UP FBE

Working Paper Series

2026/4

Kasza Kinga, Czucka-Varga Vivien

A narcisztikus vezetés és hatasai

Pécsi Tudomanyegyetem
Kozgazdasagtudomanyi Kar



A narcisztikus vezetés és hatasai

Kasza Kinga
PhD hallgat6, orcid.org/0009-0008-5751-472X

E-mail: kasza.kinga@ktk.pte.hu

Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar

Czucka-Varga Vivien
tanarsegéd, orcid.org/0000-0002-9771-9091

E-mail: varga.vivien@ktk.pte.hu

Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi Kar


mailto:kasza.kinga@ktk.pte.hu
mailto:varga.vivien@ktk.pte.hu

Absztrakt

A narcizmus a modern szervezetekben egyre hangstilyosabb kutatési teriiletté valik, ugyanis a
vezetdi szerepekhez tarsuld bizonytalansdg ¢és folyamatos versenyhelyzet felerdsiti a
narcisztikus személyiségjegyek megjelenését.

Tanulmanyunk célja feltarni, hogy a narcizmus két alapvetd dimenzidja miként befolyasolja a
vezetové valast, valamint a vezetdi hatékonysdgot. A tanulmdny elsésorban nemzetkozi,
lektoralt empirikus és elméleti kutatasokon alapuld szakirodalmi attekintésre tamaszkodik.
Tanulméanyunkban kiemelten kezeljiik a narcisztikus vezetés kettds természetét. Ez a kettosség
bizonyos helyzetekben eldsegiti az innovacidt és a kockazatvallalast, méas kontextusokban
azonban konfliktusokat, bizalomvesztést ¢és destruktiv szervezeti kovetkezményeket
eredményez.

A kutatéds legfobb korlatja a keresztmetszeti, 6nbevallason alapul6 vizsgalatok dominancidja,
amely korlatozza az oksagi kovetkeztetések levonasat. Jovobeli kutatasi modszerként a téma
mélyebb megértésére a szisztematikus irodalomattekintés és a tobbdimenziés mérdeszkozok
egylittes alkalmazasat tlztilk ki célul, amelyek hozzajarulhatnak a narcisztikus vezetés
pontosabb megértéséhez €s szervezeti kezeléséhez.

Kulesszavak: narcizmus, narcisztikus vezetok, grandiozus ndrcizmus, sériilékeny narcizmus,
destruktiv vezetés, szervezeti viselkedés, szervezeti és egyéni hatasok



Bevezetés

A narcizmus gyakori jelenség a vallalati vilagban, ¢s mindenki személyiségében valamilyen
mértékben jelen van, kiilondsen a felsé vezetdi pozicioban 1€vok korében (Grzesiak, 2022). Az
elmult években a narcizmus egyre nagyobb figyelmet kapott, ahogy a szervezetek egyre
Osszetettebbé, bizonytalanabba €s versengObbé valtak. A narcisztikus vezetés egyszerre lehet
innovativ és rombold. Ez a kettdsség teszi a narcisztikus vezetést a vezetéskutatas egyik
kiilondsen érdekes és relevans vizsgalati tertiletévé.

Jelen tanulmany célja annak feltarasa, hogy a narcisztikus személyiségjegyek, kiilonos
tekintettel a grandidzus és a sériilékeny narcizmus megkiilonboztetésére, miként befolyasoljak
a vezetoveé valast, a vezetdi hatékonysagot, valamint a beosztottakra és a szervezeti mikddésre
gyakorolt hatasokat.

A tanulmany elsésorban nemzetkdzi, lektoralt empirikus és elméleti kutatdsokon alapuld
szakirodalmi attekintésre tdmaszkodik. A forrasok kivalasztdsanal hangsulyt kaptak a
nemzetkdzileg hivatkozott, lektoralt tanulmanyok, valamint az alapveté mivek, amelyek a
narcizmus két dimenzidjat és vezetdi hatasait targyaljak.
A vizsgalat az alabbi kutatasi kérdések koré szervezddik:

K1: Milyen Osszefiiggés mutathatd ki a narcizmus kiilonb6zd tipusai (grandidzus és
sériilékeny) és a kiilonbozo vezetési stilusok kozott?

K2: Milyen szervezeti ¢és egyéni kovetkezményekkel jar a nércisztikus vezetés a
beosztottak jolléte és a szervezeti teljesitmény szempontjabol?

K3: Milyen kontextudlis és szervezeti tényezOk moderaljak a ndrcisztikus vezetés
hatésait?

