LATVIJAS UNIVERSITATE
PEDAGOGIJAS, PSTHOLOGIJAS UN MAKSLAS
FAKULTATE
PSIHOLOGIJAS NODALA

NARCISMA SAISTIBA AR ORGANIZACIJU
VADITAJU LIDERIBAS STILU

BAKALAURA DARBS

Autors: Dita Draudina
Studenta apliecibas Nr.: dd19038
Darba vaditajs: doc. Dr. psych. Evija Strika

RIGA 2022



ANOTACIJA

Bakalaura darba mérkis bija noskaidrot, ar kuru no Iideribas stiliem korele narcisms un
ta dimensijas.

P&tijuma piedalijas 51 organizaciju vaditajs Latvija, no kuriem 19 bija virie$i un 32
sievietes. Respondentu vecuma diapazons — no 21 lidz 70 gadiem (M = 41,67, SD = 13,55).

Lai ieglitu nepieciesamos datus, narcisma Itmenis tika mérits, izmantojot Narcistisko
personibas iezimju aptauju “Narcissistic Personality Inventory” (NPI) un lideribas stils tika
noteikts ar “Lideribas stila novertéjuma aptauju”.

legiitie rezultati rada, ka transaktivais Iideribas stils pozitivi korele ar divam narcistiskas
personibas iezimju skalam — parakuma un passaprotamo tiesibu skalu. Transformativais

lideribas stils negativi korele ar passaprotamo tiesibu skalu.

Atslegas vardi.: narcisms, lideribas stils



ABSTRACT

The aim of the bachelor's thesis was to find out which of the leadership styles correlate
with narcissism and its dimensions.

The study involved 51 leaders of organizations in Latvia, 19 of whom were men and 32
women. The age range of the respondents was from 21 to 70 years (M = 41.67, SD = 13.55).

To obtain the required data, the level of narcissism was measured using the Narcissistic
Personality Inventory (NPI) and the leadership style was determined by the Leadership
Assessment Survey.

The obtained results show that the transactive leadership style positively correlates with
two scales of narcissistic personality traits — the scale of superiority and the scale of
entitlement. Transformative leadership style negatively correlates with the scale of

entitlement.

Key words: narcissism, leadership style
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IEVADS

Narcisms ir plasi pétits un sabiedriba labi zinams konstrukts. Pirmsakumi meklgjami
1914. gada, kad Zigmunds Freids public&ja darbu “Narcisms: levads” (On Narcissism: An
Introduction, Freud, 1914), kura vin$ atzim&ja narcisma dinamisko pasibu — individa sp&ju
blokét un neapzinaties jebkadu informaciju vai jatas, kas pasliktinatu pa$sajitu. Saja laika
narcisms tika uztverts vairak ka process vai stavoklis, nevis personibas veids vai traucgjumi.
Terminu narcistiska personiba pirmo reizi mingja Roberts Vailders (Robert Waelder) 1925.
gada, sakot, ka individi ar So personibas tipu jlitas paraki par citiem un pazemo vinus, ir
parnemti ar sevis apbrinosanu un viniem ir izteikti novérojams empatijas trilkums pret citiem
(Waelder, 1925, ka minéts Levy, Reynoso, Wasserman, & Clarkin, 2007). Heinzs Kohuts
(Heinz Kohut) 1968. gada defin€ja narcismu ka personibas trauc€jumu (Kohut, 1968). Paraléli
Oto Kernbergs (Otto F. Kernberg) 1970. gada izveidoja kliisku aprakstu, péc ka diagnosticét
individus un izdalija divus narcisma veidus — normalais un patologiskais narcisms (Kernberg,
1970, ka minéts Levy, Reynoso, Wasserman, & Clarkin, 2007). Sobrid Diagnostisko un
Statistisko mentalo traucéjumu rokasgramatas piektaja izdevuma (DSM-5) narcistiskie
personibas traucgjumi tiek definéti ka trauc€jumi ar izteiktu grandiozitates izjiitu, apbrinas
nepiecieSamibu un empatijas trikumu (American Psychiatric Association, 2013).

Pastav ar “normalais” jeb nepatologiskais narcisms, ar to saprotot, ka katram individam
ir narcisma iezimes personiba, bet tas nevar klasificét ka personibas traucgjumu, balstoties uz
narcistisko personibas traucgjumu kritérijiem (Foster & Campbell, 2007). Uz narcismu var
lukoties ka uz spektru, kura ietilpst cilveki, kuri labak vai sliktak ir sp€jigi kontrolet savu
narcistisko tieksmju realizaciju, apmierinasanu un tikSanu gala ar raditajam sekam (Derry,
Ohan & Bayliss, 2019). Normalais narcisms novérojams emocionali elastigiem,
ekstravertiem, ambicioziem un veiksmigiem individiem (Pincus & Lukowitsky, 2010).

Cilvekiem ar izteiktam narcistiskas personibas iezim&€m ir vélme atrasties varas pozicija,
lai kontrolétu apkart esoSos un spetu apmierinat savas vajadzibas, paraléli uzturot
nerealistiskos uzskatus par sevi, savu varenibu un unikalitati dzivus. Atrasanas vaditaja amata
palidz So mérki sasniegt. Narcistiskam liderim vadosa loma darba vide ir izdeviga, ta sniedz
nepiecieSamo apstiprinajumu, ka cilveki ir atkarigi no vina, tacu uzvedibas izpausmes
objektiva vertejuma biezi tiek uzskatitas ka negativas un kait€joSas organizacijas klimatam.
Izpauzas ar deviantu, neproduktivu darba uzvedibu, agresivitati, individa nevis komandas
meérku 1stenoSanu, manipuléSanu, padoto paveikto uzdevumu noniecinasanu un vispargju
distresa radisanu darba vieta (Penney & Spector, 2002; Morf & Rhodewalt, 2001). Tas

rezultéjas ar lidzstradnieku neapmierinatibu ar darbu, biezaku konfliktu rasanos, aizieSanu no
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darba, materialu un nematerialu organizacijas resursu zaud€jumiem (Judge, LePine, & Rich,
2006).

Vaditaja loma organizacija ir pret&ja iepriekS§ min€tajam rezultatam. Vina uzdevums ir
veicinat darbinieku efektivitati, sniegt motivaciju mérku sasniegsanai, uzstadit pietickami
augstas prasibas saviem padotajiem, lai viniem biitu iesp€ja uz izaugsmi un pasattistibu,
saglabat psihologisko labklajibu (Tuckey, Bakker, & Dollard, 2012). Lideris, kur$ spg&j to
nodrosinat, tick uzskatits ka efektivs vaditajs un pargjie darbinieki vélas macities un
lidzinaties vinam (Bandura, 1969). Vaditaja uzdevumu un pienakumu balanséSana ir smags
darbs un vina Iideribas stils var biit mainigs atkariba no situacijas, kura japienem lémums,
tade] atrasanas Saja dinamiskaja amata pozicija nav piemérota jebkuram. Individi ar augstiem
narcisma raditajiem personala atlas€s izcelas ar savu personibu un sakotngji vini skiet
patikami, mérktiecigi, iedvesmojosi cilveki, kuri organizacijas vaditaja lomai ir pieméroti,
domajot par tas nakotni un attistibu. Tacu ar laiku narcistiskas personibas iezimes kliist
pamanamakas un var negativi ietekmét organizacijas klimatu, parkapjot darba vietas ieks€jas
kartibas noteikumus, morales normas un vardarbigi izturoties pret par€jiem darbiniekiem.

- pétijuma mérkis: noskaidrot, ar kuru no Iideribas stiliem pozitivi korelé narcisms un ta

dimensijas

- hipotéze: pastav statistiski nozimiga saistiba starp narcisma skalu raditajiem un

transformativo Iideribas stilu

- pétijuma mainigie lielumi: narcisms, lideribas stils

- pétijuma dalibnieki jeb izlase: 51 organizaciju vaditajs, no kuriem 19 bija viriesi

(37,3%) un 32 sievietes (62,7%). Respondentu vecums — no 21 Iidz 70 gadiem. Vidg&jais

vecums 41,67 gadi. Vid&ji amata ir nostradati 10,16 gadi.

- pétijuma dizains un datu ievakSanas metodes: korelativs Skersgriezuma petijums.

NepiecieSamo datu iegtiSanai tika izmantotas divas paSnovertéjuma aptaujas —

narcistisko personibas iezimju novertéSanai tika izmantota Narcistisko personibas

iezimju aptauja (Narcissistic Personality Inventory (NPI), Raskin & Hall, 1979). So
metodi Latvija 2008. gada adapt&jusi I. Strode. Lideribas stila noteikSanai tika
izmantota Lideribas stila novértgjuma aptauja, kuru 2011. gada originali sastadijusi

Jelena Rizakova (RiZakova, 2011). Dati tika ievakti attalinati bez laika ierobezojuma,

nosiitot aptaujas hipersaiti mérkauditorijai.

Bakalaura darbs sastav no 10 nodalam ar 6 apak$nodalam un taja izmantoti 80

literattras avoti. Bakalaura darba apjoms ir 39 lappuses.



NARCISTISKI TRAUCEJUMI

Amerikas Psihiatru asociacijas Psihisko traucgjumu diagnostiskaja un statistiskaja
rokasgramata narcisms tiek definets ka personibas trauc€jums, kam raksturiga grandiozitate,
vajadziba p&c citu apbrinas un empatijas trilkums (American Psychiatric Association, 2013).

Cilvékiem ar narcistiskajiem personibas trauc€jumiem ir milziga Sevis svariguma un
vertibas izjlta, vini parspiléti uztver savus sasniegumus un talantus, sagaida, ka citi cilveki
vinus redzes ka parakus un apbrinos. Biezi fantaz€ par saviem sasniegumiem, varu, izcilibu,
skaistumu un idealo milestibu. Sagaida pasi labvéligu attieksmi, pastiprinatu uzmanibu un
taliteju savu velmju izpildi, gaida, ka visi paklausies vina iegribam, ka ar1 ir manipul&josi,
izmanto citus, lai panaktu sev vélamo rezultatu. Piemit skaudiba — biezi apskauz citus un
doma, ka par€jie ir skaudigi attieciba uz vinu (American Psychiatric Association, 2013).

Heinzs Kohuts (Kohut, 1971, ka miné€ts Derry, Ohan, & Bayliss, 2019) izdalija 2
narcisma veidus — vienu raksturo atklata grandiozitate, hroniska nepictickamibas izjitas
apspieSana un otru slépta grandiozitate, apzinata nepilnvertibas izjiita. Pols Vinks (Wink,
1991) pirmais ieguva empiriskus pieradijumus tam, ka narcismam ir divas dimensijas —
grandiozais jeb atklatais un ievainojamais jeb sléptais narcisms. Gan grandiozais, gan
ievainojamais narcisms var tikt dalits v€l 2 apakskategorijas — intrapersonalais un
interpersonalais narcisms, atkariba no ta, vai narcisma iezime tiek vérsta uz iekSu — tas, ko
individs doma par sevi, vai uz aru — tas, ka individs redz sevi attieciba pret citiem (Derry,
Ohan, & Bayliss, 2019).

