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BUDOWANIE RELACJI Z JEDNOSTKA NARCYSTYCZNA
W SRODOWISKU PRACY - DOBRE PRAKTYKI

Wprowadzenie
Uwarunkowania spoteczno-gospodarcze XXI wieku kieruja uwage teoretykow 1
praktykow w stron¢ wlascicieli kapitatu ludzkiego. W literaturze mowa jest o ,,pracownikach

]

wiedzy”!, czyli wysokiej klasy specjalistach wyrdzniajacych si¢ unikatowymi kompetencjami.
Organizacje zorientowane na rozw0j w obecnych warunkach poszukuja wlasnie takich
pracownikow, upatrujac w nich klucza do sukcesu, jakim jest osigganie celow strategicznych
organizacji 1 realizacja jej misji 1 wizji. Badania wskazujg jednak, ze pracownicy wiedzy
stawiaja okreslone wymagania przysztym pracodawcom — mi¢dzy innymi silng orientacj¢ na
podzielanie przez obie strony jednolitego systemu wartosci, w ktory wpisuje si¢ miedzy innymi
dbato$¢ o budowanie przyjaznej atmosfery pracy’. Z drugiej strony, kazdy pracownik to
indywiduum, ktorego doswiadczenia zyciowe, cechy osobowosci (i trudnosci w
funkcjonowaniu), poglady i oczekiwania wptywaja silnie na jego zachowanie w organizacji.

Majac na uwadze znaczenie ,,pracownikéw wiedzy” dla organizacji, ich silny zwrot w
kierunku okre§lonych warto$ci oraz naturalne zréznicowanie osobowosciowe, wydaje si¢
niezb¢dne prowadzenie badan interdyscyplinarnych — taczacych aspekty psychologii i1
zarzadzania ludzmi. Dlatego tez, warto si¢ przyjrze¢ wspotpracy z osoba, z ktéra trudno buduje
si¢ relacje ze wzgledu na jej rys narcystyczny.

Celem tego artykutu jest zaprojektowanie katalogu dobrych praktyk budowania relacji

interpersonalnych w srodowisku pracy z osobg narcystyczna.

! M. Morawski, Zarzqdzanie profesjonalistami, PWE, Warszawa 2009 oraz T.H. Davenport, Zarzqdzanie
pracownikami wiedzy, Oficyna a Wolters Kluwer Business, Krakow 2007, s. 24.

2 W. Jarecki, Wartosci wyznawane przez pracownikéw a motywacja do pracy,
http://kadry.infor.pl/kadry/hrm/motywowanie/619062,Wartosci-wyznawane-przez-pracownikow-a-motywacja-
do-pracy.html, (dostep 22.03.2017).
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1. Znaczenie relacji mi¢dzyludzkich w Srodowisku pracy

W warunkach gospodarki opartej na wiedzy kluczowg rolg w sukcesie lub porazce
organizacji odgrywa cztowiek. Kapital ludzki wydaje si¢ aktualnie jedng z podstawowych
warto$ci organizacji. Jego ciagla rozbudowa (zarowno poprzez indywidualng motywacje
poszczegolnych pracownikow, jak réwniez poprzez strategiczne dziatania organizacji) jest
niezbe¢dna do osiggni¢cia i utrzymania przewagi konkurencyjnej na rynku. Dbato$¢ o wysoka
jakos¢ kapitatu ludzkiego poprzez biezaca orientacje organizacji na potrzeby jej pracownikow
moze stanowi¢ klucz do sukcesu. Jak pokazuja wyniki badan, aktualnie, do najwazniejszych
potrzeb pracownikow zalicza si¢: wynagrodzenie i §wiadczenia pracownicze, bezpieczenstwo

zatrudnienia oraz przyjazng atmosfere pracy’ (por. Rysunek 1).