A narcizmus fogalmi meghatarozasa és tipusai

A gordg mitologiaban Narkisszosz egy olyan fiatalember, aki beleszeret a sajat tikkorképébe.
Az olyan személyeket, akik szélsOséges mértékben dnkdzpontiuak, dnmagukat csodaljak és
sajat jelentdségiiket talértékelik, narcisztikusnak nevezziik (Choi & Phan, 2021).

A narcizmus fogalma el6szor a 19. szdzad végén jelent meg a pszichiatriai irodalomban Ellis
pszichiater révén, aki olyan bedllitottsdgként irta le, amelyben az egyén visszahtizodik a
szexualis érdeklddéstol, és nagyrészt onimadata koti le (Wang et al. 2022). A narcizmus olyan
személyiségvonds, amely magaban foglalja a grandidzus viselkedést, beleértve a hivalkodast,
arroganciat, jogosultsagtudatot, Onimadatot, torékeny oOnértékelést és ellenségességet is
(Rosenthal & Pittinsky, 2006).

A nércizmus egy Osszetett, tobb dimenzids konstrukcid, amely nem tekinthetd kizarolag pozitiv
vagy negativ jelenségnek. Gyakran tarsul olyan tulajdonsidgokkal, mint az dnkdzpontisag,
manipulacidé vagy empatia hianya, amelyek Osszefliggésbe hozhatok erkolcstelen vezetdi
magatartdsokkal, mint az egyoldali kommunikacid, hatalmi jatszmak vagy hamis karizmatikus



viselkedés (Blair et al., 2017). Jellemz6 ra a statusz iranti erdteljes torekvés (Lynch & Benson,
2024).

A vezetdi magatartasban betoltott szerepének megértéséhez elengedhetetlen a narcizmus belsd
szerkezetének feltardsa. A kutatdsok egyértelmiien azt mutatjdk, hogy a narcizmus nem
egységes konstrukcid, hanem két jol elkiilonithetd forméaban jelenik meg, amelyek mindegyike
masként befolyasolja a vezetdi mitkodést.

A narcizmuson beliil megkiilonboztethetjiilk a normal és a patologids formakat. Ezek a
narcizmusformak narcisztikus sériilékenységként és grandiozitdsként dltenek testet (Pincus &
Lukowitsky, 2010). A grandidzus és sériilékeny narcizmus elkiilonitésének alapjat Wink (1991)
munk3dja teremtette meg. Bar a két forma kdzott vannak hasonldsagok, jelentds kiilonbségek is
felszinre kertiltek.

»A grandidzus narcizmusra felfjt, pozitiv Onkép, magas Onértékelés, exhibicionizmus,
jogosultsagtudat, a masok kihasznaldsara valdé hajlam és a masok altali csodalat igénye
jellemzd. A sériilékeny narcizmusra védekezés, keriilés, bizonytalansag, talérzékenység,
sériilékenység, alacsony Onértékelés, erds harag és ellenségesség jellemzd” (Zajenkowski &
Szymaniak, 2021 p. 2112). Kutatasok azt sugalljak, hogy a narcizmus két dimenzidja kozott
jelentds atfedés van, tehat a két dimenzid nehezen kiilonithetd el egymastdl (Rohmann et al.,
2012).

Legalabb két témaban mindenki egyetért: eldszor, hogy a narcizmus fogalma a pszichoanalizis
egyik legfontosabb hozzajaruldsa; méasodszor, hogy egytttal az egyik legzavarbaejtébb teriilet
is (Pulver, 1970).

Narcizmus és vezetés

Freud (1914) a narcizmust 6sszekapcsolta a vezetéssel, és szdmos tanulmany igazolta, hogy a
narcizmus bizonyos formai pozitiv 6sszefliggést mutatnak vezetdi szerepekkel (Galvin et al.,
2010; Judge et al., 2006). Ugyanakkor fontos személyiségek gyakran tarsulnak narcisztikus
vezetdi stilussal, pl. Steve Jobs, Bill Gates és Abraham Lincoln is rendkiviili sikereket értek el
(Chen et al., 2024).

A szervezetpszicholdgia vizsgalatai arra engednek kovetkeztetni, hogy a s6tét vonasok, igy a
narcizmus is, hatast gyakorolhatnak a palyavalasztas, a munkahelyi attitidok, a munkahelyi
sikeresség vagy akar a vezetdi viselkedések teriiletére (Bereczkei & Czibor, 2018).