Grandiozajam narcismam raksturiga vélme saglabat pretenciozu pastelu, neredz€t sevi
trilkumus, iegiit pastiprinatu apkart&jo cilvéku uzmanibu, apbrinu, ka art atzinibu par katru
paveikto uzdevumu (Rohmann, Neumann, Herner, & Bierhoff, 2012). Cilvékiem ar augstiem
raditajiem grandiozaja narcisma dimensija ir labas socialas prasmes, augsti rezultati
ekstraversija un paSparliecinatibas veértéjumos, tacu zemi labvélibas, godiguma-pieticibas un
atklatibas rezultati (Miller & Maples, 2012). Neskatoties uz parmerigi augsto pasvertejumu,
vini joprojam ir jutigi uz sava ego apdraudéjumu (Bushman & Baumeister, 1998). Pozitivie
iespaidi laika gaita pazid, jo, iepazistot vinus labak, var redzet, ka narcistiskie individi nav
vairs tik labveligi, kliist emocionali nestabilaki un vairs nepielagojas citiem, lai iegiitu
atzinibu (Paulhus, 1998).

Ievainojamajam narcismam arT piemit fantazéSana par milzigiem panakumiem visas
dzives sféras, taCu ir noveérojamas svarstibas starp parakuma un mazvertibas izjitu (Rohmann,
Neumann, Herner, & Bierhoff, 2012). Vinu fantazijas un gaidas par priviligéta statusa

pieskirSanu no citiem tiek sléptas, jo ir bail piedzivot atraidijumu vai apkart&jo neatziSanu.
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levainojamais narcisms pozitivi korel€ ar vienu no Piecu faktoru modela dimensijam —
neirotismu, un negativi ar labvéliguma, ekstraversijas un apziniguma dimensijam. Tas pozitivi
korel€ arT ar depresiju, sevis apzinasanos, naidigumu, ievainojamibu, trauksmi un
impulsivitati, negativi — ar uzticibu, pasdisciplinu, pasparliecinatibu, pozittvam emocijam un
siltumu (Miller & Maples, 2012). Raksturiga grandiozitates un priviligétibas izjuta, tacu tas ir
ick$€jas un apkart&jiem nezinamas, argji Sie cilveki ir kautrigi, uzvedas ierobeZoti un reizém
pat médz but sp&jigi izradit empatiju. Pasregulacijas prasmes ir zemas, tapat ka vinu
paSapzina, tapec palaujas uz citu cilvéku novertéjumu, lai uzlabotu priekSstatu par sevi un
apmierinatu savas vajadzibas. Vinuprat, paSsaprotamas un pienacigas apbrinas nesagaidiSana
no apkartéjiem rezult€jas ar dusmam un naida izpausmém, kas vélak noved pie kauna un
depresijas. Iesp€jams tas ir galvenais iemesls, kadel individi ar augstiem raditajiem
ievainojama narcisma dimensija nav sociali vélami un patikami, pretstata grandioza narcisma
parstavjiem. Viniem ir hroniska hipersensitivitate un vil§anas neattaisnoto ceribu del ir
pietiekami spéciga, lai individs izvairitos un sociali norobezotos no pargjiem (Dickinson &
Pincus, 2003).

Abam patologiska narcisma dimensijam ir raksturiga spéciga grandiozitates izjiita
intrapersonali un priviligétibas izjita interpersonali, ta¢u starp tam ir atrodamas nozimigas
atSkiribas. Individi, kuriem ir augsts raditajs ievainojamaja narcisma dimensija, ir
vistrauslakie un apdraudétakie socialu attiecibu veidoSanas situacijas, savukart cilvéki ar
grandiozo narcismu ir visapdraudétakie sasniegumu neveiksmju gadijumos (Besser & Priel,
2010). Ievainojama narcisma parstavji ir introverti, neirotiski un noslégti savas
hipersensitivitates d€l, uznémigaki un jutigaki uz sabiedribas vertéjumu, turpreti grandiozie
narcisti brivi pauz savu viedokli, ir ekstraverti ar augstu subjektivo labsajtitu. Agresija péc
neveiksmes vai apkaunojo$am situacijam ir novérojama abas narcisma dimensijas, tacu biezi
vien ievainojamajam narcismam ta izpauzas iek$€ji, bet grandiozajam narcismam argji (Derry,
Ohan, & Bayliss, 2019).

Literattira tieck mingts arT tads termins ka “normalais” jeb “nepatologiskais narcisms”,
kas liecina par to, ka katram individam ir narcisma izpausmes, tikai daziem tas ir izteiktakas
un kliniska forma. Cilvékiem ar augstiem raditajiem “normalaja narcisma” jeb narcisma ka
personibas iezim€ var but daudzas Iidzibas ar klinisko grupu, tacu tas nenozimé, ka vini atbilst
narcistisko personibas traucéjumu kritérijiem (Foster & Campbell, 2007). Tas liecina par to,
ka narcismam ir spektrs ar labi un slikti adaptiviem iznakumiem atkariba no ta, cik loti
doming narcistiskas vajadzibas, to izpausana un apmierinasana (Derry, Ohan, & Bayliss,
2019). Normalajam narcismam raksturiga emocionala elastiba un izturiba, ekstraverta forma

un individi, kam tas piemit, tiek uzskatiti par ambicioziem, apmierinatiem un salidzinosi
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veiksmigiem. Turpreti patologiskais narcisms tiek asociéts ar bitiskiem trauc€jumiem un
distresu, kas ietver sevi grandiozitati un ievainojamibu jeb iepriek§ minétas narcisma
dimensijas (Pincus & Lukowitsky, 2010). Ja cilvékam ir patologiski narcisma personibas
traucgjumi, vinam periodiski var izpausties abu dimensiju pazimes.

Individiem ar narcistiskas personibas iezimé&m ir izteikta tiecksme p&c atrasanas varas
pozicija un iesp€jas kontrolet citus, tade] vini mekl€ vadosus darba amatus (Rosenthal &
Pittinsky, 2006). Roberts Emons (Emmons, 1984) ar faktoranalizes palidzibu parbaudija
Narcistiskas Personibas Aptaujas (NPI) validitati un atklaja, ka to sastada Cetri nozimigi
faktori — ekspluativitate/tiesibas, kas ieklauj sp&ju manipulét ar cilvékiem un parliecibu, ka
individs ir tiesigs to darit, lideriba/autoritate, kas norada uz uzskatiem par neparastam spgjam
ietekmét citus un tadel dod prieksroku Iidera un autoritates lomam, parakums/augstpratiba,
kas atbild par savas unikalitates parliecibu salidzinajuma ar citiem, uzskata, ka ir dzimis
lideris un egocentrisms/sevis apbrinosana, kas nosaka paaugstinatu iedomibas sajiitu un
parliecibu, ka individs ir 1pass. Narcisti ir hiperjiitigi attieciba uz iesp€jamu apdraud€jumu,
tade] biezak médz biit agresivi pret citiem (Bushman & Baumeister, 1998), papildinot to ar
izteiktu empatijas trilkumu un tieksmi uz savu individualo nevis komandas mérku sasniegSanu
(Morf & Rhodewalt, 2001), kas lieck domat, ka Sie individi arT darba vid€ nespés veidot un
uzturét veseligas attiecibas, kas rezult€sies ar negativu ietekmi uz organizacijas klimatu
(Judge, LePine, & Rich, 2006). Ir pieradits, ka augsti narcisma raditaji pozitivi korele ar
deviantu vai neproduktivu darba uzvedibu (Penney & Spector, 2002). Ja cilvéks ar
narcistiskam iezimém atrodas vaditaja amata, tas var radit problematiskas situacijas darba
vide un negativi ietekmét Iidzstradniekus (Judge, LePine, & Rich, 2006).

Abi patologiska narcisma dimensiju parstavji uzskata, ka ir labaki par citiem un vinu
passajita ir liela méra atkariga no apkart€jo cilvéku uzmanibas pievérsanas. Gan grandiozo,
gan ievainojamo narcismu, iepazistot cilvéku, nevar pamantt, jo Skiet, ka individam ir vai nu
veseligi augsta vai zema pasapzina, tacu laika gaita paradas negativie personibas aspekti,
rodas konfliktsituacijas, individs ar konkrétajiem personibas trauc&jumiem klist vardarbigs un
tas biitiski ietekme savstarpgjas attiecibas. Organizacijas konteksta, ja individs ar augstiem
raditajiem narcisma ir ienémis vaditaja amatu, tas var rezultéties kolégu manipulésana,
agresija, vardarbiga uzvediba, kas kopuma negativi ietekmé&tu klimatu un iesp&jams novestu

pie nopietniem finansialiem un cilvékresursu zaud&éjumiem.



LIDERIBA

Lideriba ir plasi petita, tacu tai nav viena universala definicija, kas sp&tu to precizi
aprakstit un ietvert plaSo spektru ar detalam, ko Sis termins apzimé. Katrs cilveks to var
interpretét citadak un tas ir atkarigs no ta, ka to apluko. Organizatoriskaja lideriba var
fokuseties uz Cetriem elementiem — iezim&€m, kas piemit liderim un mijiedarbojas ar citiem
cilvékiem, lai ietekmétu vinu darbibas (Bogardus, 1934, ka minéts Bratton, 2020), uzvedibu,
noverojot individa ricibu, kas sp&j virzit vina sekotajus konkreta virziena (Seeman, 1960, ka
minéts Bratton, 2020), varu, kur viens no grupas individiem ir tiesigs kontrolét un vadit
pargjos (Janda, 1960) un procesu, kur abpus€ju attiecibu rezultata tiek mobilizeti cilveki ar
lidzigiem motiviem konkréta mérka sasniegSanai (Burns, 1978, ka miné&ts Bratton, 2020).
Ieklaujot visus Sos elementus, organizatorisko lideribu var definét ka procesu, kas ietekmé
darba attiecibas un individu mijiedarbibu, lai sasniegtu kopigu meérki (Bratton, 2020).

