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Trait narcissism is a complex construct, which consists of several dimensions of personality. Recently this
multidimensional conceptualization of narcissism has gained increasing attention among researchers who
have emphasized the importance of examining narcissism not only on global but also on facet level.
Respectively, studies on narcissism measures have focused more on the nomological network of the different
and distinct dimensions because interpretations of the total measure scores have turned out to be perplexing.
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This study examines the construct validity, criterion validity and dimensionality of a narcissism facet which is
part of a personality inventory called Stress Reaction Style (SRS) developed by Psycon HR-Consulting
Company. The aim is to distinguish at least two dimensions which represent the bright and the dark side
respectively of trait grandiose narcissism.

Methods

The SRS personality inventory narcissism facet answers of 8095 candidates (63% male; mean age 38.0 years)
in personnel assessment context were analyzed using Multidimensional Item Response Theory (MIRT)
Graded Response Model to establish the dimensionality of the facet. Criterion validity was examined by
exploring the relationships between facet dimensions and assessment assistant evaluation scores with
multinomial logistic regression.

Results and conclusions

Analyses yielded a three-dimensional solution for the facet. The first dimension reflected self-perceived
leadership potential and the desire to lead. Second dimension represented self-admiration and grandiosity, and
third self-esteem and the tendency to worry. The first dimension successfully reflected the bright side of
narcissism defined in the study. The second represented only limited aspects of the dark side. Third
dimension was not central to narcissism. This study affirmed the notion of the multidimensional nature of
trait narcissism and endorsed the recommendation to focus on the facet level of narcissism measures to
further the understanding of trait narcissism. In addition, the study discussed the contextuality of the utility of
narcissistic leaders along with non-linear relationships of narcissism and leadership.
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1 JOHDANTO

Organisaatiot pyrkivat rekrytoimaan sellaisia esihenkil6itd, jotka haluavat ja kykenevét johta-
maan, ja joiden persoonallisuudessa ilmenee mahdollisimman véhan sellaisia kielteisia per-
soonallisuuspiirteitd, jotka heikentavét organisaation toimintakykya. Tamanlaisten yksiléiden
I6ytdminen on erés rekrytoinnin tukena kaytettdvan henkildarvioinnin tavoitteista ja siiné par-
haan lopputuloksen takaa haastattelu yhdistettyné laadukkaisiin psykologisiin testeihin. Hen-
kil6arvioinnissa kdytetyt psykologiset testit voidaan jakaa kognitiivista suoriutumista mittaa-
viin kykytesteihin seké persoonallisuustesteihin, jotka kartoittavat vastaajan luonteenomaisia

ajatus- ja toimintatapoja erilaisissa tilanteissa.

Persoonallisuustestejé pidetdan henkiléarvioinnissa tarkeind, koska niiden avulla voidaan kar-
toittaa tyonhakijan sisdista motivaatiota (Barrick & Mount, 2012). Persoonallisuustestien
kayttod tydsuoriutumisen arvioinnissa on kuitenkin kritisoitu viitaten tutkimustuloksiin,
joissa persoonallisuuspiirteiden ja tyosuoriutumismittareiden valiset keskiarvokorrelaatiot
ovat jaéneet mataliksi (Morgeson et al., 2007). Toisaalta persoonallisuustestien puolesta on
argumentoitu viitaten siihen, etta persoonallisuuden ennustevoima tyypillisesti kasvaa silloin,
kun persoonallisuutta mitataan viiden faktorin mallin persoonallisuuspiirteiden (Five-Factor
Model, FFM, McCrae & John, 1992) sijaan kapeammin esimerkiksi hyddyntdmall& viiden
FFM-piirteen ala-asteikoita ja niita yhdistelevida komposiittimuuttujia seka valitsemalla en-
nustettavat tydsuoriutumismuuttujat siten, etta ne ovat linjassa tyétehtdvan vaatimusten
kanssa (Tett & Christiansen, 2007). Liséksi on korostettu persoonallisuuden suhteellista va-
kautta aikuisuudessa (Cobb-Clark & Schurer, 2012), mika kasvattaa pienempienkin korre-
laatioiden merkitystéd (Barrick & Mount, 2012).

Erds persoonallisuuteen vaikuttava tekija, jonka astetta on esitetty hyvin tarkedksi arvioida
johtotehtaviin hakeutuvien keskuudessa, on narsismi (Grijalva, Harms, Newman, Gaddis, &
Fraley, 2015; Nevicka, Van Vianen, De Hoogh, & Voorn, 2018). Yhtena psykologian mut-
kikkaimmista kasitteista narsistisen persoonallisuuden vyyhtid on purettu vuosisadan ajan
niin psykologiassa, psykiatriassa kuin psykoanalyysissékin. Vaikka kaytdnnossa kaikki tutki-
jat ovat vakuuttuneita narsismin olemassaolosta, sen madritelmasta ja psykologisista ydinpiir-
teista ei olla péasty yksimielisyyteen pitkélti monipuolisen tutkimushistoriansa takia. Erimie-
lisyyttd on aiheuttanut muun muassa kysymys siitd, voiko narsismin madritelld tyhjentévasti

olemassa olevilla persoonallisuuden rakennetta selittavilla piirremalleilla kuten FFM:11&



(Ackerman, Hands, Donnellan, Hopwood, & Witt, 2017). Samaten tutkijat eroavat nakemyk-
sissaan siitd, onko vihamielisyys ja ulospdinsuuntautuneisuus narsismin ytimessa. Erityisen
paljon ndkemyksid on jakanut se, onko korkea itsetunto keskeinen osa narsismia (Ackerman
etal., 2017).