Rysunek 1. Lista potrzeb pracownikow

pojedyncze kryterium decydujace 5 najwazniejszych 2016 2015 2014
wynagrodzenie i Swiadczenia pracownicze 63% v 69%
bezpieczenstwo zatrudnienia 57% v
przyjazna atmosfera pracy A 53% 53%
stabilna sytuacja finansowa firmy m ‘ 47% v 49%
interesujaca tresc pracy B 47% 48%
mozliwosci rozwoju kariery —B A 41% 42%
dogodna lokalizacja —:l—EE' 30%
oferuje elastyczne warunki pracy —JR———————F51 2494 239%
szkolenia wysokiej jakosci H 21% A 18%
produkty/ustugi wysokiej jakosci H 13% A 11%
korzysta z najnowszych technologii H 12%
silne kierownictwo H v 12%
m\edzy|1a?l)%§i?j}jgl;baaniir;j H v 12%
silny wizerunek/silne wartosdi H 10% A
zarzadzanie roznorodnoscig H 9%
spoteczna odpowiedzialnosc przedsleb;o{régg H s

Zrédlo:  Raport badan Randstad Award 2016  http://www.randstad.pl/media/945290/Czynniki%20
atrakcyjno%C5%9Bci%20pracodawcy Rand  stad%20Awar  d%202016 tabela 17 03 2016.jpg, (dostgp
22.03.2017)

Przyjazna atmosfera w pracy opisywana jest przez badaczy w sposob empiryczny.
Przyktadowo, w badaniach B. Nowotarskiej-Romaniak wskazuje si¢, ze kluczowymi

elementami sa: relacje ze wspoOtpracownikami (69 proc.), warunki finansowe i wzajemny

3 Na podstawie wynikow badah Randstad Award 2016 http://www.randstad.pl/media/945290/Czynniki
%20atrakcyjno%C5%9Bci%20 pracodawcy Randstad%20Awar d%202016 tabela 17 03 2016.jpg, (dostep
22.03.2017).
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szacunek (po 61 proc.) oraz relacje z bezposrednim przetozonym (59 proc.)*. Z badan
prowadzonych przez PARP wynika jednoznacznie, ze problem relacji z pracownikami stanowi
jeden najwazniejszych obszaréw odpowiedzialnego zarzadzania organizacja (72% wskazan
badanych). Ponadto, w tym samym badaniu wykazano, ze blisko polowa pracodawcow,
biorgcych udziat w badaniu, §wiadomie podejmuje dziatania nakierowane na budowanie relacji
w $rodowisku pracy®. Jak podaje M. Mtokosiewicz: ,,budowanie dobrych relacji oznacza
dotrzymywanie zobowigzan, uczciwo$¢ stron, uwzglednianie oczekiwan, dialog i
wspoltprace™. W kontekscie przytoczonej definicji warto zwrdcié uwage na charakter
wymienionych cech procesu budowania dobrych relacji. Wydaje si¢, ze sa one nieodlacznie
zwigzane z osobowymi cechami jednostki. Wobec tego, mozna wnioskowaé, ze budowanie
dobrych relacji w organizacji silnie zalezy od poszczegdlnych jednostek zaangazowanych w
ten proces. To od cech ich osobowosci zalezy ksztatt relacji miedzyludzkich w ich srodowisku
pracy. Jak podaje A. Pawlowska za I. Krzeminskim, ,,kontekst dziatan organizacyjnych nie jest
po prostu ich otoczeniem determinujagcym czy stymulujagcym takie, a nie inne dziatania, ani
zespotem bodzcoOw plynacych z otoczenia, ale ukladem struktur i procesow, w ktorych
subiektywne interpretacje aktorow, obserwujacych, uczacych si¢ 1 starajagcych si¢ zrozumied

kontekst swych dzialan wspotksztattuja proces tworzenia si¢ tego kontekstu’’

. ,,Czyjes
zachowanie dziala jak bodziec na czyje$ inne zachowanie i na odwrdt” — podazajac za
wywodem A. Pawlowskiej®. W $wietle tych ustalen wydaje si¢ niezbednym badanie cech
osobowosci jednostki w kontekscie jej zachowania w srodowisku pracy. Jak bowiem zostato
wykazane, wpltywaja one na proces budowania przyjaznej atmosfery pracy, ktora to stanowi

nieodlaczny czynnik sukcesu organizacji w warunkach gospodarki opartej na wiedzy.

2. Osobowos¢ narcystyczna - etiologia i kryteria diagnostyczne

Cechy osobowosci majg bardzo duzy wptyw na atmosferg w srodowisku pracy, kluczowe

4 B. Nowotarska-Romaniak, Afmosfera w pracy jako istotny element marketingu wewnetrznego firm
ubezpieczeniowych, ,,Wiadomosci ubezpieczeniowe” (3)/2009, s. 72.

