 (0,002)™ 0,004 (0,002)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,04
Loglikelihood -391,88 -386,57 -366,26 -364,42
Odchylenie (df) 783,76 (2) 773,14 (3) 732,53 (5) 728,84 (8)
Roznica odchylen miedzy modelami (df) 10,62 (1)~ 40,61 (2)"" 3,69 (3)
AIC 787,76 779,14 742,53 744,84
R? poziom pierwszy 0,04 0,05 0,05
R? poziom drugi <0,01 0,20

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Podwazanie w relacjach 7 przetoZonymi a formy identyfikacji organizacyjnej liderow.
Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajgcych zmienno$¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach z przetozonymi znajduja
si¢ w Tabeli 10.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej podwazanie doswiadczane w relacjach z przetozonymi.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 10) wskazuje, Zze narcyzm
organizacyjny pracownikow nie jest zwigzany z podwazaniem doswiadczanym w relacjach z
przelozonymi, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest negatywnie zwigzana
z podwazaniem do§wiadczanym w relacjach z przetozonymi. Model uwzgledniajacy
dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3),
réwniez po wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna lideréw organizacji nie sg zwigzane z

podwazaniem do$wiadczanym przez pracownikéw w relacjach z przetozonymi.

130



Rysunek 10
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach z

przetozonymi (Badanie 1, Model 3)

Identyfikacja Poziom 2

Narcyzm
Wyzsza

kadra
menedzerska

organizacyjny organizacyjna

Narcyzm Poziom 1

organizacyjny

-0,004 (-0,004) Podwazanie w
relacjach z

Pracownicy

organizacji

przetozonymi

Identyfikacja

organizacyjna

*

-0,08""(-0,08™")

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. "p <0,001.
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Tabela 10
Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach z przetozonymi z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 1)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 1,20 (0,02)™" 1,20 (0,02)™ 1,20 (0,02)™ 1,20 (0,02)™
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) -0,004 (0,01) -0,004 (0,01)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,08 (0,02)" -0,08 (0,02)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,02 (0,01)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,01 (0,03)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,14 (0,02)™ 0,13 (0,02)™ 0,13 (0,02)™ 0,13 (0,02)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,01 (0,002)™ 0,01 (0,002)™ 0,01 (0,002)™

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikoéw

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,04
Loglikelihood -391,88 -386,57 -366,26 -365,51
Odchylenie (df) 783,76 (2) 773,14 (3) 732,53 (5) 731,01 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 10,62 (1)~ 40,61 () 1,52 (2)
AIC 787,76 779,14 742,53 745,01
R poziom pierwszy 0,04 0,05 0,05
R? poziom drugi <0,01 <0,01

Adnotacja. Wartos¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Podwazanie w relacjach zespolowych.

Podwazanie w relacjach zespotowych a formy narcyzmu indywidualnego liderow. Po
sprawdzeniu, czy wartos¢ wspotczynnika ICC rdzni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajgcych zmienno$¢ podwazania doswiadczanego w relacjach zespotowych znajduja
si¢ w Tabeli 11.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej podwazanie dos§wiadczane w relacjach zespotowych.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 11) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany z podwazaniem doswiadczanym w relacjach
zespolowych, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest zwigzana negatywnie z
podwazaniem doswiadczanym w relacjach zespotowych. Model uwzglgdniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3), rowniez po
wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm wrazliwy, narcyzm
sprawczy i narcyzm wspolnotowy liderow organizacji nie s3 zwigzane z podwazaniem

doswiadczanym przez pracownikow w relacjach zespotowych.
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Rysunek 11

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach zespotowych (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

wspodlnotowy

sprawczy

-0,01

Narcyzm

0,03 (0,03) Podwazanie w
relacjach

organizacyjny

zespotowych

Identyfikacja

organizacyjna

_0'08*** (_0,09***)

Poziom 2
Wyzsza
kadra
menedzerska

Poziom 1
Pracownicy
organizacji

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sa wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 11
Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach zespolowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem

wrazliwym, narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi

podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 1,17 (0,02)™" 1,17 (0,02)™ 1,17 (0,02)™ 1,17 (0,02)™
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,03 (0,02) 0,03 (0,02)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,09 (0,02) -0,08 (0,02)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,01 (0,04)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,04 (0,02)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,01 (0,02)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,14 (0,02)™ 0,14 (0,02)™ 0,13 (0,02)™ 0,13 (0,02)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,01 (0,003)" 0,01 (0,002)" 0,004 (0,002)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,03
Loglikelihood -411,14 -406,52 -386,87 -385,25
Odchylenie (df) 822,29 (2) 813,04 (3) 773,74 (5) 770,50 (8)
Roznica odchylen miedzy modelami (df) 9,25 (1) 39,30 (2) 3,24 (3)
AIC 826,29 819,04 783,74 786,50
R? poziom pierwszy 0,03 0,04 0,04
R? poziom drugi <0,01 0,20

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Podwazanie w relacjach zespolowych a formy identyfikacji organizacyjnej liderow. PO
sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajgcych zmiennos¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach zespotowych znajduja
si¢ w Tabeli 12.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego i drugiego poziomu (lepiej niz
model z wytaczonym nieistotnym predyktorem z pierwszego poziomu). Model ten jest istotny
na poziomie tendencji 1 wyjasnia najwyzszy procent wariancji zmiennej podwazanie
doswiadczane w relacjach zespotowych. Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na
Rysunku 12) wskazuje, Ze narcyzm organizacyjny pracownikow nie jest zwigzany z
podwazaniem doswiadczanym w relacjach zespotowych, natomiast identyfikacja
organizacyjna pracownikow jest negatywnie zwigzana z podwazaniem do$wiadczanym w
relacjach zespotowych (poziom 1). Jednocze$nie narcyzm organizacyjny liderdw organizacji
jest pozytywnie zwigzany z podwazaniem do$wiadczanym w relacjach zespotowych (f = 0,75
[0,22; 1,28])%, podczas gdy identyfikacja organizacyjna liderow jest negatywnie zwigzana z
podwazaniem doswiadczanym przez pracownikéw w relacjach zespotowych (B =-0,47 [-
0,89; -0,06]), na poziomie tendencji (poziom 2). Poniewaz model okazat si¢ istotny na
poziomie tendencji, przeprowadzitam roéwniez testy interakcji w ramach kolejnych modeli,
jednakze nie ujawnity one istotnego efektu interakcji miedzy predyktorami z drugiego 1

pierwszego poziomu.

3 Ze wzgledu na niskie i stabo zroéznicowane (tzw. ,,efekt podtogowy”) wyniki skali, zwiazane prawdopodobnie
ze specyfika badanego konstruktu, podaje dodatkowo warto$ci standaryzowanych wspoétczynnikow wraz z 95%
przedziatami ufnosci.
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Rysunek 12
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach

zespotowych (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Wyzsza
kadra
menedzerska
Narcyzm Poziom 1

izacyjny /T T T T T T Pracownic
organizacyiny 0,04 Podwazanie w . y

i organizacji

relacjach
zespotowych

Identyfikacja

organizacyjna

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym istotnym modelu wielopoziomowym. Linie ciagle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. "p<0,001.
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Tabela 12
Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach zespotowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 1)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 1,17 (0,02)™" 1,17 (0,02)™ 1,17 (0,02)™ 1,17 (0,02)™
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,03 (0,02) 0,04 (0,02)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,09 (0,02) -0,09 (0,02)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,03 (0,01)"
Identyfikacja organizacyjna liderow (I poziom) -0,05 (0,03)"
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,14 (0,02)™ 0,14 (0,02)™ 0,13 (0,02)™ 0,13 (0,02)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,01 (0,003)" 0,01 (0,002)* 0,003 (0,002)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,03
Loglikelihood -411,14 -406,52 -386,87 -384,08
Odchylenie (df) 822,29 (2) 813,04 (3) 773,74 (5) 768,16 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 9,25 (1)~ 39,30 () 5,58 (2)*
AIC 826,29 819,04 783,74 782,16
R? poziom pierwszy 0,03 0,04 0,04
R? poziom drugi <0,01 0,40

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Satysfakcja z pracy.

Satysfakcja 7 pracy a formy narcyzmu indywidualnego lideréw. Po sprawdzeniu, czy
warto$¢ wspotczynnika ICC rdzni sie od 0, przystapitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos¢ satystakcji z pracy znajdujg si¢ w Tabeli 13.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej satysfakcja z pracy. Analiza wspdlczynnikow regresji
(umieszczonych na Rysunku 13) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak 1
identyfikacja organizacyjna pracownikoéw sg pozytywnie zwigzane z satysfakcjg z pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z satysfakcja z pracy (B = 0,68 [0,60; 0,76]; p = 0,54
[0,48; 0,60]) niz narcyzm organizacyjny (B =0,18 [0,11; 0,25]; B = 0,15 [0,09; 0,20]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy i narcyzm wspdlnotowy lideréw

organizacji nie sg zwigzane z satysfakcjg pracownikow z pracy.
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Rysunek 13
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z satysfakcjq z pracy (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

wspodlnotowy Poziom 2

sprawczy

Wyzsza
kadra

~~<._ 0,10 ~. -0,07 1 -0,01 )
S~ ~ menedzerska

!
!
/7

Poziom 1

Narcyzm
organizacyjny

Pracownicy
Satysfakcja z organizacji

0,18*** (0,18***)

pracy

Identyfikacja

organizacyjna

0,67*** (0'68***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizuja istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 13
Zwigzek satysfakcji z pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym, narcyzmem sprawczym i

narcyzmem wspolnotowym liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 5,25 (0,07)"" 5,24 (0,07)™ 5,25 (0,05)"" 5,25 (0,05)"
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,18 (0,03)"" 0,18 (0,03)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,68 (0,04)" 0,67 (0,04)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,10 (0,08)
Narcyzm sprawczy liderow (II poziom) -0,07 (0,07)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,01 (0,05)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 1,64 (0,08)™" 1,57 (0,08)™" 1,02 (0,06)™" 1,02 (0,06)™"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,07 (0,02)” 0,03 (0,01)" 0,02 (0,01)
Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow
Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,04
Loglikelihood -1513,75 -1506,36 -1304,35 -1302,76
Odchylenie (df) 3027,50 (2) 3012,73 (3) 2608,70 (5) 2605,52 (8)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 14,77 (1) 404,03 (2)™ 3,18 (3)
AIC 3031,50 3018,73 2618,70 2621,53
R poziom pierwszy 0,04 0,35 0,35
R? poziom drugi 0,59 0,68

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Satysfakcja 7 pracy a formy identyfikacji organizacyjnej lideréow. Po sprawdzeniu, czy
wartos$¢ wspotczynnika ICC rézni sie od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos¢ satystakcji z pracy znajdujg si¢ w Tabeli 14.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej satysfakcja z pracy. Analiza wspotczynnikow regresji
(umieszczonych na Rysunku 14) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sg pozytywnie zwigzane z satysfakcja z pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z satysfakcja z pracy (B = 0,68 [0,60; 0,76]; p = 0,54
[0,48; 0,60]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,18 [0,11; 0,25]; B = 0,15 [0,09; 0,20]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna lideréw organizacji

nie s3 zwigzane z satysfakcja pracownikow z pracy.

146



Rysunek 14
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z satysfakcjq z pracy (Badanie 1, Model 3)

Poziom 2

Narcyzm Identyfikacja

organizacyjny organizacyjna Wyzsza
kadra

menedzerska

Poziom 1

Narcyzm

Pracownicy
Satysfakcja z organizacji
pracy

organizacyjny

*

0,187 (0,18™)

Identyfikacja
organizacyjna

*

0,67 (0,68)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. “"p <0,001.
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Tabela 14
Zwigzek satysfakcji z pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq

organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 5,25 (0,07)"" 5,24 (0,07)™ 5,25 (0,05)"" 5,25 (0,05)"
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,18 (0,03)"" 0,18 (0,03)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikéw (I poziom) 0,68 (0,04)™" 0,67 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) -0,03 (0,03)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,02 (0,07)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 1,64 (0,08)”" 1,57 (0,08)™" 1,02 (0,06)™" 1,02 (0,06)™"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,07 (0,02)” 0,03 (0,01)" 0,03 (0,01)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
organizacyjna pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i

identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,04
Loglikelihood -1513,75 -1506,36 -1304,35 -1303,60
Odchylenie (df) 3027,50 (2) 3012,73 (3) 2608,70 (5) 2607,21 (7)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 14,77 (1) 404,03 (2)" 1,50 (2)
AIC 3031,50 3018,73 2618,70 2621,21
R? poziom pierwszy 0,04 0,35 0,35
R poziom drugi 0,59 0,63

Adnotacja. Wartos¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “"p<.01. ""p < 0,001.
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Jakos¢ zycia w pracy.

Jakosé¢ Zycia w pracy a formy narcyzmu indywidualnego lideréw. Po sprawdzeniu, czy
warto$¢ wspotczynnika ICC rézni sie od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos$¢ jakosci zycia w pracy znajdujg si¢ w Tabeli 15.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej jakos$¢ zycia w pracy. Analiza wspotczynnikoéw
regresji (umieszczonych na Rysunku 15) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sa pozytywnie zwigzane z jakoscig zycia
pracownikOw w pracy, natomiast analiza 95% przedzialéw ufno$ci pokazuje, ze bezpieczna
identyfikacja organizacyjna jest silniej zwigzana z jakoscig zycia w pracy (B = 0,32 [0,27;
0,36]; p=0,54[0,47; 0,60) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,07 [0,03; 0,11]; B = 0,12 [0,05;
0,19]). Model uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest
lepiej dopasowany do danych. Pomimo istotnego na poziomie tendencji zwigzku narcyzmu
wrazliwego lideréw organizacji z jakoscia zycia ich pracownikow w pracy rowniez po
wylaczeniu nieistotnych predyktorow z drugiego poziomu — narcyzmu sprawczego i
narcyzmu wspolnotowego lideréw — model pozostal nieistotny. Nie zaobserwowatam rowniez
efektu interakcji miedzy predyktorem z drugiego poziomu i predyktorami z pierwszego

poziomu.
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Rysunek 15
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z jakosciq zycia w pracy (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm

Poziom 2

sprawczy WSpéantOWV

Wyzsza
kadra
menedzerska

Poziom 1

Narcyzm
organizacyjny

Pracownicy

0,077 (0,07

Jakos¢ zyciaw organizacji

pracy

Identyfikacja

organizacyjna

0,32*** (0'32***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizuja istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 15
Zwigzek jakosci zycia w pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym, narcyzmem sprawczym i

narcyzmem wspolnotowym liderow organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,81 (0,04)™ 3,81 (0,04)™ 3,81 (0,02)™ 3,81 (0,02)
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,07 (0,02)" 0,07 (0,02)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,32 (0,02)™ 0,32 (0,02)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) -0,04 (0,02)*
Narcyzm sprawczy liderow (II poziom) 0,01 (0,02)

Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,003 (0,02)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,36 (0,02)" 0,34 (0,02)™ 0,23 (0,01)™ 0,23 (0,01)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,01)" 0,01 (0,004)" 0,01 (0,004)"
Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow
Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,07
Loglikelihood -812,32 -797,91 -614,63 -613,90
Odchylenie (df) 1624,64 (2) 1595,82 (3) 1229,26 (5) 1227,79 (8)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 28,82 (1) 366,56 (2)"" 1,47 (3)
AIC 1628,64 1601,82 1239,26 1243,79
R? poziom pierwszy 0,07 0,33 0,33
R? poziom drugi 0,72 0,76

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Jakosé¢ Zycia w pracy a formy identyfikacji organizacyjnej liderow. Po sprawdzeniu, czy
wartos$¢ wspotczynnika ICC rézni sie od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos$¢ jakosci zycia w pracy znajduja si¢ w Tabeli 16.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej jako$¢ zycia w pracy. Analiza wspotczynnikow
regresji (umieszczonych na Rysunku 16) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sa pozytywnie zwigzane z jakoscig zycia w pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwiazana z jakoS$cig zycia w pracy (B = 0,32 [0,27; 0,36]; B = 0,54
[0,47; 0,60]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,07 [0,03; 0,11]; p = 0,12 [0,05; 0,19]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej
dopasowany do danych. Narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna liderow

organizacji nie s3 zwigzane z jakoscig zycia ich pracownikow w pracy.
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Rysunek 16
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z jakosciq zycia w pracy (Badanie 1, Model 3)

Poziom 2

Narcyzm Identyfikacja

organizacyjny organizacyjna Wyzsza
kadra

menedzerska

Poziom 1

Narcyzm

Pracownicy
Jakos¢ zycia w organizacji

pracy

organizacyjny

*

0,07°7(0,07"7)

Identyfikacja
organizacyjna

*

0,3277(0,3277)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. “"p <0,001.

155



Tabela 16
Zwigzek jakosci zycia w pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq

organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z blgdami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 1)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,81 (0,04)™ 3,81 (0,04)™ 3,81 (0,02)™ 3,81 (0,02)™
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,07 (0,02)" 0,07 (0,02)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,32 (0,02)™ 0,32 (0,02)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,01 (0,01)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,03 (0,03)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,36 (0,02)" 0,34 (0,02)™" 0,23 (0,01)™" 0,23 (0,01)
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,01)" 0,01 (0,004)* 0,01 (0,004)*

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
organizacyjna pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i

identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,07
Loglikelihood -812,32 -797,91 -614,63 -614,44
Odchylenie (df) 1624,64 (2) 1595,82 (3) 1229,26 (5) 1228,87 (7)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 28,82 (1) 366,56 (2) 0,39 (2)
AIC 1628,64 1601,82 1239,26 124287
R? poziom pierwszy 0,07 0,33 0,33
R poziom drugi 0,72 0,72

Adnotacja. Wartos¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “"p<.01. ""p < 0,001.
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Woypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania.

Wypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym
znajduja si¢ w Tabeli 17.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3b, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego i drugiego poziomu, po
wylgczeniu nieistotnych predyktoréw. Model ten wyjasnia najwyzszy procent wariancji
zmiennej wymiar zdystansowania w wypaleniu zawodowym. Analiza wspotczynnikow
regresji (umieszczonych na Rysunku 17) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sg negatywnie zwigzane z wymiarem
zdystansowania w wypaleniu zawodowym (poziom 1), natomiast analiza 95% przedziatow
ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest silniej zwigzana z wymiarem
zdystansowania w wypaleniu zawodowym pracownikow (B = -0,24 [-0,28; -0,20]; B =-0,48
[-0,56; -0,40]) niz narcyzm organizacyjny (B = -0,10 [-0,14; -0,07]; p = -0,21 [-0,28; -0,14]).
Jednocze$nie narcyzm wrazliwy lideréw organizacji jest pozytywnie zwigzany z wymiarem
zdystansowania w wypaleniu zawodowym, podczas gdy narcyzm sprawczy i narcyzm
wspoélnotowy liderow nie sg zwigzane z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym
pracownikow (poziom 2). Poniewaz wariancja wspotczynnika nachylenia linii regresji dla
identyfikacji organizacyjnej pracownikow (poziom 1) okazata si¢ istotna na poziomie
tendencji (model 4), sprawdzitam w kolejnych testach efekty interakcji miedzy identyfikacja

organizacyjng pracownikow i narcyzmem wrazliwym liderow, lecz okazaty si¢ one nieistotne.
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Rysunek 17
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym (Badanie 1, Model 4)

Poziom 2
Wyzsza
kadra
menedzerska

Poziom 1

Narcyzm

\4

RN Wypalenie
0,10™" (0,10"") ypaten|
\

\

organizacyjny Pracownicy

zawodowe — organizacji

. .
. wymiar

\
\

4 »

*

0,257 (-0,24™7)

Identyfikacja zdystansowania

organizacyjna

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 3b). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05. "p<0,01 " p<0,001.
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Tabela 17

Zwigzek wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,

narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 1)

Efekt

Model 0

Model 1

Model 2

Model 3a

Model 3b

Model 4

Intercept

Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom)

2,10 (0,03)™"

Efekty state b(SE)

2,10 (0,03)""

2,10 (0,02)™"

-0,10 (0,02)"

2,10 (0,02)™

-0,10 (0,02)™

2,10 (0,02)"

-0,10 (0,02)™

2,10 (0,02)™"

-0,10 (0,02)™

Identyfikacja organizacyjna pracownikéw (I poziom) 0,24 (0,02)™  -0,24(0,02)™  -0,24(0,02)  -0,25(0,02)""
Narcyzm wrazliwy lideréw (II poziom) 0,08 (0,03)" 0,07 (0,03)" 0,07 (0,03)"
Narcyzm sprawczy liderow (II poziom) -0,02 (0,03)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,01 (0,02)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,27 (0,01)™ 0,25 (0,01)™ 0,17 (0,01)™ 0,17 (0,01)™ 0,17 (0,01)™ 0,16 (0,01)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,02 (0,01)" 0,01 (0,003)" 0,01 (0,002)" 0,01 (0,003)" 0,01 (0,003)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

0,003 (0,002)

-0,002 (0,003)

0,01 (0,003)*

160



Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b Model 4
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i 0,001 (0,003)
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm -0,002 (0,003)
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,06
Loglikelihood -679,93 -669,59 -483,32 -480,56 -480,73 -476,73
Odchylenie (df) 1359,86 (2) 1339,19 (3) 966,64 (5) 961,13 (8) 961,46 (6) 953,45 (11)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 20,67 (1) 372,54 (2)" 5,52 (3) 5,19 (1) 8,00 (5)
AIC 1363,86 1345,19 976,64 977,13 973,46 975,45
R? poziom pierwszy 0,05 0,33 0,33 0,33 0,04
R? poziom drugi 0,53 0,67 0,67 0,00

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood. W przypadku modelu 3b dopasowanie modelu jest szacowane na podstawie istotnosci roznicy

odchylen modelu 3b i modelu 2.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Wypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym
znajduja si¢ w Tabeli 18.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar zdystansowania w wypaleniu zawodowym
pracownikow. Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 18) wskazuje,
Ze zarOwno narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikow sa
negatywnie zwigzane z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym pracownikow,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym
pracownikow (B = -0,24 [-0,28; -0,20]; B = -0,48 [-0,55; -0,40]) niz narcyzm organizacyjny
(B =-0,11[-0,14; -0,07]; p = -0,21 [-0,28; -0,14]). Model uwzgledniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej dopasowany do danych. Narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna lider6w organizacji nie sg zwigzane z wymiarem

zdystansowania w wypaleniu zawodowym pracownikow.
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Rysunek 18
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z wymiarem zdystansowania w wypaleniu

zawodowym (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Wyzsza
kadra
RN . menedzerska
0,002 . . E -0,01
S e |
So |
S e I
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny _0’10*** (_0,10***) > Wypalenie Prac0\./vni?y
zawodowe — organizacji
wymiar

Identyfikacja zdystansowania

organizacyjna

0,247 (-0,24™7)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sa wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 18
Zwigzek wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 1)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 2,10 (0,03)™" 2,10 (0,03)"" 2,10 (0,02)"" 2,10 (0,02)
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,10 (0,02) ™ -0,10 (0,02)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,24 (0,02)™ -0,24 (0,02)™
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,002 (0,013)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,01 (0,04)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,27 (0,01)™ 0,25 (0,01)™ 0,17 (0,01)™ 0,17 (0,01)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,02 (0,01)" 0,01 (0,003)" 0,01 (0,003)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,06
Loglikelihood -679,93 -669,59 -483,32 -483,29
Odchylenie (df) 1359,86 (2) 1339,19 (3) 966,64 (5) 966,58 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 20,67 (1) 372,54 (2)™ 0,07 (2)
AIC 1363,86 1345,19 976,64 980,58
R? poziom pierwszy 0,05 0,33 0,33
R? poziom drugi 0,53 0,53

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Woypalenie zawodowe — wymiar wyczerpania.