Hiljattain tutkijat Krizan ja Herlache (2018) punoivat narsismitutkimusta kattavasti yhteen ja
loivat narsismikirjon mallin (engl. Narcissism Spectrum Model). He maérittelivat narsistisen
yksilon sellaiseksi, joka pitda itseddn, omia tarpeitaan ja tavoitteitaan muita tarkedmpina ja
jolla on perusteeton odotus tulla kohdelluksi ylivertaisena ja erityisend (Krizan & Herlache,
2018). Vastaavasti narsismikirjon mallin mukaan narsismipiirteisyyden ydin muodostuu liial-
lisesta itsetdrkeydesté (self-importance) seka edelld mainitusta odotuksesta muita kohtaan
(sense of entitlement). Heidan méaaritelmansa ja sitd vastaava malli on tarkoituksellisen lavea

jattaen tilaa narsismin erilaisille ilmenemismuodoille.

Narsistista persoonallisuutta on perinteisesti tutkittu kliinisessa psykologiassa ja psykiatri-
assa, joissa se on kasitteellistetty tyypillisesti erilliseksi kategoriaksi. Talla lahestymistavalla
yksil6 voidaan luokitella joko narsistiseksi tai ei-narsistiseksi (Foster & Campbell, 2007).
My6hemmin on havaittu, ettd potentiaalisesti haitalliset persoonallisuuden piirteet narsismi
mukaan luettuna muodostavat pikemminkin jatkumon. Naita piirteit4 ilmenee valtaosalla va-
estdsta vahan, osalla kohtalaisesti ja harvalla siind maarin runsaasti, ettd voidaan puhua diag-
nosoitavasta persoonallisuushairiosta (Aslinger, Manuck, Pilkonis, Simms, & Wright, 2018;
Foster & Campbell, 2007; Krueger & Markon, 2006). Organisaatio- ja persoonallisuuspsyko-
logian piirissé narsismi on tyypillisesti maaritelty tall4 tavalla ulottuvuudellisesti (Miller &
Campbell, 2010), ja my0os tassa tutkimuksessa narsismia tarkastellaan jatkuvana, ei-kategori-
sena piirrekimppuna (engl. trait narcissism). Narsistilla tai narsistisella yksilolla tarkoitetaan

siis sellaista henkil64, joka sijoittuu tdman jatkumon ylapéaéahan.

Narsismipiirteisyydellé ajatellaan olevan kaksi ilmenemismuotoa: suureellinen (grandiose) ja
haavoittuva (vulnerable), jotka eroavat toisistaan merkittavasti ilmiasultaan (Krizan &
Herlache, 2018; Miller et al., 2011). Narsistinen persoonallisuushéirié puolestaan koostuu
suureelliseen ja haavoittuvaan narsismiin liittyvien piirteiden &arimuodoista (Miller &
Maples, 2011). Suureelliseen narsismiin liitetd&n suureellinen minakuva, hapeaméattomyys,
itsetehostus, taipumus muiden hyvéksikayttoon sekd odotus tulla kohdelluksi ylivertaisena
(Krizan & Herlache, 2018; Miller, Lynam, Hyatt, & Campbell, 2017). FFM-piirteista puoles-

taan korkea ulospainsuuntautuneisuus, itseluottamus, dominanssi, epasovinnollisuus ja siihen



liittyva avoin vihamielisyys ja uhmakkuus (Miller et al., 2011). Sité vastoin, haavoittuvalle
narsistille on tyypillista korkea neuroottisuus, estyneisyys, ujous, hyvin matala itsetunto, epa-
luuloisuus sekd korkea negatiivinen ja matala positiivinen affektiivisuus (Krizan & Herlache,
2018; Miller et al., 2011). Tassa tutkimuksessa keskitytddn narsismipiirteisyyden suureelli-

seen muotoon, ja tastd eteenpéin narsismi viittaa siis suureelliseen narsismiin.

Viimeisen vuosikymmenen aikana narsismin tutkimus on laajentunut voimakkaasti, mita on
selitetty kasvaneella kiinnostuksella narsismin erilaisia ilmenemismuotoja kohtaan (Miller et
al., 2017; Wright & Edershile, 2018). Kiinnostusta on osaltaan lisénnyt mediassa runsaasti
palstatilaa saaneet tutkimukset (mm. Twenge, Konrath, Foster, Keith Campbell, & Bushman,
2008), joiden mukaan narsistiset piirteet olisivat voimistuneet yhdysvaltalaisten college-opis-
kelijoiden keskuudessa viime vuosikymmeniné (Grijalva & Harms, 2014), mista on vedetty
paatelmié nuorten ikékohorttien kasvaneesta itsekeskeisyydesta (Trzesniewski & Donnellan,
2010). Toisaalta Twengen ym. (2008) tuloksia on kyseenalaistettu viitaten heidan hyddynta-
méansa poikittaisajallisen meta-analyysimenetelmén (engl. cross-temporal meta-analysis) on-
gelmallisuuteen kohorttivaikutusten tutkimuksessa (Rudolph, Costanza, Wright, & Zacher,
2019; Trzesniewski & Donnellan, 2010). Toisissa tutkimuksissa vastaavaa narsististen piirtei-
den kasvua yhdysvaltalaisten opiskelijoiden keskuudessa ei olla havaittu (Trzesniewski &
Donnellan, 2010; Wetzel et al., 2017), ja on lisdksi ehdotettu ettd kohonnut narsismipiirtei-
syys kuuluu tavanomaiseen nuoren aikuisen kehitysvaiheeseen ikékohortista riippumatta
(Roberts, Edmonds, & Grijalva, 2010).