S1konstrukta izpéte ar milzigo un vél joprojam augogo teorétisko un empirisko darbu
kopumu ir svariga, lai veicinatu pozitivus vadibas stilus un sasniegtu lielaku labumu ne tikai
organizacijas, bet ar1 pasaules konteksta (Steffens & Haslam, 2020). Pat ja organizacija ir
nodroSinati optimali darba apstakli ar augstam kognitivajam prasibam, lidzvertigu kognitivo
resursu sniegSanu un kuros darbinieki ir motivéti stradat, lideris sp&j stiprinat Sos labveéligos
darba apstaklus (Tuckey, Bakker, & Dollard, 2012). Lideriem ir loti nozimiga loma darba
vidé un organizacijas mérku sasnieg8ana, jo vini ir iesaistiti savu darbinieku psihologiskaja
labklajiba un veseliba, bet taja pasa laika pilda svarigas un atbildigas darbibas, pienem
léemumus, lai sasniegtu strat€giskus, nozimigus mérkus (Katz & Kahn, 1987, ka minéts Lanaj,
Jennings, Ashford, & Krishnan, 2021). Sp&ja balansét Sos pienakumus parada to, ka Iideris ir
sp&jigs vienlaicigi izpildit amata prasibas un paSaizliedzigi koncentréjas uz kopigu labumu,
tadgjadi tas padara vinu par efektivu lideri gan vina padoto, gan organizacijas augstakstavoso
amatpersonu skatfjuma (Lanaj, Jennings, Ashford, & Krishnan, 2021). Viens no butiskiem
faktoriem, kas janem veéra, lai sasniegtu vélamu iznakumu organizacija, ir balstits uz lidera
identitates teoriju, ka iegiitais statuss ietekme individu un ka vins ar to identificgjas (DeRue &
Ashford, 2010). No ta izriet ar1 socialas macisanas teorijas apgalvojums, ka lidera padotie
noveros vina uzvedibu, pienems un internaliz€s vértibas, attiecigi mainot vai pielagojot savu
uzvedibu (Bandura, 1969). Nemot véra augstak minéto, Iideris palidz darbiniekiem apmierinat
pamatvajadzibas péc autonomijas, radniecibas un kompetences (Ryan & Deci, 2000), ka ar1
aréjie darba resursi ir nozimigi motivatori, lai spétu veiksmigi pildit darba pienakumus

(Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008).



Ja darba vidg ir problematisks klimats un lideris uz to attiecigi nereagg, tas izraisa
spriedzi un neapmierinatibu darbinieku vida, kas attiecigi rezult€jas ar paaugstinatu
agresivitati un konfliktu rasanas iesp&jamibu (Zapf & Gross, 2001). Tacu meédz bt situacijas,
kuras Iideris ir tas, kur§ rada negativu atmosferu organizacija. Ir vaditaji, kuri ir launpratigi un
vardarbigi pret saviem padotajiem un nereti individiem ir tendence atbildét uz negativu
attieksmi ar tadu pasu atticksmi (Cropanzano & Mitchell, 2005), aizsakot vardarbibas ciklu,
I1dz tas rezult&jas ar zemaku apmierinatibu organizacija, padara jutigu taisniguma uztveri,
rada lomu konfliktus, psihologisku diskomfortu un noslédzas ar darba vietas pamesanu. Ne
vienmér darbinieki reag€s pret negativo emociju izraisitaju, jo, pieméram, vin$ nav pieejams,
lai atriebtos vai arT ir bail to darit, apzinoties iesp&jamas sekas, tadel vini var projicét savu
agresiju pret saviem koleégiem, kuri nebija kait€juma avots un ta aizsakas k&des reakcija, kas
var radit nevélamu psihologisko klimatu visa organizacija, lidz ar to negativi ietekmgjot tas
mérkus un sasniegumus (Mitchell & Ambrose, 2007).

Kaut arT lidera pozicija kalpo kop€jam, lielakam labumam, tas nav vienigais motivators
individa iesaistei vadosa amata, primari tiek nemtas vera pasintereses (Gerbasi & Prentice,
2013). Arf Iideri var justies ta, ka pret viniem izturas netaisnigi, piemeram, situacijas, kad
mazak kvalificétiem darbiniekiem tiek pieskirti augstak vadosi amati, vini vélas uznemties
jaunus projektus, jo uzskata, ka ir pietickami kompetenti to darit, tacu tas tiek liegts, vai ar1
izjlit necienu no augstaka limena vaditaju puses (Liu, Chiang, Fehr, Xu, & Wang, 2017). Tas
ietekmé individa pasScienu un savas lomas uztveri grupa, un, lai gan ir dazadi lideribas stili, tie
ne vienmér ir konstanti, vaditajs, ka atbildes reakciju uz netaisnibu, var mainit savu nostaju un
uzvedibu organizacija (Sedikides & Green, 2000). Lideri attiecigi pielagojas taja bridi esosajai
situacijai un maina savus iek$€jos vadibas scenarijus sev nozimiga labuma guisanai, kas liela

méra ir atkarigs no individa personibas iezimém (Jordan & Lindebaum, 2015).

Transformativais lideribas stils

Ar transformativo Iideribu saprot procesu, kura dinamiski un pozitivi tieck apmierinatas
gan organizacijas, gan tas darbinieku vajadzibas, stiprinot taja stradajoSo individu parliecibas
un akcentgjot firmas vertibas. Vaditajs ar So lideribas stilu motivé savus padotos implementét
organizacijas mérkus un motivé vinus tos sasniegt, tada veida attistot gan materialos, gan
nematerialos resursus (Warrick, 2011).

Transformativo lideribu veido Cetri uzvedibas komponenti — idealizéta ietekme (but par
paraugu saviem padotajiem, kam vini velas lidzinaties), iedvesmojosa motivacija (ceribas un
gaidas par attistibas iesp&jam darba vidg, parliecinosas nakotnes vizija organizacija),
intelektuala stimulacija (palidzet darbiniekiem ieraudzit problémas no cita skatupunkta,
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maintt vinu uztveri un domasanu organizacijai vélama virziena, rast jaunus risinajumus),
individuala uzmanibas sniegSana (empatiz€t ar darbiniekiem, laika veltisana apmacibam)
(Bass, 1985, ka minéts Arnold & Loughlin, 2013). No personibas iezimju dimensijam,
ekstraversija visspecigak korel€ ar transformativo lideribas stilu (Bono & Judge, 2004).

Vinu vadiba novérojams resursu pieaugums, tadéjadi radot pozitivu iznakumu saviem
darbiniekiem un organizacijai, tas savukart parada vinu ka efektivu lideri. Ta ka Siem lideriem
sekotaji uzticas, vini ir sp&jigi izradit savas patiesas emocijas un tiek uzskatiti par
autentiskiem, tacu ir jutigi uz to, ka vinu riciba un emocijas ietekmé padotos un ne vienmér
tas ir pozitivas, tad€] pastav iesp€ja iedragat organizacijas klimatu (Arnold, Connelly, Walsh
& Ginis, 2015).

Neskatoties uz resursu pieaugumu, transformativie Iideri neuzskata finansialo atlidzibu
par savu darbinieku galveno motivatoru. Vini stimulé savus darbiniekus sasniegt augstakus
rezultatus neka no viniem sagaida un prioritizét grupas mérkus, mazinot uzsvaru uz
darbinieku paSinteresu sasniegSanu. Vinu darbinieku efektivitate ir ciesi saistita ar lidera
ipasibam. (Bass, 1985, ka minéts Arnold & Loughlin, 2013). Uzdevums ir parliecinat savus
padotos vélama meérka sasniegSanai un atbalstit vinus cela uz to. Lai to paveiktu, neliekot
uzsvaru uz hierarhisko amatu sadali, vaditajiem jabat emocionali inteligentiem (Wang &
Huang, 2009).

Viena no pétijumiem tika pieradits, ka darbinieki, kuri strada transformativa lidera
vadiba, ir emocionali iesaistiti un apnémusies sasniegt konkrétas iestades mérkus, jo liderim ir
vera nemama ietekme uz darbinieka afektu — vin$ savus padotos uzmundrina, atbalsta un lauj
sevi pilnveidot, tada veida pieskirot jégu vinu darbam un nodrosinot psihologisko labklajibu.
parlieciba, ka cita firma nebiis sp€jiga nodrosinat viniem nepiecieSamos darba apstaklus un
sniegto atbalstu, tadel nevélas pamest esoSo darba vietu un labpratigi turpina stradat taja
(Avunduk, Col, & Kuzu, 2020).

Vaditajs ar transformativo Iideribas stilu biis noderigs organizacijai, kura ir gatava
dinamiski mainities, un darbiniekiem, kuri ir predispoziocingti uz radoSumu, inovativam
idejam, darbu grupas un kopigu mérku sasniegSanu - tiem, kuriem primara vajadziba ir

attistiba un savstarpgjas attiecibas ar lideri, nevis fiziska atlidziba.

Transaktivais lideribas stils

Transaktivo lideribas stilu raksturo padoto parraudziba un kontrolésana, izmantojot
ekonomiskos resursus ka apbalvojumu par paveikto darbu — ja darbinieks izpilda doto
uzdevumu, vin$ sanem solito atlidzibu par to. letilpst arT aktiva iesaiste izp€muma gadijumos,
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kas nozimg, ka lideris iesaistas brizos, kad nepiecieSams veikt nelielas korekcijas sava padota
darba, lai sasniegtu vélamo mérki. Atdala ar1 pasivu iesaisti izn@muma gadijumos — lideris
iesaistas tikai situacijas, kad problémas kluvusas nopietnas. Dala no transaktiva Iideribas stila
tika ieklauta briva vadiba, tac¢u tagad to medz atdalit ar1 ka atsevisku lideribas stilu un
raksturo ka “nelideribu”, tai raksturiga izvairisanas no pienakumiem un atbildibas (Bass,
1985, ka minéts Arnold & Loughlin, 2013).

Jabiit precizam, skaidri defin€tam lomam un prasibam no abam pusém. Ar So Iideribas
stilu vaditaji kontrole to, vai noteiktie uzdevumi tiks izpilditi laicigi un organizacijas budzeta
ietvaros. Transaktivie lideri tiek raksturoti ka atsaucigi, cienpilni pret organizacijas kultiru, ar
stingru apbalvojumu-sodu sisteému, iesaistas iznémumu gadijuma. Transaktivais Iideribas stils
balstas uz lidzvertigu apmainu — vaditajs noskaidro darbinieku vajadzibas un tad attiecigi
pieskir viniem gaidito atlidzibu par paveikto vai arT soda par vaju sniegumu uzdevuma izpilde
(Bass & Riggio, 2006, ka minéts Arnold, Connelly, Walsh & Ginis, 2015), tada veida
darbinieki pasi sev sniedz motivaciju (Burns, 1978, ka minéts Frangiech & Rusu, 2021).
Vaditaji nepievers lielu uzmanibu padoto radoSajai izaugsmei vai personibas attistibai,
uzsvars tiek likts uz uzdevumu izpildi atbilstos$i prasibam (Howell & Avolio, 1993). Ir ticis
pieradits, ka iesp&jama atlidziba par paveikto pozitivi korel€ ar darbinieku apmierinatibu ar
darbu, tacu Sie rezultati tik un ta ir zemaki neka transformativajam lideribas stilam, kas liek
domat par to, ka tas nav tik efektivs un nevar piepildit visas darbinieku vajadzibas (Judge &
Piccolo, 2004).