Wypalenie zawodowe — wymiar wyczerpania a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym znajduja
si¢ w Tabeli 19.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3b, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego i drugiego poziomu, ktéry po
wylgczeniu nieistotnych predyktordéw jest istotny na poziomie tendencji. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar wyczerpania w wypaleniu zawodowym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 19) wskazuje, ze zar6wno
narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikdw sa negatywnie
zwigzane z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym (poziom 1), natomiast analiza
95% przedziatléw ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest silniej
zwigzana z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym pracownikow (B = -0,21 [-
0,27; -0,17]; p =-0,38 [-0,46; -0,29]) niz narcyzm organizacyjny (B = -0,04 [-0,08; -0,01]; B =
-0,08 [-0,15; -0,01]). Jednocze$nie narcyzm wrazliwy lideréw organizacji jest pozytywnie
zwigzany z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym, podczas gdy narcyzm
sprawczy 1 narcyzm wspolnotowy lideréw nie sg zwigzane z wymiarem wyczerpania W
wypaleniu zawodowym pracownikoéw (poziom 2). Przeprowadzona w ostatnim kroku analiza
zmienno$ci nachylenia linii regresji dla predyktorow z pierwszego poziomu nie wskazala na

mozliwy efekt interakcji migdzy predyktorami z drugiego i pierwszego poziomu (model 4).

166



Rysunek 19
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow organizacji

(poziom 2) z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym (Badanie 1, Model 4)

Poziom 2
Wyzsza

kadra
menedzerska

0,06 (0,06")

Poziom 1

Narcyzm

Pracownicy

organizacyjny Wypalenie

-0,04" (-0504")
\

\

zawodowe — organizacji

. .
. wymiar

\
\

4

*

-0,2277(-0,22"7)

Identyfikacja wyczerpania

organizacyjna

)/

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 3b). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05. "p<0,01 " p<0,001.
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Tabela 19

Zwigzek wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,

narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi W

nawiasach (Badanie 1)

Efekt

Model 0

Model 1

Model 2

Model 3a

Model 3b

Model 4

Intercept
Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom)

Identyfikacja organizacyjna pracownikéow (I poziom)

2,18 (0,03)™"

Efekty state b(SE)

2,19 (0,03)"

2,18 (0,02)™"
-0,04 (0,02)"

-0,21 (0,03)™

2,18 (0,02)™"
-0,04 (0,02)"

-0,22 (0,03)™

2,18 (0,02)"
-0,04 (0,02)"

-0,22 (0,03)™

2,18 (0,02)"
-0,04 (0,02)"

-0,22 (0,03)™

Narcyzm wrazliwy lideréw (II poziom) 0,06 (0,03)" 0,06 (0,02)” 0,06 (0,02)”
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) -0,002 (0,02)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,01 (0,02)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,34 (0,02)™ 0,32 (0,02)™ 0,27 (0,01)™ 0,27 (0,01)™ 0,27 (0,01)™ 0,27 (0,01)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,02 (0,01)" 0,01 (0,003)" 0,004 (0,003) 0,004 (0,003) 0,004 (0,004)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

0,001 (0,003)

-0,001 (0,002)

0,01 (0,01)
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b Model 4
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i -0,001 (0,003)
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm -0,002 (0,004)
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,04
Loglikelihood -788,49 -780,97 -701,64 -700,03 -700,13 -696,53
Odchylenie (df) 1576,98 (2) 1561,93 (3) 1403,28 (5) 1400,05 (8) 1400,26 (6) 1393,05 (11)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 15,04 (1) 158,65 (2) 3,23(3) 3,02 (1)* 7,21 (5)
AIC 1580,98 1567,93 1413,28 1416,05 1412,26 1415,05
R? poziom pierwszy 0,04 0,15 0,15 0,15 0,03
R? poziom drugi 0,60 0,73 0,73 0,00

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood. W przypadku modelu 3b dopasowanie modelu jest szacowane na podstawie istotnosci roznicy

odchylen modelu 3b i modelu 2.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. "p<0,001.
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Wypalenie zawodowe — wymiar wyczerpania a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym znajduja
si¢ w Tabeli 20.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar wyczerpania w wypaleniu zawodowym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 20) wskazuje, ze

zardWwno narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikow sa
negatywnie zwigzane z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym, natomiast analiza
95% przedzialow ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest silniej
zwigzana z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym pracownikow (B =-0,21 [-
0,27; -0,16]; p =-0,37 [-0,46; -0,29]) niz narcyzm organizacyjny (B = -0,04 [-0,08; <-0,01]; B
=-0,08 [-0,15; -0,01]). Model uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu
(model 3) nie jest lepiej dopasowany do danych. Narcyzm organizacyjny i identyfikacja
organizacyjna lideréw organizacji nie s3 zwigzane z wymiarem wyczerpania w wypaleniu

zawodowym pracownikow.
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Rysunek 20

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow organizacji (poziom 2) z wymiarem wyczerpania w wypaleniu

zawodowym (Badanie 1, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja

organizacyjny organizacyjna

Narcyzm

\4

organizacyjny Wypalenie

-0,04" (-0,04") zawodowe —

wymiar

Identyfikacja wyczerpania

organizacyjna

_0’21*** (_0,21***)

Poziom 2
Wyzsza
kadra
menedzerska

Poziom 1
Pracownicy
organizacji

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwiazki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 20
Zwigzek wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw organizacji (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 1)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 2,18 (0,03)™" 2,19 (0,03)" 2,18 (0,02)" 2,18 (0,02)”
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,04 (0,02)" -0,04 (0,02)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,21 (0,03)™ -0,21 (0,03)™
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,01 (0,02)
Identyfikacja organizacyjna lideréw (II poziom) <0,001 (0,03)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,34 (0,02)™ 0,32 (0,02)™ 0,27 (0,01)™ 0,27 (0,01)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,02 (0,01)" 0,01 (0,003)" 0,01 (0,003)*

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,04
Loglikelihood -788,49 -780,97 -701,64 -701,56
Odchylenie (df) 1576,98 (2) 1561,93 (3) 1403,28 (5) 1403,12 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 15,04 (1) 158,65 (2)" 0,16 (2)
AIC 1580,98 1567,93 1413,28 1417,12
R? poziom pierwszy 0,04 0,15 0,15
R? poziom drugi 0,60 0,60

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Podsumowanie wynikow Badania 1

W badaniu 1 kontrolowany byl kontekst kultury réoznych organizacji poprzez
zastosowanie schematu wielopoziomowego, a liderami byty osoby ze szczytu hierarchii
zarzadzania. Ze wzgledu na duza liczbg wynikéw przyjetam nastgpujaca konwencje
omawiania ich w odniesieniu do postawionych hipotez. W pierwszej kolejnosci opisuje
rezultaty dotyczace zwigzkow form narcyzmu indywidualnego liderow (H1) oraz form
identyfikacji organizacyjnej liderow (H2) z jakoscia relacji, a takze podsumowuj¢ wyniki
dotyczace zwigzkdéw form wiasnej identyfikacji organizacyjnej pracownikow z jako$cig
relacji (H3a, H3b). Nastepnie opisuj¢ rezultaty dotyczace zwigzkow form narcyzmu
indywidualnego lideréw (H4) oraz form identyfikacji organizacyjnej liderow (HS) z
dobrostanem pracownikow, a takze podsumowuje rezultaty dotyczace zwigzkéw wlasnej
formy identyfikacji pracownikéw z ich dobrostanem (H6a, H6b).

Rezultaty badania sg zgodne z hipotezg dotyczaca roéznic migdzy zwigzkami réznych form
narcyzmu indywidualnego lideréw a jakoscig relacji w organizacji (H1). Narcyzm sprawczy
lidera wigzat si¢ z gorszym klimatem relacji w organizacji, zarowno W aspekcie postrzegania
przez pracownikow relacji z zarzadzajacymi, jak 1 w aspekcie relacji migdzy pracownikami.
Narcyzm wspolnotowy okazat si¢ zwigzany jedynie z lepszym klimatem relacji migdzy
pracownikami. Natomiast przypuszczenia dotyczace negatywnych zwigzkéw narcyzmu
wrazliwego z jakoS$cig relacji nie znalazty odzwierciedlenia w danych empirycznych —
narcyzm wrazliwy lideréw organizacji pozostat niezwigzany z relacjami wewnatrz
organizacji. Z kolei wyniki dotyczace negatywnych manifestacji narcyzmu sprawczego
lideréw korespondujg z doniesieniami z badan nad efektami przywodztwa narcystycznych
lideréw, w ktorych kontrolowano przewaznie forme¢ wielko§ciowg sprawcza, sugerujgcymi
destrukcyjne tendencje menedzerow charakteryzujacych si¢ wysokim nasileniem tej formy

narcyzmu w relacjach z cztonkami organizacji (Braun, 2017; Grijalva i in., 2015; Rosenthal i
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Pittinsky, 2006; Watts i in., 2013). Natomiast obserwacja dotyczgca pozytywnych zwigzkow
narcyzmu wspolnotowego z klimatem relacji w organizacji stoi w kontrze do wnioskoéw z
tych badan i podkresla rolg domeny.

Co wazne, zwigzki narcyzmu sprawczego 1 narcyzmu wspolnotowego ujawniono jedynie
w odniesieniu do ogdlnego klimatu relacji w organizacji jako grupie spotecznej. Natomiast
nie stwierdzono zwigzkow form narcyzmu indywidualnego liderow z bardziej
interpersonalnymi aspektami relacji, obserwowanymi w konteks$cie interakcji z blizszymi
wspotpracownikami: wsparciem spolecznym otrzymywanym od bezposrednich przetozonych,
wsparciem otrzymywanym od najblizszych wspotpracownikow w zespole oraz z
podwazaniem w relacjach z przelozonymi. Sugeruje to, ze narcyzm lideréw ze szczytu
hierarchii organizacyjnej przektada si¢ na jako$¢ relacji w grupie, ktora zarzadza lider, na
ogo6lnogrupowym poziomie, przyczyniajac si¢ do ksztalttowania kultury relacji spotecznych w
organizacji.

Takze hipoteza dotyczaca zwigzkow form identyfikacji lideréw z jakoS$cig relacji w
organizacji (H2) okazata si¢ zgodna z zaobserwowanym wzorem wynikow. Narcyzm
organizacyjny lideroOw organizacji okazal si¢ zwigzany negatywnie zaréwno z klimatem
relacji z liderami, jak i z klimatem relacji migdzy pracownikami. Ponadto narcyzm
organizacyjny liderow okazat si¢ pozytywnie zwigzany z destrukcyjnymi tendencjami w
relacjach migdzy pracownikami. Natomiast bezpieczna forma identyfikacji liderow
organizacji okazala si¢ pozytywnie zwigzana z klimatem relacji z liderami oraz klimatem
relacji miedzy pracownikami oraz negatywnie — z poziomem podwazania odczuwanego w
relacjach ze wspotpracownikami. Oznacza to, ze im wyzszy poziom narcyzmu
organizacyjnego liderow organizacji, tym gorsza postrzegana przez pracownikow jakos¢
relacji w grupie, zarowno w odniesieniu do relacji z liderami, jak i w odniesieniu do relacji

miedzy pracownikami. Natomiast im wyzszy poziom bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej
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lideréw organizacji, tym lepsza postrzegana przez pracownikéw jakos¢ relacji w grupie,
zar6wno w odniesieniu do relacji z liderami, jak i w odniesieniu do relacji miedzy
pracownikami.

Podobnie jak w wypadku form narcyzmu indywidualnego, formy identyfikacji
organizacyjnej wiodgcych lideréw organizacji nie przetozyly si¢ na poziom relacji
interpersonalnych w takich aspektach, jak wsparcie spoteczne w relacjach z bezposrednim
przetozonym 1 w relacjach z najblizszymi wspotpracownikami, ale przetozyly si¢ na aspekt
destrukcyjnych tendencji w relacjach migedzy najblizszymi wspotpracownikami. Okazuje sie,
ze manifestacje defensywnej lub bezpiecznej formy identyfikacji liderow ze szczytu
hierarchii, podobnie jak w wypadku form narcyzmu indywidualnego, sa widoczne raczej w
obszarze klimatu relacji w grupie lub ewentualnie w tendencjach do destrukcyjnosci w
relacjach.

Forma identyfikacji pracownikow, kontrolowana zaréowno w modelach, w ktorych
sprawdzane byty zwigzki form narcyzmu indywidualnego lidera z jakoscia relacji, jak i w
modelach, w ktorych sprawdzane byty zwiagzki formy identyfikacji lidera z jako$cig relacji,
odgrywata istotna role w kontekscie jakosci relacji. Testy kolejnych modeli pokazaty, ze —
czesciowo zgodnie z jedng z postawionych hipotez (H3b) — to bezpieczna forma identyfikacji
pracownikow z organizacja (obserwowana po statystycznym skontrolowaniu wspolnej
wariancji identyfikacji organizacyjnej z narcyzmem organizacyjnym), okazata si¢ jedynym
istotnym lub silniejszym predyktorem postrzegania przez pracownikéw dobrej jakos$ci relacji
W organizacji. Pracownicy, ktorzy byli bezpiecznie zidentyfikowani z firma oceniali relacje
jako lepsze zarowno w aspektach ogolnego klimatu relacji w grupie (z liderami i migdzy
pracownikami), jak i w aspektach interpersonalnych (wsparcia otrzymywanego od
przetozonych, wsparcia otrzymywanego od wspotpracownikoéw oraz podwazania ze strony

przetozonych i podwazania ze strony wspotpracownikoéw). Narcyzm organizacyjny
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pracownikow okazat si¢ pozytywnie zwigzany jedynie z postrzeganiem przez pracownikow
dobrego klimatu relacji z liderami, lecz istotnie stabiej niz bezpieczna identyfikacja.

Natomiast we wszystkich pozostatych aspektach relacji zwigzki narcyzmu organizacyjnego
pracownikOw z postrzegang przez nich jakoscig relacji w organizacji okazaty si¢ nieistotne.

W odniesieniu do zwigzkéw form narcyzmu indywidualnego lideréw organizacji z
dobrostanem pracownikOw w pracy, postawiona przeze mnie hipoteza (H4) potwierdzita si¢
czeSciowo — narcyzm wrazliwy okazal si¢ zwigzany z wyzszym poziomem wypalenia
zawodowego w obydwu obserwowanych wymiarach: zdystansowania i wyczerpania praca,
podczas gdy pozostate dwie formy, narcyzm sprawczy i narcyzm wspdlnotowy, pozostaty
niezwigzane z dobrostanem pracownikow w pracy. Sugeruje to, ze niektore aspekty narcyzmu
wrazliwego mogg przyczyniac¢ si¢ do przecigzania praca lub wymaganiami, albo do
nieudzielania wystarczajacego wsparcia pracownikom. Brak adekwatnego zarzadzania tymi
obszarami w organizacji — zgodnie z ustaleniami Demerouti i wspotpracownikow (2001) —
moze mie¢ znaczenie w kontek$cie wypalenia zawodowego pracownikow.

Hipoteza dotyczaca zwigzkow form identyfikacji lidera organizacji z dobrostanem
pracownikow w pracy (H5) nie byta natomiast zgodna z danymi empirycznymi: narcyzm
organizacyjny 1 identyfikacja organizacyjna liderow okazaty si¢ niezwigzane z dobrostanem
odczuwanym przez pracownikow w pracy.

Wtasna forma identyfikacji pracownikow, kontrolowana zar6wno w modelach, w ktorych
sprawdzane byly zwigzki form narcyzmu indywidualnego lidera z r6znymi aspektami
dobrostanu, jak 1 w modelach, w ktorych sprawdzane byly zwigzki formy identyfikacji lidera
z aspektami dobrostanu, okazata si¢ systematycznie zwigzana z dobrostanem pracownikow w
pracy. Testy kolejnych modeli pokazaty, ze — czeSciowo zgodnie z jedng z hipotez (H6a) —
zarOWno narcyzm organizacyjny, jak i bezpieczna identyfikacja organizacyjna pracownikow

byly pozytywnie zwigzane z odczuwaniem przez nich dobrostanu w pracy. Co wazne jednak,

177



to bezpieczna forma identyfikacji okazata si¢ istotnie silniejszym predyktorem wyzszego
poziomu dobrostanu, we wszystkich trzech mierzonych aspektach. Pracownicy cechujacy si¢
wyzszym poziomem bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej odczuwali wyzszy poziom
satysfakcji w pracy i jako$ci zycia w miejscu pracy oraz nizszy poziom wypalenia
zawodowego w obydwu wymiarach: zdystansowania i wyczerpania pracg. Narcyzm
organizacyjny pracownikéw natomiast okazat si¢ istotnie stabszym predyktorem dobrostanu
we wszystkich trzech mierzonych aspektach. Obserwacje te stanowig wazne uzupetnienie
badan nad zwigzkami silnej identyfikacji organizacyjnej z dobrostanem cztonkdéw organizacji
(Efraty i Wolfe, 1988; Riketta, 2005; Steffens i in., 2017; Van Dick i in., 2004), w ktorych
koncentrowano si¢ wylacznie na sile identyfikacji. Okazuje si¢, ze forma identyfikacji ma
znaczenie rowniez dla wlasnego dobrostanu pracownikow. Wzmacnianie bezpiecznej, a nie
narcystycznej formy identyfikacji organizacyjnej pracownikow moze bardziej przyczynic si¢
do ich dobrego samopoczucia w pracy.

Na koniec warto podkresli¢, ze z przeprowadzonych analiz wynika, iz zastosowanie
wielopoziomowego schematu badania byto zasadne w wypadku badania r6znych organizacji
(warto$ci wskaznika korelacji wewnatrzklasowej w analizowanych modelach wskazywaty na
zasadno$¢ kontrolowania zmienno$ci migdzygrupowej). Natomiast w Zadnym z modeli
analizowanych w ramach Badania 1 nie stwierdzono efektu interakcji migdzy predyktorami z
poziomu drugiego (liderow) i1 pierwszego (pracownikéw), co oznacza, ze obserwowane w
badaniu charakterystyki liderow przektadaja si¢ podobnie na jako$¢ relacji 1 dobrostan w
pracy w wypadku pracownikow zidentyfikowanych narcystycznie i tych zidentyfikowanych
bezpiecznie z organizacja.

Podsumowujac, z Badania 1 wynika, ze dla jakos$ci relacji w organizacji ma znaczenie
zarowno forma narcyzmu indywidualnego liderow, jak i forma identyfikacji organizacyjnej

lideréw. Narcyzm wielko$ciowy sprawczy manifestuje si¢ destrukcyjnie w obszarze klimatu
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relacji w organizacji, a narcyzm wielkosciowy wspolnotowy pozytywnie jedynie w obszarze
relacji miedzy pracownikami. Narcyzm organizacyjny liderow z kolei (odwrotnie niz
bezpieczna identyfikacja) wiaze si¢ systematycznie negatywnie z jakoscig relacji w
organizacji. Natomiast z dobrostanem pracownikow zwigzana okazata si¢ wrazliwa forma
narcyzmu indywidualnego liderow, ale nie formy identyfikacji organizacyjnej liderow.
Ponadto zaobserwowalam systematyczne pozytywne zwigzki wlasnej bezpiecznej
identyfikacji organizacyjnej pracownikow, zaréwno Z postrzegang przez nich jakoscig relacji
jak i dobrostanem w pracy, podczas gdy wtasny narcyzm organizacyjny pracownikow albo
nie byl zwigzany z jako$cig relacji 1 dobrostanem w pracy, albo byl istotnie stabiej
pozytywnie zwigzany z badanymi zmiennymi. Analizowane zwigzki zostaty zaobserwowane
w Badaniu 1 w kontekscie lideréw ze szczytu hierarchii organizacyjnej, natomiast nie jest
jasne, do jakiego stopnia zaobserwowane efekty wystepuja rowniez na poziomie mniejsze;j
jednostki, jaka jest zespot funkcjonujacy w konteks$cie kultury jednej organizacji. Obserwacja
analizowanych efektéw w tym kontekscie stata si¢ celem Badania 2.
Badanie 2

Celem drugiego badania byto sprawdzenie, czy przewidywania dotyczace zwigzkow form
narcyzmu indywidualnego lideréw, a takze identyfikacji organizacyjnej liderow i
pracownikow z jakoscia relacji w organizacji i dobrostanem pracownikow okaza si¢ trafne w
kontekscie zespolow funkcjonujacych w ramach kultury jednej organizacji oraz w wypadku
lideréw z nizszych, bardziej operacyjnych szczebli struktury zarzadzania.
Metoda

Uczestnicy. Do badania zostata zrekrutowana korporacja, w ktorej strukturze mozna byto
wyodrebnic kilkadziesigt osobnych zespotow pracowniczych. Ankiety wypetnity 24 zespoty,
z kazdego zespotu zrekrutowano minimum pigciu pracownikéw, w sumie 222 osoby, 124

kobiety 1 92 mezczyzn, w wieku miedzy 20 a 69 lat (M = 40,46; SD = 10,93). Ponadto
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ankiety wypetnili rowniez liderzy kazdego zespotu, w sumie 24 osoby, 9 kobieti 15

mezczyzn, w wieku miedzy 32 a 63 lata (M = 43,70; SD = 7,97).

Schemat i procedura. Badanie zostato przeprowadzone wedlug takiej samej procedury
jak Badanie 1. Pracownicy zespotow oraz ich liderzy wypelniali takie same anonimowe

ankiety online jak pracownicy i liderzy organizacji w Badaniu 1.

Zmienne. W wypadku liderow mierzytam takie same zmienne jak w Badaniu 1: narcyzm
indywidualny, forma wrazliwa (a. = 0,65; M = 2,26; SD = 0,38); narcyzm indywidualny,
forma sprawcza — jedno ze stwierdzen zostato wytaczone z powodu wptywu na rzetelno$é
skali (o =0,71; M = 2,56; SD = 0,73); narcyzm indywidualny, forma wspdlnotowa (a = 0,84;
M = 3,36; SD = 0,83); narcyzm organizacyjny — jedno ze stwierdzen zostato wytaczone z
powodu wptywu na rzetelno$¢ skali (o = 0,66; M = 4,73; SD = 1,49); identyfikacja
organizacyjna (o = 0,85; M =5,74; SD = 1,11).