Mya0s tyo- ja organisaatiopsykologian piirissa kiinnostus narsismipiirteisyytté ja muita poten-
tiaalisesti vahingollisia persoonallisuuspiirteitda kohtaan on kasvanut tutkijoiden tavoitellessa
ymmarrysté haitallisen tydpaikkakayttaytymisen (engl. counterproductive work behavior)
syistd ja seurauksista (Grijalva & Newman, 2015; O’Boyle, Forsyth, Banks, & McDaniel,
2012). Kuitenkin ennen kaikkea narsismipiirteisyyden ja johtajuuden valinen kiehtova ja ris-
tiriitainen suhde on tuottanut viime aikoina laajasti keskustelua ja tutkimusta (esim. Braun,
2017; W. Keith Campbell, Hoffman, Campbell, & Marchisio, 2011; Grijalva & Harms, 2014;
Grijalva, Harms, Newman, Gaddis, & Fraley, 2015; Nevicka, Van Vianen, De Hoogh, &
Voorn, 2018; Ong, Roberts, Arthur, Woodman, & Akehurst, 2016). VVoiko narsistinen yksilo
olla hyvé johtaja? Onko mahdollista erotella narsismipiirteisyyteen liittyvia kiistattomia
mydnteisia piirteitd sen haitallisista, organisaatiolle mahdollisesti tuhoisista puolista? Mika
on persoonallisuustestien rooli narsismipiirteisyyden eri osa-alueiden ymmartamisessa? Tata

lahden tutkimuksessani luotaamaan.



1.1 NARSISMIPIIRTEISYYS ORGANISAATIOISSA

Organisaatiokontekstissa narsismipiirteisyys on erityisen kiehtova ilmid, silla on viitteita
siitd, etta narsismipiirteisyys olisi koholla korkeimmissa johtotehtévissa olevien yksiléiden
keskuudessa yhteiskunnan eri sektoreilla. On muun muassa esitetty, ettd sekd Yhdysvaltojen
presidenteilld ettd suuryritysten johtajilla esiintyy narsismipiirteisyyden suureellista muotoa
enemman kuin vaestossa keskimaarin (Deluga, 1997; Maccoby, 2000; Watts et al., 2013),
joskin paatelmét johtajien narsismipiirteisyydesta perustuvat naissé tutkimuksissa ulkopuolis-
ten arvioijien arvioihin. Tutkimusten mukaan narsismipiirteisyyteen liittyy taipumus palkin-
tohakuisuuteen, kilpailullisuuteen ja lahestymiskayttdytymiseen seké voimakas tarve ihai-
lulle, statukselle ja vallalle (Krizan & Herlache, 2018). Narsistinen henkild toimii aktiivisesti
ja madratietoisesti tayttadkseen néité itsetehostukseen liittyvia tarpeita (Campbell &
Campbell, 2009). Onkin todettu, etta narsismipiirteisyys ennustaa johtajaemergenssia (engl.
leader emergence) seké organisaatioissa ettd hierarkiattomissa ryhmékeskustelutilanteissa
(Brunell et al., 2008; Nevicka, De Hoogh, Van Vianen, Beersma, & Mcllwain, 2011). He ei-
vat toisin sanoen pelkastaan itse usko omiin kykyihinsé auktoriteettina, vaan tapaavat onnis-
tua vakuuttamaan my®ds muut omasta johtajapotentiaalistaan erityisesti lyhyen ensivaikutel-
man perusteella (Ong et al., 2016). Lisaksi narsismipiirteisyys on yhteydessa korkeampaan
palkkaan (Spurk, Keller, & Hirschi, 2016). Narsismipiirteisyys vaikuttaakin siséltdvan sellai-
sia hyddyllisia ominaisuuksia, jotka edistavat nousua organisaatiohierarkian korkeimmille
portaille (Campbell & Campbell, 2009).