Vaditajs, kurs seko transaktivajam lideribas stilam, var nevéleties riskét un uznemties
atbildibu par radita [émuma sekam, tadel konkrétas sferas, kuras ir nepiecieSams vaditajs ar
iniciativu un lielu uzn€mibu, var radit organizacijai stagnaciju un zaudéjumus. Transaktivais
lideris ir piem&rots organizacijas, kuras nepiecieSama strukttra — dot noteiktus un sagatavotus
uzdevumus un mérkus darbiniekiem, un laut viniem tos izpildit, lai sanemtu par to atalgojumu
(Roibu, Nica, & Hornoiu, 2019).

Atkariba no padota vajadzibam, transaktivs lideris var biit efektivs, ja, pieméram,
merkis ir finansials atalgojums par paveikto un rutina, kur nav jarada inovativas idejas un
merki 1stermina ir skaidri, 11dz ar to plans organizacija saprotams. Ja organizacijai
nepiecieSams vaditajs, kurs sp€j likt darbiniekiem realizeét konkrétus uzdevumus un rada

resursu pieaugumu, tad §7 stila Iideris var tikt uzskatits ka efektivs.

Brivas vadibas jeb nelideribas stils

Briva vadiba salidzino$i ir mazak pétits lideribas stils un tiek negativi saistits ar Iideru
efektivitati darba vieta (Hinkin & Schriesheim, 2008), kas sekmé darbinieku distresu,
12



neefektivu stradasanu un attista vardarbibu kolégu starpa, ka ar1 paredz augstaku traumu
iegtiSanas risku un vispar&ju darbinieku neapmierinatibu ar darbu (Kelloway, Mullen &
Francis, 2006; Judge & Piccolo, 2004). Brivas vadibas lideri visticamak cietTs no strauja
resursu krituma, jo rada vai uztur nelabvéligu darba vidi, kura stradat, Iidz ar to resursu
iegliSana ir apgriitinata, paraléli organizacijas resursi tiek pateréti [idera amata nepietickamas
kompetences dél (Arnold, Connelly, Walsh & Ginis, 2015).

Brivas vadibas lideriem ir nepiecieSama kvalifikacija savam amatam, tacu vini ir pasivi
darba vid€ un nevada savus padotos, tiesi pret&ji — lauj viniem darit visu, ko vini uzskata par
pareizu ricibu konkrétaja situacija, pasi izvairas no lemumu pienemsanas, nevélas biit atbildigi
par rezultatu, baidas no pienakumu uznemsanas un nav klat savai komandai, kad tas ir
nepiecieSams (Bass, 1997).

Petijuma tika pieradits, ka brivas vadibas stils uztur darbinieku lojalitati organizacijai,
tade] ka vaditajs ir sniedzis saviem padotajiem pilnigu brivibu lémumu pienemsana un, kamér
vinu intereses ir uznemties iniciativu un atbildibu, nerodas nodoms aiziet no darba. Sniegta
autonomija liek darbiniekiem justies svarigiem. Tacu §is lideribas stils neapmierina
darbinieku emocionalas vajadzibas un piesaisti darba vietai. Sis stils nebiis efektivs
organizacija, ja vien darbinieki personigi nebis pilniba ieinteres€ti un motiveti merka
sasniegSanali, kas ar nepietickamu argjo motivaciju var sekmeét organizacijas resursu
zaudejumu (Bass, 1999). Lideris, kurs nevadis savus padotos, var biit noderigs tikai tadiem
darbiniekiem, kuri merketi uz paSattistibu, tacu organizacijai $ads vaditajs nesis vairak
zaudéjumus neka ieguvumus.

Atrasanas Iidera pozicija un vadosa amata organizacija nav viegls uzdevums, jo jaspgej
apmierinat gan augstak stavoSu amatpersonu prasibas, gan padoto darbinieku vajadzibas,
nodroS$inot nepiecieSamos resursus kvalitativam darbam, mérku sasniegSanai un taja pasa
laika kontrolét un uzturét psihologiski labvéligu vidi. Uzdevumu apvieno$ana rada lielu
slodzi, tacu vaditaja uzdevums ir radit paraugu saviem darbiniekiem, jo vini novéroto
uzvedibu implement€ un atdarina. Lideris ir motivéts sasniegt lielaku labumu un vin$ censas
So motivaciju nodot arT saviem sekotajiem, virzit vinus noteikta virziena. Darbinieku
interpersonalas attiecibas ir nozimigs komponents organizacijas klimata. Vaditaju lideribas
stils var bit mainigs atkariba no situacijas, dazadiem argjiem faktoriem un vina personibas
iezim&€m. No aprakstitajiem harizmatiskas lideribas stiliem par visefektivako tiek atzits
transformativas lideribas stils, tacu par efektivu lideribas stilu var interpretét jebkuru no

augstak minétajiem, atkariba no padoto un organizacijas vajadzibam.
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NARCISMA SAISTIBA AR LIDERIBU

No vaditajiem tiek sagaidits, ka vini rikosies kolektivajas intereses, lai uzlabotu
organizacijas prestizu un nodrosinatu stradnieku labklajibu darba vidg, tacu biezi vien
atraSanas augstaka varas pozicija individam var radit tiecksmi apmierinat savas vélmes un
intereses, tada veida ignorgjot vai pat kait&jot pargjo vajadzibam un radot piemeru, ka
neproduktiva darba uzvediba uznémuma ir pienemama (DeCelles, DeRue, Margolis, &
Ceranic, 2012). Ar neproduktivu darba uzvedibu saprot tadu uzvedibu, kas raditu kait&jumu
organizacijai un tas klimatam, ka piem&ram, nespéja izpildit uzdevumus laicigi, nekvalitativs
rezultats, resursu iz§keérdiba, negativa ietekme uz kolégu psihologisko labklajibu izplatot
baumas, agresiju vai sabot&jot vinu paveikto (Penney & Spector, 2002).

Narcisms ir plasi izplatits lideru vidi (Watts et al., 2013). Narcistiskie individi izmisigi
censSas iegit citu apbrinu un noveértéumu, lai sp€tu uzturét fantaziju par sevi dzivu un
aizsargatu uzskatus par savu dominanci (Pullen & Rhodes, 2008). Vini ir fikséti uz statusu,
varu un parakumu, ko sp&j nodro§inat organizacijas un taja stradajosie (Kets de Vries, 2004).
Biitiska vajadziba péc atraSanas uzmanibas centra, ienemot atbildigu amatu uzn€muma un
varas izjusana par saviem padotajiem, pastiprina iezimes izpausmes un izsauc atbildes
reakciju par pienemtajiem lémumiem un uzvedibu. TieSi tad€] vini bis vairak ieintereséti
lideribas teorijas un vel€sies tas izprast, tacu tas biis vairak sava personiga labuma giisanai,
nevis lai riip&tos par organizaciju, tas resursiem un kolégu labklajibu (Steffens & Haslam,
2020).

Narcisi Skiet pievilcigi varas pozicijas, jo viniem piemit daudzas pozitivas pasibas, kas
piemit Iidera prototipam, ka piemeram, vini ir harizmatiski, neatlaidigi, drosmigi un
entuziastiski ideju izvirziana, lemumu pienemsana, tadél padotajiem un kolégiem Skiet, ka
vini bus efektivi lideri, kuri pildis savus pienakumus un daris visu organizacijas labuma
giiSanai (Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009). Tiesi §1 apburosa individa personibas dala ir
iemesls, kade] vini tiek pienemti vaditaja amata. Personala atlas€ vaditaja amata tiks izveleti
narcistiski individi, jo vini ir ekstravertaki (Grijalva, Harms, Newman, Gaddis, & Fraley,
2014), neskatoties uz to, ka viniem ir mazaka pieredze un zinasanas konkrétaja joma
(Nevicka, Van Vianen, De Hoogh, & VVoorn, 2018).

S pievilciba ir Tslaiciga, jo laika gaita sak izcelties negativas Tpasibas — agresivitate,
egoisms, koleégu padomu neievérosana, neempatiska attiecksme un riska uznemsanas, kas
apdraud organizacijas mérku sasniegSanu (Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009). Narcisus biezi
var maldigi uztvert ka transformativos liderus, jo sakotnéji pasparliecinatais, drosmigais un

harizmatiskais individs laika gaita var parversties par ekspluatgjosu, impulsivu, augstpratigu
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un agresivu cilvéku. Lidzigi ka transformativie Iideri, arT tie, kuriem ir augsts narcisma
Itmenis, var prezent&t iespaidigu nakotnes viziju un mérkus, kas aktivizetu citus darit visu
iesp&jamo, lai to realizé€tu, domajot, ka tas ir grupas intereses, kaut art patiesiba tas ir narcisa
egoistisko vajadzibu apmierinasanai (O’Reilly & Chatman, 2020). Lai paraditu savu
parakumu par padotajiem, narcistiskajiem vaditajiem ir negativa atticksme, izteikta
neuztic€Sanas, naids un paaugstinats jutigums uz personigu apdraudejumu, kas rezultgjas ar
tiraniju darba apstaklos (Morf & Rhodewalt, 2001). Papildus tam, narcisi parverté savu
pienesumu grupa, nenoverté vai neatzist kolegu ieguldito darbu un situacijas, kad pielauj
kladas, vaino citus, kas ievérojami pasliktina attiecibas ar padotajiem un lidera sp&jas
ietekmét vinus. Vini nav sp&jigi uzturét cieSas attiecibas ar darbiniekiem, tade] sak izvairities,
lai spétu saglabat nerealo pastélu par sevi un vaditaja efektivitate zid (Hoffman et al., 2013).
NepiecieSamiba péc atzinibas un vainas izjltas trukums lauj viniem uznemties visu pozitivo
rezultatu nopelnus par komandas darbu, kas veiksmigi palidz nonakt organizacijas augstak
stavoSo loceklu redzes loka, rezult€joties ar paaugstinajumu, algas pielikumu un pilnvarotu
kontroli par padotajiem. Ta ka vinu nerealo pastélu uztur apkartgjie, piemit tendence pienemt
darba tadus kandidatus, kuri nav pietickami kompetenti amatam, bet lojali vaditajam — no
narcistiskiem lideriem apbalvojumus sanem tie, kuri pastiprina personibas izpausmi, bet soditi
tie, kuri to nedara (O’Reilly & Chatman, 2020). Tas liecina ne tikai par neefektivu lideribu,
bet ar1 neetisku.

