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Sotet vondsok a szervezetekben:
tapasztalatok magyar munkavillalok kdrében

Absztrakt: A személyiség sotét tridadja — a machiavellizmus, a szubklinikai narcizmus és
a szubklinikai pszichopétia — napjainkban kiemelt kutatasi teriilet a pszicholdgidban. Az
utdébbi évek tudomanyos érdeklddése a sotét vondsok szervezetpszicholdgiai jelent8sége
felé fordult, e személyiségjellemz6k palyavalasztdssal, munkahelyi attitidokkel és viselke-
désekkel, munkahelyi sikerességgel, illetve vezetdi stilussal val6 dsszefiiggését kutatva. Jelen
tanulmany célja a s6tét vondsok néhany munkaval kapcsolatos korrelatumanak vizsgalata.
Kutatdsunk soran magyar munkavallalok (N=1350) kérddives adatgy(jtésbol szarmazo6 ada-
tait elemeztiik. A sotét vonasok mérésén (Rovid sotét harmas kérdéiv, SD3) kivill néhany
(munkahelyi) demografiai adat megaddsara kértiik a résztveviket. Eredményeink azt mutat-
jak, hogy a sotét vonasok elméleti koncepcidjahoz és a kordbbi nemzetkozi eredményekhez
illeszkedé moédon a sotét vondsok mértéke kozott pozitiv korrelaciéo mutatkozik. A sotét
vonasok mindegyikénél megfigyelhetd, hogy a férfiak 4tlagpontszamai magasabbak, mint a
néi kitoltéké. A munkahelyi korreldtumokkal kapcsolatban kidertilt, hogy a szervezeti hi-
erarchia killonboz6 szintjein elhelyezkedé munkavéllalok kozott mindhdrom sotét vonds
tekintetében szignifikans kiilonbség mutatkozik: a felsGvezet6i szinten latszanak a legma-
gasabb atlagpontszamok, a munkatarsi szinten pedig a legalacsonyabbak. A szubklinikai
narcizmus mértéke a munkahelyvéltasok gyakorisagaval is kapcsolatot mutatott: a magasabb
narcizmusértékek gyakoribb munkahelyvéltasokkal jartak egyiitt. Jelen tanulméany nagy lét-
szamu, magyar munkavéllaloi mintan vizsgalédva mutat 6sszefiiggéseket a sotét vonasok és
a munkahelyi sikeresség, illetve a munkahelyrél valé elvandorlas kozott.

Kulcsszavak: sotét harmas, machiavellizmus, szubklinikai narcizmus, szubklinikai pszicho-
pétia, munkahelyi sikeresség
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Sotét vonasok, a személyiség sotét harmasa

A sotét harmas (SH) konstruktuma hérom, tdrsas szempontbdl kevéssé kivanatos személyi-
ségjellemz6t, a machiavellizmust, a szubklinikai narcizmust és a szubklinikai pszichopatiat
foglalja magaban (Paulhus és Williams 2002; Padl 2014). E koncepciét napjainkban élénk
tudomanyos érdekl6dés 6vezi mind a személyiség-lélektan, mind a fejlédéslélektan, mind
a szervezetpszichologia részérél. Ez utébbi tudomanyteriilet vizsgalatai arra engednek ko-
vetkeztetni, hogy a s6tét vondsok hatast gyakorolhatnak a pélyavélasztas, a munkahelyi at-
titidok, a munkahelyi sikeresség vagy akar a vezet6i viselkedések teriiletére (Bereczkei és
Czibor 2018). Jelen {rasunk célja, hogy hazai kontextusban is megvizsgaljuk a s6tét vonasok
Osszetiiggését néhany munkaval kapcsolatos kimenettel.

A sotét vonasok mindhdrom eleméhez meghatarozott jellemzdket, tulajdonsagokat tar-
sit a szakirodalom. A machiavellizmus kozponti eleme a manipulacios képesség és hajlan-
dosag, a praktikus, racionalis, érzelemmentes problémamegoldas és a nagyfokd viselkedési
rugalmassag (Bereczkei 2015, 2016). A szubklinikai narcizmushoz a fels6bbrendtiség érzése,
a masok figyelme és csodalata iranti igény, illetve a felhatalmazottsag érzete kapcsolodik
(Paulhus és Williams 2002). A szubklinikai pszichopatia pedig leginkabb a sekélyes érzelmi
élettel, az erkolcsi értékek, tarsadalmi normak figyelmen kiviil hagydsaval, impulzivitassal
és a blintudat csokkent mértékével mutat kapcsolatot (Furnham, Richards és Paulhus 2013).

E harom vonds, bar szamos, egyedi, megkiilonboztetd sajatossaggal bir, néhany jellem-
z6ben osztozik (Paulhus és Williams 2002). Ilyen személyiségjellemzdk példaul a baratsa-
gossag alacsony mértéke, az énkozpontisag, a rosszindulat, az érzelmi hidegség, az empatia
alacsony szintje és a masok megtévesztésére iranyuld szandék (Furnham és mtsai. 2013; Jo-
nes és Paulhus 2011). E kozos jellemz6kbdl is adédik, hogy kiilonboz6 vizsgalatok rendre
Osszefiiggést (jellemzGen gyenge vagy kozepes erdsségli, pozitiv korrelaciot) talalnak a ha-
rom vonas kozott (pl.: Jones és Paulhus 2010; Paulhus és Williams 2002).