W wypadku pracownikéw rowniez mierzytam takie same zmienne jak w Badaniu 1. W
zwigzku ze zmienionym kontekstem badania wprowadzitam jedynie korekte okreslen
»Hliderzy” lub ,,wyzsza kadra menedzerska” na ,liderzy zespotow” lub ,,bezposredni
przetozeni”: narcyzm organizacyjny (a = 0,82; M = 3,84; SD = 1,09), identyfikacja
organizacyjna (o = 0,88; M = 4,84; SD = 1,14), klimat relacji z bezposrednimi przetozonymi
(0=0,91; M = 3,77; SD = 0,77), klimat relacji mi¢gdzy pracownikami (o= 0,82; M = 3,47,
SD = 0,70), wsparcie w relacjach z bezposrednim przetozonym (M = 4,13; SD = 1,08),
wsparcie w relacjach zespotowych (M = 4,14; SD = 0,98), podwazanie w relacjach z
bezposrednim przetozonym (o = 0,86; M = 1,14; SD = 0,45), podwazanie w relacjach
zespotowych (o= 0,76; M = 1,22; SD = 0,58), satysfakcja z pracy (M = 4,98; SD = 1,51),
wypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania (o = 0,83; M = 2,05; SD = 0,58), wypalenie
zawodowe — wymiar wyczerpania (o = 0,84; M = 2,04; SD = 0,60), jakos¢ zycia w pracy (o =
0,86; M = 3,89; SD = 0,60).
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WyniKki

W tym badaniu zastosowano podobng strategi¢ analityczng jak w Badaniu 1.

Klimat relacji z bezposrednimi przelozonymi.

Klimat relacji 7 bezposrednimi przeloZonymi a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ klimatu relacji z bezposrednimi przetozonymi znajdujg si¢
w Tabeli 21.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 3b, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego 1 drugiego poziomu. Po
wylaczeniu nieistotnych predyktoréw z drugiego poziomu model ten okazuje si¢ istotny na
poziomie tendencji i wyjasnia najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat relacji z
bezposrednimi przetozonymi. Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku
21) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna
pracownikow s3 pozytywnie zwigzane z klimatem relacji z bezposrednimi przetozonymi.
Analiza 95% przedzialow ufno$ci w wypadku niestandaryzowanych wspoétczynnikow nie
pozwala jednoznacznie stwierdzi¢, czy bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest silniej
zwigzana z klimatem relacji z bezpos$rednimi przetozonymi (B = 0,25 [0,16; 0,34]) niz
narcyzm organizacyjny (B = 0,09 [0,01; 0,17]). Natomiast analiza standaryzowanych
wspotczynnikow regresji dla bezpiecznej identyfikacji (f = 0,39 [0,25; 0,54] 1 dla narcyzmu
organizacyjnego pracownikow (B = 0,13 [0,02; 0,24] sugeruje, ze moze tak by¢*,
Jednocze$nie narcyzm wspolnotowy lideréw zespotoéw jest zwigzany pozytywnie z klimatem

relacji z bezposrednimi przetozonymi, natomiast narcyzm wrazliwy i narcyzm sprawczy nie

4 Muthén i Muthén (2009) wyjasniaja, Ze przedziat ufnosci w programie Mplus moze niekiedy nieznacznie
réznié sie dla wspétczynnikéw niestandaryzowanych i standaryzowanych. Stad interpretuje wynik jako
niejednoznaczny i opieram wnioski na estymacjach wspétczynnikéw niestandaryzowanych (por. tez
Muthén i Muthén, 2017).
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sg zwigzane z klimatem relacji z bezposrednimi przetozonymi. Poniewaz model okazat si¢

istotny na poziomie tendencji, przeprowadzitam rowniez testy interakcji, jednakze nie

pokazaty one efektu interakcji miedzy predyktorami z pierwszego i drugiego poziomu.

Rysunek 21

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z klimatem relacji z bezposrednimi przetozonymi (Badanie 2, Model 3a)

Narcyzm

Narcyzm

sprawczy wspodlnotowy P.OZIOm 2
Liderzy
-~ . zespotéw
T~~._-0,003 S~ -0,01 0,13°(0,13)
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny 009" 0 09*) Pracownicy
' ' Klimat relacji z zespotéw

Identyfikacja
organizacyjna

)/

0,25 (0,25)

przetozonymi

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego

modelu (Model 3b). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05 "p<0,01 "p<0,001.
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Tabela 21
Zwigzek klimatu relacji z bezposrednimi przetozonymi z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,
narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b

Efekty state b(SE)

Intercept 3,77 (0,08)" 3,77 (0,09)™" 3,77 (0,08)" 3,77 (0,05)" 3,77 (0,05)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,09 (0,04)" 0,09 (0,04)" 0,09 (0,04)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,27 (0,05)™" 0,25 (0,05)"" 0,25 (0,05)™"
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) -0,003 (0,14)

Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) -0,01 (0,08)

Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,13 (0,08)" 0,13 (0,06)"

Efekty losowe b(SE)

Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,59 (0,08)" 0,49 (0,07)™ 0,42 (0,06) 0,42 (0,06)" 0,42 (0,06)™"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,12 (0,08) 0,03 (0,04) 0,02 (0,04) 0,02 (0,04)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja organizacyjna
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b
pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i identyfikacja
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna pracownikéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,19
Loglikelihood -253,56 -246,01 -221,19 -219,53 -219,54
Odchylenie (df) 507,12 (2) 492,01 (3) 442,37 (5) 439,07 (8) 439,07 (6)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 15,11 (1) 49,64 (2)" 3,30 (3) 3,30 (1)*
AIC 511,12 498,01 452,37 455,07 451,07
R? poziom pierwszy 0,17 0,15 0,15 0,15
R? poziom drugi 0,72 0,81 0,81

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood. W przypadku modelu 3b dopasowanie modelu jest szacowane na podstawie istotnosci roznicy

odchylen modelu 3b i modelu 2.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Klimat relacji z bezposrednimi przetoionymi a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ klimatu relacji z bezposrednimi przetozonymi znajdujg si¢
w Tabeli 22.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat relacji z bezpos$rednimi przetozonymi. Analiza
wspotczynnikoéw regresji (umieszczonych na Rysunku 22) wskazuje, ze zar6wno narcyzm
organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikow sg pozytywnie zwigzane Z
klimatem relacji z bezposrednimi przelozonymi, natomiast analiza 95% przedziatow ufnosci
pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest nieco silniej zwigzana z klimatem
relacji z bezposrednimi przetozonymi (B = 0,27 [0,18; 0,36]; p = 0,41 [0,27; 0,56]) niz
narcyzm organizacyjny (B = 0,09 [0,01; 0,17]; p = 0,14 [0,03; 0,24]). Model uwzgledniajacy
dodatkowo predyktory z drugiego poziomu okazat si¢ marginalnie istotny, ale obydwa
predyktory — narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna lideréw zespotow —
okazaly si¢ nieistotne (model 3). Narcyzm organizacyjny oraz identyfikacja organizacyjna
lideréw zespotdéw okazaty si¢ niezwigzane z klimatem relacji pracownikow z bezposrednimi

przetozonymi.
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Rysunek 22
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) z klimatem relacji z bezposrednimi przetozonymi

(Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
S~ ~o !
0,04 >~ . 1 0,08
SO 1
Se |
S e I
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny 0,08" (0’09*) > Klimat Pracom{nicy
zespotow
relacji z
przetozonymi

Identyfikacja

Y

organizacyjna

0,27*** (0’27***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 22
Zwigzek klimatu relacji z bezposrednimi przelozonymi z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem organizacyjnym i

identyfikacjq organizacyjng lideréw zespolow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,77 (0,08)™ 3,77 (0,09)™ 3,77 (0,06)" 3,77 (0,05)™
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,09 (0,04)" 0,08 (0,04)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,27 (0,05)™" 0,27 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,04 (0,03)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) 0,08 (0,06)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,59 (0,08)" 0,49 (0,07)™" 0,42 (0,06)"" 0,42 (0,06)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,12 (0,08) 0,03 (0,04) 0,02 (0,03)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
organizacyjna pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i

identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,19
Loglikelihood -253,56 -246,01 -221,19 -218,18
Odchylenie (df) 507,12 (2) 492,01 (3) 442,37 (5) 436,36 (7)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 15,11 (1) 49,64 (2)™ 6,01 (2)
AIC 511,12 498,01 452,37 450,36
R poziom pierwszy 0,17 0,15 0,15
R poziom drugi 0,72 0,86

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “"p<.01. ""p < 0,001.
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Klimat relacji miedzy pracownikami organizacji.

Klimat relacji migdzy pracownikami organizacji a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikoéw dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ klimatu relacji migdzy pracownikami organizacji znajduja
si¢ w Tabeli 23.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat relacji migdzy pracownikami organizacji.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 23) wskazuje, Zze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany z klimatem relacji migdzy pracownikami,
natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikdéw jest pozytywnie zwigzana z klimatem
relacji miedzy pracownikami. Model uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego
poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych (model 3), rowniez po wylaczeniu
nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy i
narcyzm wspolnotowy lideréw zespotéw nie sg zwigzane z klimatem relacji migdzy

pracownikami organizaciji.
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Rysunek 23
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z klimatem relacji miedzy pracownikami organizacji (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