Etiska Iideriba tiek definéta ka normativi atbilstoSa, morali pienemama, kas icklauj
ciesas starppersonu attiecibas un abpus€ju komunikaciju, lai pozitivi ietekmétu padotos,
kopigi pienemtu lémumus un raditu pieméru pargjiem (Brown, Trevifio, & Harrison, 2005).
Etiska Iidera uzvediba ir nozimigs faktors, kas ietekmée vina efektivitati, ta ir moderators starp
narcismu un lidera efektivitati. Narcisa empatijas triikums, neciena un aprobezota interese
tikai par sevi ir pilniga pretruna ar morales principiem. V&éra nemams mainigais ir art
organizacijas klimats un taja pienemtas normas. Ja darba vidg ir stingri noteikumi attieciba uz
gtiski pareizu uzvedibu un tas ieveérosanu, tad padotie narcistisko Iideri uztvers ka neefektivu.
Bet, ja organizacija tiska uzvediba nav izvirzita ka prioritate un tai netiek veltita uzmaniba,
tad narcistiskas iezimes izpausmes var tikt ignorétas un pat uzskatitas par pienemamam, kas
savukart nodaris kait€jumu visai organizacijai, gan tas materialajiem, gan nematerialajiem
resursiem. Kultiv€jot &tiskas uzvedibas prasibas darba vide, ir iesp&jams izvairities no
narcistisko lideru negativas ietekmes, jo vini jutis neatbilstibu starp savam vajadzibam un
organizacijas prasibam, mudinot pamest amatu, ka ar1 §ada vide vinus ir vieglak pamanit

(Hoffman et al., 2013).
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Augsti narcisma raditaji Iideru vida jebkura organizacijas hierarhijas Itment rada plasu
spektru ar negativiem iznakumiem individuala, grupas un organizacijas vidé (Steffens &
Haslam, 2020). Vini spgj atrast problémas pat vélama padoto uzvediba — ja darbinieks strada
pé&c sava darba laika, vaditaja prata tas nozimé, ka vin$ ir nekompetents, 1€ns un nespgj
izpildit sava darba pienakumus laicigi (Sy, 2010). Vaditaji savu launpratigo attiecksmi uzskata
par pienemamu un atbilstosu Iidera pozicijai, biezi vien vaino savus padotos par Sadas
uzvedibas provocesanu (Hansbrough & Jones, 2014). Lideri var izmantot savu poziciju
organizacija, lai sekmétu finansialu krapSanu sava laba un paliek sava amata ilgaku laiku, ja
uzskata atlidzibu par piemérotu (O’Reilly, Doerr, Caldwell, & Chatman, 2014). Darbinieki,
kuri strada narcistiska lidera vadiba, ir mazak apmierinati un piedzivo vairak stresa darba
vieta, ka ar1 nav lojali organizacijai (O’Reilly & Chatman, 2020).

Narcisi ir loti emocionali iesaistiti sava parakuma pieradiSana par citiem, pat ja apzinas,
ka nav sp€jigi to pamatot un, ja kads cenSas to apstridét, narcistiskais individs aizsargasies.
Narcisma izpausmes var stradat ka aizsargmehanisms, palidzot individam regulét savas domas
un pascienu ar izteikto grandiozitati, lai izvairitos no neveiksmju apzinasanas un kauna izjiitas
citu cilvéku acis. Saskana ar apdraudéta egoisma teoriju, agresiva uzvediba sagaidama no
individiem ar augstu pascienu, tadel narcisi biis jutigi pret visu, kas varétu apdraudét vinu ego
(Bushman & Baumeister, 1998). Reaggjot ar agresiju, So individu mérkis ir sodit, dominé&t par
otru un izslégt iespéjamibu, ka $ada situacija varétu atkartoties nakotne, kas rezultejas
neproduktiva darba uzvediba (Raskin et al., 1991). Pétijuma individi ar augstiem raditajiem
narcisma atzina, ka izjut dusmas un iesaistas neproduktiva darba uzvediba biezak neka tie,
kuru narcisma Iimenis ir zemaks (Penney & Spector, 2002).

P&tfjumi ir pieradijusi, ka narcisms ka personibas iezime ir biezi noverojams lideru
vidd, tacu ta saistiba ar efektivitati no darbinieku skatupunkta ir pretruniga. Narcistiskie Iideri
sevi verte ka loti efektivus vaditajus, tau pargjo darbinieku objektivais viedoklis ir atSkirigs —
reiz€m tas ir pozitivs, reiz€m negativs (Judge, LePine, & Rich, 2006). Ka viens no iemesliem
Sadam rezultatam var€tu biit vaditaju distance un redzamiba darba vieta. Kad padotajiem ir
mazak iesp&ju noverot lidera uzvedibu, vini nepiedzivo narcistiska vaditaja negativas
izpausmes un verté vinu ka efektivaku, neka tie darbinieki, kuriem ir cieSaks kontakts ar
vaditaju darba vieta un biezak jasastradajas kopa, jo tad vini cie$ no individa toksiskas
uzvedibas un uzskata vinu par mazak efektivu vaditaju. Personibas pozitivo un negativo
iezimju kombinacija norada uz to, ka Iidera narcisms var biit noderigs organizacijai istermina,
bet ne ilgtermina, jo savstarp€jo attiecibu sakuma individs ir harizmatisks, ekstraverts,
drosmigs, sp€j atri pienemt [l€mumus un parvarét skerslus, tacu velak sak izmantot savu varas

poziciju un pienem riskantus léemumus, kas kait€ organizacijai, pieprasa nesamérigi lielakus
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finansialos resursus, nepilda savus pienakumus, neuzklausa kolégu idejas, padomus un
nicinosi izturas pret darbinickiem zemakos amatos, kas rezult&jas ar probléemam darba vidg,
augstaku stresa [imeni, zemaku apmierinatibu ar darbu un biezi vien noved pie darbinieku
aizieSanas no organizacijas (Nevicka, Van Vianen, De Hoogh, & Voorn, 2018). Situacijas,
kad narcistiskie lideri tiek objektivi kritizeti, vini jutas apdraudéti un tade] no vinu
agresivajam izpausmem cie§ padotie (Liu, Chiang, Xu, Fehr, & Wang, 2017).

Ne visiem individiem vaditaja amata ir vienads narcisma ITmenis un arT personibas
iezimes katram ir atSkirigas. IpaSibas sava starpa mijiedarbojas, veidojot attieksmi, un tas
nosaka darbinieku objektivo vert€jumu par lidera efektivitati. Ja narcisma raditaji nav augsti
un [ideris ir sp&jigs but pazemigs, cienit savus padotos un atzit savas kludas, tad tas samazina
narcistiskas personibas toksiskas puses ietekmi un lideris var biit noderigs organizacija
(Owens, Wallace, & Waldman, 2015). Narcisms ka personibas iezime saistiba ar efektivitati ir
apgriezta “U” veida sakariba — loti augsts vai loti zems narcisma Itmenis nav efektivs, bet
mérens veicina vadibas efektivitati [idz maksimalajam punktam (Grijalva et al., 2014).
Jebkura gadijuma bis situacijas, kad iezime domin&s un tas ietekmes organizacijas sniegumu,
tade] narcistiski lideri to padaris svarstigu, atkariba no iezimes izpausmém (Chatterjee &
Hambrick, 2007).

Vaditaja amats un varas pozicija stimul€ narcistiskas uzvedibas izpausmes. Ja
darbinieks ir piedzivojis attistibu karjera konkréta uzn€muma, narcistiskas iezimes izpausmes
klast ievérojamakas, palielinoties vina varai un sniegtajam iesp&jam. Médz biit situacijas, kad
vadiba apzinati pienem darba individus ar narcistiskam 1pasibam, jo uzn€mums cies
zaud€jumus un ir nepiecieSamas inovativas idejas, lai to glabtu. Krizes un nestabilitates
periodos narcisti var but noderigi, tau vinu sniegtais ieguldijums organizacija var klit tai
kaitigs, kad situacija ir stabiliz&jusies (Cragun, Olsen, & Wright, 2020). Lideriba, atrasanas
varas pozicija un kontrole par citiem cilvékiem nereti ir loti saistosa individiem ar jau ta
parmerigi augstu pasapzinu un vini tiecas pacelt to vl augstak. Tas norada uz to, ka lideribas
teorijas un apmacibas uz vaditaja amatu piesaista cilvékus ar augstiem raditajiem narcisma,
tadel 81 informacija nevis sekmé organizacijas labklajibu, bet tiesi otradi — negativi to ietekmée,
jo apgiitas prasmes jaunie vaditaji izmanto, lai riip&tos par sevi un nevis citiem (Steffens &
Haslam, 2020). Narcisma iezimju aktivizéSanas ir liela méra atkariga no situacijas. Ir svarigi
nodroSinat godigu attieksmi pret vaditaju, ka arT pret visiem citiem darbiniekiem organizacija.
Tas ne tikai spetu samazinat narcisma negativo iezimju izpausmi, bet pat iesp&jams raditu
pozitivu efektu. Lai organizacija izvairitos no probléemam, kas rodas, ja varas pozicija atrodas

narcistisks Iideris, vispirms ir jaatzist, ka probléma eksisté (Hansbrough & Jones, 2014).
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Narcisti par lideriem visbiezak klust neskaidribas periodos, kad tuvojas krize,
uznémuma sabrukums vai tiek piedzivots ekonomisks satricinajums. Sadas situacijas
organizacijam narcistiskie Iideri ar savu uzvedibu Skiet efektivi un loti pievilcigi. Vinu
izpausmes vid€, kura valda satraukums un nezina, sp€j radit ceribu un nomierinat taja esosos,
islaicigi rada psihologiskas drosibas sajiitu (O’Reilly & Chatman, 2020). Sadi lideri ir sp&jigi
atri nodibinat virspusgjas attiecibas, manipulét ar citiem, ir energiski, ekstraverti, labpratigi
iesaistas izaicino$as situacijas, ka ari ir sp&jigi stradat ilgak un citigak neka vinu kolegi, kas
asociétos ar efektiva lidera prototipu (Hoffman et al., 2013). Ta ka izvirzit vaditaja amatam
individu ar augstiem raditajiem narcisma dimensija ir praktiski neizb&gams process,
nepiecieSams izveidot stingru, konkrétu un stabilu organizacijas kultiiru, kura ir skaidri un
vienlidzigi likumi visiem, ka arT gaidamas sekas par to neievérosanu (Liu et al., 2017).
Iesp€jams tas sp€tu mazinat narcistiska lidera negativo iezimju izpausmi pret saviem
koleégiem, jo katram cilvékam ir implicitas teorijas saistiba ar varas poziciju, tadg€] lideri var
uzskatit savu kontrol€joSo, agresivo un nereti vardarbigo uzvedibu par normu un nesaskatit
neko problematisku, tapat ar1 vinu padotie to var redzet ka atbilstoSu un pienemamu Iidera
attieksmi. Izveidojot detaliz&ti aprakstitu konkrétas organizacijas lidera prototipu, biitu
iespgjams informét toposo vaditaja amata kandidatu, kas no vina tiek sagaidits un kadas
ceribas jaattaisno, ka ari palidzes padotajiem pareizi interpretét vaditaja uzvedibu — vai ta ir
pienemama vai né (Hansbrough & Jones, 2014).