Konzisztens eredmény a sotét vondsok kutatdsa soran az is, hogy mindharom jellemvonas
tekintetében a férfiak dtlagpontszamai jellemz&en magasabbak, mint a néké (pl.: Jonason, Li,
Webster és Schmitt 2009; Paulhus és Williams 2002). E kiilonbség magyarazataban gyakran
felbukkan az az érvelés, hogy a sotét vondsokkal egyiitt jaro, a tarsakat kihasznal6, haszon-
elvii viselkedések a nék szdmdra tarsas szempontbdl joval kockazatosabbak, illetve tarsadal-
milag kevésbé elfogadottak, mint ugyanezek a viselkedések és attitlidok a férfiak esetében
(Jonason és Webster 2010).

Sotét vonasok a munkahelyen

Az ut6bbi évtizedben egyre tobb olyan vizsgalat sziiletik, amely a s6tét vonasok szervezeti,
munkahelyi hatdsait elemzi. E kutatasok jellemzGen arra a kérdésre keresik a valaszt, hogy
milyen lehetséges eldnyokkel és hatranyokkal jar az e vondsok magas értékeivel jellemezhe-
t6 munkavallalok alkalmazésa, illetve vezetdi szerepbe kertilése a munkahelyi személykozi
kapcsolatok, a munkavallalok pszichés jolléte, illetve az adott véllalat versenyképessége te-
kintetében.
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A szervezetpszicholégiai kutatdsok egy csoportja a s6tét vonasok és a palyavalasztas kap-
csolatat veszi goresé ala. E vizsgalatok célja, hogy koriiljarjak, vajon a sotét harmassal egyiitt
jaré sajatos értékrend és vilagszemlélet kapcsolatba hozhatd-e az egyének palyavalasztasi
dontéseivel, illetve azzal, hogy milyen teriileten, a munkaerdpiac mely szegmensében val-
lalnak munkat (Boddy 2010; Corzine 1997; Fehr, Samson és Paulhus 1992; Furnham, Hyde,
Trickey 2014; Jonason és mtsai. 2014; Kowalski, Vernon és Schermer 2017). A kutatdsok
eredményei azt mutatjak, hogy a szubklinikai pszichopatia-pontszam egytitt jardst mutat a
magas kockazattal jaré dontések iranti preferenciaval; a kereskedelmi, gazdasagi, jogi, biz-
tositasi, illetve kommunikacids teriiletek iranti érdeklédéssel. A machiavellizmus kapcsan
azt emelik ki a kutatasok, hogy a machiavellista egyének igyekeznek keriilni a munkakorék
olyan 6sszetevdit, mint a felel6sségvallalas, a kitartas és a bizalom. Mind a szubklinikai pszi-
chopatiaval, mind a machiavellizmussal kapcsolatban elmondhato, hogy 6sszefiigg a segitd,
masokkal valé térédést igényld foglalkozasok elutasitaséaval. A narcizmus és a palyavalasztas
kapcsolatara vonatkozdan kideriilt, hogy a szubklinikai narcizmus magas értékeivel jelle-
mezhetd személyek szdmara vonzo lehetéségként jelennek meg a muvészettel kapcsolatos
munkakorok, illetve a vallalkozoi l1étforma, tovabba e vonas mutatja a legerésebb kapcsolatot
a vezet6i ambiciokkal. Osszegezve tehit elmondhaté, hogy mutatkozik kapcsolat a harom
sOtét vonas és a palyavalasztas kozott, és hogy ezek az 9sszefiiggések jol illeszkednek a sotét
hérmas elméleti koncepcidjahoz.

A szakirodalomban gyakran taldlunk arra val6 utalast, hogy a s6tét vondsokkal egytitt
jaré egyéb tulajdonsagok, képességek, attitlidok bizonyos szervezeti feltételek mellett meg-
konnyithetik a munkahelyi ranglétran val6 el6rejutast (Judge, Piccolo és Kosalka 2009).
A szubklinikai pszichopatia esetében ezek a jellegzetességek a kockazatvallalasi hajlandésag,
az innovaciora val6 hajlam, az érzelmek figyelmen kiviil hagyasanak képessége (Furnham és
mtsai. 2013; Smith és Lilienfield, 2013). A machiavellizmus esetében a karrier-elémenetelt
segitheti a stratégiai szemlélet, az impulzusok kontrolljanak képessége, a kornyezethez illesz-
kedd, rugalmas viselkedési stratégidk, illetve az eldnyos szovetségek kialakitasa (Bereczkei
2016). A narcizmus, mint kordbban lattuk, fokozott vezet6i ambicidkkal jar egyiitt, tobb
korrelatuma pedig ugyancsak segitheti a munkahelyi elérejutast. Ilyen az énmenedzse-
1és, onreklamozas képessége (Campbell, Hoffman, Campbell és Marchisio 2011; De Vries
és Miller 1986), az az adottsag, hogy kreativabb szinben tlinjenek fel valds képességeiknél
(Spain, Harms és Leberton 2014), illetve, hogy pontosan 4tlatjak a hatalmi viszonyokat, és
képesek a vezetdik belsé koreibe férkézni (Vredenburgh és Shea-VanFossen 2009). A sotét
vonasok, kiilonosen mds, elényos tulajdonsdgokkal (pl. magas intellektus, fizikai vonzerd)
tarsulva segithetik az egyre magasabb poziciok elérését (Furnham és mtsai. 2013).