> Ocena stanu wdrazania standardéw spolecznej odpowiedzialnosci biznesu. Zestaw wskaznikéw spolecznej
odpowiedzialnosci w mikro, matych, srednich oraz duzych przedsigbiorstwach, PARP, Warszawa 2011, s. 4 oraz
s. 60.

6 M. Mtokosiewicz, Znaczenie dobrych relacji z pracownikami w praktyce polskich przedsiebiorstw, Zeszyty
Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego. Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania, Szczecin
2015, nr 39, T. 3, s. 104.

7 A. Pawlowska Badanie relacji spolecznych w organizacji z wykorzystaniem metod projekcyjnych, Studia i
Materialy, Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Warszawski (1)/2006, s.7.

8 Ibidem za A.S. Reber, Stownik psychologii, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2000, s. 275.
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jest jednak zwrdcenie uwagi na fakt, ze czesto rd6znica migdzy funkcja a dysfunkcja — miedzy
typem a zaburzeniem osobowosci stanowi tylko réznice natezenia’. Nie ma wiec czystych
osobowosci 1 warto spojrze¢ na typ osobowosci i zaburzenie osobowosci jako na kontinuum.
Tak wiec, w literaturze 1 praktyce psychologicznej rozrézni¢ mozna:

e typ osobowosci - Pewny siebie — takie jednostki wybijaja si¢ z thumu, sg nimi
przywodcy, gwiazdy i inni przykuwajacy uwage w sferze publicznej, jak i prywatne;j'.
Te osoby posiadaja: wysokie mniemanie o sobie, poczucie waznosci, ambicje, talenty
polityczne, potrzebe wspotzawodnictwa, identyfikacje z osobami na wysokich
stanowiskach, fantazje o wielkos$ci, samoswiadomos$¢ 1 poczucie godnosci. Sg to osoby,
dla ktorych dominujacg sferg w zyciu jest Ja (Ja to caty swiat). Wspotpraca z takimi
osobami przy spetnieniu pewnych warunkow uktada si¢ zazwyczaj bardzo dobrze.

e zaburzenie osobowosci — narcyzm - duzo trudniej jest pracowac z takimi osobami.
Koncentrujg si¢ na sobie, sg egotyczne, maja mani¢ wielkosci, brak empatii i sktonnos¢
do manipulowania innymi. Osoby takie rowniez osiggaja wysokie pozycje spoleczne,
jednak nie znajdujg zadowolenia ze swojego zycia, poczucia spetnienia w pracy i w
relacjach osobistych!!.

O narcystycznej osobowosci mowi si¢ wtedy, gdy w sposob patologiczny wyolbrzymione
sg potrzeby: mitosci, podziwu i uznania'?. Historia 0os6b narcystycznych wigze si¢ z tym, ze
jako dzieci nie byly odpowiednio dostrzegane, odzwierciedlane i potwierdzane — jako osoby o
okreslonych cechach i predyspozycjach. Byly wzmacniane za osiggnigcia 1 jednoczesnie
ranione, co prowadzito do tego, ze w zyciu dorostym poczucie wartosci tych osob jest kruche i
waha si¢ migdzy dewaluacja siebie a kompensacyjnym poczuciem wyzszosci. Rodzice uzywali
dziecka do odzwierciedlenia, zwigkszenia wilasnej wartosci, spelnienia swoich ambicji 1
ideatow. Wrazliwos¢ dziecka 1 bycie rzeczywiscie sobg nie znalazto wsparcia, raczej rodzice
chcieli, by dziecko byto kim$ wigcej niz jest 1 na drodze do realizowania swoich oczekiwan
zazwyczaj na przemian idealizowali je i upokarzali'’. W nastepstwie takiego traktowania

narcystyczne zaburzenia osobowos$ci zyskuja rozne oblicza i1 przybierajg rozne formy (por.
Tabela 1).

? J.M. Oldham., L.B. Morris, Twdj psychologiczny autoportret, Wydawnictwo Czarna Owca, Warszawa 2009, s.
34,

19Tbidem, s. 96-97.