Tiek uzskatits, ka narcisms ir biitisks elements, lai cilvéks spetu atrasties varas augsgala
un, ceriba mainit pasauli ka narcisa skatfjuma biitu pienemami, vin$ sp&j biit stratégisks un
radoss, ka arT pardross savos [émumos, un parmerigi augsta Iiment tas var biit kaitigi vidg,
kura 8is individs atrodas. Narcisms ka personibas iezime piemit katram, tacu ir atskiriba starp
veseligu un neveseligu iezimes daudzumu. Piem&ram, atrodoties vaditaja amata organizacija
veseligais Iimenis izpaustos ka fantazija par mérku sasniegSanu nakotn€ un panakumu gisSanu
karjera, bet neveseligais Iimenis — egoistiska tieksme p&c personigas varas, ignoréjot to, ka
vinu uzvediba ietekmé Iidzcilveékus (Kets de Vries, 2004).

Individa personiba sp€&j prognozet vina uzvedibu varas pozicija, tacu ir svarigi npemt
vera ne tikai vienu iezimi, bet gan to kombinaciju, jo, pieméram, individam var biit
paaugstinati raditaji narcisma ka personibas iezimé, tacu vins var bit arT pazemigs un
saproto$s situacijas, kuras netiek aktivizeti vina aizsargmehanismi. Liderim ir nepiecieSams
atrast balansu starp savu personibas iezimju izpausmém, ka arT ir loti svarigi, lai organizacijas
kulttra butu sakartota - tas spetu radit pozitivu klimatu darba vid€ un iesp€jas izaugsmei

(Owens, Wallace, & Waldman, 2015).
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Kopuma, narcistiskas personibas izpausmes nevar kategorizet ka labas vai sliktas.
Narcistiska uzvediba organizacija var izpausties daudz dazados virzienos, atkariba no
situacijas un konteksta, kas to var ietekmét — ir situacijas un faktori, kas So uzvedibu aktivize
un rezultats var biit gan pozitivs, gan negativs. Nemot veéra, ka narcisms ir personibas iezime,
situativi faktori, ka pieméram, paaugstinajums, lielaka pelna, vara, atziniba, statuss sniedz
individam iesp&ju biezak iesaistities uzvediba, kas raksturiga narcistiem. Ir iesp&jami periodi,
kad uzvedibas izpausmes tick mazinatas, tada veida saglabajot stabilitati uznemuma
psihologiskaja klimata, bet arT mazinot inovativu ideju raanos un pardrosu lemumu
pienemSanu velamajos briZos, kad no ta atkariga kompanijas nakotne. Tomér nekontroléts
narcisms var radit apjomigus zaudéjumus (Cragun, Olsen, & Wright, 2020). Narcistiskajiem
lideriem piemit daudzas lidzibas ar transformativajiem lideriem un atskiribas ir gruti pamantt,
tade] 1stermina ir praktiski neiesp&jami izvairities no saskarsmes ar vaditajiem, kuriem ir
parméru augsts narcisma Iimenis. Tomér ievérojamas izmainas nebiitu iespgjamas bez
veseliga iezimes daudzuma. Daudziem vaditajiem piemit neveseligs daudzums un tam biezi
netiek pieversta pietiekama uzmaniba, reiz€m pat tiek sniegta atziniba par panakumiem, kas
sniedz vingu gaidito rezultatu. Tada veida tiek stimuléta $adu vaditaju uzvediba. Lai to
ietekmétu un kontrol€tu, nepiecieSams regulari iegiit datus, izmantojot 360 gradu novertéjuma
metodi un likt uznemties atbildibu par savu ricibu (O’Reilly & Chatman, 2020).

Lideribas teorijas un atrasanas varas pozicija ir izteikti vilinoSa iesp&ja apmierinat savas
vajadzibas individiem ar augstiem raditajiem narcisma un tam var biit negativas sekas
organizacija. Lai gan sakotngji vini Skiet loti atbilsto$i savam amatam, ilgaka laika posma
rada lielaku kait€jumu neka pozitivu pienesumu darba vidé. Tacu ne visi vaditaji, kuriem ir
dazadi faktori, pieméram, vina personibas iezimju kombinacija un hierarhiska distance no
par&jiem darbiniekiem. Ticis pieradits, ka mérens narcisma Itmenis var biit maksimali
efektivs, tadel, lai kontroletu lidera negativas reakcijas un izpausmes, ir svarigi kontrolet tadus
faktorus ka, piemeram, jabut konkrétai un sakartotai organizacijas kultiirai, regulari javeic 360
gradu novertejums, jabit skaidram prasibam un sekam par to neievérosanu, lai raditu
labveligu klimatu darba vidé. Nosaciti augstaks narcisma Itmenis organizacija var biit
noderigs un, ta ka Skiet visai neiesp&jami norobezot individus no lideribas teorijam un
personala atlas€ uzreiz pamanit kandidatu ar augstakiem raditajiem konkrétaja iezime,
nepiecieSams izveidot organizacija struktiiru, kas veicinatu s1 Iidera un citu darbinieku

efektivitati.
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METODE
Pétijuma dalibnieki

P&tijuma dalibnieki bija dazadu organizaciju vaditaji Latvija. Kopg€jais respondentu
skaits bija 51, no kuriem 19 bija viriesi (37,3%) un 32 — sievietes (62,7%). Jaunakajam
respondentam bija 21 gads, bet vecakajam — 70 gadi. Vidgjais respondenta vecums bija 41,67
gadi (M =41,67, SD = 13,55). Vidgji amata tika nostradati 10,16 gadi (M = 10,16, SD =
10,28).

Instrumentarijs

Pétijuma tika izmantotas divas pasnovertéjuma aptaujas. Respondentu narcistisko
personibas iezimju novertésanai tika izmantota Narcistisko personibas iezimju aptauja
(Narcissistic Personality Inventory (NPI)), kura tika izveidota 1979. gada (Raskin & Hall,
1979). So metodi Latvija 2008. gada adaptgjusi I. Strode. Aptauja sastav no 40 apgalvojumu
pariem, kura respondentam jaizv€las viena no piedavatajam atbildém, kura vinam subjektivi ir
visatbilsto$aka (pieméram, “Es dotu priekSroku sapluSanai ar baru”; “Man patik bat
uzmanibas centra”). Apgalvojumi dalas 7 skalas: autoritates, paSpietickamibas, parakuma,
ekshibicionisma, ekspluaté$anas, iedomibas un paSsaprotamo tiesibu skalas. Skalu icksgjas
saskanotibas noteikSanai tika izmantots Kronbaha alfas koeficients. Pietiekami augsta
ticamiba bija autoritates skalai oo = 0,73 un iedomibas skalai o = 0,72. Par&jas skalas uzradija
nepietickami augstu ticamibu, un [idz ar to tika izmantotas ar piesardzibu: parakuma skala o =
0,63, ekshibicionisma skala oo = 0,62, paspietickamibas skala a = 0,50, paSsaprotamo tiesibu
skala oo = 0,45, ekspluatésanas skala o = 0,36. Aptaujas kop€jais ticamibas koeficients o =
0,86.

Lideribas stila noteikSanai tika izmantota Lideribas stila novertgjuma aptauja, kuru
2011. gada originali sastadijusi Jelena Rizakova. To veido 30 apgalvojumi, kuri iedalas 2
skalas, attiecigi, 15 apgalvojumi par transformativo lideribas stilu un 15 par transaktivo
lideribas stilu (pieméram, “Liderim ir jaapbalvo, jaslavé un jaizsaka komplimenti darbiniekam
tikai tad, kad vins ir sasniedzis rezultatu”, “Lidera un darbinieka attiecibu mijiedarbibai biitu
japalidz augt un attistities abam pusém - gan pasam liderim, gan darbiniekam”).
Respondentiem tika loigts izvertét konkréto apgalvojumu Likerta skala no 1 lidz 5 (1 —
nepiekritu, 2 — drizak nepiekritu, 3 — neitrali, 4 — drizak piekritu, 5 — piekritu). Transaktiva
lideribas stila skalas ticamibas raditaji ir apSaubami o = 0,68, savukart transformativa
lideribas stila skalas ticamibas raditaji ir teicami o = 0,80 un var tikt droSi interpret&ti

turpmakaja analizg.
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Pétijuma procediira

Aptauja tika izveidota platforma “Google Forms”, hipersaite tika ievietota socialajos
tiklos, apraksta noradot konkréto mérkauditoriju, ka ar tika izsttiti e-pasti dazadam biznesa
organizacijam ar ligumu iesaistities petjjuma. Datu ievakSana notika individuali bez laika
ierobezojuma. Aptaujas ievada tika noradits visparigs mérkis, lai izvairitos no sociali
velamam atbildém. Respondenti pirms aptaujas veiksanas tika informéti, ka iesaiste petjjuma
ir brivpratiga un to var partraukt jebkura bridi, dati ir konfidenciali un tiks apstradati apkopota
veida §1 bakalaura darba ietvaros. Tika noradita arT vieta, kur péc darba izstrades ir iesp&jams

iepazities ar rezultatiem. Datu apstrade un analiz€Sana tika izmantota SPSS 27.0 programma.
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REZULTATI

Ka petjjuma hipotéze tika izvirzita, ka pastav pozitiva saistiba starp paaugstinatiem
raditajiem narcisma un transformativo lideribas stilu un, lai noskaidrotu, vai ta apstiprinas, tika
izmantotas apraksto$as un secino$as statistikas metodes. Abu aptauju aprakstosas statistikas
raditaji ir apkopoti 1. tabula. Mainigo lielumu atbilstiba normalam sadalijumam tika parbaudita
ar Kolmogorova-Smirnova testa palidzibu. Ta ka neviena no Skalam neatbilda
normalsadalijumam, turpmaka analize tika izmantots Spirmena korelaciju koeficients (skat. 2.

tabulu).