Bar a s6tét harmas személyiségjellemzdinek karrierutat meggyorsito, vezetévé valast ta-
mogato hatdsara tobb szakirodalmi forras is utal, a sotét vonasok és a szervezeti pozicid, kar-
rierut kapcsolatanak empirikus vizsgalatara ez idaig viszonylag kevés kutatds vallalkozott.
Néhany vizsgalati eredmény arra mutat, hogy hierarchikusan felépiil6 vallalatoknal a ma-
chiavellizmus magasabb értékei el6nydsebb foglalkozasi statuszokkal, magasabb pozicidkkal
jarnak egytitt (Jones és Paulhus 2009; Spurk, Keeller és Hirschi 2015). A pszichopatia tekin-
tetében az egyik allaspont szerint a magas értékek alacsonyabb objektiv karriersikerességgel,
statusszal jarnak egytitt (Spurk és mtsai. 2015), mig mas kutatok azt sugalljak, hogy a magas
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pszichopatia-pontszamok Osszefliggésben lehetnek a magasabb elért szervezeti statusszal
(Babiak és Hare 2013; Babiak, Neumann és Hare 2010; Hare 2004). A narcizmussal egytitt
jaré pozitiv benyomaskeltési képesség és karizmatikus fellépés is hozzajarulhat ahhoz, hogy
a magasabb narcizmusértékeket mutatd személyek atlagosan magasabb pozicidkat és fizeté-
seket érhetnek el, mint kevésbé narcisztikus munkatarsaik (Fox 2016).

A sotét vonasokhoz a fentebb emlitett elény6s, pozitiv vezet6i tulajdonsagok mellett olyan
jellemz6 gondolkodasi sajatossagok, viselkedési és kommunikacios jellemzok is tarsulnak,
amelyek negativ hatast gyakorolnak a s6tét vonasok magas értékeit mutato vezetd tarsas kor-
nyezetére, illetve az altala képviselt szervezet kilatasaira. A magas pszichopatia-pontszamot
mutatd vezetSk beosztottai jellemzden magasabb stressz-szintrdl és alacsonyabb elégedett-
ségrél szamolnak be (Mathieu, Neuman, Hare és Babiak 2014), illetve arrdl, hogy az adott
munkahelyi csoportban romlik a munkahelyi 1égkor, és megjelenhet a személykozi agresz-
szi6, illetve a munkahelyi pszichoterror (Hare 2004; LeBreton, Binning és Adorno 2006).
A narcisztikus vezeték kapcsan felmeriil az a hatrany, hogy egocentrikus latdasmodjuk nem
engedi a szimmetrikus, igazsagos kapcsolatok kialakitasat beosztottaikkal, ami gyakran
az informaciok megosztasat is akadalyozza, illetve dontéseik objektivitasat is befolyasolja
(Sosik, Chun és Zhu 2014). A machiavellista vezeték erdteljes hatalmi orientdcidja gyakran
énkozpontu, bardtsagtalan, empatiat nélkiil6z6 vezet6i stilusban is megmutatkozik, negati-
van hatva ezaltal kévet6ik pszichés jollétére (Gable, Hollon és Dangello 1992).