On kuitenkin muistettava, ettd narsismipiirteisyys ilmenee &arimuotona persoonallisuushai-
riond. Lisaksi narsismi kuuluu synkéksi kolmikoksi (engl. Dark Triad) kutsuttuun ”synkkien”
piirteiden kimppuun yhdessa psykopatian ja machiavellismin kanssa, joista edelliseen liittyy
impulsiivisuus, empatiakyvyn, syyllisyyden ja katumuksen tunteiden puute, tunne-eldman
pinnallisuus sekd vastuuton ”parasiittimainen” eldméntapa, ja jalkimmadiseen kyyninen ihmis-
késitys seké taipumus muiden manipulointiin ja hyvaksikayttoon (Spurk et al., 2016). Narsis-
mipiirteisyys néayttaytyykin organisaatiokontekstissa ristiriitaisia puolia sisaltavana paradok-
sina, erddnlaisena kaksiterdisenda miekkana, johon saattaa liittya merkittavié etuja ja samalla
tuntuvia haittoja (Maccoby, 2000; Watts et al., 2013). Organisaatio- ja johtajuustutkimuk-
sessa tata kaksijakoisuutta on kuvattu valoisan ja synkén puolen dikotomiana (engl. bright vs.
dark) (Hogan & Kaiser, 2005; Judge, Piccolo, & Kosalka, 2009). Seuraavaksi tarkastellaan
erikseen narsismipiirteisyyden etuja ja haittoja organisaatiokontekstissa keskittyen erityisesti

johtajuuteen.



1.1.1 Narsismipiirteisyyden valoisa puoli johtajuuden kannalta

Narsismipiirteisyyden on todettu olevan perinteisista viiden faktorin mallin persoonallisuus-
piirteista (Five-Factor Model, McCrae & John, 1992) johdonmukaisesti positiivisesti yhtey-
dessa ulospainsuuntautuneisuuteen, erityisesti sen itsevarmuutta, aktiivisuutta ja jannitysha-
kuisuutta mittaaviin ala-asteikoihin (Egan, Chan, & Shorter, 2014; Miller & Campbell, 2008;
Nederstrom & Furnham, 2012; Paulhus & Williams, 2002). Ulospéinsuuntautuneisuuden ké-
sitteeseen liittyy laheisesti lahestymiskayttaytyminen sekd uskaliaisuus ja narsistisilla johta-
jilla onkin havaittu taipumusta strategiseen dynaamisuuteen, innovatiivisuuteen ja rohkeuteen
paatoksenteossa (Chatterjee & Hambrick, 2007; Maccoby, 2000). Lisaksi tutkittaessa Yhdys-
valtojen presidentteja havaittiin, ettd narsismipiirteisyyteen liitetyt positiiviset yhteydet toimi-
vaan johtajuuteen selittyivéat suurimmaksi osaksi ulospdinsuuntautuneisuudella (Watts et al.,
2013). Narsismipiirteisyyteen on liséksi liitetty korkea itsetunto, itseluottamus seka positiivi-
nen minékasitys (Miller & Campbell, 2008; Sedikides, Rudich, Gregg, Kumashiro, &
Rusbult, 2004). Narsistit raportoivat myos kokevansa suurempaa onnellisuutta ja elaméntyy-
tyvaisyyttéd (Egan et al., 2014; Sedikides et al., 2004). He tapaavat viestid energiselld ja veto-
voimaisella tyylilld, johon kuuluvat miellyttavét kasvonilmeet ja sukkela humoristisuus, mikéa
tukee myonteisen ensivaikutelman muodostumista (Back, Schmukle, & Egloff, 2010). Li-
séksi narsistit eivéat tyypillisesti eparoi kertoa kyvyistaan ja saavutuksistaan, ja heidén suoriu-
tumisensa simuloiduissa tythaastattelutilanteissa onkin arvioitu paremmaksi (Paulhus,
Westlake, Calvez, & Harms, 2013). Organisaatiossa esimiesasemaan edennyt narsistinen yk-
sil6 voi itsevarmuudellaan ja karismallaan seké inspiroida ja voimaannuttaa alaisiaan etta va-
hent&& heidan kokemaansa epdvarmuutta epavakaissa oloissa (Galvin, Waldman, &
Balthazard, 2010; Nevicka, De Hoogh, VVan Vianen, & Ten Velden, 2013; Sosik, Chun, &
Zhu, 2014).

Erds viimeaikainen meta-analyysi on tunnistanut seitseman persoonallisuuspiirrettd, jotka
ovat yhteydessé hyvadan johtajuuteen: kunnianhimo, energia, dominanssi, rehellisyys, itseluot-
tamus, luovuus ja karisma (Hoffman, Woehr, Maldagen-Youngjohn, & Lyons, 2011). Tdmén
liséksi persoonallisuuspiirteet, jotka ovat johdonmukaisesti nousseet esiin prototyyppisen joh-
tajan ominaisuuksia kartoittavissa kyselyissa ovat ulospdinsuuntautuneisuus, itseluottamus,
korkea itsetunto, dominanssi seké& empatia (Judge, Bono, llies, & Gerhardt, 2002; Kellett,
Humphrey, & Sleeth, 2006; Paunonen, Lénngvist, Verkasalo, Leikas, & Nissinen, 2006).

Narsistinen henkil® voi todella vaikuttaa menestyksekk&én johtajan perikuvalta. Tassa



tutkimuksessa narsismipiirteisyyden valoisaksi puoleksi maaritellddn ulospainsuuntautunei-

suus, uskaliaisuus, itseluottamus, karismaattisuus sekd dominanssi.