A narcizmus fokozott vezetdi ambiciokkal jar egyiitt, pl. segitheti a munkahelyi el6rejutast az
onmenedzselés, onreklamozés készsége, vagy az, hogy atlatjak a hatalmi viszonyokat, és
képesek a vezetdik belsé koreibe férkdzni (Czibor et al., 2019).

A narcisztikus személyek gyakran karizmatikusnak tlinnek, és ambiciozus, nagy ivii jovoképet
képesek felvazolni, amelyek alapvetdek a hatékony vezetéshez (Rosenthal & Pittinsky, 2006).
El6szor is, a narcisztikus hajlamu egyének gyakran olyan tulajdonsadgokat és kompetencidkat
mutatnak, mint példdul erés onbizalom, karizma és sajat értékiik jelzésének képessége, amelyek
megfelelnek a széles korben elterjedt vezetdi modelleknek, ezéltal ndvelve az alkalmassagukat
az ilyen szerepekre.



A narcisztikus vezetés jelensége a hazai szakirodalomban is egyre nagyobb figyelmet kap.
Sipos és munkatarsai a Vezetdfejlesztés a 21. szazadban cimu kdtetben a destruktiv vezetési
stilusokat rendszerezve kiilon targyaljak a narcisztikus vezetést, mint a destruktiv vezetés egyik
meghatdroz6 formadjat, kiemelve, hogy a narcisztikus vezetd elsédleges célja az egyénkozi
kapcsolatokban felnagyitott onképének megdrzése €s masok csodalatanak kivivasa. Ezt pedig
a csodalat és a rivalizacié dimenzidinak magatartdsmintai alkalmazéasaval igyekeznek elérni. A
csodalat dimenzi6 alatt a viselkedések azon csoportjat értjiikk, melyeken keresztiil a vezeto
csodalatot €s vonzd jelenlétet akar elérni. A szerzok ramutatnak, hogy amennyiben ez az
onmegerdsités elmarad, a narcisztikus vezetd rivalizald, leértékeld €s agressziv viselkedésre
valt, ami jellemzden konfliktusokhoz és negativ szervezeti kimenetekhez vezet (Sipos et al.,
2024).

Bandi Szabolcs A narcizmus kézikonyve cimii munkéjaban atfogd Osszefoglalast nyujt a
narcizmus torténeti, klinikai ¢és személyiséglélektani megkozelitéseirdl, valamint a
legfontosabb méréeszkozokrdl (Bandi, 2020). Emellett a Narcissistic Personality Inventory
(NPI), illetve a sériilékeny narcizmust mérdé HSNS—MCNS kérddivek hazai pszichometriai
vizsgalata is hozza kapcsolddik (Bandi, 2014a, 2014b). Ezek a kutatdsok hozzéjarulnak ahhoz,
hogy a narcizmus kiillonb6zé formait a magyar kulturdlis kontextusban is megbizhatéan
vizsgalhassuk, ami a narcisztikus vezetés szervezeti hatdsainak hazai kutatisahoz is fontos
alapot biztosit.

A narcisztikus vezetés hatasai

,Egy kis narcizmus sok foglalkozasban jo lehet: a tal sok narcizmus szinte minden
munkakorben artalmas” (Kluger, 2014: 158). A narcisztikus vezetés a narcisztikus
személyiségjegyek €és a foként onérdektdl és talértékelt onképtdl vezérelt vezetdi magatartdsok
integracidjaként értelmezhetd. Ez a vezetési stilus kiillonb6zo kovetkezményekkel jar mind a
szervezetekre, mind a munkavallalokra nézve.

A szakirodalom alapjdn a ndarcisztikus vezetok kétélii fegyvert jelentenek a szervezetek
szdmara, a kutatok mindkét szemszogbdl vizsgaltdk a jelenséget. Elonyos értelemben a
narcisztikus vezetok és vezérigazgatok altalaban Uttdrok, akik jo eredményeket érnek el
krizishelyzetek kezelésében, keményen dolgoznak, és megvan benniik a magabiztossag ahhoz,
hogy kockazatot véllaljanak piacokba vald belépéssel, technologidk fejlesztésével és egyedi
innovaciok létrehozasaval. A narcisztikus vezetOk vizioi, stratégiai és magatartdsa szorosan
Osszefliggenek az alapvetd pszichologiai sziikségletekkel (Kets de Vries & Miller, 1997;
Rosenthal, 2006). Ugyanakkor arroganciajuk helytelen stratégiai dontésekhez és kockézatos
finanszirozashoz vezethet; a vallalati erdforrasokat sajat céljaikra vagy Onpromdociora is
elherdalhatjak, és etikatlan dontéseket hozhatnak 6nds érdekbdl (Choi & Phan, 2021).