1. tabula
Narcistisko personibas iezimju un lideribas stila skalu aprakstosas un secinosas

statistikas raditaji (N=51)

Mainigie lielumi M SD K-S a
Narcistisko personibas iezimju aptauja

Autoritates skala 3,67 2,26 0,15** 0,73
Paspietickamibas skala 2,35 1,52 0,16** 0,50
Parakuma skala 1,84 1,50 0,18*** 0,63
Ekshibicionisma skala 2,94 1,87 0,18*** 0,62
Ekspluatésanas skala 1,63 1,22 0,19*** 0,36
Iedomibas skala 1,10 1,17 0,26*** 0,72
Passaprotamo tiesibu skala 2,33 1,45 0,15** 0,45
Lideribas stila noveértéjuma aptauja

Transaktivais [ideribas stils 48,06 7,52 0,14* 0,68
Transformativais lideribas stils 62,69 6,82 0,12* 0,80

*p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001
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2. tabula
Narcistisko personibas iezimju aptaujas un lideribas stila novértéjuma aptaujas skalu

Spirmena korelacijas koeficienti (N=51)

Lideribas stila novertejuma aptaujas skalas

Narcistisko personibas Transaktivais Transformativais
iezimju aptaujas skalas lideribas stils lideribas stils
Autoritates skala -0,06 -0,04
Paspietickamibas skala 0,19 -0,12
Parakuma skala 0,36** -0,04
Ekshibicionisma skala 0,24 -0,02
Eksploatesanas skala 0,00 -0,15
Iedomibas skala 0,04 -0,04
Passaprotamo tiesibu skala 0,33* -0,32*

*p<0,05 **p<0,01

Iegitie rezultati liecina, ka transaktivajam lideribas stilam ir statistiski nozimiga
pozitiva saistiba ar parakuma skalu (rs= 0,36, p < 0,01) un passaprotamo tiesibu skalu (rs=
0,33, p < 0,05). Tatad, pie augstakiem attiecigo narcisma izpausmju raditajiem, transaktivais
lideribas stils biis izteiktaks — individiem, kuri uzskata sevi par citadakiem, subjektiva uztveré
labakiem par par€jiem, tie, kuri ir prasigi pret citiem, ambiciozi, uzskata, ka pret viniem
jaizturas ar pienacigu cienu. Uz to norada sniegtas atbildes apgalvojumos, pieméram, “Es
zinu, ka esmu labs cilveks, jo citi man to nepartraukti atkarto”, “Manuprat, es esmu 1pass/a.”,
“Ja es parvalditu pasauli, ta biitu daudz labaka vieta”, “Man ir spéciga vélme p&c varas”.
Savukart transformativais lideribas stils ir statistiski nozimigi negativi saistits ar passaprotamo
tiesibu skalu (rs=-0,32, p <0,05). Negativs korelacijas koeficients liecina par to, ka
transformativa lideribas stila raditaji pazeminas, paaugstinoties passaprotamo tiesibu skalas
raditajam. Interpretéjot So negativo statistiski nozimigo korelaciju var secinat, ka individs,
kurs biis piezemétaks, negaidis no apkart&jiem ipasa veida izturéSanos un cienu un uzskatis
sevi par lidzvertigu, vairak lidzinasies transformativajam lideribas stilam. Tacu rezultati
jauzluko ar piesardzibu. Nevar drosi apgalvot, ka $aja petfjuma statistiski nozimigie rezultati
parakuma un paSsaprotamo tiesibu skalas nozimes, ka vaditajs vairak lidzinasies
transaktivajam lideribas stilam — korelacija vél nenozimé kauzalitati.

Pétjuma izvirzita hipotéze neapstiprinas — nevienai no narcisma skalam netika atrasta
pozitiva saistiba ar transformativo Iideribas stilu. Pret&ji hipotézei tika atrasta negativa
korelacija paSsaprotamo tiesibu skalai ar transformativo lideribas stilu. Lai arT nav statistiski
nozimigu saistibu transformativajam lideribas stilam ar 6 no 7 narcisma personibas iezimju

aptaujas skalam, ir verts atzimét, ka visi iegiitie rezultati tajas ir negativi.
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DISKUSIJA

Ka §1 darba pétfjuma hipoteze tika izvirzita, ka paaugstinati raditaji narcisma dimensijas
pozitivi korel€ ar transformativo Iideribas stilu, tacu ta neapstiprinajas — statistiski nozimigi
rezultati transformativajai lideribai tika iegiiti tikai ar paSsaprotamo tiesibu skalu un tie
negativi korelg, kas nozimge, ja transformativa lideribas stila raditaji paaugstinas, tad
pazeminas passaprotamo tiesibu skalas raditaji. Kaut arT statistiski nenozimigi, ir verts verst
uzmanibu uz to, ka par€jas narcisma dimensijas negativi korele ar transformativo lideribas
stilu, kas liek domat, ka plasaka izlas€ ar1 paréjas narcisma skalas varétu biit lidzigi rezultati
ka Saja p€tijuma ar paSsaprotamo tiesibu skalu — palielinoties narcisma iezimju raditajiem
veidojas negativa saistiba ar transformativo lideribas stilu.

Savukart transaktivais lideribas stils statistiski nozimigi korele ar divam narcisma
skalam — ar parakuma un passaprotamo tiesibu skalu. Interpretgjot iegiitos rezultatus, varétu
secinat, ka individi, kuri uzskata sevi par unikaliem un pret kuriem jaizturas ar viniem
pienakoSos cienu, savu vadibas stilu vairak novertes ka transaktivo lideribas stilu, tacu
vaditajiem, kuri sevi redz€s ka vienlidzigu ar saviem darbiniekiem un nemanipul@s ar viniem,
atrodoties varas pozicija, vairak Iidzinasies transformativajam lideribas stilam.

Passaprotamo tiesibu skala sevi ietver individa uzskatu, ka vinam pienakas vara un
apbrina, jo vini ir unikali un labaki neka pargjie, taja pasa laika manipul€jot un neizradot
empatiju pret apkartgjiem (Pullen & Rhodes, 2008). Sis skalas negativa korelacija ar
transformativo lideribas stilu ir saskana ar apliikoto teoriju. Transformativie Iideri nenem véra
amatu hierarhisko sadali un uztver savus padotos ka lidzvertigus darbiniekus, tad€] negaida no
viniem Tpasu attieksmi. Mérkis ir macit un iedvesmot darbiniekus uz pasattistibu. Ta procesa
veidojas savstarp€ji emocionali tuvas attiecibas, tada veida mazinot varas distanci (Wang &
Huang, 2009).

Transaktiva lideribas stila statistiski nozimigas pozitivas korelacijas ar parakuma un
paSsaprotamo tiesibu skalu ar1 var skaidrot, balstoties uz literatiiras apskatu. Salidzinosi,
lideri, kuri vairak atbilst Sim Iideribas stilam, ievéro hierarhisko sadalijumu darba vieta un
saglaba savu varu par citiem, izmantojot apbalvojuma-sodu sistému. PaSsaprotamo tiesibu
skalas raditajus var interpretét caur ienemamo amatu organizacija — ja individs atrodas
augstaka amata, pret vinu jaizturas ar Ipasu, vinam pienakosos cienu. Sis uzskats atkarigs no
individa implicttajam teorijam par efektiva lidera prototipu. Transaktivo lideru darba
pienakumos ietilpstosa kontrole par darbiniekiem izskaidro arT parakuma skalas rezultatus — jo
plasaks kontroles lokuss, jo lielaka ietekme par pienemtajiem lémumiem un padotajiem. (Bass

& Riggio, 2006, ka minéts Arnold, Connelly, Walsh & Ginis, 2015).
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Jamin, ka vaditaja l[ideribas stils médz but atkarigs no situacijas — individs, kuram vairak
raksturigs transaktivais Iideribas stils, var ieklaut arT transformativa lideribas stila izpausmes.
S1 pétijuma rezultati jauzliko ar piesardzibu, jo pastav ierobeZojumi, kuri ietekmé tos.

Individi ar augstiem raditajiem narcisma sakotngji var but Iidzigaki transformativajam
lideribas stilam, jo vinus redz ka neatlaidigus, gudrus, harizmatiskus, tadus, pret kuriem
jaizturas ar Ipasu cienu, no kuriem var macities (Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009). S1
pétfjuma ietvaros netika iegtti Sadi rezultati. Ka viens no iesp&jamiem iemesliem var&tu biit
respondentu nostradatais laiks vaditaja amata. Narcistiskas personibas kait€josas izpausmes
nav iesp&jams uzreiz ieraudzit (Paulhus, 1998), tadel varbut vaditaji ar mazaku pieredzi amata
un paaugstinatiem raditajiem narcisma dimensijas varétu uzradit saistibu ar transformativo
lideribas stilu. V&l viens iemesls tam var biit organizacijas kultiira, taja pienemtie noteikumi,
cik daudz tie ir atrunati, ieveroti un kadas sekas ir par to neieveéroSanu. Starptautiskas
organizacijas vide ir citadaka neka Latvijas uznémumos kultiras atskiribu dél (Foster,
Campbell, & Twenge, 2003). Rezultatu skaidrojumam papildus var ieklaut arT vésturisko
vaditaju uzvedibu un atticksmi pret padotajiem. Sis novecojusais lidera prototips, kura
icklauta apbalvojuma-soda sist€éma, balstoties uz socialas iemacisanas teoriju (Bandura, 1969)
varétu biit saglabajies lidz miisdienam un teorétiski nav Iidzibu ar transformativo Iideribas
stilu.

Narcistiskas personibas negativos aspektus iesp&jams pamanit tikai laika gaita (Paulhus,
1998), no ka izriet vel viens mainigais — nostradatais laiks amata. Varétu pienemt, ka individs,
kurs strada ilgak organizacija vaditaja amata, pretéji individam, kurs§ vaditaja amata atrodas
isaku laika periodu, uzradis augstakus rezultatus narcisma dimensijas. Seit janem véra art
lidera vecums — ir pieradits, ka gados jaunakiem cilvékiem ir augstaks narcisma limenis neka
vecakiem, tacu biitu janoskaidro, kadi ar€jie faktori to ietekmé, pieméram, kultiira, gimené
pienemtas vertibas, kuras individs ir implementgjis sava dzive jau kop$ bérnibas vai ar1
narcistiskas personibas iezimes ir attistijusas pakapeniski. Nemot véra, ka ar vecumu
narcistiskas personibas iezimes vairs nav tik izteiktas ka agraka vecuma, ieteikums
turpmakajos pétijumos respondentus kategorizét noteiktas vecumgrupas (Foster, Campbell, &
Twenge, 2003).

Narcistiskas izpausmes kliist ievérojamakas, palielinoties lidera varai un sniegtajam
iespgjam. Nakotnes pétijumos biitu nepiecieSams ieklaut arT organizacijas vaditaja Iimeni —
pamatojoties uz teoriju, augstaka Iimena vaditajam bus art augstaki raditaji narcisma,
salidzino8i ar vid€ja vai zema Iimena vaditaju, jo to ietekmé tadi faktori, ka pieméram, amata

pienakumi un atalgojums, Ka arf, cik liela ir organizacija un cik padoto ir vaditajam — jo
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vairak padoto, jo izteiktakas narcistiskas personibas izpausmes (Cragun, Olsen, & Wright,
2020).

Viens no §1 petijuma ierobeZojumiem ir izmantotas aptaujas. Aptaujas anketa tika
noradits visparigs merkis un izskaidrots, ka iegiitie dati ir konfidenciali, tad€] nav iesp&jams
identific€t respondentu, tacu tas neizslédz iesp&jamibu, ka tika sniegtas sociali vélamas
atbildes. Narcisma personibas iezimju aptauja uzradija nepietickami augstu ticamibu
paspietiekamibas, passaprotamo tiesibu un ekspluatesanas skalas, kas nelava parliecinosi
interpretét iegiitos rezultatus. Ir nepiecieSams veikt dazu skalu tulkojuma korekciju. Lideribas
stila noveértejuma aptauja ieklauj divus lideribas stilus, tacu to varétu papildinat, ieklaujot
pantus par nelideribas stilu un noskaidrot ta saistibu ar narcismu. Precizaka lideribas stila
novertésanas metode biitu Daudzfaktoru Iideribas aptauja (Multifactor Leadership
Questionnaire (MLQ); Bass & Avolio, 2004), tacu ta nav brivpieejas aptauja un tas
adaptacija, kuru 2006. gada veikusi Sandra Landratova, nav pieejama datubaze. [zmantotas
metodes ir pasnovertéjuma aptaujas. Lideru subjektivais viedoklis par sevi parsvara ir
pozitivs, vini redz sevi ka efektivu lideri, tacu vinu padoto viedokli ir atSkirigi — tie meédz biit
gan pozitivi, gan negativi (Judge, LePine, & Rich, 2006). Nakotnes petijumu attistibai Saja
téma biitu nepiecieSams iegiit ar1 vaditaju padoto viedokli par savu vaditaju un salidzinat
iegiitos rezultatus ar lideru pasnoveért€jumu, iesp&jams veicot 360 gradu novertéjuma metodi.