1 Tbidem, s.109.

12 H.P. Rohr, Narcyzm — zaklete ja, W drodze, Poznan 2012, s. 6.

13 S.M. Johnson., Style charakteru, Zysk i S-ka Wydawnictwo, Poznan 2012, s. 70.
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W miedzynarodowej Statystycznej Klasyfikacji Chorob i Problemow Zdrowotnych ICD-
10 (International Classification of Diseases 10th Revision — ICD-10) nie precyzuje si¢
kryteridow rozpoznawania osobowosci narcystycznej i zalicza si¢ jg do tzw. innych okreslonych
zaburzen osobowosci (F60.8) razem z m.in. osobowoscia niedojrzalg i bierno-agresywna'®.
Warunkiem rozpoznania jest spetnienie ogdélnych kryteriow zaburzenia osobowosci, ktore
moze pomdc w znalezieniu odpowiedzi na pytanie, kiedy przekroczona zostaje linia
oddzielajaca osobe Pewng siebie od osoby narcystyczne;.

Natomiast, amerykanski system klasyfikacji psychiatrycznej (Diagnostic and Statistical
Manual of Mental Disorders — DSM-IV) definiuje osobowos¢ narcystyczng jako: utrwalony
wzorzec poczucia wlasnej wielkosci, potrzeby podziwu ze strony innych oraz braku empatii.
Pojawia si¢ on we wczesnej dorostosci 1 ujawnia si¢ w roznych kontekstach. Na ten rodzaj

osobowosci wskazuje co najmniej pig¢ z ponizszych kryteridw, ktore zostaly wskazane w

Tabeli 1.

Tabela 1. Kryteria rozpoznawania osobowoSci narcystycznej

Kryteria ICD-10

Kryteria DSM-1V

Utrwalone wzorce przezywania i zachowania osoby,
ktore jako calo§¢ wyraznie odbiegaja od zakresu
kulturowo oczekiwanego i akceptowanego czyli od
tzw. ,,normy’’.

Jednostka ma wyolbrzymione poczucie wilasnej
wartos$ci (wyolbrzymia swoje osiagnigcia i talenty,
oczekuje uznania wlasnej wyzszosci, niewspotmiernie
do rzeczywistych dokonan).

Dewiacja taka musi si¢ przejawiaé w przynajmniej
dwoéch obszarach i dotyczy¢: proceséw poznawczych
(czyli sposobow spostrzegania i interpretowania ludzi,
rzeczy i wydarzen; uczuciowosci, panowania nad
impulsami 1 nagradzania potrzeb) i/lub sposobu
odnoszenia si¢ do innych i postgpowania w sytuacjach
mi¢dzyludzkich.

Pochtaniajg ja fantazje o nieograniczonym wilasnym
powodzeniu, mocy, wybitnych zdolnos$ciach, urodzie
czy milosci idealne;j.

Dewiacja taka przejawia si¢ w calym zachowaniu
osoby, ktore jest nieelastyczne i nieprzystosowawcze —
nie ogranicza si¢ tylko do jednego wyzwalajacego
bodzca lub sytuacji,

Przekonana jest o wlasnej wyjatkowosci i
unikatowosci, ktora moga zrozumie¢ lub z ktérg moga
obcowac¢ tylko inni wyjatkowi badz zajmujacy wysoka
pozycje ludzie lub instytucje.

Dana osoba doznaje indywidualnego cierpienia i/lub
wywiera niepozadany wptyw na otoczenie spoleczne.

Wymaga przesadnego podziwu.

Problematyczne cechy sa stabilne i cechuje je diugi
czas trwania, rozpoczynaja si¢ zwykle w okresie
péznego dziecinstwa lub wieku mtodzienczym i trwaja
w wieku dojrzalym.

Ma poczucie posiadania specjalnych uprawnien, tzn.
bezpodstawnie oczekuje szczegélnie przychylnego
traktowania lub automatycznego podporzadkowania
si¢ innych jej oczekiwaniom.

Nastawiona jest eksploratorsko wobec innych ludzi,
tzn. wykorzystuje ich do osiagnigcia wlasnych celow.

Brak jej empatii, niech¢tnie rozpoznanie -cudzie
uczucia 1 potrzeby oraz nie jest skfonna z nimi si¢
identyfikowac.

Czgsto zazdrosci innym lub uwaza, ze inni jej
zazdroszcza.