sprawczy WSpéantOWV P_OZ|om 2
Liderzy
S~< zespotéw
~~~._-0,05 >, 0,06 0,02
-~ - - - ~ |
~~. !
S~<. 1
=~ |
[}
[}
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny J T T T TTTTT Pracownic
ganizacyjny 0,01 (0,004) Klimat relacji ey
zespotéw

miedzy

pracownikami

Identyfikacja

organizacyjna

0'27***(0'28***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 23

Zwigzek klimatu relacji miedzy pracownikami organizacji z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,

narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 3,47 (0,07) 3,48 (0,07)" 3,47 (0,05)"" 3,48 (0,05)"
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,004 (0,05) 0,01 (0,05)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,28 (0,05)" 0,27 (0,05)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) -0,05 (0,16)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,06 (0,07)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,02 (0,09)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,49 (0,06) 0,43 (0,05)™" 0,36 (0,05)"" 0,36 (0,05)""
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,06 (0,03)" 0,03 (0,02) 0,03 (0,02)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,12
Loglikelihood -233,00 -227,65 -204,25 -203,81
Odchylenie (df) 466,00 (2) 455,31 (3) 408,51 (5) 407,61 (8)
Roznica odchylen miedzy modelami (df) 10,70 (1)~ 46,80 (2)" 0,90 (3)
AlIC 470,00 461,31 418,51 423,61
R? poziom pierwszy 0,13 0,17 0,17
R? poziom drugi 0,52 0,56

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Klimat relacji migdzy pracownikami organizacji a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ klimatu relacji migdzy pracownikami organizacji znajduja
si¢ w Tabeli 24.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej klimat relacji miedzy pracownikami. Analiza
wspotczynnikoéw regresji (umieszczonych na Rysunku 24) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany z klimatem relacji mi¢gdzy pracownikami,
natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikdéw jest pozytywnie zwigzana z klimatem
relacji migdzy pracownikami. Model uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego
poziomu (model 3) nie jest lepiej dopasowany do danych, réwniez po wytaczeniu
nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm organizacyjny i identyfikacja
organizacyjna liderow zespotow nie sg zwigzane z klimatem relacji migdzy pracownikami

organizacji.
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Rysunek 24

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) z klimatem relacji miedzy pracownikami

organizacji (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm
organizacyjny

0,01 (0,004)

Identyfikacja

organizacyjny

organizacyjna

0,28*** (0’28***)

Identyfikacja Poziom 2
organizacyjna Liderzy
zespotow
I
|
10,01
|
|
~. ,
Poziom 1
Pracownicy
Klimat .
zespotow

relacji miedzy

pracownikami

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. “"p <0,001.
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Tabela 24
Zwigzek klimatu relacji migdzy pracownikami organizacji z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 2)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 3,47 (0,07) 3,48 (0,07)" 3,47 (0,05)"" 3,47 (0,08)"
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,004 (0,05) 0,01 (0,05)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,28 (0,05)" 0,28 (0,05)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) -0,001 (0,04)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,01 (0,05)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,49 (0,06)™ 0,43 (0,05)™" 0,36 (0,05)"" 0,36 (0,05)""
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,06 (0,03)" 0,03 (0,02) 0,03 (0,02)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,12
Loglikelihood -233,00 -227,65 -204,25 -204,21
Odchylenie (df) 466,00 (2) 455,31 (3) 408,51 (5) 408,42 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 10,70 (1) 46,80 (2)" 0,09 (2)
AIC 470,00 461,31 418,51 422,42
R? poziom pierwszy 0,13 0,17 0,17
R? poziom drugi 0,52 0,54

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Wsparcie w relacjach z bezposrednim przelozonym.

Wsparcie w relacjach 7 bezposrednim przetoZonym a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach z
przetozonym znajdujg si¢ w Tabeli 25.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach z przetozonym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 25) wskazuje, ze zar6wno
narcyzm organizacyjny jak i identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sg pozytywnie
zwigzane ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z przetozonym. Analiza 95% przedziatlow
ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna nie jest silniej zwigzana ze
wsparciem otrzymywanym w relacjach z przelozonym (B = 0,30 [0,19; 0,41]; B = 0,32 [0,21;
0,44]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,14 [0,05; 0,22]; B = 0,14 [0,06; 0,23]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej
dopasowany do danych. Narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy i1 narcyzm wspolnotowy
liderow zespotéw nie sg zwigzane ze wsparciem otrzymywanym przez pracownikow w

relacjach z bezposrednim przetozonym.
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Rysunek 25
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z przetozonym (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm

. Poziom 2
sprawczy wspodlnotowy _
Liderzy
S~< zespotéw
T~~._ 0,04 “~. 0,03  -0,03
~ o - ~ N - |
- . !
S~a - S ~ |
S o - ~ N |
S~a - s ~ < [}
S < ~ |
Narcyzm Poziom 1
organizacyjn - 7 Pracownic
& iny 0,14 (0,14") Wsparcie w ey
zespotéw

relacjach z
przetozonym

Identyfikacja

)/

organizacyjna

0'30*** (0,30***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwiazki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 25
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach z przefozonym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem
wrazliwym, narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi

w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 4,13 (0,09)"" 4,12 (0,10)" 4,12 (0,09)"" 4,12 (0,08)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,14 (0,04)™ 0,14 (0,05)”
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,30 (0,06)" 0,30 (0,06)
Narcyzm wrazliwy liderow (II poziom) -0,04 (0,17)
Narcyzm sprawczy liderow (II poziom) 0,03 (0,09)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,03 (0,13)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 1,16 (0,14)™ 1,06 (0,12)™" 0,92 (0,10)" 0,92 (0,10)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,11 (0,09) 0,05 (0,06) 0,05 (0,06)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,09
Loglikelihood -328,48 -326,26 -307,98 -307,92
Odchylenie (df) 656,95 (2) 652,51 (3) 615,95 (5) 615,84 (8)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 4,44 (1) 36,56 (2) 0,11 (3)
AIC 660,95 658,51 625,95 631,84
R? poziom pierwszy 0,08 0,13 0,13
R? poziom drugi 0,50 0,51

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Wsparcie w relacjach 7 bezposrednim przeloZonym a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach z
przetozonym znajduja si¢ w Tabeli 26.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach z przetozonym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 26) wskazuje, ze zar6wno
narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikdw sa pozytywnie
zwigzane ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z przetozonym. Analiza 95% przedziatow
ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna nie jest silniej zwigzana ze
wsparciem otrzymywanym w relacjach z przetozonym (B = 0,30 [0,19; 0,41]; p = 0,32 [0,21;
0,44]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,14 [0,05; 0,22]; p = 0,14 [0,06; 0,23]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej
dopasowany do danych. Narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna liderow
zespolow nie sg zwigzane ze wsparciem otrzymywanym przez pracownikow w relacjach z

bezposrednim przetozonym.
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Rysunek 26
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) ze wsparciem otrzymywanym w relacjach z

przelozonym (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
\\\\ !
~ [}
0,10 ~~. '-0,03
\\\ |
S |
~. X
Narcyzm Poziom 1
organizacyjn - - ' Pracownicy
& viny 0,12 (0,14 ) Wsparcie w 3
) zespotow
relacjach z
przetozonym

Identyfikacja

organizacyjna

0,30*** (0’30***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym (Model 2). W nawiasach prezentowane sa wyniki
istotnego modelu. Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 26
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach z przefozonym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 2)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 4,13 (0,09)"" 4,12 (0,10)" 4,12 (0,09)"" 4,12 (0,08)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,14 (0,04)™ 0,12 (0,05)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,30 (0,06)" 0,30 (0,06)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,10 (0,06)
Identyfikacja organizacyjna lideréw (II poziom) -0,03 (0,08)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 1,16 (0,14)™ 1,06 (0,12)™" 0,92 (0,10)"" 0,92 (0,10)
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,11 (0,09) 0,05 (0,06) 0,04 (0,05)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,09
Loglikelihood -328,48 -326,26 -307,98 -306,91
Odchylenie (df) 656,95 (2) 652,51 (3) 615,95 (5) 613,82 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 4,44 (1) 36,56 (2) 2,14 (2)
AlIC 660,95 658,51 625,95 627,82
R? poziom pierwszy 0,08 0,13 0,14
R? poziom drugi 0,50 0,58

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Wsparcie w relacjach zespolowych.

Wsparcie w relacjach zespolowych a formy narcyzmu indywidualnego liderow. PO
sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajgcych zmiennos¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach
zespotowych znajdujg si¢ w Tabeli 27.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach zespotowych.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 27) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany ze wsparciem otrzymywanym w relacjach
zespolowych, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest pozytywnie zwigzana
ze wsparciem otrzymywanym w relacjach zespotowych. Model uwzgledniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej dopasowany do danych, rowniez po
wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm wrazliwy, narcyzm
sprawczy i narcyzm wspolnotowy liderow zespotow nie sg zwigzane ze wsparciem

otrzymywanym przez pracownikow w relacjach zespotowych.
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Rysunek 27

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) ze wsparciem otrzymywanym w relacjach zespotowych (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

wspodlnotowy

sprawczy

-0,05

Narcyzm

0,05 (0,04) Wsparcie w
relacjach

organizacyjny

zespotowych

Identyfikacja

organizacyjna

0[33*** (0'33***)

Poziom 2
Liderzy
zespotéw

Poziom 1
Pracownicy
zespotéw

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego

modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 27
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach zespolowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,
narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 4,14 (0,07)" 4,14 (0,07) 4,14 (0,07)™ 4,14 (0,07)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,04 (0,05) 0,05 (0,05)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,33 (0,05)"" 0,33 (0,05)"
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,03 (0,17)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,07 (0,11)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,05 (0,09)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,96 (0,09) 0,93 (0,10)™" 0,79 (0,10)™" 0,79 (0,10)
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,02) 0,01 (0,07) 0,01 (0,06)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,03
Loglikelihood -307,38 -307,07 -287,66 -287,28
Odchylenie (df) 614,75 (2) 614,15 (3) 575,32 (5) 574,57 (8)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 0,61 (1) 38,83 (2)" 0,75 (3)
AIC 618,75 620,15 585,32 590,57
R? poziom pierwszy 0,03 0,15 0,15
R? poziom drugi 0,67 0,67

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Wsparcie w relacjach zespotowych a formy identyfikacji organizacyjnej liderow. Po
sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajacych zmiennos$¢ deklarowanego wsparcia otrzymywanego w relacjach
zespotowych znajdujg si¢ w Tabeli 28.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wsparcie otrzymywane w relacjach z zespotowych.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 28) wskazuje, Zze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany ze wsparciem otrzymywanym w relacjach
zespolowych, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest zwigzana pozytywnie
ze wsparciem otrzymywanym w relacjach zespotowych. Model uwzgledniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do danych, pomimo tego, ze
narcyzm organizacyjny lidero6w zespotow byt istotny na poziomie tendencji (model 3). Model
pozostal nieistotny rowniez po wylaczeniu nieistotnych predyktoréw, nie zaobserwowatam
tez efektu interakcji. Narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna lideréw zespotow

nie s3 zwigzane ze wsparciem otrzymywanym przez pracownikow w relacjach zespotowych.
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Rysunek 28
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) ze wsparciem otrzymywanym w relacjach

zespolowych (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
Narcyzm Poziom 1
izacyjny /T T Pracownic
ereanizacylny 0,03 (0,04) Wsparcie w ) Y
) zespotow
relacjach
— zespotowych
Identyfikacja
organizacyjna 0,33"°(0,33™)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym (Model 2). W nawiasach prezentowane sa wyniki
istotnego modelu. Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 28
Zwigzek wsparcia otrzymywanego w relacjach zespolowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw zespotéw (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 2)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 4,14 (0,07)" 4,14 (0,07)™ 4,14 (0,07)™ 4,14 (0,08)"
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) 0,04 (0,05) 0,03 (0,05)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,33 (0,05)"" 0,33 (0,05)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,07 (0,04)"
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,08 (0,07)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,96 (0,09)"" 0,93 (0,10)™" 0,79 (0,10)™ 0,79 (0,10)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,02) 0,01 (0,07) 0,01 (0,09)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,03
Loglikelihood -307,38 -307,07 -287,66 -287,03
Odchylenie (df) 614,75 (2) 614,15 (3) 575,32 (5) 574,06 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 0,61 (1) 38,83 (2) 1,25 (2)
AIC 618,75 620,15 585,32 588,06
R? poziom pierwszy 0,03 0,15 0,15
R? poziom drugi 0,67 0,78

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Podwazanie w relacjach z bezpoSrednim przelozonym.

PodwaZzanie w relacjach z bezposrednim przelozonym a formy narcyzmu
indywidualnego lideréw. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rdzni sie od 0,
przystapitam do testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspodtczynnikow
dla kolejnych modeli wyjasniajacych zmienno$¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach z
bezposrednim przetozonym znajdujg si¢ w Tabeli 29.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 wartosci odchylen wskazuja, ze ani model 2,
uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu, ani model 3, uwzgledniajacy predyktory z
drugiego poziomu, nie sg dobrze dopasowane do danych (Rysunek 29). Model
uwzgledniajacy predyktory z drugiego poziomu nawet po wylgczeniu nieistotnych
predyktorow, w tym nieistotnych predyktoréw z pierwszego poziomu, rowniez nie jest
wystarczajaco dopasowany do danych (pomimo tego, ze narcyzm wspdlnotowy liderow
zespolow jest istotny na poziomie tendencji). Narcyzm organizacyjny i identyfikacja
organizacyjna pracownikow, a takze narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy i narcyzm
wspolnotowy liderow zespotow nie sg zwigzane z podwazaniem do$wiadczanym w relacjach

z bezposrednim przetozonym.
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Rysunek 29

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach z bezposrednim przeloZonym

(Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Narcyzm

wspodlnotowy

sprawczy

-0,09"

Narcyzm
organizacyjny

Podwazanie w

relacjach z

przetozonym

Identyfikacja
organizacyjna

Poziom 2
Liderzy
zespotéw

Poziom 1
Pracownicy
zespotow

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.

214



Tabela 29
Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach z bezposrednim przetozonym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz
narcyzmem wrazliwym, narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi

podawanymi w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 1,15 (0,04)™ 1,15 (0,05)™" 1,15 (0,05)™" 1,15 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,04 (0,03) -0,04 (0,03)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,01 (0,01) 0,002 (0,02)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) -0,02 (0,09)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,01 (0,05)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,09 (0,05)*

Efekty losowe b(SE)

*

Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,20 (0,09)" 0,17 (0,08)" 0,18 (0,08) 0,18 (0,08)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,02) 0,03 (0,02) 0,02 (0,02)
Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm

organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm

organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,16
Loglikelihood -138,02 -132,40 -131,14 -129,88
Odchylenie (df) 276,05 (2) 264,81 (3) 262,28 (5) 259,76 (8)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 11,24 (1) 2,52 (2) 2,53 (3)
AIC 280,05 270,81 272,28 275,76
R? poziom pierwszy 0,15 -0,01 -0,01
R poziom drugi 0,21 0,35

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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PodwaZzanie w relacjach z bezposrednim przelozonym a formy identyfikacji
organizacyjnej liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rdzni sie od 0,
przystapitam do testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspodtczynnikow
dla kolejnych modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach z
bezposrednim przetozonym znajduja si¢ w Tabeli 30.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze ani model 2,
uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu, ani model 3, uwzgledniajacy predyktory z
drugiego poziomu, nie sg dobrze dopasowane do danych (Rysunek 30). Narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow, a takze narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna liderow zespotéw nie sa zwigzane z podwazaniem

doswiadczanym w relacjach z bezposrednim przetozonym.
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Rysunek 30

Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach z

bezposrednim przetozonym (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm

organizacyjny

Identyfikacja
organizacyjna

Narcyzm Identyfikacja

organizacyjny organizacyjna

Podwazanie w
relacjach z

przetozonym

Poziom 2
Liderzy
zespotow

Poziom 1
Pracownicy
zespotéw

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji

w finalnym modelu wielopoziomowym. Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. "p<0,001.
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Tabela 30
Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach z bezpoSrednim przetozonym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz
narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 1,15 (0,04)™ 1,15 (0,05)™" 1,15 (0,05)™" 1,15 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,04 (0,03) -0,04 (0,04)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,01 (0,01) -0,01 (0,01)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,01 (0,03)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,09 (0,06)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,20 (0,09)" 0,17 (0,08)" 0,18 (0,08)" 0,17 (0,08)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,02) 0,03 (0,02) 0,02 (0,01)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,16
Loglikelihood -138,02 -132,40 -131,14 -129,12
Odchylenie (df) 276,05 (2) 264,81 (3) 262,28 (5) 258,24 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 11,24 (1) 2,52 (2) 4,05 (2)
AIC 280,05 270,81 272,28 272,24
R poziom pierwszy 0,15 -0,01 0,00
R? poziom drugi 0,21 0,38

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Podwazanie w relacjach zespolowych.

Podwazanie w relacjach zespolowych a formy narcyzmu indywidualnego liderow. Po
sprawdzeniu, czy wartos¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach zespotowych znajduja
si¢ w Tabeli 31.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 wartosci odchylen wskazuja, ze na poziomie tendencji
lepiej dopasowany do danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego
poziomu, ale analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 31) wskazuje, ze
obydwa predyktory sg nieistotne. Model uwzgledniajacy predyktory z drugiego poziomu
rowniez okazat si¢ nieistotny, zarbwno w wersji z predyktorami z pierwszego poziomu, jak 1
po ich wylaczeniu z modelu, pomimo istotnosci narcyzmu sprawczego lideréw zespotdw na
poziomie tendencji. Narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow, a
takze narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy i narcyzm wspdlnotowy lideréw zespotdw nie sa

zwigzane z podwazaniem do§wiadczanym w relacjach zespotowych.
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Rysunek 31
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach zespotowych (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm

Poziom 2

sprawczy WSpéantOWV

Liderzy
zespotéw

Poziom 1

Narcyzm

-0,10 (-0,10) Podwazanie w
relacjach

organizacyjny Pracownicy

zespotéw

zespotowych

Identyfikacja

organizacyjna 0,05 (0,03)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciaglte symbolizuja istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 31

Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach zespotowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

wrazliwym, narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi

w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 1,22 (0,05)"" 1,22 (0,05)™ 1,22 (0,05)™" 1,21 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,10 (0,08) -0,10 (0,08)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,03 (0,03) 0,05 (0,04)
Narcyzm wrazliwy lideréw (II poziom) -0,06 (0,15)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) -0,10 (0,06)"
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,05 (0,06)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,33 (0,13)" 0,31(0,12)" 0,30 (0,11)™ 0,30 (0,11)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,01)" 0,03 (0,01)* 0,02 (0,01)*

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm

organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm

organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,08
Loglikelihood -191,08 -189,28 -186,34 -184,57
Odchylenie (df) 382,15 (2) 378,56 (3) 372,69 (5) 369,13 (8)
Roznica odchylen miedzy modelami (df) 3,60 (1)* 5,87 (2)" 3,55 (3)
AIC 386,15 384,56 382,69 385,13
R? poziom pierwszy 0,08 0,03 0,02
R? poziom drugi 0,04 0,44

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Podwazanie w relacjach zespolowych a formy identyfikacji organizacyjnej liderow. PO
sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania
modeli wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajgcych zmiennos¢ podwazania do§wiadczanego w relacjach zespotowych znajduja
si¢ w Tabeli 32.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 wartosci odchylen wskazuja, ze na poziomie tendencji
nieco lepiej dopasowany do danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego
poziomu, ale analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 32) wskazuje, ze
obydwa predyktory sg nieistotne. Model uwzgledniajacy predyktory z drugiego poziomu,
narcyzm organizacyjny i identyfikacj¢ organizacyjnag lideréw zespotdéw, okazat si¢ nieistotny
pomimo istotno$ci samych predyktorow, zaréwno w wersji uwzgledniajacej predyktory z
pierwszego poziomu, jak i po ich wylaczeniu z modelu. Narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna pracownikdw, a takze narcyzm organizacyjny i identyfikacja