Rosenthal ¢s Pittinsky (2006) elséként érveltek amellett, hogy a vezetdket akkor tekintik
narcisztikusnak, ha cselekedeteiket alapvetéen az erds onkozpontisdg vezérli. Ezt a tipusu
vezetOt rendszerint arrogansnak és konnyen irritdlhatonak irjak le.

A narcisztikus vezetés jelentdsen befolyasolhatja a munkavallalok attitiidjeit és viselkedését
(Ouimet, 2010, idézi: Wang et al., 2022). Hu és Li (2014) kiemelik, hogy az ilyen vezetok
gyakran karizmatikusnak ¢és jovObe latonak mutatkoznak, mikdzben egocentrizmust és



felsObbrendiiségre torekvést tanusitanak. Lehet, hogy arrogancit, a figyelem iranti erds igényt,
a kritikéaval szembeni jelentds intoleranciat, valamint a negativ visszacsatolds figyelmen kiviil
hagyasara val6 hajlamot is mutatnak. A narcisztikusok elrejthetik kielégitetlen tulajdonsagaikat;
ezek a jellemvondsok azonban a tarsas interakciok soran fokozatosan felszinre kertilhetnek.

Braun ¢és tarsai (2018) bebizonyitottak, hogy a narcisztikus vezetok negativ érzelmeket, példaul
rosszindulati irigységet valthatnak ki a beosztottjaikbol. Tipikusan eldtérbe helyezik sajat
érdekeiket, gyakran figyelmen kiviil hagyva beosztottjaik sziikségleteit (Lynch és Benson,
2024). Rendszerint felfajt hitrendszert vallanak, és vezetési stilusuk elsdsorban a hatalom és
csodalat iranti vagytol, nem pedig a vezetett személyek és szervezet iranti valodi empatiatol
vezérelt (Rosenthal & Pittinsky, 2006). Hornyak ¢és tarsai (2024) szisztematikus
irodalomkutatdsa hangsulyozza, hogy a bizalom a vezetd — kovetd kapcsolat egyik
legkritikusabb eleme. A narcisztikus vezetOk viselkedése, kiemelve a manipulacidt és az
onérdekl dontéshozatalt, a bizalom sériiléséhez vezet, ami a szervezeti mikodés teriiletén
szamos destruktiv kovetkezményekkel jar.

A srervezet

Motivicid, megviltozott

onbéizalom
etikal kégkore,

Bizatom
elvesrtédse

Elkiitelezettség Kontraproduktiv
hédnya viselkedés

1. abra: A destruktiv vezetés kovetkezményei. Forras: Sipos et al., 2024.

A narcisztikus vezetés hatékonysdgat valdszinlileg a munkavallalok altal észlelt erdforras-
nyereségek és veszteségek alakitjadk, ami fokozhatja a munkavallalok ellenséges érzelmeit,
ezaltal ndvelve a nem produktiv munkavégzes valdszintiségét (Chen et al., 2024). A nércisztikus
vezetdket gyakran inkabb kontrollald, mint tdimogatd vezetési stilussal rendelkezdknek tekintik
(Matosi¢ et al., 2017). Li és munkatarsai (2018) leirjak, hogy azok a munkavallalok, akik
narcisztikusnak tartjdk vezetdiket, nagyobb stresszt élhetnek at, mivel attdl tartanak, hogy
feletteseik megszégyenitik 6ket barmilyen feladat kudarca miatt.



Bar a kutatdsok hagyomdnyosan gyakrabban vizsgaltdk a férfi vezetdket, a narcizmus noi
vezetOk esetében is megjelenhet. A narcizmus olyan személyiségvonas, amely karosithatja a
munkahelyi kapcsolatokat. A vezetd altal mutatott narcizmus tipusa meghatarozza vezetési
stilusat, hogy hogyan latjak Ot a beosztottjai, és milyen hatast gyakorol a szervezetre (Grzesiak,

2022).

A narcisztikus vezetés szervezeti kovetkezményeinek vizsgalatdhoz nemcsak a vezetd
személyiségjegyeit, hanem azokat az intézményi milkddési kereteket is fontos figyelembe
venni, amelyek meghatarozzak a dontéshozatal mindségét ¢és atlathatosagat.