A sotét vonasok és a munkahelyi élmények, illetve munkahelyi viselkedések kapcsola-
tat is szamos kutatas igyekezett felderiteni az elmult években. Ezek egy része azt a kérdést
jarta koriil, hogy vajon mennyire jarnak egytitt a s6tét vondsok jellemzé mintazatokkal a
munkahelyi elégedettség, elkotelez6dés terén. Zettler, Friedrich és Hilbig (2011) eredményei
azt mutatjak, hogy a machiavellizmus mértéke negativ irdnyt Osszefiiggést mutat mind a
munkahely, mind a vezet6, mind a munkacsoport iranydba torténd elkotelezddéssel. A ma-
chiavellizmus, illetve a szubklinikai pszichopatia magas értékeit mutat6 egyéneknél gyakran
megjelend élmény, hogy munkahelyiiket alacsony presztizsiinek élik meg, és ebbél fakadoan
elégedetlenek lehetdségeikkel, a szervezet altal nyujtott feltételekkel (Dahling, Whitaker és
Levy 2009; Jonason, Wee és Li 2015). A narcizmus kapcsan némileg komplexebb kép mutat-
kozik. Egyrészt a narcizmussal egytitt jaré magas onértékelés is hozzajarulhat ahhoz, hogy a
magas narcizmusértékeket mutatok jellemzden tulbecsiilik kollégdik feléjiik irdnyul6 rokon-
szenvét, és ebbdl fakadoan gyakran elégedettek munkahelyi tarsas helyzetiikkel (O’Boyle,
Forsyth, Banks és McDaniels 2012). Akkor azonban, ha a narcizmussal 6sszefiiggé siker, ki-
emelkedés vagya frusztralddik, nem tud kiteljeseni a munkahelyen, az gyakran a munkaval,
munkahellyel valé elégedetlenséghez vezet (Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh és Spector 2009).
A sotét vonasok és a munkahelyi attitlidok kapcsolatara irdnyul6 vizsgalatok arra engednek
tehat kovetkeztetni, hogy a s6tét harmas jellemz6i - kiillondsen a machiavellizmus és a pszi-
chopatia — negativ munkahelyi élményekkel, attittidokkel lehetnek kapcsolatban. Ebbdl fa-
kaddan feltételezhetd, hogy az elégedetlenség akar a munkahely elhagyasanak szandékaban
is megmutatkozik, vagyis a sotét vonasok gyakoribb munkahelyvaltdsokkal jarnak egyiitt.
Ezt a feltétezést tamaszthatja ald az a megfigyelés is, hogy a sotét vonasokkal — kiilonosen
pedig a machiavellizmussal - egytitt jaré opportunista stratégiak gyakran odavezetnek, hogy
az egyén onérdekvezérelt szandékai leleplez6dnek a munkahelyi csoport tagjai el6tt. Ilyen
esetben adaptiv stratégia lehet egy 1j munkakozosség keresése, ahol a manipuldcids torek-
vések ujra hatékonyan miikodtetheték (Dahling és mtsai. 2009; Gunnthorsdottir, McCabe
és Smith 2002).
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A kutatas célja

A fenti 4ttekintés nyoman jol lathatd, hogy bar a s6tét vonasok munkahelyi hatasainak ku-
tatdsa napjainkban kiemelt figyelmet kap a nemzetkozi szakirodalomban, tobb teriileten
némileg ellentmondasos eredmények kérvonalazédnak. Hazai kontextusban végzett, sotét
hérmas témdja szervezetpszicholdgiai vizsgalat eddig csupan egyetlen szervezeti tertiletre —
a sotét vondsok és a szervezeti mintapolgarszer(i viselkedések kapcsolatara (Szabd, Czibor,
Restas és Bereczkei 2018) — vonatkozodan keriilt publikélasra. Jelen vizsgalat célja az, hogy
tovabbi hazai tapasztalatokra tehesstink szert a s6tét harmas koncepcidjanak muikodését,
munkahelyi, munkahoz két6dé velejardit illetéen.

Els6ként azt ellendriztiik, hogy az adatbazisunkban megmutatkoznak-e azok a sétét vo-
nasokkal kapcsolatos dsszeftiggések, amelyek rendre felbukkannak a nemzetkozi szakiroda-
lomban. Ebbél a célbdl a kovetkezd hipotéziseket vizsgaltuk:

H1: Azt varjuk, hogy a hdrom sotét vonds kozott gyenge, illetve kozepes erdsségli pozitiv kor-
relacié mutatkozik.

H2: A férfiak pontszamai a machiavellizmus, a szubklinikai narcizmus és a szubklinikai pszicho-
patia skaldin rendre magasabbak, mint a néi kitolték pontszamai.

A vizsgalat masodik pillére a munkahelyi demografiai mutatdk és a sotét vonasok kapcsola-
tanak tesztelése. Ennek keretében a kovetkez6 hipotéziseket vizsgaltuk:

H3: A s6tét vondsok magasabb értékeivel gyakoribb munkahelyvéltédsok jarnak egytitt.

H4: A szervezeti hierarchia kiilonboz6 szintjein eltéré SH-pontszamokat talalunk: a fels6 ve-
zet6i rétegnél varjuk a legmagasabb, a munkatdrsi rétegnél pedig a legalacsonyabb atlagpont-
szamokat.

Modszer

Kérdésfeltevéstink szempontjabdl fontosnak tartottuk, hogy a vizsgalat alanyai aktiv munka-
vallalok, kiilonbozé szervezetek, cégek, intézmények alkalmazottai, vezetdilegyenek. Kiemelt
figyelmet szenteltiink arra is, hogy az adatfelvétel anonim, tét nélkiili helyzetben mehessen
végbe. A sotét vonasok tdrsasan nem kivanatos, averziv karakteréb6l adédéan ugyanis egy
olyan helyzetben, amelyben a résztvevében felmeriilhet a gondolata annak, hogy vélaszainak
karrierjére, a rola kialakitott képre negativ hatasa lehet, szamolnunk kell a benyomaskeltés,
valasztorzitas veszélyeivel. Ennek kikiisz6bolésére a résztvevok elérése ismerdseik utjan, hoz-
zaférhetdségi mintavétellel, és sosem a munkahelyiikon keresztil tortént.