organizacyjna lideréw zespotéw nie sg zwigzane z podwazaniem do$wiadczanym w relacjach

zespotowych.

225



Rysunek 32
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) z podwazaniem doswiadczanym w relacjach

zespolowych (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy

zespotow

Narcyzm Poziom 1
izacyiny /o T Pracownic

oreanizacyiny -0,10 (-0,10) Podwazanie w ] y
i zespotow
relacjach
zespotowych

Identyfikacja
organizacyjna

0,03 (0,03)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 32

Zwigzek podwazania doswiadczanego w relacjach zespotowych z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 2)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 1,22 (0,05)"" 1,22 (0,05)™ 1,22 (0,05)™" 1,22 (0,05)""
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) -0,10 (0,08) -0,10 (0,08)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,03 (0,03) 0,03 (0,03)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,06 (0,04)"
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,10 (0,04)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,33 (0,13)" 0,31(0,12)" 0,30 (0,11)™ 0,30 (0,11)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,01)" 0,03 (0,01)* 0,02 (0,01)"

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow



Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,08
Loglikelihood -191,08 -189,28 -186,34 -185,05
Odchylenie (df) 382,15 (2) 378,56 (3) 372,69 (5) 370,09 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 3,60 (1) 5,87 (2)* 2,59 (2)
AIC 386,15 384,56 382,69 384,09
R poziom pierwszy 0,08 0,03 0,03
R? poziom drugi 0,04 0,22

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Satysfakcja z pracy.

Satysfakcja 7 pracy a formy narcyzmu indywidualnego lideréw. Po sprawdzeniu, czy
warto$¢ wspotczynnika ICC rézni sie od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikoéw dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos¢ satystakcji z pracy znajdujg si¢ w Tabeli 33.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej satysfakcja z pracy. Analiza wspdlczynnikow regresji
(umieszczonych na Rysunku 33) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak 1
identyfikacja organizacyjna pracownikéw sa pozytywnie zwigzane z satysfakcjg z pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z satysfakcja z pracy (B = 0,76 [0,64; 0,89]; B = 0,59
[0,49; 0,68]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,25 [0,03; 0,47]; B = 0,18 [0,03; 0,33]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy oraz narcyzm wspolnotowy liderow

zespotow okazaly si¢ niezwigzane z satysfakcja pracownikdéw z pracy.
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Rysunek 33
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z satysfakcjq z pracy (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm

wspodlnotowy Poziom 2

sprawczy

Liderzy
zespotéw

Poziom 1

Narcyzm

Pracownicy
Satysfakcja z zespotéw
pracy

organizacyjny

0,24" (0,25)

Identyfikacja

organizacyjna

0,77***(0,76***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwiazki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 33
Zwigzek satysfakcji z pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym, narcyzmem sprawczym i

narcyzmem wspélnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 4,98 (0,17)"" 5,06 (0,16)" 5,01 (0,09)"" 5,00 (0,10)™"
Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom) 0,25 (0,11)" 0,24 (0,11)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,76 (0,06)”" 0,77 (0,08)
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,01 (0,23)
Narcyzm sprawczy liderow (II poziom) -0,13 (0,12)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,01 (0,10)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 2,28 (0,28)™ 1,93 (0,23)™ 1,15 (0,10)™ 1,15 (0,11)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,32 (0,14) 0,04 (0,03) 0,03 (0,04)
Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow
Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,14
Loglikelihood -404,43 -396,81 -332,15 -331,51
Odchylenie (df) 808,86 (2) 793,62 (3) 664,29 (5) 663,01 (8)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 15,24 (1) 129,32 (2)™ 1,28 (3)
AIC 812,86 799,62 674,29 679,01
R? poziom pierwszy 0,15 0,40 0,40
R? poziom drugi 0,87 0,91

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Satysfakcja 7 pracy a formy identyfikacji organizacyjnej lideréow. Po sprawdzeniu, czy
wartos$¢ wspotczynnika ICC rézni si¢ od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos¢ satystakcji z pracy znajdujg si¢ w Tabeli 34.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej satysfakcja z pracy. Analiza wspotczynnikow regresji
(umieszczonych na Rysunku 34) wskazuje, ze zarowno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sa pozytywnie zwigzane z satysfakcjg z pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z satysfakcja z pracy (B = 0,76 [0,64; 0,89]; p = 0,59
[0,49; 0,68]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,25 [0,03; 0,47]; B = 0,18 [0,03; 0,33). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Narcyzm organizacyjny i identyfikacja organizacyjna lideréw zespotow nie

sg zwigzane z satysfakcja pracownikow z pracy.

233



Rysunek 34
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow zespotow (poziom 2) z satysfakcjq z pracy (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny 0’25* (0’25*) Pracom{nicy
Satysfakcja z zespotéw

pracy

Identyfikacja
organizacyjna

*

0,76 (0,76 )

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagle symbolizuja istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. “"p <0,001.
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Tabela 34
Zwigzek satysfakcji z pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq

organizacyjng liderow zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 4,98 (0,17)"" 5,06 (0,16)" 5,01 (0,09)"" 5,01 (0,10)™"
Narcyzm organizacyjny pracownikow (I poziom) 0,25 (0,11)" 0,25 (0,12)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,76 (0,06)”" 0,76 (0,06)
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) -0,03 (0,07)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) 0,04 (0,07)

Efekty losowe b(SE)

* * *

Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 2,28 (0,28)"" 1,93 (0,23)” 1,15 (0,10)” 1,15 (0,11)™

Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,32 (0,14)" 0,04 (0,03) 0,04 (0,04)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
organizacyjna pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i

identyfikacja organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,14
Loglikelihood -404,43 -396,81 -332,15 -332,09
Odchylenie (df) 808,86 (2) 793,62 (3) 664,29 (5) 664,17 (7)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 15,24 (1) 129,32 ()™ 0,12 (2)
AIC 812,86 799,62 674,29 678,17
R poziom pierwszy 0,15 0,40 0,40
R poziom drugi 0,87 0,88

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “"p<.01. ""p < 0,001.
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Jakos$¢ zycia w pracy.

Jakosé¢ Zycia w pracy a formy narcyzmu indywidualnego lideréw. Po sprawdzeniu, czy
warto$¢ wspotczynnika ICC rézni sie od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos$¢ jakosci zycia w pracy znajduja si¢ w Tabeli 35.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej jakos$¢ zycia w pracy. Analiza wspotczynnikoéw
regresji (umieszczonych na Rysunku 35) wskazuje, ze zar6wno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikéw sa pozytywnie zwigzane z jako$cig zycia w pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z jako$cig zycia w pracy (B = 0,28 [0,19; 0,36]; = 0,53
[0,40; 0,66]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,08 [0,01; 0,14]; B = 0,14 [0,04; 0,25]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Narcyzm wrazliwy, narcyzm sprawczy oraz narcyzm wspolnotowy liderow

zespotow nie sg zwigzane z jako$cig zycia pracownikow w pracy.
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Rysunek 35
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z jakosciq zycia W pracy (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm

Narcyzm )
Poziom 2

Liderzy
zespotéw

wspodlnotowy

sprawczy

Poziom 1

Narcyzm

Pracownicy
Jakos¢ zyciaw zespotéw

pracy

organizacyjny

0,07" (0,08")

Identyfikacja

organizacyjna

0,27***(0,28***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwiazki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 35
Zwigzek jakosci zycia w pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym, narcyzmem sprawczym i

narcyzmem wspélnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,89 (0,07)™ 3,90 (0,06)™" 3,89 (0,04)™ 3,89 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,08 (0,03)" 0,07 (0,03)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) 0,28 (0,04)™ 0,27 (0,04)™
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) -0,03 (0,09)
Narcyzm sprawczy liderow (Il poziom) -0,04 (0,04)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,05 (0,05)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,36 (0,06)" 0,31 (0,05)™" 0,22 (0,03)™ 0,22 (0,03)""
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,05 (0,02)” 0,01 (0,01) 0,003 (0,01)
Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow
Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikéw
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,14
Loglikelihood -199,02 -191,84 -146,28 -145,56
Odchylenie (df) 398,03 (2) 383,67 (3) 292,56 (5) 291,11 (8)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 14,36 (1) 91,11 ()™ 1,45 (3)
AIC 402,03 389,67 302,56 307,11
R poziom pierwszy 0,15 0,29 0,29
R? poziom drugi 0,90 0,94

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Jakosé¢ Zycia w pracy a formy identyfikacji organizacyjnej liderow. Po sprawdzeniu, czy
wartos$¢ wspotczynnika ICC rézni sie od 0, przystgpitam do testowania modeli
wielopoziomowych. Wszystkie wartosci wspotczynnikow dla kolejnych modeli
wyjasniajagcych zmiennos$¢ jakosci zycia w pracy znajduja si¢ w Tabeli 36.

Zarowno wskaznik AIC, jak i warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej jako$¢ zycia w pracy. Analiza wspotczynnikow
regresji (umieszczonych na Rysunku 36) wskazuje, ze zarowno narcyzm organizacyjny, jak i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw sa pozytywnie zwigzane z jako$cig zycia w pracy,
natomiast analiza 95% przedziatéw ufnosci pokazuje, Ze bezpieczna identyfikacja
organizacyjna jest silniej zwigzana z jakoscig zycia w pracy (B = 0,28 [0,19; 0,36]; p = 0,53
[0,40; 0,66]) niz narcyzm organizacyjny (B = 0,08 [0,01; 0,14]; B = 0,14 [0,04; 0,25]). Model
uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany do
danych (model 3). Narcyzm organizacyjny lideréw zespotéw nie jest zwigzany z jakoscia
zycia ich pracownikéw w pracy. Natomiast identyfikacja organizacyjna lideréw okazala si¢
marginalnie zwigzana z jakoS$cia zycia ich pracownikdw w pracy. RoOwniez po wylaczeniu
nieistotnego predyktora z drugiego poziomu, czyli narcyzmu organizacyjnego liderow
zespotow, roznica odchylen w stosunku do modelu 2 pozostata nieistotna, a identyfikacja
organizacyjna liderow przestata by¢ istotnym predyktorem. Testy potencjalnej interakcji takze

okazaty si¢ nieistotne.
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Rysunek 36
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow

(poziom 1) i liderow zespolow (poziom 2) z jakosciq zycia w pracy (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny 0,08" (0,08*) Pracownicy
Jakos¢ zycia w zespotéw

Identyfikacja

organizacyjna

*

0,287(0,28™)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. “"p <0,001.
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Tabela 36
Zwigzek jakosci zycia w pracy z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq

organizacyjng lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z blgdami standardowymi podawanymi w nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 3,89 (0,07)™ 3,90 (0,06)™" 3,89 (0,04)™ 3,89 (0,03)™
Narcyzm organizacyjny pracownikéw (I poziom) 0,08 (0,03)" 0,08 (0,04)"
Identyfikacja organizacyjna pracownikéw (I poziom) 0,28 (0,04)™" 0,28 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny liderow (II poziom) 0,03 (0,03)

Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,08 (0,04)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,36 (0,06)" 0,31 (0,05)"" 0,22 (0,03)"" 0,22 (0,03)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,05 (0,02)” 0,01 (0,01) 0,001 (0,01)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
organizacyjna pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i

identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,14
Loglikelihood -199,02 -191,84 -146,28 -144,76
Odchylenie (df) 398,03 (2) 383,67 (3) 292,56 (5) 289,52 (7)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 14,36 (1) 91,11 ()" 3,04 (2)
AIC 402,03 389,67 302,56 303,52
R poziom pierwszy 0,15 0,29 0,29
R poziom drugi 0,90 0,98

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “"p<.01. ""p < 0,001.
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Wypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania.

Wypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikoéw dla kolejnych
modeli wyjasniajagcych zmienno$¢ wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym
znajduja si¢ w Tabeli 37.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar zdystansowania w wypaleniu zawodowym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 37) wskazuje, ze zar6wno
narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikow sa negatywnie
zwigzane z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym, natomiast analiza 95%
przedziatow ufnosci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest silniej zwigzana
z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym (B = -0,26 [-0,33; -0,19]; p = -0,52 [-
0,64; -0,40]) niz narcyzm organizacyjny (B = -0,10 [-0,16; -0,04]; p =-0,18 [-0,29; -0,07]).
Model uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest lepiej dopasowany
do danych (model 3a), pomimo Ze narcyzm sprawczy lideréw zespotow okazat sig¢ istotnie
pozytywnie zwigzany z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym pracownikow.
Roéwniez po wylaczeniu nieistotnych predyktorow z drugiego poziomu — narcyzmu
sprawczego 1 narcyzmu wspolnotowego liderow — model ten pozostat nieistotny. Takze testy

potencjalnych interakcji okazaly si¢ nieistotne.
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Rysunek 37
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym (Badanie 2, Model 3a)

Narcyzm

Narcyzm

sprawcz wspodlnotowy Poziom 2
P Y Liderzy
S~< zespotow
=~~.0,04

Narcyzm Poziom 1

i i - - > i Pracownic
organizacyjny 20,09" (-0,10") Wypjlenle y 3%
zawodowe — zespotow
wymiar

Identyfikacja zdystansowania

organizacyjna

*

0,26 (-0,26")

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sg niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggle symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. p<0,05. "p<0,01 " p<0,001.
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Tabela 37

Zwigzek wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,

narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b
Efekty state b(SE)
Intercept 2,05 (0,07)”" 2,03 (0,06)"" 2,05 (0,03)" 2,05 (0,03)”" 2,05 (0,03)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,10 (0,03)™ -0,09 (0,03)" -0,10 (0,03)™

Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom)

*

-0,26 (0,04)™

*

-0,26 (0,04)™

*

-0,27 (0,04)”

Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,04 (0,09)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,09 (0,04)" 0,06 (0,06)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) -0,07 (0,02)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,33 (0,05)"" 0,28 (0,04)™ 0,20 (0,03)™" 0,20 (0,03)" 0,20 (0,03)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,05 (0,02)" 0,003 (0,01) <0,001 (0,02) 0,001 (0,01)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny
pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja organizacyjna
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3a Model 3b
pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i identyfikacja
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm organizacyjny i
identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,14
Loglikelihood -191,68 -183,75 -135,36 -132,72 -134,39
Odchylenie (df) 383,36 (2) 367,50 (3) 270,71 (5) 265,44 (8) 268,77 (6)
Roéznica odchylen migdzy modelami (df) 15,86 (1) 96,79 () 5,27 (3) 1,94 (1)
AIC 387,36 373,50 280,71 281,44 280,77
R? poziom pierwszy 0,16 0,30 0,31 0,30
R? poziom drugi 0,94 1,00 0,98

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood. W przypadku modelu 3b dopasowanie modelu jest szacowane na podstawie istotnosci réznicy

odchylen modelu 3b i modelu 2.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. "p<0,001.
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Wypalenie zawodowe — wymiar zdystansowania a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym
znajduja si¢ w Tabeli 38.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar zdystansowania w wypaleniu zawodowym
pracownikow. Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 38) wskazuje,
Ze zarOwno narcyzm organizacyjny, jak i identyfikacja organizacyjna pracownikow sa
negatywnie zwigzane z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym, natomiast
analiza 95% przedzialow ufno$ci pokazuje, ze bezpieczna identyfikacja organizacyjna jest
silniej zwigzana z wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym (B = -0,26 [-0,33; -
0,19]; B =-0,52 [-0,64; -0,40]) niz narcyzm organizacyjny (B = -0,10 [-0,16; -0,04]; p =-0,18
[-0,29; -0,07]). Model uwzgledniajacy dodatkowo predyktory z drugiego poziomu nie jest
lepiej dopasowany do danych (model 3). Narcyzm organizacyjny i identyfikacja
organizacyjna lideréw zespotdw nie sg zwiagzane z wymiarem zdystansowania w wypaleniu

zawodowym pracownikow.
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Rysunek 38
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow zespolow (poziom 2) z wymiarem zdystansowania w wypaleniu

zawodowym (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
S~ ~o !
0,01 ~~. . 0,02
:
S e I
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny _0,10** (_0’10**) > Wypalenie Pracom{nicy
zawodowe — zespotéw
wymiar

Identyfikacja zdystansowania

organizacyjna

_0,26*** (-0’26***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane s3 wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.

250



Tabela 38
Zwigzek wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikéw (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw zespoléw (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z blgdami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 2)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 2,05 (0,07)”" 2,03 (0,06)"" 2,05 (0,03)"" 2,05 (0,03)"
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,10 (0,03)” -0,10 (0,03)”
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,26 (0,04)™" -0,26 (0,04)
Narcyzm organizacyjny liderow (Il poziom) 0,01 (0,02)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) -0,02 (0,02)
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,33 (0,05)™" 0,28 (0,04)™ 0,20 (0,03)™ 0,20 (0,03)"
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,05 (0,02)" 0,003 (0,01) 0,003 (0,01)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,14
Loglikelihood -191,68 -183,75 -135,36 -135,19
Odchylenie (df) 383,36 (2) 367,50 (3) 270,71 (5) 270,38 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 15,86 (1) 96,79 ()" 0,33(2)
AlIC 387,36 373,50 280,71 284,38
R poziom pierwszy 0,16 0,30 0,30
R? poziom drugi 0,94 0,94

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Woypalenie zawodowe — wymiar wyczerpania.

Wypalenie zawodowe — wymiar wyczerpania a formy narcyzmu indywidualnego
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajacych zmienno$¢ wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym znajdujg
si¢ w Tabeli 39.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar wyczerpania w wypaleniu zawodowym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 39) wskazuje, ze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany z wymiarem wyczerpania w wypaleniu
zawodowym, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikow jest negatywnie zwigzana z
wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym. Model uwzgledniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej dopasowany do danych, rowniez po
wylaczeniu nieistotnego predyktora z pierwszego poziomu. Narcyzm wrazliwy, narcyzm
sprawczy i narcyzm wspolnotowy liderow zespotow nie sg zwigzane z wymiarem

wyczerpania w wypaleniu zawodowym pracownikow.
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Rysunek 39
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) oraz narcyzmu Wrazliwego, sprawczego i wspolnotowego liderow zespotow

(poziom 2) z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym (Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Narcyzm .
sprawczy WSpéantOWV E_ZZIOm 2
iderzy
~~. ~ zespotéw
T=-~..019
Narcyzm Poziom 1
izacyiny J T T T TTTTTT i Pracownic
organizacyjny -0,05 (-0,06) Wypjlenle y %
zawodowe — zespotow

wymiar

wyczerpania

Identyfikacja

organizacyjna

_0,18***(_0,17***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sg wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciggte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<0,01. “"p < 0,001.
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Tabela 39
Zwigzek wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem wrazliwym,
narcyzmem sprawczym i narcyzmem wspolnotowym lideréw zespotow (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z bledami standardowymi podawanymi w

nawiasach (Badanie 2)

Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3

Efekty state b(SE)

Intercept 2,04 (0,06)"" 2,04 (0,06)"" 2,04 (0,05)"" 2,04 (0,04)
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,06 (0,04) -0,05 (0,04)
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,17 (0,05)™" -0,18 (0,05)"
Narcyzm wrazliwy lideréw (Il poziom) 0,19 (0,13)
Narcyzm sprawczy liderow (I poziom) 0,08 (0,05)
Narcyzm wspolnotowy lideréw (II poziom) 0,03 (0,07)

Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,36 (0,06)" 0,33 (0,05)™" 0,28 (0,04)™ 0,29 (0,04)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,02)" 0,02 (0,02) 0,01 (0,02)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikow
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikow

Dopasowanie modelu

ICC 0,09
Loglikelihood -200,68 -196,82 -179,59 -178,22
Odchylenie (df) 401,35 (2) 393,64 (3) 359,17 (5) 356,43 (8)
Réznica odchylen miedzy modelami (df) 7,71 (1) 34,47 ()™ 2,74 (3)
AIC 405,35 399,64 369,17 372,43
R poziom pierwszy 0,10 013 0,13
R? poziom drugi 0,38 0,63

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<.01. ""p <0,001.
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Wypalenie zawodowe — wymiar wyczerpania a formy identyfikacji organizacyjnej
liderow. Po sprawdzeniu, czy warto$¢ wspotczynnika ICC rozni si¢ od 0, przystgpitam do
testowania modeli wielopoziomowych. Wszystkie warto$ci wspotczynnikow dla kolejnych
modeli wyjasniajgcych zmienno$¢ wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym znajdujg
si¢ w Tabeli 40.

Zaréwno wskaznik AIC, jak 1 warto$ci odchylen wskazuja, ze najlepiej dopasowany do
danych jest model 2, uwzgledniajacy predyktory z pierwszego poziomu. Model ten wyjasnia
najwyzszy procent wariancji zmiennej wymiar wyczerpania w wypaleniu zawodowym.
Analiza wspotczynnikow regresji (umieszczonych na Rysunku 40) wskazuje, Zze narcyzm
organizacyjny pracownikdéw nie jest zwigzany z wymiarem wyczerpania w wypaleniu
zawodowym, natomiast identyfikacja organizacyjna pracownikoéw jest negatywnie zwigzana z
wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym. Model uwzgledniajacy dodatkowo
predyktory z drugiego poziomu (model 3) nie jest lepiej dopasowany do danych, pozostaje
nieistotny rowniez po wyltaczeniu nieistotnego predyktora — narcyzmu organizacyjnego
lideréw. Narcyzm organizacyjny liderow zespoldow nie jest zwigzany z wymiarem
wyczerpania w wypaleniu zawodowym, a identyfikacja organizacyjna lideréw okazala si¢ w
modelu 3 marginalnie istotnie zwigzana z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym

pracownikow. Testy potencjalnej interakcji nie potwierdzily jej istotnosci.
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Rysunek 40
Zwiqzki narcyzmu organizacyjnego i bezpiecznej identyfikacji organizacyjnej pracownikow
(poziom 1) i liderow zespolow (poziom 2) z wymiarem wyczerpania w wypaleniu zawodowym

(Badanie 2, Model 3)