1.1.2 Narsismipiirteisyyden synkka puoli johtajuuden kannalta

Edelld kuvailtiin useita narsismiin liittyvia positiivisia piirteitd, joita ihmiset pitavat tunnus-
omaisina hyvélle johtajalle. Narsismipiirteisyyteen liittyy kuitenkin samalla ominaisuuksia ja
toimintatapoja, jotka haittaavat merkittavasti johtajana suoriutumista (Grijalva et al., 2015).
Hyvén johtajuuden edellytyksend voidaan pitad kykyé yll&pitdd myonteisia ihmissuhteita,
mika on narsistisen yksilon heikkous erityisesti pitkalla tdhtdimella (Hoffman et al., 2011;
Hogan & Kaiser, 2005; Muris, Merckelbach, Otgaar, & Meijer, 2017).

Narsismipiirteisyyden heikentdva vaikutus sosiaalisiin suhteisiin ndkyy monella tavalla. En-
sinnékin narsistit ovat taipuvaisia rehentelevaan ja huomiohakuiseen ilmaisuun, jonka toiset
voivat kokea vieraannuttavana ja ylimielisena (Sedikides, Hoorens & Dufner, 2015). Toiseksi
heilld on suuria vaikeuksia ottaa vastaan kritiikkia ja ovat ylipaataan hyvin herkkiéa egon uh-
kakokemuksille, joihin he tapaavat reagoida voimakkaalla aggressiolla (Bdckler, Sharifi,
Kanske, Dziobek, & Singer, 2017; Bushman & Baumeister, 1998). Kolmanneksi narsisteilla
on todettu merkittavid puutteita empatiakyvyssa, mikéa saattaa ilmetd tunnekylmyytena ja jopa
manipulatiivisuutena (Bockler et al., 2017; Hepper, Hart, Meek, Cisek, & Sedikides, 2014).
Kuten aiemmin todettiin, narsismipiirteisyyteen liittyvasta korkeasta ulospdinsuuntautunei-
suudesta ja karismaattisuudesta on usein etua sosiaalisten suhteiden muodostamisessa ja
myadnteisen ensivaikutelman luomisessa. Kuitenkin narsismin sosiaalinen vetovoima vaikut-
taa hiipuvan ajan kuluessa ja nimenomaan pidemmissa ihmissuhteissa voimakkaan narsistis-
ten yksildiden onkin todettu menestyvan heikosti (Back et al., 2013; Miller et al., 2009; Ong
et al., 2016). Lisaksi tutkimuksessa narsismin ja karismaattisen johtajuuden vélisista yhteyk-
sista narsismipiirteisyys oli negatiivisesti yhteydessa karismaattisen johtajuuden yhteisolli-
seen ja altruistiseen osatekijaan (Galvin et al., 2010). Narsismipiirteisyys siis vaikuttaa hei-
kentadvan merkittavasti yksilon kykyé yll&pitdd myonteisia sosiaalisia suhteita ja organisaa-
tiokontekstissa se heijastuu narsististen esihenkildiden alaisiltaan saamista kielteisista arvi-
oista (Judge, LePine, & Rich, 2006; Owens, Wallace, Waldman, & Waldman, 2015).

Tutkimusten mukaan esihenkil6lta odotetaan myos rehellisyytté ja integriteettia (Hoffman et
al., 2011). Narsismipiirteisyyteen keskeisesti liittyvé odotus tulla kohdelluksi ylivertaisena ja
erityisend seka siihen sidoksissa oleva tunne etuoikeuksien ansaitsemisesta liséé tutkimusten

mukaan todenndkoisyytta kavalluksiin, tydpaikkakiusaamiseen ja valtataisteluihin (Grijalva



& Newman, 2015). Tutkimuksen valossa ndyttaakin siltd, etta narsismipiirteisyys saattaa ajaa
tuhoisaan johtamistyyliin, jossa narsististen tarpeiden hapeilematon tyydyttdminen ja aggres-
siivinen Kilpailullisuus ajaa tyoyhteison hyvinvoinnin ja yhteisollisyyden edelle (Judge et al.,
2006; Morf, Weir, & Davidov, 2000; Rosenthal & Pittinsky, 2006).

Tutkimuksessa, jossa arvioitiin Yhdysvaltojen presidenttien johtajuuden laadun ja narsismi-
piirteisyyden valista yhteyttd havaittiin, ettd suureellisen narsismin ja epéeettisen johtajuuden
valinen tilastollisesti merkitseva positiivinen yhteys poistui, kun kontrolloitiin viiden faktorin
mallin persoonallisuuspiirteista sovinnollisuus (Watts et al., 2013). Korkean epasovinnolli-
suuden voi ajatella selittdvan valtaosan narsismipiirteisyyden kielteisista vaikutuksista ihmis-
suhteisiin. Organisaatioissa erityisen haitallisiksi on todettu narsistin taipumus muiden hyvék-
sikayttoon seka odotus tulla kohdelluksi ylivertaisena (Grijalva & Newman, 2015). Tassa tut-
kimuksessa narsismipiirteisyyden synkaksi puoleksi maéritellaan siis korkea epasovinnolli-
suus, siihen liittyva vihamielisyys seké taipumus muiden hyvéksikayttdon ja odotus tulla koh-

delluksi ylivertaisena ja erityisena.