14 http://psychiatria.mp.pl/zaburzenia_osobowosci/74485 ,0sobowosc-narcystyczna, (dostep 28.03.2017).
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Swa postawa i zachowaniem okazuje arogancj¢ i
wyniosto$¢.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: A. Wieczorek, B.M. Puk, Osobowos¢ narcystyczna,
http://psychiatria.mp.pl/ zaburzenia_osobowosci/ 74485.0sobowosc-narcystyczna, (dostep 23.03.2017).

Interesujace jest takze to, ze spora cze¢s¢ 0soOb narcystycznych w kontakcie z innymi nie
koncentruje si¢ na sobie, nie jest wielkoSciowa, nie towarzyszy im pycha i1 sktonnos¢ do
manipulacji, aczkolwiek te dobrze skrywane cechy istnieja w ich osobowosciach!’. Czesto
kojarza si¢ nam z niezbyt z nieprzyjemnymi, egocentrycznymi tworczymi artystami. W
rzeczywistosci wiekszos$¢ tych osob robi bardzo wiele na rzecz bliskich, przy czym drogo ptaci
boélem i napigciem za te wypracowane osiaggniecia. Sg oni czgsto zbyt zajeci udowadnianiem
swojej wartosci — lub $cislej, zaprzeczaniem swojej bezwarto§ciowosci — aby odczuwaé mitos¢,
uznanie i rado$¢ ptynaca z kontaktu z innymi ludzmi

Dominujgce emocje u osoby o osobowosci narcystycznej to: poczucie wstydu i
zazdro$¢'®, Wstyd w tym przypadku jest zwigzany z niemocg, brzydota, bezradnoscig i
poczuciem postrzegania siebie jako osoby postepujacej niewlasciwie,. Zazdro$¢ natomiast
wigze si¢ z wewnetrznym przekonaniem bycia gorszym i obawa, ze braki moga zosta¢ w kazde;j
chwili ujawnione, wiec osoba zazdrosci tym, ktérzy wydaja si¢ z siebie zadowoleni. Dlatego
tez, problemy z samooceng, umiejetnosci akceptowania kogo$, bez oceniania i1 szczere
wyrazanie uczu¢ moga by¢ tym osobom bardzo obce silnie i mogg cigzy¢ na relacjach z innymi
17

Kolejnym typowym dla narcyzmu elementem jest brak zaufania do relacji zwtaszcza do
tych w ktorych trzeba siegaé po pomoc!®. Dzieje sie tak dlatego, Zze osoba dorastala w
przekonaniu o byciu najlepszym i nie wie jak prosi¢. Dodatkowo taka osoba czuje si¢ oszukana
w $rodku: wymagano od niej wykonywania zadan ponad jej sity, nie odpowiednich do je wieku,

wiec by spetnic te oczekiwania musiata poswigci¢ sama siebie.

3. Dobre praktyki w budowaniu relacji z osobami narcystycznymi

15 S.M. Johnson, Humanizowanie narcystycznego stylu, Jacek Santorski & Co Agencja Wydawnicza, Warszawa
1993, s. 12.

16 N. McWiliams, Diagnoza Psychoanalityczna, GWP, Gdansk 2009, s. 187.

17 Ibidem, s .189.

18 G. Francestetti, M. Gecele, J. Roubal, Psychoterapia Gestalt w praktyce klinicznej. Od psychopatologii do
estetyki kontaktu, Harmonia Uniwersalis, Gdansk 2016, s 776.
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Znaczenie budowania relacji w $rodowisku pracy rosnie, a wpltyw osobowosci
poszczegolnych czlonkow organizacji na ten proces jest znaczacy. Jak zostalo wskazane w
poprzednich rozdziatach, jednostki narcystyczne charakteryzujg si¢ okreslonymi cechami, z
ktorych niektore moga stanowi¢ wsparcie dla menedzera zorientowanego na budowe przyjazne;j
atmosfery pracy, a inne mogg stanowi¢ wyzwanie.

Analiza teoretyczna osobowoS$ci narcystycznej, przeprowadzona z perspektywy
psychologicznej stanowi punkt wyjscia dla rozwazan na temat proby sporzadzenia katalogu
dobrych praktyk w budowaniu relacji w §rodowisku pracy z jednostkg narcystyczng. Wydaje
si¢, ze proponowana integracja wiedzy z zakresu psychologii z praktykami zarzadczymi moze
przyczyni¢ si¢ do wsparcia nie tylko samych jednostek narcystycznych, ale takze osob z nimi
wspotpracujacych.