Narcyzm Identyfikacja Poziom 2
organizacyjny organizacyjna Liderzy
zespotow
Narcyzm Poziom 1
organizacyjny __0_’0_7: E—é,_OEB)_ _________ Wypalenie Pracownicy
zawodowe — zespotow

wymiar

wyczerpania

Identyfikacja

organizacyjna

_0’17*** (_0,17***)

Adnotacja. Prezentowane wspotczynniki sa niestandaryzowanymi wspotczynnikami regresji
w finalnym modelu wielopoziomowym. W nawiasach prezentowane sa wyniki istotnego
modelu (Model 2). Linie ciagte symbolizujg istotne zwigzki.

*p<0,10. 'p<0,05. "p<0,01. ""p <0,001.
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Tabela 40
Zwigzek wymiaru wyczerpania w wypaleniu zawodowym z narcyzmem organizacyjnym i identyfikacjg organizacyjng pracownikow (poziom 1) oraz narcyzmem

organizacyjnym i identyfikacjq organizacyjng lideréw zespoléw (poziom 2). Oszacowania dla kolejnych modeli wraz z blgdami standardowymi podawanymi w nawiasach

(Badanie 2)
Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Efekty state b(SE)
Intercept 2,04 (0,06)"" 2,04 (0,06)"" 2,04 (0,05)"" 2,04 (0,05)""
Narcyzm organizacyjny pracownikoéw (I poziom) -0,06 (0,04) -0,07 (0,04)*
Identyfikacja organizacyjna pracownikow (I poziom) -0,17 (0,05)" -0,17 (0,04)™
Narcyzm organizacyjny lideréw (II poziom) 0,04 (0,02)
Identyfikacja organizacyjna liderow (II poziom) 0,05 (0,03)"
Efekty losowe b(SE)
Wariancja na poziomie indywidualnym: intercept 0,36 (0,06)" 0,33 (0,05)™" 0,28 (0,04)™ 0,28 (0,04)™
Wariancja na poziomie grupowym: intercept 0,03 (0,02)" 0,02 (0,02) 0,01 (0,01)

Wariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny pracownikow

Kowariancja na poziomie grupowym: intercept i narcyzm
organizacyjny pracownikow

Wariancja na poziomie grupowym: identyfikacja

organizacyjna pracownikow
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Efekt Model 0 Model 1 Model 2 Model 3
Kowariancja na poziomie grupowym:; intercept i
identyfikacja organizacyjna pracownikdéw
Kowariancja na poziomie grupowym: narcyzm
organizacyjny i identyfikacja organizacyjna pracownikoéw

Dopasowanie modelu

ICC 0,09
Loglikelihood -200,68 -196,82 -179,59 -177,36
Odchylenie (df) 401,35 (2) 393,64 (3) 359,17 (5) 354,72 (7)
Réznica odchylen migdzy modelami (df) 7,71 ()" 34,47 (2)™ 4,45 (2)
AlIC 405,35 399,64 369,17 368,72
R poziom pierwszy 0,10 0,13 0,13
R? poziom drugi 0,38 0,59

Adnotacja. Warto$¢ odchylenia modelu jest obliczana jako -2Loglikelihood.

*p<0,10. 'p<0,05. “p<.01. ""p < 0,001.
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Podsumowanie wynikéw Badania 2

W Badaniu 2, w ktorym kontrolowany byt kontekst zespotéw w ramach kultury tej same;j
organizacji biznesowej, a liderami byly osoby dziatajace na nizszym szczeblu hierarchii
zarzadczej, nie zaobserwowano istotnych zwigzkow form narcyzmu indywidualnego z
wickszos$cig badanych aspektow jakosci relacji w organizacji, poza jednym: pozytywnym
zwigzkiem narcyzmu wspélnotowego liderow zespotow z postrzeganym przez pracownikow
klimatem relacji z liderami. Ten wzor wynikow jest inny niz w Badaniu 1, w ktorym braty
udzial osoby reprezentujgce poziom zarzadzania calg organizacja (a nie mniejszymi
zespolami). Nie zaobserwowano natomiast zwigzkéw form narcyzmu indywidualnego
liderow zespotow z dobrostanem pracownikow w pracy, ani tez zwigzkow form identyfikacji
organizacyjnej liderow zespotow z jakoscia relacji i z dobrostanem pracownikéw w pracy,
ktore byty istotne w Badaniu 1. Podobnie jak w Badaniu 1 nie zaobserwowano efektow
interakcji miedzy predyktorami z poziomu drugiego (lideréw) i pierwszego (pracownikow).

Rezultaty badania w odniesieniu do zwiagzkow charakterystyk liderow z jakoscig relacji i
dobrostanem pracownikOw w pracy r6znig si¢ zatem znaczaco od tych uzyskanych w Badaniu
1. Okazuje sie, ze cechy liderow dziatajacych na nizszym, zespotowym, szczeblu, nie
przektadaja si¢ na funkcjonowanie pracownikow w obszarze relacji i dobrostanu w pracy w
takim samym stopniu jak cechy lideréw dziatajacych na szczycie hierarchii zarzadcze;j
organizacji. Wzigwszy pod uwagg site efektow zaobserwowanych w Badaniu 1 w wypadku
cech liderow nie mozna wykluczy¢ jednak rowniez tego, ze w Badaniu 2 nie udato si¢
uzyskaé wystarczajgcej mocy statystycznej ze wzgledu na mniejsza liczebnos$¢ grup, czyli
zespotow, niz w Badaniu 1.

Natomiast w odniesieniu do wtasnej formy identyfikacji organizacyjnej pracownikéw
ujawnit si¢ podobny wzor wynikow jak w Badaniu 1. Forma bezpieczna identyfikacji

organizacyjnej pracownikOw okazala si¢ silniejszym niz narcyzm organizacyjny predyktorem
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postrzegania przez pracownikoéw dobrej jakoSci relacji w takich aspektach, jak: klimat relacji
miedzy pracownikami oraz wsparcie spoteczne otrzymywane od wspdtpracownikow. W
wypadku wsparcia otrzymywanego od lidera zespotu rdznica migdzy sitg oddziatywania
obydwu form identyfikacji nie byta wyrazna. Natomiast inaczej niz w Badaniu 1, bezpieczna
identyfikacja organizacyjna nie okazala si¢ silniejszym predyktorem postrzegania dobrej
jakosci relacji w zakresie wsparcia otrzymywanego od bezposredniego przetozonego.
Obydwie formy identyfikacji okazaty si¢ tez niezwigzane z destrukcyjnymi aspektami relacji:
podwazaniem w relacjach z przetozonym oraz podwazaniem w relacjach ze
wspotpracownikami. W wypadku dobrostanu pracownikéw w pracy, podobnie jak w Badaniu
1, bezpieczna forma identyfikacji organizacyjnej pracownikow okazala si¢ silniejszym
predyktorem odczuwania przez nich wyzszego poziomu dobrostanu w pracy we wszystkich
mierzonych aspektach: satysfakcji z pracy, jako$ci zycia w pracy oraz wymiaru wyczerpania i
wymiaru zdystansowania w wypaleniu zawodowym.

Biorac pod uwage schemat badania, wyniki te oznaczaja, ze bezpieczna forma
identyfikacji pracownikow z organizacja wigze si¢ Systematycznie pozytywnie z
postrzeganiem przez nich relacji w tej samej organizacji jako dobrych oraz z wyzszym
poziomem dobrostanu w tym samym miejscu pracy — przy kontroli rdznic zwigzanych z
zespolem, w ktorym pracownicy na co dzien funkcjonujg. Natomiast narcyzm organizacyjny
pracownikow czesciej okazuje si¢ istotnie stabszym pozytywnym predyktorem postrzeganej

przez pracownikow dobrej jakosci relacji oraz odczuwania przez nich dobrostanu w pracy.
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Rozdziat V
Ogolna dyskusja wynikéw

Celem pracy bylo zbadanie zwigzkow réznych form narcyzmu indywidualnego oraz form
identyfikacji organizacyjnej liderow w organizacjach z funkcjonowaniem pracownikéw w
dwoch obszarach: grupowym (relacje) i indywidualnym (dobrostan), przy kontroli wtasnej
formy identyfikacji organizacyjnej pracownikdéw. Postawione przez mnie hipotezy byty
testowane w dwoch obszernych badaniach przeprowadzonych w schemacie
wielopoziomowym w kilkudziesigciu organizacjach biznesowych dziatajacych w Polsce. Ze
wzgledu na zastosowany schemat wielopoziomowy, umozliwiajacy kontrole zmiennosci
wynikajacej z kontekstu grupowego, badania te pozwalaja na bardziej precyzyjne wnioski w
poréwnaniu z wieloma poprzednimi badaniami poswieconymi zwigzkom narcyzmu oraz
identyfikacji organizacyjnej w jej roznych formach z relacjami i samopoczuciem w miejscu
pracy. Przede wszystkim jednoczesny pomiar dwoch form identyfikacji w badaniach
prowadzonych w schematach wielopoziomowych pozwolit na precyzyjne okreslenie roli, jaka
odgrywa bezpieczna identyfikacja z organizacja (konwencjonalna identyfikacja przy kontroli
narcystycznej identyfikacji, Badanie 1 1 2) w ksztaltowaniu dobrostanu i percepcji relacji w
miejscu pracy przy kontroli réznic w kulturze pracy w organizacji (Badanie 1) i ré6znic w
kulturze pracy w roznych zespotach w tej samej organizacji (Badanie 2). W odniesieniu do
funkcjonowania pracownikéw w organizacji jako grupie spotecznej, obserwowatam jakos¢
relacji w organizacji: a) przez pryzmat zmiennych reprezentujacych ogélnogrupowy charakter
relacji, tj. klimatu relacji w organizacji; b) przez pryzmat zmiennych reprezentujacych
bardziej interpersonalny charakter relacji, tj. doswiadczanego przez pracownikow wsparcia
spotecznego oraz dos§wiadczanego przez pracownikéw podwazania. Wszystkie zmienne
dotyczace jakosci relacji byly obserwowane zar6wno w orientacji pionowej struktury

organizacyjnej — czyli relacji z liderami, jak 1 w orientacji poziomej — czyli relacji migdzy
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pracownikami. W odniesieniu do funkcjonowania indywidualnego pracownikow,
obserwowatam dobrostan pracownikow w pracy przez pryzmat trzech zmiennych
reprezentujgcych rézne aspekty dobrostanu: satysfakcji z pracy, wypalenia zawodowego oraz
jakosci zycia w pracy.

Uzyskane rezultaty potwierdzaja, ze: po pierwsze, trzy formy narcyzmu indywidualnego
lideréw (wrazliwa, sprawcza, wspolnotowa) wigzg si¢ z postrzegang przez pracownikow
jakoscia relacji w organizacji oraz odczuwanym przez nich dobrostanem w pracy w odmienny
sposob; po drugie, forma defensywna identyfikacji organizacyjnej lideréw, czyli narcyzm
organizacyjny, wigze si¢ systematycznie negatywnie z postrzegang przez pracownikow
jakoscig relacji w organizacji, podczas gdy forma bezpieczna identyfikacji organizacyjnej
liderow wigze si¢ z jakoS$cig relacji systematycznie pozytywnie; po trzecie, bezpieczna forma
identyfikacji organizacyjnej pracownikow jest najczesciej jedynym istotnym lub silniejszym
niz narcyzm organizacyjny predyktorem postrzegania przez pracownikow dobrej jako$ci
relacji w organizacji (takze w tej samej organizacji — jak pokazaly wyniki Badania 2) oraz
odczuwania wyzszego poziomu dobrostanu w pracy (takze w tym samym miejscu pracy —
Badanie 2). Co cickawe jednak, nie wszystkie efekty zaobserwowane w badaniu z udziatem
lideréw ze szczytu hierarchii organizacyjnej (Badanie 1) ujawniaja si¢ w taki sam sposob w
badaniu z udziatem lideréw zespoldow, czyli liderow dziatajacych na nizszym, bardziej
operacyjnym szczeblu hierarchii zarzadczej (Badanie 2).

Rola indywidualnego narcyzmu liderskiego

Z pierwszego badania, przeprowadzonego z udzialem lideréw z poziomu wyzszej kadry
kierowniczej dwudziestu dziewigciu organizacji, wynika, ze forma sprawcza narcyzmu
indywidualnego lideréw organizacji wigze si¢ negatywnie z ogélnogrupowym aspektem
jakosci relacji, czyli klimatem, zarowno w kontekscie relacji z liderami, jak 1 w konteks$cie

relacji miedzy pracownikami. Natomiast forma wspolnotowa narcyzmu liderow organizacji
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wigze si¢ pozytywnie z klimatem relacji mi¢gdzy pracownikami organizacji. Oznacza to, ze im
wieksze nasilenie narcyzmu sprawczego u lidera organizacji, tym gorsza postrzegana przez
pracownikow jakos$¢ relacji w organizacji jako grupie spotecznej, zarbwno w odniesieniu do
relacji z liderami, jak i miedzy pracownikami. Natomiast im wicksze nasilenie narcyzmu
wspolnotowego u lidera organizacji, tym lepsza postrzegana przez pracownikow jakosc¢ relacji
W organizacji — w odniesieniu do relacji mi¢gdzy pracownikami.

Rezultaty badania wydajg si¢ korespondowac z licznymi dowodami empirycznymi na
temat zwigzkow narcyzmu wielko$ciowego z agresja, arogancja, roszczeniowoscia, chtodem
w relacjach, nasilaniem konfliktéw, manipulacyjnoscia czy bezduszno$cig, rowniez w
konteks$cie organizacyjnym (Campbell i in., 2011; J. D. Miller i in., 2021). Badacze wskazuja,
ze za tego typu manifestacje wielkosciowej formy narcyzmu odpowiada gtownie czynnik
antagonistyczny, ktory — zgodnie z zatozeniami hierarchicznego podejécia do form narcyzmu,
opartego na trojczynnikowej konstrukcji narcyzmu (Krizan i Herlache, 2018; J. D. Miller i in.,
2016; R. Rogoza i in., 2022) — ujawnia si¢ wyrazniej wraz z czasem trwania interakcji z osoba
narcystyczna, podczas gdy czynnik sprawczy, zwigzany z zachowaniami stuzacymi uzyskaniu
podziwu, z czasem moze stawac si¢ coraz mniej atrakcyjny w odbiorze partnerow relacji.
Tego typu dynamike aspektow narcyzmu wykazano wstepnie w badaniach relacji
kolezenskich (Leckelt i in., 2015) oraz zwigzkoéw romantycznych (Wurst i in., 2017). Warto
zwroci¢ uwage, ze dominujagce w formie narcyzmu wielkoSciowego sprawczego czynniki,
czyli sprawczos$¢ i antagonizm (zob. J. D. Miller i in., 2021; R. Rogoza i in., 2022), nie sa
rownowazone przez zaden dodatkowy aspekt, jak to si¢ dzieje w wypadku formy
wielkosciowej wspolnotowej (por. M. Rogoza i in., 2023). Mozna zatem przypuszczac, ze
wysuwajace si¢ z czasem na pierwszy plan agresywne tendencje lidera o wigkszym nasileniu
formy wielkos$ciowej sprawczej przektadaja si¢ na wzrost konfliktoéw i nadmiernej rywalizacji

w organizacji, kosztem klimatu wspotpracy i konstruktywnych relacji. Ponadto, na podstawie
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badan nad przekonaniami i postawami 0s0b o rysie narcystycznym prowadzonych w nurcie
spotecznym, mozna wnioskowac, ze osoby narcystyczne mogg mie¢ ogolng swiadomos¢
swoich tendencji do koncentracji wytgcznie na osigganiu zamierzonych celow w relacjach z
innymi, ale prawdopodobnie postrzegaja tego typu zachowanie jako konieczne ze wzgledu na
potrzebe bycia skutecznym w realizacji strategicznych celéw, a takze z powodu ogolne;j
potrzeby bycia postrzeganym jako osoby sprawcze (zob. Carlson, 2013; Hart i in., 2018). Z
badan prowadzonych z wykorzystaniem narz¢dzi do pomiaru narcyzmu jako
jednowymiarowego konstruktu o charakterystyce raczej wielkoSciowej sprawczej wynika
réwniez to, ze osoby narcystyczne nie uwazaja orientacji wspolnotowej za istotng oraz nie
cenig zachowan zwigzanych z okazywaniem troski, ciepta, moralnosci czy opiekunczos$ci
(Campbell i Foster, 2007). Idac tym tropem, mozna si¢ spodziewac, ze liderzy cechujacy sig
nasileniem formy sprawczej moga swiadomie ignorowac potencjalnie negatywne dla jakosci
relacji przejawy wlasnego zachowania, poniewaz uwazaja, ze skuteczno$¢ w realizacji celow
oraz osobista sprawczo$¢ sa najwazniejsze. Interpretacja ta koresponduje z wynikami
dotychczasowych badan nad przywddztwem, w ktorych czesciej kontrolowano forme
wielko$ciowg sprawcza, a ktore wskazujg na destrukcyjne dla funkcjonowania cztonkow
organizacji efekty przywodztwa narcystycznych liderow, takie jak: wykorzystywanie i
nadmierne eksploatowanie cztonkdéw zespotu, niedocenianie ich osobistego wktadu,
manipulowanie otoczeniem (Braun, 2017; Grijalva i in., 2015; Rosenthal i Pittinsky, 2006;
Watts i in., 2013).

Zgodnie z rozwinigciem hierarchicznej koncepcji form narcyzmu, opartej na trzech
czynnikach (Krizan i Herlache, 2018; J. D. Miller i in., 2016; R. Rogoza i in., 2022),
dokonanym przez M. Rogoze i wspoOtpracownikow (2023), sprawczo$¢ jest jednym z
aspektow obecnych réwniez w ramach formy wielkosciowej wspdlnotowej narcyzmu

indywidualnego, ale — inaczej niz w wypadku narcyzmu wielko$ciowego sprawczego —
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wspotistnieje ona z czynnikiem wspdlnotowosci. Stad mozna wnioskowacé, ze dopoki lider
cechujacy sie narcyzmem wspolnotowym realizuje swoje cele i osigga satysfakcje w domenie
wspolnotowosci, dopdty by¢ moze czynniki sprawczy 1 wspolnotowy sg silniej aktywizowane
niz obecny we wszystkich formach narcyzmu czynnik antagonistyczny. W ten sposéb lider
zainteresowany domeng wspolnotowa moze przyczyniac si¢ do dobrego klimatu relacji w
organizacji. Nehrlich i wspotpracownicy (2019) dowodza, ze narcyzm wspolnotowy
charakteryzuje si¢ nadmiarowym, niecadekwatnym przypisywaniem sobie cech
prospotecznych, takich jak ugodowos$¢, zachowania prospoteczne, uczciwos¢ czy umiejetnosé
wspotpracy. Mozna przypuszczaé, ze tego typu postrzeganie siebie przeklada si¢ na wigksza
motywacj¢ lideréw cechujacych si¢ narcyzmem wspdlnotowym do dbania o domeng relacji w
porownaniu do liderow cechujacych si¢ narcyzmem sprawczym, co by¢ moze rOwnowazy w
odbiorze cztonkéw organizacji agresywne manifestacje czynnika antagonizmu typowe dla
formy wielkosciowej (R. Rogoza i in., 2022).

Interesujace w kontek$cie manifestacji antagonistycznego aspektu narcyzmu sg
badania Lynch i Bensona (2023), przeprowadzone w oparciu o koncepcj¢ dwoch wymiarow
narcyzmu: narcystycznego podziwu i narcystycznej rywalizacji (Back i in., 2013), ktorych
rezultaty sugeruja, ze tendencje antagonistyczne, rozumiane w tym podejsciu jako
narcystyczna rywalizacja (ale nie te zwigzane z poszukiwaniem podziwu), byly powigzane z
coraz gorszg oceng efektywnosci przywodztwa lideréw w czasie. Co wigcej, liderzy
ujawniajacy tego typu tendencje byli z czasem postrzegani jako wzmacniajacy wytacznie
siebie 1 niewykazujacy troski o interesy czlonkdéw organizacji. Inni badacze rowniez zwracaja
uwage na fakt, ze negatywne efekty narcystycznego przywddztwa maja swoja specyficzng
dynamike i mogg ujawniac si¢ dopiero wraz z uptywajacym czasem (Sedikides i Campbell,
2017) oraz dowodza, ze narcystyczni przywodcy moga by¢ pozytywnie postrzegani przez

otoczenie na poczatku sprawowania funkcji liderskiej, dopoki cztonkowie grupy nie poznaja
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ich nieco lepiej (Ong i in., 2016). W kontekscie rezultatow tych badan mozna zastanawiac sig,
czy w wypadku lideréw cechujacych si¢ narcyzmem wspolnotowym aspekt antagonistyczny
nie ujawnia si¢ po6zniej lub w mniejszym natezeniu niz w wypadku lideréw cechujgcych si¢
narcyzmem sprawczym, zwlaszcza w cenionej przez tego typu liderow domenie relacji, i
dlatego destrukcyjne tendencje w tej domenie sg przez cztonkdéw organizacji mniej
odczuwane.

W obszarze jakosci relacji nie ujawnit si¢ natomiast efekt narcyzmu wrazliwego, co —
podobnie jak w wypadku form sprawczej 1 wspolnotowej — moze by¢ zwigzane ze sposobami
przejawiania si¢ czynnikow narcyzmu typowych dla tej jego formy, a zwlaszcza z czynnikiem
neurotycznosci, ktory odrdznia forme wrazliwg od dwoch pozostatych (J. D. Miller i in.,
2021; R. Rogoza i in., 2022). Zgodnie z empirycznymi dowodami, narcyzm wrazliwy
manifestuje si¢ w relacjach raczej brakiem zaufania do innych, izolowaniem sig,
wycofywaniem si¢ z relacji w poczuciu urazenia oraz ogdlnie bardziej negatywnym afektem
(J. D. Miller i in., 2021). Mozna przypuszcza¢ zatem, ze lider o nasileniu narcyzmu
wrazliwego jest mniej widoczny w odbiorze pracownikdéw organizacji w konteks$cie
modelowania kultury relacji w grupie (Kets de Vries i Miller, 1986) i stad by¢ moze inne
zmienne, np. zwigzane z kulturg danej organizacji, przektadaja si¢ bardziej na klimat relacji
niz jego aktywnosc.

Co ciekawe jednak, w badaniu z udziatem zarzadzajacych ze szczytu hierarchii
organizacyjnej zaobserwowano zwiazki narcyzmu wrazliwego lideréw z jednym z
mierzonych aspektow dobrostanu, czyli wypaleniem zawodowym, w obydwu jego wymiarach
— zdystansowania i wyczerpania w pracy. Wzigwszy pod uwage to, ze forma wrazliwa
narcyzmu wiaze si¢ z nadwrazliwoscig na krytyke (Rohmann i in., 2012), wyczuleniem na
uraze¢ i zahamowaniem w relacjach interpersonalnych (J. D. Miller i in., 2011), a takze, ze —

zgodnie z ustaleniami R. Rogozy i wspotpracownikow (2022) — czynnik antagonizmu w
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formie wrazliwej manifestuje si¢ raczej ukryta wrogos$cig niz otwartg agresja i rywalizacja,
mozna przypuszczac, ze lider cechujacy si¢ takg forma narcyzmu moze reagowac unikaniem
trudnych sytuacji oraz decyzji, ktore mogtyby spowodowaé niezadowolenie czg¢sci 0sob z
jego otoczenia, albo reagowacé wrogoscig 1 wycofaniem w sytuacjach konfliktowych. W ten
sposob lider moze przyczyniac si¢ do tego, ze pracownicy czesciej czujg si¢ opuszczeni w
obliczu rozwigzywania probleméw i podejmowania trudnych decyzji, co moze by¢ dla nich
nadmiernie obcigzajace. Wzigwszy pod uwage, ze osoby cechujace si¢ narcyzmem
wrazliwym przejawiaja tendencje do postrzegania innych jako oceniajacych i — w zwigzku z
tym — do koncentracji na ukrywaniu wlasnych niedoskonatosci (M. M. Smith i in., 2016),
mozna przypuszczac, ze lider charakteryzujacy si¢ narcyzmem wrazliwym wycofuje sie w
sytuacjach zagrozenia dla jego samooceny, na skutek czego podwtadni moga by¢ przeciazeni
odpowiedzialnoscia, iloscig pracy lub jej nieadekwatng organizacja, co istotnie przyczynia si¢
do wypalenia zawodowego (Demerouti i in., 2001; Maslach i in., 2001). Ujawnienie si¢
zwigzku narcyzmu wrazliwego liderow nie tylko z wymiarem wyczerpania, ale takze z
wymiarem zdystansowania w wypaleniu zawodowym koresponduje rowniez z ustaleniami
Demerouti i wspotpracownikéw (2001), ktérzy twierdza, ze wyczerpanie pojawia si¢ u
pracownikow wtedy, gdy wymagania dotyczace wykonywania pracy sg zbyt duze, natomiast
zdystansowanie i wycofanie — gdy brakuje wsparcia ze strony organizacji. Autorzy
umieszczajg adekwatng aktywnos¢ 1 wsparcie menedzerow wsrod zasobow miejsca pracy
chronigcych przez wypaleniem. Nieodpowiednie praktyki przywodcze sa od pewnego czasu
wskazywane jako jeden z kluczowych czynnikéw nasilajgcych stres i wypalenie zawodowe u
pracownikow oraz przyczyniajacych si¢ do pogarszania si¢ ich ogdlnego stanu zdrowia (m.in.
Harms i in., 2017; Nyberg i in., 2009). Réwniez niedawne badania relacji migdzy nasilong
tendencja do nieadekwatnej regulacji emocji lideréw i samopoczuciem cztonkow zespotu

pokazatly, ze klimat nieadaptacyjnej regulacji emocji w pracy, a konkretnie modelowane przez
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lideréw thumienie emocji w pracy, doprowadza do emocjonalnego wyczerpania pracownikow.
Ponadto dowiedziono, ze liderzy, ktorzy stosujg permanentne thumienie w pracy, oczekuja
podobnego zachowania od swoich pracownikéw (Chiang i in., 2021).

Narcyzm wrazliwy okazat si¢ natomiast niezwigzany z innymi aspektami dobrostanu W
pracy mierzonymi w badaniach: satysfakcjg z pracy i jakoscig zycia w miejscu pracy. Mozna
zatem przypuszczac, ze wypalenie zawodowe pracownikéw moze by¢ bardziej niz inne
aspekty dobrostanu powigzane ze sprawowaniem funkcji menedzerskiej w organizacji W
sposob typowy dla wysokiego narcyzmu wrazliwego, przejawiajacy si¢ ukryta wrogoscia,
wrazliwoscia na krytyke i podatnoscig na uraze (por. Demerouti i in., 2001; Maslach i in.,
2001, 2011).

W wypadku badania prowadzonego z udzialem liderow z nizszego, zespolowego szczebla
w ramach kultury jednej organizacji, nie zaobserwowano zwigzkoéw formy narcyzmu
indywidualnego lideréw z zadnym z aspektéw dobrostanu w pracy oraz z wigkszoscia
aspektow jakosci relacji w organizacji, oprocz narcyzmu wspdlnotowego, ktory okazat sig
zwigzany pozytywnie z klimatem relacji z liderami. Sugeruje to, ze aspekt wspolnotowosci,
obecny w tej formie narcyzmu, manifestuje si¢ rowniez w relacjach z liderami dziatajacymi
na bardziej operacyjnym poziomie, ale nie przeklada si¢ na klimat relacji w zespole. By¢
moze cechy osobowosci lideréw dziatajacych na nizszych szczeblach hierarchii zarzadczej sa
mniej istotne, niz cechy osobowosci lideréw dziatajacych na najwyzszym szczeblu, poniewaz
liderzy z nizszego szczebla nie majg tak duzego wptywu na kulturg pracy w organizacji, jak
liderzy ze szczytu hierarchii, ktorzy ja wspottworzg, a nawet modelujg (Hambrick i Mason,
1984; Kets de Vries i Miller, 1986; Mintzberg, 1989). Na operacyjnym szczeblu struktury
wieksze znaczenie moga mie¢ procedury i replikowanie norm grupowych wtasciwych dla
kultury danej organizacji. Podgzajac za wnioskami Hogana i wspotpracownikéw (2021) na

temat tzw. wykolejania si¢ liderow narcystycznych nastepujacego wraz z czasem
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sprawowania funkcji, mozna przypuszczac, ze osoby ze szczytu hierarchii organizacyjne;j
wraz z osiggni¢ciem wysokiego stanowiska przestajg si¢ kontrolowac i by¢ moze czgsciej
ujawniajg wigzace si¢ z czynnikiem antagonizmu tendencje destrukcyjne w relacjach z
innymi, niz liderzy dzialajacy na szczeblu operacyjnym. Wzigwszy pod uwage spostrzezenie,
Ze poziom narcyzmu moze tgczy¢ si¢ ze skutecznoscig w obejmowaniu wysokich stanowisk
(zob. m.in. Grijalva i in., 2015), omawiane wyniki koresponduja rowniez z rezultatami badan
nad narcyzmem indywidualnym cztonkow organizacji, z ktérych wynika, ze im wigksze
nasilenie narcyzmu, tym silniejsza sktonnos¢ do destrukcyjnych zachowan w relacjach z
innymi w organizacji (Meurs i in., 2013).
Rola formy identyfikacji organizacyjnej liderow

W odniesieniu do formy identyfikacji organizacyjnej lideréw w badaniu z udziatem
liderow ze szczytu hierarchii organizacyjnej zaobserwowano, Ze narcyzm organizacyjny
liderow (odwrotnie niz bezpieczna forma identyfikacji) jest zwigzany z nizsza postrzegang
przez pracownikow jakoscig relacji w ich aspektach ogolnogrupowych, czyli klimatu relacji z
liderami oraz klimatu relacji migdzy pracownikami. Ponadto narcyzm organizacyjny liderow
(odwrotnie niz bezpieczna forma identyfikacji) okazat si¢ pozytywnie zwigzany z
destrukcyjnymi relacjami migedzy wspotpracownikami, przejawiajacymi si¢ podwazaniem ze
strony innych pracownikow. Oznacza to, ze im wigksze nasilenie narcyzmu organizacyjnego