A kutatas fébb eredményei és korlatai

Bar a rendelkezésre allo kutatasok értékes betekintést nyujtanak a narcisztikus vezetés
természetébe, a legtobb tanulmany Onbevalldson alapuld méréeszkozokre és keresztmetszeti
adatokra tdmaszkodik, amely korlatozza az oksagi 6sszefliggések megbizhato feltarasat.

Jelen tanulmany narrativ attekintésként elsésorban a masodik kutatasi kérdésre (K2), vagyis a
narcisztikus vezetés szervezeti €s egyéni kdvetkezményeire ad részletes valaszt.

Bar a relevans fogalmi keretek és az elméleti megkozelitések rendelkezésre allnak, a
szisztematikus empirikus szintézis hianya miatt az elsdé kutatdsi kérdés (K1), amely a
grandiozus és sériilékeny narcizmus, valamint a kiilonb6zd vezetési stilusok 6sszekapcsolasara
iranyul, tovabb4d a harmadik kutatdsi kérdés (K3), amely a moderald tényezdk szerepét
vizsgalja, csak részben keriilt megvalaszolasra. Ezekre a kérdésekre jelenleg megalapozott
kovetkeztetések a vizsgalt szakirodalmak alapjdn nem vonhatok le.

Ez indokolja a téma tovabbi vizsgalatat, valamint a modszertanilag szigorubb kutatasi
megkozelitések alkalmazasat.

Jovobeli kutatasi iranyok

A jovobeli kutatasok egyik legfontosabb iranya egy szisztematikus irodalomkutatés (Systematic
Literature Review, SLR) elkészitése lehet. Az SLR elére meghatarozott keresési stratégia,
explicit be- és kizarasi kritériumok, valamint tobb tudomanyos adatbazis (példaul a Web of
Science, Scopus) szisztematikus feldolgozasara épiil. Ez a mddszer lehetdvé teszi a kordbbi
kutatasi eredmények atfogo, atlathato és reprodukélhatd szintézisét.

A szisztematikus irodalomattekintés kiilonosen alkalmas annak feltdrasara, hogy milyen
empirikus bizonyitékok allnak rendelkezésre a grandiozus és a sériilékeny narcisztikus vezetok
eltérd viselkedési mintdira és szervezeti kdvetkezményeire vonatkozoan. Ez azért kiemelten
fontos, mert a két narcizmustipus a meglévd kutatdsok jelentds részében nem kiiloniil el
egyértelmiien.

Az SLR-t koveté empirikus kutatdsokban indokolt lehet tobb validalt mérdeszkoz egylittes
alkalmazasa. A grandiézus narcizmus mérésére a Narcissistic Personality Inventory (NPI) a
legelterjedtebb eszkdz, mig a Pathological Narcissism Inventory (PNI) a grandiozus és a
sériilékeny narcizmus egyiittes vizsgalatara ny0jt lehetdséget. A Narcissistic Admiration and
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Rivalry Questionnaire (NARQ) a statuszszerzés két eltérd stratégiajat a csodalatra térekvést €s



a rivalizalast kiiloniti el, ami kiilondsen relevans a vezetdi viselkedés dinamikdjanak
megértésében. E mérdeszkdzok kombinalt alkalmazésa lehetdvé teheti a narcizmus kiilonbozo
tipusai és a vezetdi kovetkezmények kozotti osszefiiggések pontosabb feltarasat.

A kutatas hosszabb tava célja egy integralt koncepcionalis modell kidolgozasa lehet, amely
Osszekapcsolja:
— andarcizmus tipusait,
— ajellemz6 vezetoi viselkedésmintakat,
— arelevans moderal6 tényezdket (pl. szervezeti kultira, kovetok jellemzo6i, intézményi kontextus),
— valamint az egyéni és szervezeti szintll kdvetkezményeket.

Egy ilyen modell nemcsak a vezetéskutatas elméleti fejlodéséhez jarulhatna hozza, hanem
gyakorlati alapot is nytjthatna a narcisztikus vezetok azonositasahoz €s a destruktiv hatasok
mérséklésehez.

A nércisztikus vezetés vizsgalata nem csupdn szervezeti és kutatdismodszertani szempontbol
relevans, hanem a felsdoktatds, a vezetdfejlesztés és a diplomas palyakdvetés teriiletén is fontos
gyakorlati alkalmazasi lehetdségeket kinal.