1.2 NARSISMIPIIRTEISYYDEN MITTAAMISESTA

Narsismia voidaan mitata lukuisilla eri tavoilla asiayhteydesta riippuen. Psykiatriassa ja klii-
nisessa psykologiassa narsistista persoonallisuushairiota tutkittaessa hyddynnetééan puo-
listrukturoituja haastatteluja, havainnoijien arvioita seka itseraportointimittareita kuten Perso-
nality Diagnostic Questionnaire (PDQ-4) (Pincus & Lukowitsky, 2010). Persoonallisuus- ja
organisaatiopsykologiassa suureellista narsismipiirteisyytta puolestaan mitataan lahinné eri-
laisilla itseraportointimittareilla, joista vanhin ja ehdottomasti suosituin on Narcissistic
Personality Inventory (NPI; Raskin & Hall, 1979) (Cain, Pincus, & Ansell, 2008). NPI:n tun-
netuin, Raskinin ja Terryn (1988) versio sisaltda 40 vaittaméparia pakkovalinta-asetelmassa
(esim. 1 am more capable than other people.” vs. ”There is a lot that I can learn from other
people.”) seké seitsemén ulottuvuutta: auktoriteetti (authority), hdpeilematén huomion tavoit-
telu (exhibitionism), ylemmyys (superiority), odotukset erikoiskohtelusta (entitlement), hy-
vaksikaytto (exploitativeness), itseriittoisuus (self-sufficiency) seké turhamaisuus (vanity)
(Ackerman, Donnellan, & Robins, 2012). Vaikka NP1 luotiin alun perin yhdysvaltalaisen
psykiatrisia hairioité luokittelevan Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders -
diagnoosijarjestelman kolmannen version DSM-I11:n narsistisen persoonallisuushairién kri-
teereiden pohjalta, ajatellaan sen siitd huolimatta mittaavan normaalia, ei-kliinista narsismia
(Brown, Budzek, & Tamborski, 2009; Pincus & Lukowitsky, 2010). Narsismipiirteisyyden



mittaamista hankaloittaa merkittavasti se, ettei sen maaritelméasta ole yksimielisyytta tutkijoi-
den keskuudessa. Osa tutkijoista pitaa narsismipiirteisyytta ainoastaan kielteisia puolia sisal-
tavana kasitteend, toiset sindnsa hyvaksyvét narsismiin liitetyn adaptiivisuuden, mutta Kiiste-
levat siitd, miten se ilmenee (Brown et al., 2009; Wright, 2016). Tdman seurauksena ole-
massa olevien mittareiden painotukset vaihtelevat suuresti. Maaritelmallisesta sekavuudesta
huolimatta tai kenties juuri sen takia on NP1 pitanyt pintansa kéytetyimpané narsismipiirtei-

syysmittarina ei-kliinisessa kontekstissa.

1.2.1 Mittareiden dimensionaalisuus

NPI kehitettiin alun perin yksiulotteiseksi mittariksi. Vastaavasti lukuisissa narsismipiirtei-
syytta koskevissa tutkimuksissa on yksinkertaisesti tarkasteltu mittarin kokonaispistemaaraa
(Brown et al., 2009). My6hemmin on osoitettu, ettd NPI — kuten mittaamansa ilmidkin — on
itse asiassa moniulotteinen siséltaen useita erillisid, mutta siitd huolimatta narsismipiirteisyy-
teen liittyvié persoonallisuuden osa-alueita, joilla on suuresti toisistaan eroavia yhteyksia eri-
laisiin kriteerimuuttujiin. Tamé tekee mittarin kokonaispisteméaéaran tulkinnan hyvin haasta-
vaksi (Ackerman et al., 2011; Brown et al., 2009). Psykometrisissa tutkimuksissa NPI:n fak-
torirakenne on osoittautunut epévakaaksi; on 16ydetty erilaisia kahden, kolmen, neljan tai
seitseman faktorin ratkaisuja (Ackerman et al., 2011; Corry, Merritt, Mrug, & Pamp, 2008;
Emmons, 1987; Kubarych, Deary, & Austin, 2004; Raskin & Terry, 1988), joista toistaiseksi
vakaimpana pidetdan Ackermanin ym. (2011) kolmen faktorin ratkaisua (Grosz et al., 2019;
Miller et al., 2018). Heid&n faktorimallissaan NPI:n kolme ulottuvuutta ovat nimeltdan ”Lea-
dership/Authority” (L/A), ”Grandiose Exhibitionism” (G/E) seké “Entitlement/Exploitative-
ness” (E/E). Ymmarrys narsismipiirteisyyteen sisdltyvien erillisten osa-alueiden tarkastelun
tarkeydesta sekd NP1:n rakenteellisesta puutteellisuudesta on ajanut tutkijat kehittdmaan
viime vuosina uusia mittareita, joissa moniulotteisuus on ldhtékohta (Back et al., 2013;
Foster, McCain, Hibberts, Brunell, & Burke Johnson, 2015; Glover, Miller, Lynam, Crego, &
Widiger, 2012). Taméan tutkimuksen kohteena oleva narsismipiirteisyysasteikko on myos yk-

siulotteinen, minka vuoksi on ensiarvoisen tarkead tarkastella sen dimensionaalisuutta.