lidera, tym gorsza ogdlna jako$¢ relacji w organizacji jako grupie spotecznej oraz silniejsze
tendencje do destrukcyjnosci w relacjach, a im wigksze nasilenie bezpiecznej formy
identyfikacji organizacyjnej lidera, tym lepsza og6lna jako$¢ relacji w organizacji i stabsze
tendencje do destrukcyjnosci w relacjach. Rezultaty te sg spdjne z dotychczasowymi
ustaleniami z badan nad destrukcyjnymi manifestacjami narcystycznej formy identyfikacji w
organizacjach, w ktorych wykazano zwigzki narcyzmu organizacyjnego z przedmiotowym

traktowaniem innych cztonkdéw organizacji oraz wykorzystywaniem ich do realizacji

271



osobistych celow (Cichocka i in., 2022), a takze tendencjami do nieszczero$ci czy
nieuczciwych zachowan w relacjach z innymi w organizacji oraz gotowos$cig do opuszczenia
organizacji na rzecz innej w przysztosci (Gronfeldt, Cislak, Wyatt i in., 2023). Z kolei
bezpieczna forma identyfikacji organizacyjnej nie wigzata si¢ z tendencjami do
przedmiotowego traktowania organizacji i jej cztonkow (Cichocka i in., 2022), natomiast byta
zwigzana z mniejsza checig opuszczenia organizacji w przysztosci oraz gotowoscia do
podejmowania wolontariatu na jej rzecz (Gronfeldt, Cislak, Wyatt i in., 2023).

Warto jednak zwroci¢ uwage, ze dotychczasowe badania manifestacji form identyfikacji z
grupa byly prowadzone wytacznie wérdd cztonkéw grup, z pominigciem ich liderow.
Rezultaty tego projektu stanowiag wigc wazne uzupetnienie dotychczasowej literatury,
potwierdzajac destrukcyjny charakter silnej narcystycznej identyfikacji z grupa oraz
dobroczynny charakter bezpiecznej identyfikacji z grupa rowniez w odniesieniu do liderow
grup, a nie tylko ich cztonkéw. Warto tez podkresli¢, ze efekty dotyczace form identyfikacji
lideréw ze szczytu hierarchii organizacyjnej manifestuja si¢ w podobnych aspektach relacji,
jak efekty dotyczace form narcyzmu indywidualnego lideréw, a zatem na bardziej ogdélnym
poziomie — klimatu. Dodatkowo efekty formy identyfikacji manifestuja si¢ takze w obszarze
nasilania destrukcyjnosci relacji, co wydaje si¢ korespondowac z instrumentalnym
charakterem narcyzmu organizacyjnego oraz brakiem tego typu nacechowania w wypadku
bezpiecznej formy identyfikacji (Cichocka i in., 2022). Natomiast nie zaobserwowano tego
typu zwiagzkow z zadnym z aspektow dobrostanu pracownikdéw w pracy. Mozna zatem
przypuszczaé, ze identyfikacja lidera manifestuje si¢ w organizacji raczej w obszarze relacji i
nie wigze si¢ bezposrednio z dobrostanem pracownikow.

W badaniu z udziatem liderow z nizszego, operacyjnego szczebla — czyli liderow
zespotow (Badanie 2), nie zaobserwowano zwigzkow formy identyfikacji lideréw ani z

jakoscig relacji, ani z dobrostanem. Wydaje si¢ zatem, ze forma identyfikacji liderow
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przektada si¢ gtownie na obszary zwigzane z ogolnym klimatem relacji w grupie oraz raczej
w wypadku liderow ze szczytu hierarchii organizacyjnej niz z tych dziatajgcych na jej
nizszym szczeblu. Poniewaz efekt ten zaobserwowano konsekwentnie zaréwno w wypadku
form narcyzmu indywidualnego lideréw, jak i form identyfikacji liderow, mozna
wnioskowac, ze w wypadku aspektéw relacji innych niz ogo6lny klimat, czyli faczacych si¢ z
bardziej bezposrednim kontaktem z konkretnym przetozonym lub bliskimi
wspotpracownikami, takich jak wsparcie otrzymywane od przetozonego lub kolegow,
znaczenie majg tez inne zmienne, Np. zwigzane z kontekstem konkretnej relacji. Rezultaty
obydwu badan sugeruja rOwniez, ze im mniejszy zasi¢g oddziatywania lidera (zespot), tym
prawdopodobnie mniejsze znaczenie takich charakterystyk osobowych jak narcyzm, a by¢
moze wigksze znaczenie operacyjnych decyzji oraz przyjetych w danej organizacji procedur.
Natomiast im wigkszy zasieg oddziatywania lidera (organizacja), tym wigksze znaczenie jego
cech. Kets de Vries i Miller (1986) dowodza, ze cechy osobowosci liderow moga
transferowac si¢ na funkcjonowanie cztonkow organizacji niekoniecznie bezposrednio, lecz
poprzez rézne aspekty, ktore sktadaja si¢ na kultur¢ danej organizacji. Efekt dominujacego
wptywu wiodacych liderow organizacji, zarbwno w obszarze ksztattowania stylow
przywodczych na nizszych szczeblach struktury organizacyjnej, jak i efektow u pracownikéw,
potwierdzaja tez Bass 1 wspotpracownicy (1987) w odniesieniu do cech przywodztwa
transformacyjnego, czy Mayer i wspotpracownicy (2009) w odniesieniu do etycznego
przywddztwa 1 etycznych zachowan w zespole. O’Boyle 1 wspotpracownicy (2012) w
metaanalizie badan nad zwigzkami cech tzw. Ciemnej Triady ze spadkiem wydajnos$ci oraz
destrukcyjnymi zachowaniami w pracy zwracajg uwagg, ze negatywne manifestacje
narcyzmu mogg nasilac si¢ wraz ze wzrostem zakresu posiadanej przez cztonka organizacji

wladzy, co sugeruje, ze osoby o wiekszym nasileniu narcyzmu na wiodacych stanowiskach
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liderskich moga przyczynia¢ si¢ do bardziej destrukcyjnych efektow niz te na nizszych
stanowiskach.
Rola formy identyfikacji organizacyjnej pracownikéw

W obydwu badaniach we wszystkich modelach kontrolowana byta tez forma wtasne;j
identyfikacji organizacyjnej pracownikéw: narcyzm organizacyjny i bezpieczna identyfikacja
organizacyjna. Rezultaty wskazuja, ze to bezpieczna forma identyfikacji pracownikow jest
najczesciej albo jedynym istotnym, albo silniejszym predyktorem postrzeganej przez
pracownikow dobrej jakosci relacji w organizacji. Natomiast narcyzm organizacyjny
pracownikow albo nie wigze si¢ z postrzegang przez pracownikdéw jakos$cig relacji, albo
czesciej jest stabiej pozytywnie zwigzany z jako$cia relacji. Wzor ten powtarza si¢ w
wypadku wszystkich aspektow relacji mierzonych w Badaniu 1, tzn. w aspektach klimatu
relacji z liderami 1 klimatu relacji migdzy pracownikami, wsparcia spotecznego
otrzymywanego od przetozonych oraz od wspotpracownikéw, a takze w wypadku
podwazania dos§wiadczanego ze strony przetozonych i ze strony wspotpracownikow. W
Badaniu 2 wzor ten powtarza si¢ w wigkszosci aspektow relacji, z wyjatkiem wsparcia
spotecznego otrzymywanego od liderow zespotéw, w wypadku ktoérego bezpieczna
identyfikacja nie okazata si¢ istotnie silniejszym predyktorem niz narcyzm organizacyjny,
oraz podwazania w relacjach, w wypadku ktoérego zwiazki z formami identyfikacji
pracownikow nie byty istotne. W dotychczasowych badaniach nad identyfikacja
organizacyjng dowiedziono pozytywnych efektow silnej tozsamosci grupowej w odniesieniu
do lojalnos$ci wobec organizacji, zaangazowania w prace¢ czy sktonnosci do poswiecen, a w
kontekscie wlasnych korzysci cztonkow organizacji — w odniesieniu do lepszego dobrostanu
(Abrams i in., 1998; Gautam i in., 2004; E.-S. Lee i in., 2015; Meyer i in., 2002; Randsley de
Moura i in., 2009; Riketta, 2005; L. G. E. Smith i in., 2012; Steffens i in., 2017; D. van

Knippenberg i van Schie, 2000), co prowadzito badaczy do wniosku, ze silna identyfikacja
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moze by¢ tzw. klejem spotecznym (Van Vugt i Hart, 2004), dzigki ktéremu korzySci
do$wiadcza zardwno organizacja, jak i1 jednostka. Wyniki moich badan sugeruja jednak, ze
zatozenia dotyczace tworzenia wiezi z grupg w ramach procesu identyfikacji (Cameron, 2004)
moga dotyczy¢ czgsciej osob bezpiecznie identyfikujacych sie z organizacja niz tych
identyfikujacych si¢ narcystycznie. Znane z badan nad formami identyfikacji w organizacjach
instrumentalne traktowanie grupy i jej cztonkdéw przez osoby identyfikujgce si¢ narcystycznie
(Cichocka i in., 2022), tgczy si¢ raczej ze stosowaniem strategii stuzgcych wzmacnianiu
wlasnego Ja poprzez przynalezno$¢ do grupy, niz z autentycznym zaangazowaniem w relacje
grupowe (zob. tez Gronfeldt, Cislak, Wyatt i in., 2023). Stad tez korzysci ptynace z dobrych
relacji moga by¢ dla osoby identyfikujacej si¢ narcystycznie mniej odczuwalne.

Podobny wzor efektow wlasnej formy identyfikacji pracownikow ujawnit si¢ w obszarze
dobrostanu pracownikéw w pracy. Z obydwu badan wynika, ze wlasna bezpieczna
identyfikacja pracownikow jest silniejszym niz narcyzm organizacyjny predyktorem
odczuwania przez nich dobrostanu w pracy. Efekt ten byt obserwowany w ramach wszystkich
mierzonych aspektow dobrostanu: satysfakcji z pracy, jako$ci Zycia w miejscu pracy oraz
obydwu wymiaréw wypalenia zawodowego (zdystansowania i wyczerpania). Rezultaty te
pozostaja w kontrze do jednoznacznych wnioskow na temat pozytywnych efektow silnej
identyfikacji organizacyjnej dla wtasnego dobrostanu cztonkoéw organizacji (Efraty i Wolfe,
1988; Riketta, 2005; Steffens i in., 2017; Van Dick i in., 2004). Okazuje si¢, Ze znaczenie ma
nie tylko sila, ale takze forma identyfikacji organizacyjnej. Wzigwszy pod uwage dowody na
zwigzki jakosci relacji z innymi z dobrostanem (Baumeister i Leary, 1995; Ryan i Deci, 2001)
oraz to, ze predyktorem dobrego samopoczucia jest raczej jakos¢ relacji, a nie liczba
interakcji (Nezlek, 2001), mozna wnioskowac, ze osoby identyfikujgce si¢ narcystycznie z
organizacja odczuwajg nizszy poziom dobrostanu, poniewaz mniej czerpig z obszaru dobrych

relacji w organizacji.
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Co ciekawe, w wypadku wszystkich analizowanych w tych badaniach zwigzkow nie
zaobserwowano moderacyjnej roli wtasnej formy identyfikacji pracownikow, zarowno w
odniesieniu do form identyfikacji organizacyjnej lidera, jak i form narcyzmu indywidualnego
lidera, co sugeruje, ze sita charakterystyk liderow organizacji oddziatuje na wszystkich
pracownikow, niezaleznie od formy wiezi z organizacja, jakg oni odczuwaja.

Wyniki te 0znaczaja takze, ze wtasciwy dobor lidera — zwlaszcza osoby zajmujace;j
wysokie stanowisko zarzgdcze — ma duze znaczenie dla ogdtu pracownikdw organizacji, a
rola cech oraz identyfikacji z organizacja tej osoby wydaje si¢ nie by¢ buforowana przez
wlasne poczucie zwigzku pracownika z organizacjg. Jak mozna wigc przypuszczac, cechy
narcystyczne i narcystyczna identyfikacja nowej osoby w roli lidera organizacji tak samo
przetoza si¢ na relacje i dobrostan oso6b mniej zwigzanych z organizacja, jak i tych silnie si¢ z
nig identyfikujacych.

Implikacje teoretyczne

Zgodnie z teorig wyzszych szczebli (Hambrick, 2007; Hambrick i Mason, 1984), cechy
osobowosci lideréw pomagaja przewidywac strategiczne wybory w trakcie sprawowania
funkgcji liderskiej i — co za tym idzie — efektywno$¢ organizacji. Charakterystyka menedzera
jako osoby okazuje si¢ wazna, poniewaz wyznacza to, jak zachowuje si¢ on w pozycji
wladzy. Uzyskane wyniki wydaja si¢ korespondowac z zalozeniami tej teorii oraz wnioskami
na temat roli lidera w organizacji, zgodnie z ktorymi wsrdd zadan przypisanych do roli
przywddczej znajduje si¢ nie tylko podejmowanie strategicznych decyzji czy ustalanie celow,
ale takze zarzadzanie obszarem relacji w organizacji (zob. m.in. Mintzberg, 1989), czyli —
zgodnie ze wspoiczesng teorig przywddztwa opartego na tozsamosci spotecznej —
modelowanie wspolnotowego poczucia ,,my” (Steffens i in., 2014). Wyniki badan
przeprowadzonych w ramach tego projektu pokazuja, ze charakterystyki osobowe liderow, a

konkretnie nasilenie r6znych form narcyzmu indywidualnego oraz form identyfikacji
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organizacyjnej, mogg mie¢ duze znaczenie w konteks$cie samopoczucia pracownikow w
obszarach relacji w organizacji oraz dobrostanu w pracy.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze zgodnie z licznymi doniesieniami na temat
przywodztwa w organizacjach nasilenie narcyzmu indywidualnego w osobowosci lidera ma
znaczenie dla funkcjonowania cztonkéw organizacji (m.in. Campbell i in., 2011; Grijalva i
in., 2015; Rosenthal i Pittinsky, 2006; Watts i in., 2013). Co wazne jednak, ma znaczenie
rowniez forma narcyzmu, a nie jedynie jego nasilenie, jak to wynikato m.in. z metaanalizy
badan nad narcystycznym przywodztwem (Grijalva i in., 2015). Jak si¢ okazuje, r6zne formy
narcyzmu indywidualnego lider6w moga manifestowac si¢ odmiennie, w zaleznos$ci od
obserwowanej domeny funkcjonowania pracownikow. Cz¢$¢ badaczy wskazywata brak
kontroli innych form narcyzmu niz narcyzm wielko$ciowy jako mozliwg przyczyng
niejednoznacznos$ci wnioskOw na temat efektywnosci przywodztwa lider6w narcystycznych
(np. Braun, 2017; Campbell i in., 2011). Autorzy zwracajg tez uwage na zmieniajacy si¢
odbior przywodztwa lideréw narcystycznych wraz z uptywajacym czasem sprawowania
funkcji liderskiej (np. Ong i in., 2016). Dowody na odmienne manifestacje r6znych form
narcyzmu mogg stanowi¢ przestanke do podjecia analiz dynamiki funkcjonowania
interpersonalnego liderow narcystycznych w dhuzszym czasie, w zaleznosci od nasilenia danej
formy narcyzmu.

Warte szczegdlnego podkreslenia jest rowniez to, ze o ile narcyzm indywidualny jest juz
od pewnego czasu uwzgledniany w badaniach nad efektami przywodztwa, to narcyzm
kolektywny lideréw byt dotad raczej pomijany w badaniach organizacyjnych. Przyczyna
moze by¢ to, ze narcyzm organizacyjny tatwo pomyli¢ z silng identyfikacjg z organizacja,
ktorg badacze uznajg za korzystng dla organizacji i jej cztonkow (np. Abrams i in., 1998;
Gautam i in., 2004; E.-S. Lee i in., 2015; Meyer i in., 2002; Randsley de Moura i in., 2009;

Riketta, 2005; D. van Knippenberg i van Schie, 2000). Analizowane w tej pracy badania
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ujawniaja jednak, ze nie tylko forma narcyzmu indywidualnego liderow ma znaczenie, ale tez
forma identyfikacji lideréw z organizacja. Okazuje si¢, ze narcyzm kolektywny liderow
zarzadzajacych organizacjami moze manifestowac si¢ negatywnie, zwlaszcza w obszarze
jakosci relacji grupowych. Nasuwa si¢ zatem wniosek, ze tym samym narcyzm organizacyjny
lideréw moze z czasem przyczynia¢ si¢ do obnizenia efektywnosci wspotpracy 1 zdolnosci
grupy do realizacji zatozonych celow. Wnioski z moich badan koresponduja z teoretycznymi
zatozeniami Galvina i wspotpracownikow (2015), zgodnie z ktorymi liderzy organizacii,
ktoérzy maja tendencje do narcystycznej identyfikacji, moga wykorzystywac organizacje do
zaspokajania osobistych potrzeb i wzmacniania siebie, a tym samym szkodzi¢ organizacji,
pomimo ze wydajg si¢ silnie z nig utozsamia¢. Warto podkresli¢, ze przeprowadzenie badan w
kontekscie organizacyjnym umozliwito zaobserwowanie negatywnych manifestacji
narcystycznej tozsamosci grupowej liderow, co bytoby znacznie trudniejsze do zrealizowania
w kontekscie grup narodowych. Co ciekawe, z badah nad percepcja narcystycznej 1 nie-
narcystycznej formy identyfikacji z grupa, prowadzonych w kontek$cie narodowym, wynika,
ze osoby, ktore sa narcystycznie zwigzane z grupa, zaprzeczaja negatywnym manifestacjom
grupowym narcyzmu kolektywnego (Baba i in., 2023).

Warto réwniez zauwazy¢, ze uwzglednienie réznych aspektéw jakosci relacji w tym
projekcie badawczym pozwolito ustali¢, ze narcystyczne charakterystyki osobowosci lideréw
manifestujg si¢ gtdwnie w aspekcie ogdlnego klimatu relacji w grupie, co wydaje si¢
szczegoOlnie waznym wnioskiem w kontekscie postulatow jednej ze wspotczesnych koncepcji
przywodztwa, tj. przywodztwa opartego na tozsamosci spotecznej (Hogg, 2001; Hogg i in.,
2012; Hogg i van Knippenberg, 2003; D. van Knippenberg i Hogg, 2003). Wedtug
przedstawicieli tej tradycji teoretycznej, dotychczasowa formuta przywodztwa opartego
gtéwnie na jednostce wyczerpuje si¢, a nowym kierunkiem jest przywodztwo oparte na

wspottworzeniu poczucia ,,my”, ktore prowadzi do mobilizowania energii na rzecz wspolnych
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grupowych celow oraz do dtugotrwatego podtrzymywania motywacji cztonkow grupy (zob.
S. A. Haslam i in., 2011; Steffens i in., 2014). Zgodnie z gtéwnymi postulatami tej koncepcji
lider grupy powinien przede wszystkim wzbudza¢ silng tozsamos¢ spoteczng oraz zmienic¢
sposob postrzegania wladzy w grupie — z nastawienia na zdobywanie wtadzy nad innymi na
zdobywanie wtadzy (wptywu, przewagi) poprzez innych, czyli poprzez wspottworzenie
wspolnej tozsamosci (Steffens i in., 2014). Rezultaty moich badan wskazujg jednakze, iz
forma wtasnej tozsamosci liderow moze mie¢ duze znaczenie dla mozliwosci efektywnej
realizacji takich postulatow. Jesli narcyzm organizacyjny lidera przektada si¢ na pogorszenie
klimatu relacji w grupie, to mozna spodziewac si¢, ze w dluzszej perspektywie utrudni to lub
nawet uniemozliwi podtrzymywanie poczucia ,,my”, czyli realizacj¢ gldownego zatozenia
przywodztwa opartego na tozsamosci spolecznej. Jesli natomiast wiemy, ze bezpieczna forma
identyfikacji przektada si¢ na lepszy klimat relacji w organizacji, to mozemy si¢ spodziewac,
ze reprezentowanie przez lideréw 1 wzmacnianie w grupie tej formy tozsamos$ci grupowej
moze znaczaco przyczynié si¢ do realizacji postulatow przywddztwa opartego na tozsamosci
spoteczne;.

Tendencje do instrumentalnego traktowania cztonkow grupy, ktore towarzysza silnej
narcystycznej identyfikacji organizacyjnej (Cichocka 1 in., 2022), wydaja si¢ sta¢ w
sprzeczno$ci z zalozeniami teorii przywodztwa opartego na tozsamosci spotecznej, zgodnie z
ktorymi lider powinien stawia¢ interes cztonkow grupy oraz grupy jako catosci ponad
osobistymi celami (Steffens i in., 2014). Wzigwszy pod uwage dynamiczny rozwdj koncepcji
przywodztwa opartego na tozsamosci spotecznej, uwzglednienie w przysztosci kontroli form
identyfikacji organizacyjnej liderow i pracownikow, a nie jedynie sity identyfikacji,
sprzyjatoby wiekszej integracji literatury.

Badacze tozsamosci spotecznej podkreslajg tez pozytywne relacje silnej identyfikacji z

dobrostanem cztonkow grupy, zardwno psychicznym jak i fizycznym (C. Haslam i in., 2018),
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réwniez w konteks$cie organizacyjnym (Steffens i in., 2017). Analizowane w tej pracy badania
uzupeltniajg wiedze na temat pozytywnych efektow silnej identyfikacji z grupg w obszarze
wlasnego samopoczucia cztonkoéw organizacji, w odniesieniu zaréwno do dobrostanu, jak i do
samopoczucia w relacjach spotecznych, sugerujac, ze nie kazda forma silnej identyfikacji
organizacyjnej wigze si¢ tak samo pozytywnie z samopoczuciem cztonkéw grupy. Rezultaty
wydaja si¢ wspotgra¢ z tezami Miiller (2017), ktéra — integrujac zalozenia SIT z elementami
teorii psychoanalitycznej w zakresie tworzenia relacji — twierdzi, ze identyfikacja jest
powigzana raczej z emocjami towarzyszacymi wi¢zi oraz znaczacymi relacjami i rozwojem
Ja, natomiast narcystyczne przywigzanie opiera si¢ przede wszystkim na wzmacnianiu ego i
dazeniu do osiagnigcia wyidealizowanej wersji Ja poprzez relacj¢ z obiektem, w tym
wypadku z organizacja. Autorka podkresla rowniez, Ze emocje towarzyszace relacji z
organizacja nie poprzedzaja identyfikacji, ale raczej sa jej skutkiem. Ujawniajaca si¢ w
przeprowadzonych przez mnie badaniach rdznica w sile czerpania korzysci psychologicznych
z relacji grupowych migdzy osobami zidentyfikowanymi narcystycznie i tymi
zidentyfikowanymi bezpiecznie z organizacjg zdaje si¢ potwierdzac ten kierunek myslenia.
Obserwacja ta moze stanowic istotny wklad w przyszie badania nad zwigzkami silnej
identyfikacji z grupami nie tylko z wtasnym samopoczuciem cztonkow grup, ale takze z
dlugofalowymi efektami dla organizacji, sugerujac kontrolowanie w tym kontekscie nie tylko
sily, ale takze formy tozsamosci spoteczne;.

Na koniec warto podkresli¢ mozliwy wkiad badan w wiedzg na temat metodologii badan
stosowanej w organizacjach. Analizy modeli zagniezdzonych zastosowane tym projekcie
wskazuja na istotny udziat zmiennos$ci miedzygrupowej w obserwowanych efektach, czyli tej
czesci wariancji, ktora wynika z kontekstu konkretnej grupy (organizacji lub zespotu; Hox i
in., 2018). Stanowi to kolejny dowdd na to, ze — zwlaszcza w wypadku grup spotecznych o

wyrazniej zaznaczonych granicach, takich jak organizacje — warto stosowac schemat
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wielopoziomowy, pozwalajgcy na kontrolowanie kontekstu grupowego i — €0 za tym idzie —
na lepszg kontrole zagrozenia btedem | rodzaju (Hox i in., 2018). Analizujac wyniki badan,
mozna zwroci¢ uwage na to, ze sita efektow w przypadku zwigzkdéw miedzy poziomem
liderskim 1 poziomem pracowniczym jest zauwazalnie mniejsza niz sita efektoéw z samego
poziomu pracowniczego. Jesli jednak wezmiemy pod uwage kontekst innych zmiennych
spotecznych, towarzyszacych relacjom migdzy liderami a pracownikami w organizacji, ktére
moga przektadac sie na jakosc¢ relacji i dobrostan w pracy, wowczas mozna wnioskowac, ze
sita oddziatywania lideréw ze szczytu hierarchii organizacyjnej musi by¢ jednak stosunkowo
duza, jesli mozemy ja zaobserwowac¢ w tym schemacie badania.

Sitg analizowanych badan jest tez sposob ich organizacji: badania byty prowadzone w
konkretnych organizacjach biznesowych, w kontrolowanych warunkach. Oznacza to, ze
dzieki wspolpracy z dziatami personalnymi oraz kontrolowanemu (anonimowemu) systemowi
dystrybucji ankiet w poszczego6lnych organizacjach uzyskano pewnos$¢, ze uczestnicy badania
sa pracownikami konkretnej organizacji lub konkretnego zespotu, a zatem rzeczywiscie
funkcjonuja w kontekscie jednej grupy spotecznej. Metodologia i organizacja projektu
odrozniajg analizowane badania od tych prowadzonych bez kontroli kontekstu
organizacyjnego, np. za posrednictwem platform badawczych lub mediow
spotecznosciowych, przyczyniajac si¢ do wickszej trafno$ci wewnetrznej, ale i zewnetrzne;.
Implikacje praktyczne

Whioski ptynace z przeprowadzonych badan, dotyczace tego, ze narcyzm indywidualny
oraz narcystyczna identyfikacja z organizacja maja wigksze znaczenie dla efektywnego
funkcjonowania pracownikow w wypadku liderow ze szczytu hierarchii organizacyjnej niz w
wypadku liderow funkcjonujgcych na nizszym, operacyjnym szczeblu, mogg by¢ przydatne
dla dziatéw personalnych w kontekscie planowania procesow rekrutacyjnych, a takze

proceséw rozwoju $ciezek kariery wewnatrz organizacji. Wydaje sie, ze w wypadku rekrutacji
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na stanowiska liderskie wyzszego szczebla warto zwroci¢ wigksza uwage na nasilenie
narcyzmu oraz na jego forme¢ z powodu zagrozen dla jakosci relacji w zespole, a takze dla
produktywnosci zespotu (np. z powodu zagrozenia wypaleniem). Natomiast w wypadku
lideréw nizszego szczebla takie cechy osobowosci jak narcyzm lidera moga mie¢ mniejsze
znaczenie niz np. posiadane kompetencje oraz procedury postepowania przypisane do
stanowiska.

Rozw¢j badan nad znaczeniem dobrostanu pracownikow oraz konstruktywnych relacji
zespotowych dla efektywnosci organizacji w realizacji celow (m.in. Haider i in., 2018;
Moscoso i Salgado, 2021; Nielsen i in., 2017) i duze zainteresowanie organizacji, ktore
wziety udziat w moich badaniach, wynikami dotyczacymi poziomu dobrostanu oraz jakos$ci
relacji w organizacji pokazuja, ze zarzadzajacy organizacjami coraz bardziej dostrzegaja
znaczenie dbania o samopoczucie pracownikow i jako$¢ relacji w organizacji. Omawiane
badania uzupelniajg wiedz¢ na temat tego, jakie zmienne maja znaczenie dla podtrzymywania
dobrych relacji i dobrostanu w pracy. Wynika z nich, ze podczas procesow selekcji na
stanowiska liderskie, zwlaszcza stanowiska wyzszego szczebla, warto uwaznie analizowac nie
tylko nasilenie narcyzmu (por. Campbell i in., 2011; Grijalva i in., 2015), ale takze forme
narcyzmu indywidualnego. Warto podkresli¢ w tym miejscu, Ze celem moich badan nie byto
udowodnienie, ze osoby o wigkszym nasileniu narcyzmu nie powinny w ogole sprawowac
funkcji liderskich. Zwtaszcza, ze badacze wskazuja, iz pewien $redni poziom narcyzmu moze
by¢ korzystny w roli liderskiej (Grijalva i in., 2015), jak opisywatam to we wstepie. Wnioski
z omawianych w tej pracy badan sktaniajg raczej do zastanowienia nad pozytywnymi i
negatywnymi efektami, jakie moze powodowac narcyzm lidera w zalezno$ci od poziomu
stanowiska zarzadczego w hierarchii organizacyjnej. W konsekwencji moze to prowadzi¢ do
namystu nad dopasowaniem 0sob charakteryzujacych si¢ konkretnymi formami narcyzmu do

odpowiednich stanowisk, przy uwzglednieniu rowniez biezacych potrzeb i planéw danej
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organizacji. Analizowana w wigkszosci badan organizacyjnych forma wielko$ciowa
narcyzmu lideréw manifestuje si¢ nie tylko destrukcyjnie, ale moze mie¢ tez pozytywne
efekty dla organizacji, np. w obszarze podejmowania wyzwan i rozwoju w nowych
kierunkach (Campbell i in., 2011). Pojawia si¢ zatem pytanie, w jaki sposOb organizacja moze
skorzysta¢ z potencjalnie konstruktywnych predyspozycji lidera o wigkszym nasileniu
narcyzmu wielko$ciowego, takich jak dazenie do osiggni¢¢, podejmowanie ryzyka i
kreowanie nowych wizji, dzieki ktorym mogtaby unikng¢ stagnacji rozwojowej, kontrolujgc
jednoczes$nie negatywne manifestacje tej formy narcyzmu w obszarze relacji spotecznych. W