Proba sporzadzenia katalogu dobrych praktyk zaktada podziat na dwie grupy: praktyki
bazowe oraz praktyki z obszaru HR. Do grupy praktyk bazowych mozna zaliczy¢ nast¢pujace:

e Znajomos¢ charakterystyki osobowosci narcystycznej przez menedzera, celem

zwigkszenia poziomu akceptacji dla podejmowanych przez pracownika dziatan.

e Orientacja na siebie - mys$lenie o sobie w pozytywach, zauwazanie swoich mocnych

stron 1 osiggnie¢ w oderwaniu od dziatan osoby narcystyczne;.

e Uniezaleznienie swojego poczucia wilasnej wartosci od zdania i zachowan osoby

narcystycznej.

Ta grupa praktyk stanowi niejako punkt wyjscia do praktyk z obszaru HR. Wydaje sie,
ze nie ma mozliwosci skutecznej realizacji praktyk w obszarze funkcji personalnej bez
prawidtowego zrozumienia sposobu funkcjonowania jednostki z osobowos$cig narcystyczng i
wlasciwego ustosunkowania si¢ do niej. Kluczowe jest wigc prowadzenie szkolen dla
pracownikow i menedzerow, podczas ktdrych przedstawiane bgda psychologiczne i zarzadcze
aspekty pracy z osobami narcystycznymi. W efekcie takich szkolen po pierwsze mozna
oczekiwa¢ podniesienia jako$ci srodowiska pracy poprzez obnizenie poziomu stresorow
zarowno dla pracownikdéw narcystycznych, jak i dla ich wspolpracownikéw. Po drugie,
zwigkszenie poziomu §wiadomosci pracownikéw moze doprowadzi¢ do polepszenia atmosfery
pracy, a co za tym idzie, jak zostalo wskazane w pierwszej czesci tego artykulu — zwigkszenia
efektywnosci organizacji.

Do grupy dobrych praktyk w budowaniu relacji w $rodowisku pracy z osoba
narcystyczna, dotyczacych bezposrednio obszaru HR mozna zaliczy¢ nast¢pujace:

e Dzialania zorientowane na budowanie zaufania z pracownikiem poprzez:
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Komunikacje¢ typu ,,my” — pozwalajaca na odsunigcie od pracownika poczucia
pelnej odpowiedzialnosci;

Komunikacj¢ nastawiong na odzwierciedlanie — odtwarzanie bez uprzedzen
tego, co styszymy, by dazy¢ do wyjasnienia i potwierdzenia; nawet jesli
mamy inny punkt widzenia, konieczne jest cierpliwie czekanie by go

9

przedstawi¢!®. Nastawienie na przekaz informacji zwrotnej w formie

omowionej w podpunktach (a) 1 (b).

¢ Motywowanie poprzez prezentacj¢ korzysci ptynacych z podejmowanego dzialania.

e Biezace badanie poziomu satysfakcji z pracy pracownika z konieczno$cig wywazenia

liczby pochwal, majac na uwadze wsparcie w budowaniu adekwatnego poczucia

wlasnej warto$ci pracownika, o ktérym byla mowa w poprzednim punkcie.

e Orientacja na budowanie relacji partnerskich, ze szczegdlnym wskazaniem na:

a.

Plaskg strukturg¢ organizacji (co wigze si¢ z budowaniem poziomu zaufania
poprzez branie wspolnej odpowiedzialnosci za zadania).

Wspodlprace w zespole w charakterze cztonka zespotu (nie lidera, z uwagi na
wysoki poziom odpowiedzialno$ci zwigzany z tg rolg).

Wykorzystywanie zasoboéw takich jak samodyscyplina i1 umiejetnosé

powstrzymywania impulséw zwlaszcza w sytuacjach stresogennych.

e Odpowiedni dobér narzedzi oceniania pracownika:

a.

b.

Rezygnacja z narzedzi oceniajagcych incydentalnie oraz jednostronnie (np.
ocena opisowa lub wydarzen krytycznych) na rzecz narzedzi
obiektywizujacych jak przyktadowo metoda 360°2°. Biezace wsparcie w
budowaniu adekwatnego poczucia wlasnej wartosci pracownika.