A PTE Szervezetpszicholdgiai Kutatdcsoportjaban tobb olyan kérdéives vizsgilat is zaj-
lott az elmult évek soran, amelyekben érvényesiiltek a fenti irdnyelvek, és mérésre kertiltek
a sotét vondsok (mas személyiségjellemz6k, illetve kiilonb6zé munkahelyi attitidok mérése
mellett). Ezen adattdblakbol kinyerhetd (munkahelyi) demografiai adatokat és a Személyi-
ség sotét harmasanak kérdoivére (SD3, Jones és Paulhus 2014) adott valaszokat egy adatba-
zisba gytjtottiik Gssze, annak érdekében, hogy nagy elemszdmu mintan kaphassunk képet
arrol, milyen munkahelyi korreldtumokkal mutat kapcsolatot a s6tét harmas.
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Az bsszesitett mintdba 1350 feln6tt munkavéllalé adatai keriiltek be, mindannyian 6n-
kéntesen, internetes feliileten keresztiil, illetve papiralapon toltotték ki a kérdéiveket. A vizs-
gilatokba olyan résztvevéket toboroztunk, akik betoltotték a 18. életéviiket és legalabb 1 éve,
legalabb heti 20 érdban dolgoznak. Nemi megoszlasukat tekintve 896 né és 444 férfi valaszai
alltak rendelkezésiinkre, 10 f6 pedig nem valaszolt a nemére vonatkozé kérdésre. A minta
atlagéletkora 37,32 év (SD=11,4), a legfiatalabb kitolté 18 éves, a legidGsebb 67 éves volt.
A minta 44%-4ra vonatkozoéan all rendelkezésiinkre iskolai végzettségre vonatkozo adat: az
595 f6bdl 414 felséfoku, 168 kozépfoka és 13 alapfoku végzettségi volt. A munkahely mu-
kodési teriilete alapjan a minta nagy valtozatossagot mutat, a legnagyobb szamban az oktatas
(N=112), a kozigazgatas (N=92), a szolgaltatéipar (N=96) és a kereskedelem (N=90) teriilete
jelent meg benne. A munkahelyi poziciét tekintve a résztvevék nagy részének nem voltak
vezetdi feladatai, munkatdrsi poziciéban dolgozott (N=942), de a mintdban a kozépvezet6i
réteg (N=242) és a felsé vezetdi réteg (N=134) is képviseltette magat.

A résztvevOk a Rovid sotét harmas kérddiv (Short Dark Triad, SD3) mellett kiillonboz6
(munkahelyi) demografiai adatokra vonatkozé kérdésekre valaszoltak. A demografiai jellegti
kérdések kozott rakérdeztiink a résztvevék nemére, életkorara, munkahelyi beosztasara, je-
lenlegi munkahelyének mikodési teriiletére, és arra, hogy hanyadik munkahelye a mostani.
Mivel az igy létrejott adatbazis tobb kiilonbozé célu adatgytijtést egyesit, nem minden demo-
grafiai jellegli adat all rendelkezésiinkre minden résztvevére nézve. Az 1. tdbldzatban bemu-
tatasra kertiil, hogy az egyes véltozok tekintetében hany érvényes valasz all rendelkezésiinkre.

1. tabldzat. A rendelkezésre all6 érvényes valaszok szama kiillonb6z8 demografiai véltozok tekintetében

Nem | Eletkor | Munkahelyi beosztas | Eddigi munkahelyek szdma

Ervényes valaszok

. 1340 873 1334 492
szdma

A Rovid sotét hdarmas kérddiv (Jones és Paulhus 2014) a machiavellizmus, a szubklinikai
narcizmus és a szubklinikai pszichopatia mérésére szolgald kérdéiv. A mérdeszkoz kitolt6i
5 foku Likert-skalan jelezhetik 27 allitassal valo egyetértésiiket; mindhdrom vonds mérésére
9 item szolgal. A magyar véltozat az angol nyelvi kérdéiv leforditdsaval, visszaforditasaval,
majd a két véltozat egyeztetésével sziiletett. A kérd6éiv magyar valtozatdnak validaldsa je-
lenleg folyamatban van, de a kézelmultban t6bb hazai kutatas is sziiletett e méréeszkoz fel-
hasznalasaval (Lang, Birkas, Martin, Nagy és Kallai 2018; Szabo, Czibor, Restas és Bereczkei
2018; Szép, Mirnics, Ferenczi és Kovi 2008). A harom skala reliabilitasa megfelelének bizo-
nyult: a Machiavellizmus skala esetében « =,77, a Szubklinikai narcizmus skalandl o = ,74,
a Szubklinikai pszichopatia esetében pedig o =,75. A statisztikai elemzéseket az IBM SPSS
Statistics 22 programcsomagjaval végeztiik.
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A sotét vondsok egymadssal valé

Els6szor Pearson-féle korrelacids elemzést végeztiink annak feltardsara, hogy mutatkozik-e
kapcsolat a hdarom sotét vonas mértéke kozott. Mindharom vonas kozott pozitiv korrelaci-
ot talaltunk (1. dbra). A relative legerésebb kapcsolat a machiavellizmus és a szubklinikai
pszichopatia, a leggyengébb pedig a machiavellizmus és a szubklinikai narcizmus kozott

mutatkozott.