Ka v&l viens no rezultatu ietekméjosiem faktoriem jamin respondentu nevienmérigais
dzimumsadalijums. P&tijuma iesaistijas 51 respondents, no kuriem 19 bija viriesi (37,3%) un
32 — sievietes (62,7%). Biitu nepiecieSams iegiit vienmérigu dzimumsadalijumu, lai izlases
rezultatus biitu iesp&jams pielidzinat populacijai. Tacu janem vera arf tas, ka virieSiem
narcisms ka personibas iezime ir izteiktaks neka sievietem, konkréti, ekspluatésanas,
autoritates un ekshibicionisma skalas (Grijalva et al., 2015), tadel butu vertigi veikt rezultatu
analizi ar1 atseviski virieSu un sievieSu populacija. Izlase ir maza, tadel nakotne butu
nepiecieSams veikt petijumu plasaka izlasé precizaku datu ieguvei. leteikums vairak
respondentu iegiiSanai un vienmerigakam dzimumsadalijumam aptauju veikt gan klatieng, gan
attalinati.

Individa negativas narcisma izpausmes noveérojamas brizos, kad vina iedomas par sevi
neatbilst realitatei un apkart€jie cilvéki tas neapstiprina vai noliedz (Rosenthal & Pittinsky,
2006). Darba vieta $adi briZi var bt regulara paradiba un tas iesp&jams aizsak vardarbibas
kédi, kas veido nelabveligu organizacijas klimatu. Ta ir iesp&jamiba, tacu tas nav
viennozimigi. Svarigi atceréties, ka narcisms piemit katram un cilvéka personiba ir
daudzdimensionala, tiesi §1 iemesla d€l narcistiskas personibas negativas uzvedibas izpausmes

var mazinat cita personibas iezime. Sabiedriba pastav negativa stigma par narcismu ka
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konceptu, jo tiek izceltas ta negativas puses un ignoréti pozitivie aspekti. Balstoties uz teorija
apskatito informaciju, normalais narcisms ir veseligs un veértigs ne tikai individam pasam, bet
ar1 organizacijas konteksta, tas nepadara vaditaju par neefektivu lideri, tiesi preteji.
Narcistiskas personibas iezimes izpausmes var ietekmét daudzi ieprieks ming&tie faktori, kuri
jaieklauj nakotnes pétfjumos. Saja téma ir vajadziga padzilinataka izpéte un ir iespéjama plasa
attistiba, no ka izriet€tu ar1 praktiski ieteikumi, kas palidz&tu noskaidrot veidus, ka liderim ar
paaugstinatiem narcisma raditajiem atpazit un kontrol€t personibas toksiskas izpausmes, kas
palidz&tu uzlabot organizacijas klimatu, ka ari, ka organizacijai ir iesp€ja ietekmet narcistiska

lidera negativo ietekmi uz tas materialajiem un nematerialajiem resursiem.
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SECINAJUMI

Cilveki ar narcistiskajiem personibas trauc€jumiem uzskata, ka ir unikali, neatkartojami,
labaki par citiem un sagaida, ka apkart&jie pret viniem izturésies ka pret tadiem ar 1pasu,
viniem pienakosSos cienu (American Psychiatric Association, 2013). Situacijas, kad lidzcilveki
nespej apmierinat personibas vajadzibas un nesniedz vinuprat pietickami daudz uzmanibas, ir
novérojama manipulativa un vardarbiga uzvediba, jo tikai citi cilveki ir sp&jigi padarit narcisa
nerealas fantazijas un domas par realitati (Pullen & Rhodes, 2008).

Narcisms dalas 2 veidos — grandiozais jeb atklatais narcisms, kuru raksturo individa
personigo nepilnibu un klidu ignorésSana, nepiecieSamiba péc citu apbrinas. Vini ir
komunikabli, ekstraverti, harizmatiski un apkartejiem ir patikami atrasties vinu sabiedriba.
Ievainojamais jeb sléptais narcisms, kam lidzigi ka iepriek$ min€tajam ir neveseliga
grandiozitates izjiita attieciba uz sevi, tacu ta tiek slépta no sabiedribas, jo ir bail piedzivot
atraidijjumu un savu uzskatu noliegSanu. Vini ir neirotiski, kautrigi, noslégti un apkartgjie
vinus atzist par sociali nevélamiem (Wink, 1991; Rohmann, Neumann, Herner, & Bierhoff,
2012). Abu narcisma dimensiju parstavji ir hipersensitivi attieciba uz ego apdraudejumu, tadéel
péc neveiksmém un apkaunojosam situacijam, noveérojama agresiva uzvediba (Derry, Ohan,
& Bayliss, 2019).

Eksisté arT nepatologiskais jeb “normalais” narcisms, ar to saprotot narcismu ka
personibas iezimi, kura piemit ikvienam. Sis iezimes izpausmes intensitate katram cilvékam ir
atSkiriga — kadam ta ir labak novérojama uzvediba, kadam ta ir nemanamaka (Foster &
Campbell, 2007). Uz narcismu var lukoties ka uz spektru ar labi un slikti adaptiviem
iznakumiem un tas ir atkarigs no ta, cik loti individs ir sp€jigs sevi apzinaties un bt
emocionali elastigs (Derry, Ohan, & Bayliss, 2019). Tiem, kuriem ir paaugstinati raditaji
narcisma, noveérojama ticksme péc kontroles par citiem, tadel vini mekle vadoSos amatus
darba vietas (Rosenthal & Pittinsky, 2006).

Organizatoriska lideriba ir process, kas virzits uz komandas darbu kopiga merka
sasniegSanai, taja ietverot darba attiecibas un individu mijiedarbibu (Bratton, 2020). Biit par
efektivu lideri nozime virzit firmu uz izaugsmi un git finansialu resursu pieaugumu, paraléli
apmierinot savu darbinieku vajadzibas, uzturot psihologisko labklajibu (Warrick, 2011).
Harizmatiska lideriba dalas transformativaja un transaktivaja lideribas stila (Ryan & Deci,
2000). Transformativais lideribas stils koncentréjas uz darbinieku iedvesmoSanu un uz
individu pasattistibu, par prioritati uzstadot procesu uz mérku sasniegsanu nevis darbinieku
finansialo atlidzibu par paveikto. Lideri ir [idzvertigi saviem padotajiem, emocionali iesaistiti

un gatavi palidzet problému risinasana. Transaktivo lideribu raksturo vaditaja kontrole par
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saviem darbiniekiem, pielietojot apbalvojumu-sodu sistému ar ekonomisko resursu palidzibu,
un organizacijas mérku sasniegSana. Salidzinosi, transaktivais lideris nestimulé savu
darbinieku radoSo izaugsmi un iesaistas iznémuma gadijumos, kad problémas kluvusas
nopietnas (Bass, 1985, ka minéts Arnold & Loughlin, 2013; Howell & Avolio, 1993).

Narcistiska individa atrasanas lidera loma var biit kaitéjoSa darba vide, jo viniem
nepiemit sp&ja empatizet ar citiem, ir egoistiski un par prioritati liek personigo mérku
sasniegSanu nevis lielaka labuma giisanu organizacijas konteksta. Negativa ietekme uz
klimatu darba vieta rezultéjas ar darbinieku distresu, biezakiem konfliktiem koleégu starpa,
neapmierinatibu ar darbu, finansialiem un cilvékresursu zaudéjumiem (Judge, LePine, &
Rich, 2006). Narcisi sakotn€ji Skiet pieméroti vaditaja amatam, jo ir novérojamas tikai
personibas pozitivas iezimes, kas ir atbilstoSas efektiva lidera prototipam, bet laika gaita sak
izpausties vinu toksiska puse (Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009).

Saja darba narcisms tika apliikots ka personibas iezime. Balstoties uz metaanalizes
rezultatiem, ka loti augsti vai loti zemi raditaji narcisma nozime, ka lideris nav efektivs
organizacija, bet mérens limenis individam ir noderigs un veicina vadibas efektivitati lidz
maksimalajam punktam (Grijalva et al., 2014), tika izvirzits petijjuma meérkis noskaidrot, ar
kuru no lideribas stiliem pozitivi korel€ narcisms un ta dimensijas. Ja individs ir emocionali
inteligents, sp&j kontrolét savu impulsivo reakciju un uznemties atbildibu par uzvedibas
sekam, vin$ var bit efektivs lideris. Par efektivako lideribas stilu tiek atzita transformativa
lideriba (Judge & Piccolo, 2004). No apliikotas teorijas izriet pétijjuma hipotéze — pastav
pozitiva saistiba starp paaugstinatiem raditajiem narcisma un transformativo lideribas stilu.

Pétijuma tika noskaidrots, ka transformativais Iideribas stils statistiski nozimigi negativi
korele ar vienu no narcisma skalam — paSsaprotamo tiesibu skalu, ar to saprotot, ka individs,
kurs biis piezem&taks un uzskatis sevi par lidzveértigu citiem, saskatis sava darba vaditaja
amata vairak transformativa lideribas stila iezimes. Ar paréjam narcisma skalam $is lideribas
stils neuzradija statistiski nozimigu saistibu, tacu vérts atziméet, ka visi iegiitie rezultati ir
negativi. Transaktivajam lideribas stilam tika atrasta statistiski nozimiga pozitiva saistiba ar
parakuma un paSsaprotamo tiesibu skalu. Interpretéjot Sos rezultatus var secinat, ka individi,
kuri uzskatis sevi par atSkirigiem no citiem cilvékiem, labakiem par pargjiem, ambicioziem un
prasigiem, vairak lidzinasies transaktivajam lideribas stilam.

Izvirzita hipot€ze neapstiprinas — nepastav pozitiva saistiba starp narcismu un
transformativo lideribas stilu. Vairakas no izmantotajam aptauju skalam neuzradija pietiekami
augstu ticamibu, lai parliecinosi interpretétu iegiitos datus. Nakotnes p&tijumos nepiecieSams
uzlabot pétljjuma metodologiju, konkréti, izlases apjomu un izmantoto instrumentariju, lai

rezultatus biitu iesp&jams pielidzinat plasakai populacijai.
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