Nastawienie na zarzadzanie przez cele, ze szczegdlnym uwzglednieniem
uwrazliwienia na negocjacj¢ zakresu i czasu realizacji zadan oraz sposobu

weryfikacji efektow.

19 W.T. Behary, Rozbroié narcyza, GWP, Sopot 2016, s. 213.

20 A. Ludwiczynski, Ocenianie pracownikéw [w:] H. Krdl., A. Ludwiczyfski (red.), Zarzqdzanie zasobami
ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 297.
Metoda 360° jest to kompleksowy, uporzadkowany sposob zbierania i wykorzystywania informacji o
kompetencjach behawioralnych pracownika. Jej istota polega na dostarczeniu pracownikowi i jego przetozonemu
informacji zwrotnej o postrzeganiu zachowan ocenianego pracownika przez wiele podmiotéw takich jak:
bezposredni przetozony, inni przetozeni, wspotpracownicy, klienci zewnetrzni i wewngtrzni oraz podwtadni (przy

ocenie kierownika).
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Przedstawiona proba skatalogowania dobrych praktyk w zakresie budowania relacji z
jednostka narcystyczng moze stanowi¢ punkt wyjscia dla dalszych prac teoretycznych i
empirycznych dotyczacych tego problemu. Wydaje si¢, ze wspotpraca interdyscyplinarna jest
najskuteczniejsza droga do naswietlenia katalogu dobrych praktyk. Katalog taki natomiast
moze stanowi¢ narz¢dzie wsparcia dla menedzerow i1 pracownikow szeregowych organizacji,

przyczyniajac si¢ do budowy dobrej atmosfery pracy.

Podsumowanie

W ksiazce ,,The Culture of Narcissism” Christopher Lasch, amerykanski socjolog
kultury, opierajac si¢ na raportach klinicznych stwierdzil, ze w koncu XX w.
najpowszechniejszymi zaburzeniami osobowosci sg zaburzenia narcystyczne?!. Jego zdaniem,
narcyzm stat si¢ chorobg spoteczng, a w $wiecie polityki 1 biznesu - wrecz epidemia. Stad tez,
uwarunkowania gospodarki opartej na wiedzy skierowaly spoteczenstwo w strong
holistycznego podejécia do zycia zawodowego, w ktorym kluczowe wydaje si¢ zrozumienie
funkcjonowania oraz wypracowanie modelu relacji pozwalajacego zaspokoi¢ potrzeby obu
stron relacji pracownik-pracodawca. Takie podejscie jest jednak wymagajace. W pierwszej
kolejnosci konieczne jest zdobycie kompetencji znaczaco wykraczajacych poza kwalifikacje
zawodowe. W zamian jednak mozna zbudowaé wysokiej jako$ci Srodowisko pracy, w ktorym
efektywnie realizowane bgda zarowno cele pracodawcy, jak i pracownika. Interdyscyplinarne
podejscie do zarzadzania ludzmi, proponowane w tym artykule przyczynia si¢ do wzbogacenia
wiedzy pracownikow 1 pracodawcow, dajac takze przyczynek do konstrukcji narzedzia

wspierajagcego budowe srodowiska pracy dla osoby narcystyczne;j.
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Streszczenie

Artykut traktuje o trudnosciach w budowania relacji z osobg narcystyczng w srodowisku

pracy. Podstawowym celem jest pokazanie wpltywu narcyzmu na relacj¢ w miejscu pracy oraz

znalezienie zasobow w osobach wspotpracujacych, ktére pozytywnie beda wptywaé na dalszy

ksztalt, rozw0j relacji 1 przetoza si¢ na atmosfere srodowiska pracy i osiggane wyniki. L.aczac

wiedze z obszaru psychologii i zarzadzania ludzmi, autorki podjety probe konstrukeji katalogu

dobrych praktyk, ktory moze stanowi¢ przyczynek do budowy narzedzia wspierajacego

zardwno osoby narcystyczne, jak i osoby z nimi wspotpracujace.

Stowa kluczowe:

Narcyzm, relacje pracownicze, srodowisko pracy, osobowo$¢, zarzadzanie ludzmi.
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