Eredmények

kapcsolata

1. dbra. A sotét vonasok kozotti korrelaciok

Machiavellizmus

e

*
Q;V

‘</\

Szubklinikai
narcizmus

Nemi kiilonbségek a sotét vondsok tekintetében

Masodszor fiiggetlen mintds T-prébat végeztiink annak ellenérzésére, hogy mutatkoznak-e
nemi kiilonbségek a sotét vonasok mértékének tekintetében. Mindhdrom vonas kapcsan
szignifikdns kiilonbséget talaltunk a két nem pontszamai kozott: a férfiak korében mutat-

<
u

r=,39%*

Szubklinikai
pszichopatia

koztak magasabb s6tétharmas-értékek (2. tdbldzat).

2. tdabldzat. So6tétvonas-értékek ndéi és férfi munkavallalok korében

My(D) | My, (5D) () p
Machiavellizmus 27,81 (5,79) 29,56 (6,02) 5,11 (1324) < 0,001
Szubklinikai narcizmus 23,68 (5,47) 25,88 (5,56) -6,85 (1324) < 0,001
Szubklinikai pszichopatia 17,05 (5,37) 20,21 (5,87) -9,76 (1326) < 0,001

Sotét vondsok és a munkahelyek szdma

Harmadik [épésként parcidlis korrelacids elemzést végeztiink annak érdekében, hogy meg-
vizsgaljuk, mutatkozik-e kapcsolat a s6tét vonasok mértéke és az eddigi munkahelyek szama
(a munkahelyvaltasok gyakorisaga) kozott, az életkor fiiggvényében. Az életkorra kontrol-
lalva szignifikans pozitiv korrelaciét talaltunk a szubklinikai narcizmus mértéke és az eddigi
munkahelyek szama kozott (r=0,18, p < 0,001). Ugyanez a valtozé marginalisan szignifikéns,
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ugyancsak pozitiv iranyt kapcsolatot mutatott a szubklinikai pszichopatia mértékével (r=0,08,
p=0,07). A machiavellizmus tekintetében nem volt szignifikdns kapcsolat (r=-0,01, p=0,88).

Sotét vondsok és munkahelyi pozicié

Végiil egy szempontu varianciaanalizis segitségével vizsgaltuk, hogy mutatkozik-e kiilonb-
ség a kiilonboz6 munkahelyi pozicidkban (felsé vezetd, kozépvezetd, munkatars) dolgozo
kitoltok sotéttriad-pontszamai kozott. Mindharom vonas tekintetében szignifikdns kiilonb-
séget talaltunk a kiilonb6z6 beosztasban dolgozok pontszamai esetében; a legmarkansabb
eltérés a narcizmus tekintetében mutatkozott. A kiilonb6z6 hierarchiaszinteken mért atlagos
SH-pontszamokat a 3. tdbldzat mutatja be. A tablazatbdl jol lathato, hogy a machiavelliz-
mus- és a pszichopatia-pontszamokban a két vezet6i szint nem mutat jelentds kiilonbséget,
a sziginifikans eltérés a vezet6i és munkatarsi szintek pontszamainak kiilonbségébdl fakad.
A narcizmus kapcsan azonban viszonylag egyenletes ,novekedést” lathatunk a szervezeti
ranglétran felfelé haladva.

3. tdbldzat. Sotétvonds-értékek a szervezeti hierarchia kiilonboz9 szintjein

M . (SD) | M, (SD) | M . (SD)
fels6 vezetok kozépvezetk munkatarsak
(N=134) (N=242) (N=942) L) p
Machiavellizmus | 29,07 (6,47) 28,99 (6,31) 28,06 (5,69) ( 231’2 5) <0,05
Szubklinikai 25,48
reizmus 26,93 (5,78) 25,45 (5,55) 23,73 (5,44) (2.1315) | < 0,001
Szubklinikai 4,63
pszichopdtia 18,84 (5,48) 18,86 (5,86) 17,79 (5,7) (2.1317) <0,01
Megyvitatas

A vizsgalat els6 részében két konzisztens, szinte minden, a s6tét tridd koncepcidjat hasznalo
kutatasban megjelend Osszefiiggést vizsgaltunk a rendelkezésre 4ll6 mintan: (1) az egyes
vonasok kozott mutatkozo gyenge, illetve kozepes erdsségti korrelacio meglétét, (2) illetve a
vondsok mértékében mutatkozd nemi kiilonbségeket.

Eredményeink azt mutattak, hogy a kérd6iv magyar valtozata dltal mért vonasok mér-
téke is pozitiv korreldciot mutat egymassal. A legerésebb Gsszefiiggés a machiavellizmus
és a szubklinikai pszichopatia, a leggyengébb pedig a machiavellizmus és a szubklinikai
narcizmus kozott mutatkozott, amely eredmény konzisztens az SD3 kérdéiv eredeti valida-
lasakor (Jones és Paulhus 2002) sziiletett eredményekkel. Ezek az Gsszefiiggések arra is ra-
vilagitanak, hogy a harom vonas, bar kapcsolatban all egymassal, semmiképpen sem fedi
egymast teljesen, igy érdemes a s6tét tridd koncepcidjaban gondolkodnunk.