A felsdoktatdsban — kiilondsen a pszicholdgiai, gazdalkodastudomanyi és humaneréforras-
menedzsment képzésekben — indokolt a narcisztikus személyiségjegyek és azok szervezeti
kovetkezményeinek tudatositdsa, amely hozzéajarulhat ahhoz, hogy a hallgatdk felkésziiltebben
talalkozzanak ezzel a jelenséggel a munkaerdpiacon.

A vezetdfejlesztési programokban a ndrcizmus felismerésére ¢és kezelésére iranyulo
kompetencidk beépitése eldsegitheti a destruktiv vezetdi mintazatok korai azonositasat (Sipos
et al., 2024) és megel6zését, valamint a beosztottak reziliencidjanak erdsitését.

A diplomas palyakovetési vizsgalatoknak fontos szerepiik van a felsdoktatas és a munkaerdpiac
kozott hid kiépitésében (Kurath, 2013, Kurath & Sipos, 2021), téméank szempontjabdl fontos
kérdés, hogy a felsdoktatasbol kilépo fiatal szakemberek milyen gyakorisadggal talalkoznak
narcisztikus vezetd1 magatartassal, és ez milyen hat4ssal van palyakezdésiikre, a munkéval vald
elégedettségiikre, illetve a szervezeti elkitelezddésiikre.

E kérdések vizsgalata a hazai kutatasi kornyezetben is igéretes iranyt jelenthet a jovObeni
empirikus kutatdsok szamara.

Osszefoglalas

Jelen tanulmany a narcizmus és a vezetés kapcsolatat vizsgalta, kiilonos tekintettel arra, hogy
a narcisztikus személyiségjegyek miként befolyasoljdk a vezetdvé valast, a vezetdi
hatékonysagot, valamint a szervezeti miikodésre gyakorolt hatast. A szakirodalom attekintése
alapjan megallapithatd, hogy a nércizmus multidimenzionélis és paradox jelenség, amely
egyszerre hordozza az adaptiv és a diszfunkcionalis elemeket.

Bizonyos helyzetekben a narcisztikus vonasok hozzéjarulhatnak az innovacidhoz, a merész
dontéshozatalhoz és a hatékony kriziskezeléshez. Mas esetekben azonban rombold hatédssal
lehet a szervezeti miikodésre, kiilondsen akkor, ha a vezeté 6nérdeke, csodalat irdnti igénye €s
empatiahianya kertiil el6térbe.



A fogalom torténelmi gydkerei a pszichoanalizishez vezethetok vissza, ugyanakkor a modern
kutatasok két f6 tipust kiilonboztetnek meg a grandidzus és a sériilékeny narcizmust. Ez a két
forma eltéré onértékelési mintdzatokkal, tarsas viselkedéssel és vezetdi mitkddéssel jar egyiitt.

A narcisztikus személyek gyakran toltenek be vezetdi poziciokat (Campbell et al., 2011; Chen
et al, 2024). Ennek hatterében tobbek kozott a magas Onbizalmuk, a karizmatikus
megjelenésiik, a dominans fellépésiik és az a képességiik all, hogy sajat értékiiket meggydzden
kommunikéljak masok felé (Rosenthal & Pittinsky, 2006). A vezet6i szerepekkel jaro statusz,
hatalom és elismerés tovabb erdsitheti narcisztikus énképiiket.

A narcisztikus vezetdk jelentds hatast gyakorolnak mind a szervezeti miikddésre, mind a
beosztottakra (Wang et al., 2022). Gyakran idéznek el6 negativ érzelmeket, fokozott stresszt és
bizonytalansdgot a munkavallalok korében, mikdzben sajat érdekeiket az intézmény érdekei elé
helyezik (Lynch & Benson, 2024). Bar bizonyos koriilmények kdzott képesek pozitiv szervezeti
eredményeket elérni, hatékonysaguk idével csokken, mivel viselkedésiik konfliktusokhoz, a
bizalom elvesztéséhez és kedvezdtlen szervezeti kdvetkezményekhez vezethet (Blickle et al.,
2023).

Osszességében megillapithatd, hogy a narcisztikus vezetk hatasa erésen kontextusfiiggs. A
jelenség megértése nemcsak elméleti szempontbol fontos, hanem gyakorlati jelentdséggel is
bir, a vezetOkivalasztds, a vezetdfejlesztés és a szervezeti miikodés hatékonysaganak javitasa
szempontjabol. A jovobeli kutatasok hozzajarulhatnak ahhoz, hogy pontosabban feltarjuk,
milyen feltételek mellett valnak a narcisztikus vonasok a szervezetek szamara eldnnyé vagy
épp kockazati tényezove.
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