odniesieniu do formy wrazliwej natomiast wyniki badan sktaniajag do wniosku, ze lider o
nasileniu tej formy narcyzmu obsadzony w roli przywddczej moze przyczynia¢ si¢ do wzrostu
poziomu wypalenia u cztonkoéw organizacji, co rowniez wydaje si¢ cenng wskazowka dla
0sob planujacych Sciezki kariery w organizacjach. Zatem rozpoznanie u kandydata tendencji
do przejawiania danej formy narcyzmu oraz motywacji zwigzanych z dgzeniem do roli
liderskiej, ktore moga si¢ rozni¢ w zaleznosci od formy narcyzmu (zob. np. J. D. Miller i in.,
2021), moze mie¢ znaczenie w kontekscie obsadzenia go w roli przywodcy. Campbell i
wspolpracownicy (2011) postulowali szkolenie si¢ 0s6b pracujacych w dziatach personalnych
oraz prowadzacych rekrutacj¢ w rozpoznawaniu przejawow narcyzmu u kandydatéw na
stanowiska liderskie (np. takich, jak wrazliwos$¢ na krytyke, manifestowanie ukrytej wrogosci
czy podatno$é na uraze — odwolujac sie do przejawow narcyzmu wrazliwego). Swiadomogé
zagrozen wigzacych si¢ z poszczegdlnymi formami narcyzmu lideréw dla funkcjonowania
zespotu moze pomoc dziatom personalnym w lepszym zaplanowaniu struktury zarzadczej
organizacji. Poniewaz przedmiotem moich badan byto znaczenie cech osobowosci liderdéw, a
nie ich kompetencji, nie mozna odpowiedzie¢ na pytanie, jakie znaczenie w kontekscie
funkcjonowania cztonkOw organizacji odgrywa zestaw konkretnych kompetencji w wypadku

liderow funkcjonujacych na ré6znych poziomach hierarchii organizacyjnej w potaczeniu z
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charakterystykami osobowymi. Powstaje pytanie, w jakim stopniu konkretne, nabyte przez
lidera w trakcie szkolen kompetencje, nie tylko te powigzane z typem wykonywanej pracy,
ale takze np. komunikacyjne lub w zakresie zarzadzania zespotem, moga peti¢ funkcje
zmiennych chronigcych cztonkéw organizaciji przed negatywnymi manifestacjami jego
narcyzmu.

W kontekscie potencjalnych zmiennych rownowazacych negatywne manifestacje
narcyzmu, interesujacych przestanek dostarcza metaanaliza 245 badan nad tzw. Ciemna
Triada z okresu miedzy 1951 a 2011 rokiem, przeprowadzona przez O'Boyle’a i
wspotpracownikoéw (2012). Autorzy ustalili, ze o ile makiawelizm i psychopatia
jednoznacznie lacza si¢ z destrukcyjnymi efektami wsrdd cztonkoéw organizacji, czyli ze
wzrostem kontrproduktywnych zachowan w pracy oraz spadkiem efektywnosci, to wnioski
dotyczace trzeciej cechy Ciemnej Triady, czyli narcyzmu, s mniej jednoznaczne. Autorzy
wskazuja na istotng role kultury organizacyjnej oraz tego, czy osoba narcystyczna posiada
wladze jako dodatkowych zmiennych, ktore moga mie¢ znaczenie w konteks$cie ujawniania
si¢ destrukcyjnych zachowan. Rezultaty omawianych w tej pracy badan wydaja si¢ spdjne z
ustaleniami autoréw 1 mogtyby postuzy¢ ekspertom zatrudnionym w dziatach personalnych
oraz konsultantom kultury organizacyjnej do bardziej adekwatnego planowania
organizacyjnych $ciezek kariery osob charakteryzujacych si¢ wyzszym poziomem narcyzmu
oraz jako inspiracja do pracy nad rozwigzaniami w ramach kultury organizacyjnej, dzigki
ktorym destrukcyjne manifestacje narcyzmu mogtyby by¢ neutralizowane lub lepiej
kontrolowane. Mozna rowniez wnioskowac, ze w procesie obsadzania danej osoby w roli
liderskiej warto tez wzia¢ pod uwagg inne cechy kandydata: takie, ktore w potaczeniu z
narcyzmem mogg nasila¢ negatywne zachowania — jak makiawelizm czy psychopatia, oraz
takie, ktére moga rownowazy¢ destrukcyjne tendencje — jak empatia lub badana w kontekscie

narcyzmu pokora (Owens i in., 2015). Wzigwszy pod uwagg to, ze destrukcyjne manifestacje
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narcyzmu przejawiajg si¢ gtbwnie w domenie relacji, niebagatelng rol¢ mogg odegrac tez
szkolenia w obszarze kompetencji spotecznych.

Poniewaz z omawianych badan wynika, ze rowniez narcyzm organizacyjny liderow,
zwlaszcza tych zarzadzajacych organizacjami, manifestuje si¢ destrukcyjnie w obszarze
jakosci relacji grupowych, nasuwa si¢ wniosek, ze silna narcystyczna identyfikacja lidera z
organizacjg moze z czasem przyczyniac si¢ do obnizenia efektywnos$ci wspotpracy i — co za
tym idzie — do spadku efektywnos$ci organizacji w realizacji zalozonych celéw. Jest to istotny
wniosek, wzigwszy pod uwage dominujace dotychczas w organizacjach przekonanie na temat
tego, ze silna identyfikacja z firmg jest zawsze korzystna. Ujawnione w moich badaniach
destrukcyjne manifestacje narcystycznej identyfikacji organizacyjnej lideréw w domenie
relacji spotecznych stoja w sprzeczno$ci z mozliwos$cig wdrozenia w organizacji
nowoczesnych form przewodzenia grupie, takich jak np. idea przywodztwa opartego na
tozsamosci spotecznej (Np. S. A. Haslam i in., 2011), ktorego podstawg jest kreowanie
poczucia wspolnoty, czy tez coraz bardziej popularna idea przywddztwa stuzebnego (servant
leadership; zob. np. przeglad badan: Eva i in., 2019), ktérego podstawg jest udzielanie
wsparcia spotecznego. W kontekscie aktualnych doniesien na temat tego, ze style przywddcze
zorientowane na dbanie o jakos¢ relacji z pracownikami organizacji przyczyniaja si¢ do ich
lepszego dobrostanu i w konsekwencji do wiekszej efektywnosci w pracy (np. Montano i in.,
2017), omawiane w tej pracy badania dostarczajg istotnej wiedzy o tym, ze charakterystyki
lideréw organizacji, rowniez takie jak forma identyfikowania si¢ z grupa, mogg istotnie
przektada¢ sie na jakos¢ relacji spotecznych w organizacji. Stad tez warto, aby osoby
odpowiedzialne za procesy selekcji lideréw na stanowiska zarzadcze oraz za ich szkolenie
zwrocity uwage na kluczowe roznice miedzy narcystyczng i1 bezpieczng forma identyfikacji
organizacyjnej 1 ktadty wigkszy nacisk na to, aby liderzy reprezentowali 1 wzmacniali u

pracownikOw bezpieczng identyfikacj¢ z organizacja.
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Okazuje si¢ rowniez, ze wzmacnianie bezpiecznej formy identyfikacji u pracownikow
moze przyczyni¢ si¢ do tego, ze beda oni wspottworzy¢ lepsze relacje w ramach organizacji
oraz odczuwa¢ wyzszy poziom dobrostanu w pracy i w ten sposob istotnie wspierac
dtugofalowg efektywnos$¢ calej organizacji. Wnioski te wydajg si¢ zgodne z przewidywaniami
Miiller (2017), ktora przestrzega przed wzmacnianiem identyfikacji z organizacjg przy uzyciu
sposobow, ktore moga prowadzi¢ do wzbudzenia tendencji narcystycznych i w konsekwencji
— do narcystycznej formy utozsamiania si¢ z organizacjg (np. poprzez prezentowanie
wyjatkowo pozytywnego wizerunku organizacji lub wzmacnianie poczucia wtasnej wartosci
pracownikow przez taczenie go z wizerunkiem czy statusem organizacji). Autorka
przekonuje, ze narcystyczna identyfikacja z organizacja moze by¢ niestabilna i nieodporna na
rozczarowania. Pracownicy identyfikujacy si¢ narcystycznie prawdopodobnie idealizuja
organizacje¢ do czasu, gdy przez przynaleznos$¢ do niej s3 w stanie wzmacnia¢ wlasne ego, ale
odwracaja si¢ od niej w sytuacjach, gdy organizacja nie jest juz w stanie zaspokoi¢ ich
rozbudzonych narcystycznych potrzeb, np. w sytuacji kryzysu lub trudno$ci wizerunkowych.
Moze wowczas dojs¢ do opuszczania szeregdéw organizacji przez takie osoby, a nawet do
wrogich reakcji wobec organizacji. Rezultaty moich badan wskazuja, Ze rzeczywiscie osoby
zidentyfikowane narcystycznie wydaja si¢ nie czerpa¢ tak duzych korzysci psychologicznych
z przywiazania do organizacji jak osoby zidentyfikowane bezpiecznie. Mozna przypuszczac,
ze rowniez w tym wypadku poprzez odpowiednie rozwigzania zaplanowane w ramach
promowanej kultury organizacyjnej mozna wspiera¢ wzmacnianie bezpiecznej, a nie
narcystycznej formy identyfikacji organizacyjnej.

Ograniczenia projektu i kierunki przyszlych badan

Analizowane badania prowadzone byty w schemacie korelacyjnym wielopoziomowym,

stad tez ich rezultaty nie dostarczajg wystarczajacych przestanek do ostatecznej odpowiedzi

na pytanie, czy na pewno liderzy organizacji za sprawg swoich cech tworzg okreslony klimat
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relacji, czy by¢ moze zachodzi w pewnym stopniu wzajemne dopasowanie lidera i organizacji
w czasie rekrutacji. Zasadne bytoby poglebienie tematu roli proceséw selekcyjnych w
podtrzymywaniu okre$lonej kultury i klimatu organizacji, np. poprzez porownanie
organizacji, ktorych liderem jest wlasciciel z tymi, ktorych liderzy zmieniajg si¢ na drodze
kolejnych kontraktow menedzerskich. Natomiast réznice w zwigzkach mi¢dzy cechami
lideréw a klimatem relacji w zaleznosci od szczebla hierarchii organizacyjnej, sktaniajg do
przewidywan, ze liderzy zarzadzajacy organizacjami mogg istotnie wspottworzy¢ klimat
relacji 1 w ten sposob — jak pokazuje metaanaliza badan nad zwigzkami stylu przywodczego 1
relacji w organizacji — przyczynia¢ si¢ do efektywnosci calej organizacji (Montano i in.,
2017). Przy czym warto pami¢tac, ze w moim badaniu analizowany by# klimat
psychologiczny, czyli postrzegany z perspektywy poszczegolnych pracownikow (poziom 1),
nie klimat w formie zagregowanej, czyli organizacyjny (por. L. R. James i in., 2008).
Podobnie w odniesieniu do formy narcyzmu indywidualnego — z powodu korelacyjnego
charakteru badan nie mozemy stwierdzi¢, jakie konkretnie mechanizmy stoja za
zaobserwowanymi zwigzkami poszczegolnych form narcyzmu lideréw i konkretnych
aspektow jakosci relacji w organizacji oraz dobrostanu pracownikéw w pracy. Badanie
przyczyn zaobserwowanych zwigzkow, przeprowadzone z uwzglednieniem kontroli
poszczegolnych czynnikow cechujacych formy narcyzmu indywidualnego — antagonizmu,
sprawczosci, neurotycznosci 1 wspolnotowosci — dostarczylyby odpowiedzi na pytanie, jakie
konkretnie zachowania w roli liderskiej nasilane sg przez aktywizacj¢ danego czynnika.
Analiza dynamiki aktywizowania poszczegolnych czynnikow w czasie sprawowania funkcji
liderskiej pozwolitaby tez posrednio potwierdzi¢ mechanizmy stosowane w odpowiedzi na
zagrozenie dla samooceny, co postulujg m.in. J. D. Miller i wspotpracownicy (2021) w

przegladzie wiedzy na temat narcyzmu jako konstruktu osobowosciowego.
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Badacze wykazali, iz negatywne efekty narcyzmu indywidualnego lideréw ujawniajg si¢
zwykle z uptywajagcym czasem (np. Ong i in., 2016), a takze wraz z rosngcg czestotliwo$cig
interakcji cztonkoéw zespotu z narcystycznym liderem (Nevicka i in., 2018; Ong i in., 2022).
Korzystne wydaje si¢ zatem przeprowadzenie badan podtuznych w schemacie
wielopoziomowym, pozwalajgcych na obserwacj¢ ewentualnego nasilenia destrukcji w
obszarze relacji i dobrostanu w pracy wraz z rozwojem relacji z liderem cechujgcym si¢
konkretng formg narcyzmu. Tego typu badania pozwolityby rowniez odpowiedzie¢ na
pytanie, czy pozytywny zwigzek narcyzmu wspolnotowego z relacjami w organizacji
utrzymuje si¢ w czasie. Nehrlich i wspotpracownicy (2019) podkreslaja, ze narcyzm
wspolnotowy nie jest zwigzany z prospotecznoscia obiektywna, a jedynie z prospolecznoscia
subiektywnie sobie przypisywang, a zatem wspolnotowy wizerunek lidera moze by¢ podatny
na zmiany w czasie, np. kryzysy w organizacji, skutkujace wigksza frustracja
psychologicznych potrzeb lidera i by¢ moze nasileniem zachowan agresywnych napedzanych
przez czynnik antagonizmu (M. Rogoza i in., 2023).

Warto podkresli¢ wktad tego projektu w analizy obszaréw oddziatywania liderow z
WyZzszego — W poroOwnaniu z nizszym — poziomu struktury zarzadczej organizacji, Z tym
zastrzezeniem, iz nie mozna wykluczy¢, ze moc statystyczna w przypadku Badania 2,
przeprowadzonego w zespolach jednej organizacji, byla mniejsza, poniewaz zespoty okazaty
si¢ zazwyczaj mniejsze niz 30 oséb (zob. Hox i in., 2018; por. tez Laguna, 2018).
Ograniczenie to jednak trudno pokonac, poniewaz nie jest tatwe znalezienie organizacji z tak
licznymi zespotami 1 by¢ moze nie bylaby ona wystarczajaco reprezentatywna dla ogdtu
organizacji. Badacze sugeruja jednakze, ze posiadanie wtadzy w organizacji przez osoby o
wigkszym nasileniu narcyzmu moze taczy¢ si¢ z silniejszym ujawnianiem si¢ tendencji
destrukcyjnych (Judge i in., 2006; O’Boyle i in., 2012) oraz ze im wyzszy poziom narcyzmu,

tym wigksze sktonnosci do destrukcyjnych zachowan w relacjach ze wspotpracownikami
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(Meurs i in., 2013). Przeprowadzone przeze mnie badania nie odpowiadajg na pytanie, jakie
konkretne mechanizmy wptywaja na to, ze cechy osobowos$ciowe liderow z nizszego, bardziej
operacyjnego, szczebla hierarchii organizacyjnej w mniejszym stopniu przektadajg si¢ na
funkcjonowanie pracownikéw w obszarach relacji i dobrostanu w pracy niz cechy liderow z
najwyzszego szczebla hierarchii. Wyjasnienia wymaga np. to, w jakim stopniu funkcje
buforowa w tych procesach moze petni¢ kultura organizacji, a takze czy efekt wickszej sity
oddzialywania w odniesieniu do lideréw ze szczytu hierarchii dotyczy raczej cech
potencjalnie destrukcyjnych, takich jak narcyzm, czy rdwniez innych cech osobowosci.
Rezultaty badan Watts i wspotpracownikow (2013) sugeruja, ze poziom narcyzmu wiodgcych
liderow jest wyzszy niz $rednia populacyjna oraz ze narcyzm moze nasila¢ si¢ wraz z czasem
sprawowania funkcji liderskiej. By¢ moze zatem narcyzm liderow z wyzszego szczebla
hierarchii ma wigkszg sit¢ razenia niz narcyzm tych z nizszego szczebla. W tym kontekscie
warto zwroci¢ uwage na badania nad metamorficznymi efektami sprawowania wtadzy,
zwlaszcza, ze sprawowanie wladzy wptywa na wzrost samooceny (Kipnis, 1972). Dzieki
wlaczeniu do badan kontroli form narcyzmu indywidualnego liderow mozna zaobserwowac,
czy posiadanie wladzy zmienia lidera narcystycznego bardziej niz lidera o niskim nasileniu
narcyzmu, zwlaszcza w kontekscie destrukcyjnych zachowan w relacjach z cztonkami
organizacji.

Manifestacje narcyzmu indywidualnego 1 organizacyjnego liderow byty badane przy
rownoczesnej kontroli formy identyfikacji pracownikow. Nie analizowatam natomiast modeli,
uwzgledniajacych kontrole samooceny 1 narcyzmu indywidualnego pracownikow. Zapewne
cennej wiedzy dostarczytoby sprawdzenie, czy w wypadku cztonkdéw organizacji cechujacych
si¢ narcyzmem indywidualnym narcyzm lidera manifestuje si¢ tak samo, jak w wypadku tych,
ktorych cechuje bardziej dojrzata forma samooceny. W odniesieniu do liderow natomiast w

analizach nie uwzgledniano dodatkowych zmiennych, ktoére moglyby potencjalnie
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roéwnowazy¢ efekty narcyzmu indywidualnego, takich jak np. pokora. W badaniach Owensa i
wspotpracownikow (2015) ustalono, ze wyzszy poziom pokory lidera cechujgcego si¢
narcyzmem indywidualnym jest zwigzany z lepszym postrzeganiem lidera w organizacji oraz
wiekszym zaangazowaniem pracownikow w prace. W przysztosci warto sprawdzi¢, w jakim
stopniu destrukcyjne przejawy form narcyzmu w obszarze relacji i dobrostanu pracownikow
mogg by¢ rownowazone przez inne zmienne, zarowno te zwigzane z osobowoscig lidera, jak i
te zwigzane z osobowoscig pracownikow.

W przeprowadzonych badaniach nie analizowatam rowniez zaleznos$ci miedzy jako$ciag
relacji w organizacji a dobrostanem pracownikow w pracy, stad nie mozna stwierdzi¢, w
jakim stopniu pogorszenie si¢ relacji w konkretnych aspektach w zwigzku z narcyzmem
indywidualnym lub organizacyjnym lidera przektada si¢ na pogorszenie dobrostanu
pracownikow w pracy. Doniesienia z badan psychologii organizacji na temat zwigzkow
jakosci relacji w organizacji z dobrostanem pracownikow oraz ich efektywnos$cia w pracy
wskazuja jednak, ze style przywddcze zorientowane na wysoka jako$¢ relacji z pracownikami
przektadaja si¢ na ich lepszy dobrostan, zardéwno psychiczny jak i fizyczny (Montano i in.,
2017). Przyszte badania przeprowadzone w schemacie wielopoziomowym podtuznym
umozliwilyby obserwacje tego typu zwigzku, co przyczynityby sie zapewne do zwigkszenia
swiadomosci 0sob zarzadzajacych organizacjami oraz dzialow personalnych na temat
znaczenia jakos$ci przywddztwa dla jakos$ci relacji spotecznych w organizacji 1 w
konsekwencji — dla efektywnos$ci organizacji.

Analizowane badania nie dajg tez odpowiedzi na pytanie, dlaczego wrazliwa forma
narcyzmu indywidualnego lideréw nie wigze si¢ z obszarem relacji w organizacji, ale wigze
si¢ z wypaleniem zawodowym w obszarze dobrostanu pracownikow. W kontekscie dowodow
empirycznych na to, ze to raczej czynnik sprawczy, ujawniajacy si¢ w formie wielkosciowe;j

narcyzmu indywidualnego, ale nie w formie wrazliwej, taczy si¢ z dgzeniem do roli
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przywodczej (J. D. Miller i in., 2021), cieckawych wnioskow mogtoby dostarczy¢ badanie
motywacji do zajmowania kierowniczych stanowisk w zalezno$ci od nasilenia jednej z trzech
form narcyzmu indywidualnego, a takze tego, jak przebiegaja procesy samoregulacji
(Higgins, 1998) w wypadku nasilenia kazdej z form narcyzmu. Zgodnie z analizami Kark i
Van Dijk (2007), opartymi na teorii samoregulacji, orientacja na promocje inaczej niz
orientacja na prewencje przektada si¢ na motywacje do przewodzenia, a w konsekwencji — na
zachowania w roli liderskiej. Do podobnych wnioskow w odniesieniu do obszaru motywacji
liderow dochodza Badura i wspotpracownicy (2020), sugerujac, ze motywacje towarzyszace
decyzji o objeciu roli przywddcy sa jednym z predyktoréw tego, jak lider bedzie zachowywat
si¢ w tej roli. Badanie motywacji zwigzanych z wladza w wypadku liderow
charakteryzujacych si¢ odmiennymi formami narcyzmu mogloby przyczyni¢ si¢ do rozwoju
wiedzy w zakresie motywow sprawowania wiadzy w ogole (McClelland, 1988). Jak dowodza
McClelland i Boyatzis (1982), za sukcesem w roli liderskiej stoi gtdéwnie motywacja
posiadania wladzy, natomiast motywacja osiggni¢¢ wiaze si¢ bardziej z sukcesem w roli
lidera na nizszych szczeblach hierarchii zarzadczej, gdzie — zdaniem autorow — bardziej liczy
si¢ indywidualny wktad w realizacj¢ celow niz zdolno$¢ lidera do wywierania wptywu na
grupe ludzi. By¢ moze zatem w wypadku liderow cechujgcych si¢ narcyzmem wrazliwym
objecie roli liderskiej w organizacji nie jest zwigzane z motywacja posiadania wiadzy i
przewodzenia, ale np. z motywacja dazenia do osiggni¢¢, ktorych potwierdzeniem staje si¢
awans.

W odniesieniu do form identyfikacji organizacyjnej liderow warto sprawdzi¢ w
przysztosci, czy obydwie formy identyfikacji (narcystyczna i bezpieczna) w takim samym
stopniu przyczyniajg si¢ do zdolnosci lidera do realizowania postulatéw promowanego
wspolczesnie stylu przywodczego opartego na tozsamosci spotecznej (m.in. S. A. Haslam i

in., 2011; Steffens i in., 2014) i — co za tym idzie — do podobnych efektow w zakresie
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funkcjonowania organizacji. Pamigtajac o tym, ze narcystyczng identyfikacje z grupa
charakteryzuje m.in. instrumentalne podejscie do grupy i jej cztonkdéw, czyli
wykorzystywanie grupy do wzmacniania poczucia wlasnego znaczenia poprzez
przynaleznos$¢ do obiektu, ktory wydaje si¢ atrakcyjny w konteks$cie budowania wtasnego
wizerunku (zob. ego enhancement; Miiller, 2017), mozna spodziewac¢ si¢, ze narcystyczna
tozsamos$¢ organizacyjna lidera nie bedzie przektadata si¢ na réwnie pozytywne efekty jak
tozsamos$¢ bezpieczna, zwlaszcza ze badacze przywodztwa opartego na tozsamosci spotecznej
zwracaja uwage na wazng role sprawiedliwego traktowania cztonkdéw grupy przez lidera oraz
wzmacniania zaufania w relacjach grupowych (zob. D. van Knippenberg i in., 2007). W
kolejnych badaniach mozna tez podda¢ obserwacji to, w jakim stopniu wzmacnianie
defensywnej (vs bezpiecznej) tozsamosci organizacyjnej prowadzi do podobnych efektow w
zakresie zmniejszenia tendencji do prozniactwa zbiorowego oraz optymalizacji wydajnosci w
organizacjach, ktore to wnioski wynikaty z analiz efektow silnej tozsamosci grupowe;,
przeprowadzonych przez Ellemers i wspotpracownikow (2004).
Konkluzje

Celem projektu jest rozw6j wiedzy na temat spotecznych skutkow narcystycznego
przywodztwa w organizacjach w zalezno$ci od form narcyzmu oraz form tozsamosci
spotecznej. Aby go zrealizowac, przeprowadzitam systematyczng wielopoziomowa
obserwacj¢ zwigzkoéw formy narcyzmu indywidualnego (wrazliwej, sprawczej i
wspolnotowej) oraz formy identyfikacji organizacyjnej liderow (narcystycznej 1 bezpiecznej)
z funkcjonowaniem pracownikdéw w obszarach relacji oraz dobrostanu w pracy, przy kontroli
wlasnej formy identyfikacji organizacyjnej pracownikow.

Rezultaty wskazuja, ze formy narcyzmu indywidualnego liderow wigzg si¢ z postrzegang
przez pracownikow jakos$cia relacji w organizacji oraz odczuwanym przez nich dobrostanem

w pracy w odmienny sposob: narcyzm sprawczy lideréw jest predyktorem gorszych relacji w
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ich aspekcie ogdlnogrupowym, czyli klimatu, podczas gdy narcyzm wspdlnotowy jest
predyktorem lepszych relacji w tym aspekcie, ale obydwie formy nie wiazg si¢ z dobrostanem
pracownikow; narcyzm wrazliwy natomiast jest predyktorem wyczerpania oraz
zdystansowania w wypaleniu zawodowym, ale nie wigze si¢ z innymi aspektami dobrostanu
ani z jako$cig relacji. Ponadto badania te pokazaly, ze narcyzm organizacyjny liderow — nie
uwzgledniany dotychczas w badaniach — sprzyja gorszej jakosSci relacji w organizaciji,
podczas gdy bezpieczna identyfikacja organizacyjna sprzyja lepszej jakosci relacji,
szczegolnie w ich aspekcie ogdlnogrupowym — czyli klimatu relacji. Dodatkowo, bezpieczna
forma identyfikacji organizacyjnej pracownikéw, kontrolowana w opisanych analizach,
okazuje si¢ znaczaco silniej sprzyja¢ postrzeganiu przez pracownikow relacji w organizacji
jako dobrych oraz odczuwaniu wyzszego poziomu dobrostanu w pracy niz narcyzm
organizacyjny. Co ciekawe, manifestacje cech liderow w obszarach relacji i dobrostanu
pracownikow byly widoczne prawie wytacznie w wypadku lideréw ze szczytu hierarchii
organizacyjnej, ale nie w wypadku liderow dziatajacych na nizszym, bardziej operacyjnym
szczeblu.

Mozna przypuszczaé, ze liderzy ze szczytu hierarchii organizacyjnej nadaja pewien
dominujacy ton, wptywaja na ogoélng kulturg organizacji lub nieformalne normy grupowe.
Zatem charakterystyki osobowe lidera organizacji, ktore przektadaja si¢ na relacje grupowe
oraz dobrostan, mogg by¢ rdwnie wazne, jak umiejetnos¢ podejmowania strategicznych dla
organizacji decyzji. Wnioski z badan sktaniajg do powaznego zastanowienia nad strategia
doboru lideréw w organizacjach, zwtaszcza, jesli wzig¢ pod uwage to, ze dobre relacje w
organizacji oraz dobrostan pracownikow przektadajg si¢ na ich efektywnos$¢ w pracy oraz
produktywno$¢ catej organizacji. Warto podkresli¢, ze wszystkie trzy formy narcyzmu
indywidualnego lideréw nie byty dotad uwzgledniane w badaniach organizacyjnych. Co

wiecej, rowniez forma narcystyczna identyfikacji liderow nie byta analizowana w
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dotychczasowych badaniach. Systematyczne wykazanie znaczenia formy identyfikacji lidera
w odniesieniu do funkcjonowania cztonkow organizacji, a szczeg6lnie dowody na to, ze
narcyzm organizacyjny lidera przektada si¢ rownie negatywnie na jakos¢ relacji grupowych,
jak niektore formy narcyzmu indywidualnego, moze mie¢ znaczenie w kontekscie rozwoju
koncepcji przywodztwa opartego na tozsamosci spoteczne;.

Warto rowniez podkresli¢ wnioski dotyczgce znaczenia wiasnej identyfikacji
organizacyjnej pracownikow. Wzmacnianie bezpiecznej (nie narcystycznej) formy
identyfikacji pracownikow z organizacja moze przetozy¢ si¢ na ich lepsze funkcjonowanie w
relacjach oraz wyzszy poziom dobrostanu w pracy, a co za tym idzie — na efektywnos¢.
Okazuje si¢, ze wlasna forma identyfikacji organizacyjnej pracownikdw ma istotne znaczenie
dla tego, jak odbierajg oni relacje grupowe. Znaczenie ma zatem nie tylko to, jaka atmosfere
czy kulture relacji starajg si¢ stworzy¢ zarzadzajacy, ale takze to, jak sam pracownik ja
wspottworzy 1 postrzega. Spostrzezenia na temat tego, ze wzbudzanie bezpiecznej
identyfikacji organizacyjnej jest korzystniejsze niz wzbudzanie narcyzmu organizacyjnego, w
kontekscie relacji, dobrostanu w pracy i — w konsekwencji — efektywnosci, moga miec¢
praktyczne znaczenie w konteks$cie szkolen menedzerow zarzadzajacych organizacja.

Ustalenia te byly mozliwe dzigki polaczeniu wiedzy z zakresu psychologii osobowosci 1
psychologii spotecznej oraz badan wlasciwych dla psychologii organizacji, a takze dzigki
wykorzystaniu metodologii badan wielopoziomowych. Analizy zastosowanych w tym
projekcie modeli wskazuja, ze zwtaszcza w grupach o wyraznych granicach, takich jak
organizacje, wybor schematu badawczego umozliwiajgcego kontrole kontekstu
poszczegolnych grup spotecznych jest konieczny dla zrozumienia czynnikoéw ksztattujgcych
relacje wewnatrzgrupowe i dobrostan oraz dla rozpoznania roli lideréw — mobilizujacej lub

WIeCZ przeciwnie.
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