A nemi kiillonbségek vizsgélata is a vart, kordbbi kutatasokhoz (pl. Jones és Paulhus 2012;
Paulhus és Williams 2002) illeszked$ eredményekhez vezetett: mindharom vonas esetében
a férfi kitoltéknél mértiink magasabb pontszamokat. A machiavellizmus és a szubklinikai
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narcizmus esetén ez két pont, a szubklinikai pszichopdtianal pedig hdrom pont korii-
li kiilonbséget jelentett (a maximalisan elérhet6 45 pontbdl). Lathat6 tehat, hogy a férfiak
SH-pontszamai konzisztensen magasabbak, de a két nem kozotti pontszambeli kiilonbség
nem nagymértéki. Ezek az eredmények jol illeszkednek azokhoz az evolucids pszicholdgiai
elgondolasokhoz, amelyek szerint a s6tét vonasokkal egytitt jar6 gyors élettorténeti stratégia
(nagyobb mértéki kockazatvallalas; nagyobb szamu, rovid tava kapcsolatok elényben része-
sitése) evollcids szempontbdl a férfiak szamara hoz magasabb fitneszmegtériilést (Jonason,
Li, Webster és Schmitt 2012), igy a sotét vonasok valamelyest magasabb értékei a férfiak
szamdra val6szintileg adaptivabbnak tekinthet6k, mint a nék szdmara. A tarsas szerep elmé-
lete ugyancsak magyarazderével birhat e jelenség megértésében: elképzelhets, hogy a sotét
vondsokkal egyiitt jar6 viselkedések és attitlidok a férfiak esetében tarsadalmilag kénnyeb-
ben elfogadhatok, mint ha ezek a jellemz6k a n6k viselkedési eszkoztaraban jelennének meg.
E feltételezés empirikus igazolasa azonban egyelére még varat magara.

A s6tét vondsokhoz kot6d6 sajatos motivacidos mintdzatok és percepcios stilus is dsszefiig-
gésben allhatnak azzal a megfigyeléssel, hogy a s6tét tridd vonasai - kiilondsen a szubklinikai
pszichopatia és a machiavellizmus - gyakran jarnak egytitt alacsonyabb mértékii munkahe-
lyi elégedettséggel, negativ szervezettel kapcsolatos attittidokkel és viselkedésekkel (Bruk-
Lee és mtsai. 2009; Szabo és mtsai. 2018). A magas pontszdmokat mutaté egyének gyakran
elégedetlenek fizetésiikkel, karrierlehet6ségeikkel, vezetdikkel, illetve munkatérsaikkal. Eb-
bél fakaddan azt feltételeztiik, hogy a sotét vonasok magasabb értékeivel gyakoribb mun-
kahelyvaltasok jarnak egytitt. Vagyis, ha egy adott szervezet nem tudja biztositani az egyén
szamara a motivalo, jutalmazd kozeget, valdszintibb, hogy 4j munkahely utin néz a sotét
triad magas értékeit mutaté munkavallalé, mint az a dolgozd, akinél ezek az értékek alacso-
nyak. Elemzéseink részben igazoltdk ezt a feltevést. Kideriilt, hogy az életkorra kontrolldlva
igaz, hogy minél magasabbak az egyén esetében a szubklinikai narcizmus és a pszichopatia
értékei, anndl tobb munkahelyen dolgozott élete sordn, vagyis életkorahoz képest relative
gyakrabban véltott munkahelyet. A narcizmussal egyiitt jar6 (akdr irredlisan) magas onérté-
kelés, a fels6bbrendtiség és felhatalmazottsag érzése, illetve a kiilonb6z6 privilégiumok elva-
rasa (Foster, Campbell, és Twenge 2003; Paulhus és Williams 2002) hozzdjarulhatnak ahhoz,
hogy a munkavallalé ezen ambicidk frusztralodasa esetén a munkahely elhagyasa mellett
dont. Ugyancsak ezt a hatast erdsitheti a szubklinikai pszichopatidhoz kapcsolédé erésen
onérdekkozpontu szemlélet, erdteljes izgalomkeresés és fokozott impulzivitds (Hare 1985;
Paulhus és Williams 2002). A machiavellizmus és a munkahelyvaltdsok gyakorisaga ko-
zOtt nem mutatkozott Osszefiiggés. A magas machiavellizmusértékekkel egyiitt jaro straté-
giai szemlélet, hosszabb tdvi gondolkodas és impulzuskontroll (Bereczkei 2016; Czibor és
Bereczkei 2012; Christie és Geis 1970) segithetnek abban, hogy az iddszakos frusztracidkra,
illetve a nem idedlis koriilményekre ne felmondassal, hanem esetleg kivarassal reagaljon az
egyén. Fontos azonban megjegyezniink, hogy a munkahelyvaltasok gyakorisaga, mint val-
tozo, nem feltétlentiil csak a munkahely ,,0nkéntes” elhagyasat takarhatja, hanem a szervezet
irdanyabol indulé felmondast, elbocsatast is. Elképzelhetd, hogy a magas narcizmus-, illetve
pszichopatiaértékeket mutat6 személyek vezetdik szemében is hamarabb valhatnak nem ki-
vanatossa; az egyiittmikodés, a ,csapatjaték” hianya, a problematikus interperszonalis sti-
lus, vagy akar az etikatlan viselkedések vezethetnek gyakoribb elbocsatdsokhoz. E probléma
tisztazasara tovabbi kutatdsok, célzottabb kérdésfeltevés lenne sziikséges.
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Tobb forrasban is taldlunk arra vonatkozé utalast, hogy a szervezeti hierarchia felsébb ré-
tegei felé haladva a sotét vonasok egyre magasabb értékeivel talalkozunk. Bar e teriileten ke-
vés empirikus eredmény all rendelkezésiinkre, azok azt sugalljak, hogy a vallalatok, intézmé-
nyek vezet6i a sotét harmas magasabb értékeivel jellemezhet6k, mint a beosztottaik. A jelen
kutatasban hozzaférhet6 nagy létszamu minta lehet8séget nyujtott arra, hogy ezt a hipotézist
teszteljikk. Eredményeink azt mutatjak, hogy mindharom vonas tekintetében kiilonbség mu-
tatkozik a szervezeti hierarchia kiilonb6z6 szintjein dolgozdk kozott. Mindhdrom vonas a
munkatdrsi szinten mutatott a legalacsonyabb atlagértékeket. Az is latszik azonban elemzé-
seinkbdl, hogy csupdn a narcizmus esetében talalunk mindhdrom szint kozott szignifikans
kiilonbséget, vagyis a narcizmus kapcsan mondhaté el, hogy az a szervezeti ranglétran felfelé
haladva egyre magasabb értékeket mutat. A machiavellizmust és a pszichopatiét illetéen azt
allapithatjuk meg, hogy a vezet6i (kozép-, illetve felsé vezetdi) és nem vezetdi (munkatarsi)
pozicidban dolgozok pontszamai kiilonboznek szignifikdnsan, a két vezet6i szint kozott e
tekintetben nincs érdemi kiilonbség.