1.2.2 Valoisat ja synkat ulottuvuudet mittareissa

Aikaisemmassa luvussa méériteltiin tutkimuksen olennainen kysymys: mitka narsismiin liit-
tyvét piirteet voivat olla esimiestyon kannalta hyodyllisia, ja mitka kielteisid. Mittareita, jotka
pyrkisivat lahtokohtaisesti erottelemaan narsismipiirteisyyteen liittyvid hyotyjé ja haittoja ei

ole montaa. Mittarit voidaan pikemminkin jaotella niihin, jotka mittaavat narsistista



persoonallisuushairiota ja niihin, jotka mittaavat narsismipiirteisyyttd kuten NP1 (Pincus &
Lukowitsky, 2010). Tutkimuksen aikana havaittiin, ettei yksik&an tunnetuista mittareista liene
erotellut narsismipiirteisyyden hyotyja ja haittoja spesifisti organisaatiokontekstissa. Sen si-
jaan narsismipiirteisyyden, mittareissa siis 1&hinn& NPI:n, ulottuvuuksien yhteyksié erilaisiin
psykologista sopeutumista edistaviin ja ehkéiseviin tekijoihin on kuitenkin tutkittu, mita tar-

kastellaan seuraavaksi.

1.2.2.1 NPI: Dominoiva johtaja ja vihamielinen hyviksikdyttdjd

NPI sisdltaa vaittamia liittyen itsearvioituun sosiaaliseen itsevarmuuteen, dominanssiin ja
johtamiskykyyn ja ndista vaittamista koostuvaa ”Leadership/Authority” -ulottuvuutta pide-
taan sen ulottuvuuksista adaptiivisimpana (Ackerman et al., 2011; Corry et al., 2008). Silla on
tuntoon ja sosiaaliseen valtaan (social potency) sek& matalampaan neuroottisuuteen ja sosiaa-
liseen ahdistuneisuuteen (Brown et al., 2009; Watson & Biderman, 1993). Tésté ulottuvuu-
desta korkeat pisteet saaneet raportoivat lisdksi suurempaa ulospéinsuuntautuneisuutta, lahes-
tymismotivaatiota sek& uskaliaisuutta (Ackerman et al., 2011; Corry et al., 2008). Eradssa vii-
meaikaisessa meta-analyysissé narsismipiirteisyyden eri ulottuvuuksien ja haitallisen tydpaik-
kakayttaytymisen (engl. counterproductive work behavior) vélisista yhteyksista havaittiin ne-
gatiivinen yhteys L/A-ulottuvuudesta korkeat pisteet saaneiden seka itseraportoidun ja ha-
vainnoitsijoiden arvioiman haitallisen tyopaikkakéyttaytymisen valilla (Grijalva & Newman,
2015).

Sité vastoin ylivertaisena ja erityisend kohdelluksi tulemisen odotusta seka hyvaksikayttotai-
pumusta edustavan, ”Entitlement/Exploitativeness” -ulottuvuuden on havaittu olevan johdon-
teen, anteeksiantamattomuuteen, psykopatiaan seké korkeaan epasovinnollisuuteen
(Ackerman et al., 2011; Back et al., 2013; Exline, Bushman, Baumeister, Campbell, &
Finkel, 2004; Watson & Biderman, 1993). Lisaksi tastd ulottuvuudesta korkeat pisteet saaneet
raportoivat matalampaa itsetuntoa seké korkeampaa neuroottisuutta (Ackerman et al., 2011;
Brown et al., 2009). Grijalvan ja Newmanin (2015) meta-analyysissa NPI:n ulottuvuuksista
juuri E/E oli yhteydessé haitalliseen tyopaikkakayttdytymiseen. Olennaisesti nimenomaan ne
narsismiin liittyvét piirteet, joita FFM-piirteet eivat tavoittaneet, ennustivat erityisen voimak-
kaasti haitallista tyopaikkakéyttaytymista.



Mité tulee puolestaan NPI:n véittdmien valoisuuteen tai synkkyyteen, Ackerman ym. (2012)
havaitsivat tutkimuksessaan, jossa tutkittiin mittarin psykometrisia ominaisuuksia osiovaste-
teoria-analyysillg, ettd kynnysarvoltaan matalat, helposti kannatettavat vaittamét ilmensivét
NPI:n valoisia ulottuvuuksia kuten itsearvioitua johtamiskykyd kun taas kynnysarvoltaan kor-

keat, ”vaikeat” vaittaimat edustivat synkk&a puolta kuten hyvaksikayttdtaipumusta.

Kaiken kaikkiaan tutkimusnaytt0 osoittaa, ettd NPI-narsismipiirteisyyden valoisa, adaptiivi-
nen puoli keskittyy L/A-ulottuvuudelle ja sosiaalisesti haitallinen, synkka puoli puolestaan

E/E-ulottuvuudelle.