A vizsgalat korlatai, kovetkezetések, jovébeli iranyok

Bar vizsgélatunk viszonylag nagy létszamu résztvevével zajlott, a rendelkezésre allé minta
sajatossagai erésen korlatozzak az adatok altalanosithatésagat. Mintankban ugyanis feliil-
reprezentaltak a fels6foku iskolai végzettségiliek, a ndk, illetve a munkatarsi poziciéban dol-
gozdk. Az e szempontokbol kiegyensulyozottabb mintavétel sokat adhatna hozzd a jovébeni
pontosabb, differencidltabb elemzésekhez.

Vizsgalatunk eredményei azt mutatjak, hogy magyar munkavallaloktdl szarmazé adata-
inkon is megmutatkoztak a nemzetkozi kutatdsokban felmutatott jellemz6 robusztus ossze-
fiiggések: a sotét vonasok kozotti pozitiv korrelaciok, illetve a vonasok tekintetében mérhetd
nemi kiilonbségek. A munkahelyi demografiai tényez6k és a s6tét vondsok Osszefiiggései
terén is izgalmas eredményeket talaltunk: a munkahelyvaltdsok gyakorisaganak osszefliggé-
se a sotét vonasokkal Ujszerti megfigyelésnek tekinthetd. A szakirodalomban ugyanis voltak
erre az Osszefliggésre vonatkozo predikciok, de az empirikus igazolas eddig nem allt rendel-
kezésre. A sotét vonasok és a munkahelyi pozicid egyiitt jardsaira vonatkozo eredményeknek
is van ujdonsagértéke, ugyanis jelen vizsgalat mdodot adott ezen dsszefiiggés nagy létszamu
mintan, anonim vizsgalati helyzetben val6 tesztelésére; tigy, hogy mindharom s6tét vonas
egy idében keriilt felmérésre. Az eredmények értelmezésénél érdemes azonban figyelembe
venni, hogy az egyes hierarchiaszinteken viszonylag nagy mértékii széras mutatkozott a so-
tét vonasok értékeiben.

A késobbi kutatasok izgalmas irdnya lehetne ezen sszefiiggések interakcidinak vizsgala-
ta. Erdekes, és mdig feltaratlan kérdés, hogy vajon milyen szegmensekben, milyen szakma-
csoportokban tamogatjédk a sotét vondsok a leginkabb a munkahelyi elémenetelt. A térsas-
szerep-elmélet azt a dilemmat is felveti, hogy vajon a nék és a férfiak karrierutjara egyféle
moédon hatnak-e a sotét vonasok. Egyelére megvalaszolatlan kérdés az is, hogy melyek a
munkahelyi kornyezet azon jellegzetességei, amelyek gyakoribb munkahelyvaltashoz vezet-
nek a sotét vonasok képviseldi részérdl, illetve, hogy vannak-e olyan munkaerépiaci szeg-
mensek, ahol ezek az dsszefiiggések erételjesebbek. E jelenségkor vizsgalatahoz fontos lenne
modszertanilag elkiiloniteni az onkéntes felmondasokat a szervezet iranydbol kezdeménye-
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zett elbocsatasoktol. Tovabbi elrevivé kutatdsi irany lehetne a sotét vondsok magas értékeit
mutaté vezetdk beosztottaik jollétére, illetve munkahelyiik kiilonb6z6é eredményességi mu-
tatoira gyakorolt hatdsainak atfogo elemzése.
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