1.2.2.2 NARQ: Ihailu ja kilpailu

Viime vuosina kehitetyissd mittareissa narsismipiirteisyyden valoisiin ja synkkiin ulottuvuuk-
siin pureutuu erityisesti Backin ym. (2013) kehittdma ”Narcissistic Admiration and Rivarly
Questionnaire” (NARQ) -itseraportointimittari. Se perustuu heidan esittdméansa teoreettiseen
”Narcissistic Admiration and Rivarly Concept” (NARC) -viitekehykseen, jonka mukaan nar-
sistiseen persoonallisuuteen liittyvaa suureellista mindkuvaa voi tavoitella ja yllapitaa kah-
della sosiaalisen strategialla: assertiivisella itsetehostuksella ja vinamielisell& itsepuolustuk-
sella. Nama strategiat muuntuvat viitekehyksessa kahdeksi dynamiikaksi: narsistiseksi ihai-
luksi ja kilpailuksi, joilla on spesifit affektiiviset, kognitiiviset ja behavioraaliset osatekijansa.
NARCin mukaan ndilla kahdella narsistista itsesaatelya heijastavalla ulottuvuudella on lisaksi
toisistaan eroavia sosiaalisia seurauksena (Back et al., 2013). Mittarin ensimmainen ulottu-
vuus, valoisaa narsismia edustava “Narcissistic Admiration” (NA) siséltdd vetovoimaisen ja
assertiivisen kayttaytymisen, suureelliset fantasiat seké pyrkimykset ainutlaatuiseen. Toinen
ulottuvuus, ”Narcissistic Rivalry” (NR) edustaa narsismipiirteisyyden synkkéa puolta ja pitaa
sisallaan aggressiivisen ja vihamielisen kdyttaytymisen, kyynisen ja muita mitativan asen-
teen sekd pyrkimykset ylemmyyteen. Kumpaakin mitataan yhdeksalla, yhteensa siis 18 véit-
tamalla (Back et al., 2013). Mittarin kaksiulotteisen rakenteen validiteetti on vahvistettu myo-
hemmissa tutkimuksissa ja sen reliabiliteetti on todettu hyvéksi (Grosz et al., 2019; Grove,
Smith, Girard, & Wright, 2019; Leckelt et al., 2018).

Mittarin kriteerivaliditeettitarkasteluissa Back ym. havaitsivat, ettd NA oli positiivisesti yh-
teydessé korkeampaan itsetuntoon, ulospdinsuuntautuneisuuteen ja avoimuuteen sekd mata-
lampaan neuroottisuuteen. NR oli puolestaan yhteydessa epasovinnollisuuteen ja itsetuntoon
sekd korkeampaan neuroottisuuteen. Liséksi NR ennusti heikkoa menestymisté pitkissa lahei-

sissé ihmissuhteissa. Kokeellisessa rynmakeskustelutilanteessa korkeat pisteet NA-
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ulottuvuudesta saaneet yksilot arvioitiin itsevarmoiksi, sosiaalisiksi, kyvykkaiksi ja miellytta-
viksi. He my0s itse arvioivat itseddn myonteisesti. Sen sijaan korkeat pisteet NR-ulottuvuu-
desta saaneet arvioitiin kielteisemmin; heita pidettiin aggressiivisempina, epéluotettavampina
ja heilla esiintyi taipumusta toisten mitatointiin. He myos kertoivat arvostavansa yhteisollisia
arvoja véhemmadn verrattuna narsistiseen ihailuun (Back et al., 2013). NPI:n ulottuvuuksista
NA oli odotetusti positiivisesti yhteydessa L/A:an ja NR puolestaan E/E:en. NARQ-mittaria
ei ole tietddkseni hyddynnetty narsismipiirteisyyttd koskevassa ty6- ja organisaatiotutkimuk-
sessa, mutta tulokset yll& puhuvat sen puolesta, ettd mittarin jaottelu osuu yksiin tutkimukseni

valoisan ja synkan puolen maaritelmén kanssa.

1.2.2.3 NPl vs. NARQ

NPI:n ja NARQ:n psykometrisia ominaisuuksia verrattiin hiljattain Groszin ym. (2019) tutki-
muksessa seka ulottuvuuksien yksidimensionaalisuuden (Closeness to Unidimensionality)
ettd mittaustarkkuuden (Measurement Precision) suhteen. NPI:n osalta tarkasteltiin seka mit-
tarin alkuperdista kahden vaittaméparin pakkovalinta-asetelmaa etta viisiportaisen Likert-as-
teikon vastaustapaa ja kaytettiin Ackermanin ym. (2011) kolmen ulottuvuuden mallia. Tutki-
muksessa selvisi, ettd sekd NARQ:n ulottuvuuksien, ettd Likert-asteikollisen NPIl:n L/A ja
G/E -ulottuvuuksien yksidimensionaalisuus ja mittaustarkkuus oli korkea. Liséksi havaittiin,
ettd NPI:n E/E-ulottuvuuden yksidimensionaalisuus oli NARQ:n NR-ulottuvuutta korkeampi,
mutta mittaustarkkuus huomattavasti matalampi, miké& johtui E/E-ulottuvuuden vaittdmien
vahaisestd lukumaarasta. Sen sijaan alkuperéisessa kahden vaittamén pakkovalinta-asetel-
massa NPI:n psykometriset ominaisuudet olivat huomattavasti NARQ:ta heikommat (Grosz
etal., 2019).

Tarkasteltujen tutkimusten perusteella narsismipiirteisyyden valoisia ja synkkié puolia johta-
juudessa kartoittavan mittarin tulisi hyodyntéé vastaavasti NPI:n L/A-ulottuvuuden ja
NARQ:n NR-ulottuvuuden vaittamia. Lisaksi narsismipiirteisyysmittareissa tulisi ylipdansa

poikkeuksetta huomioida kasitteen luontainen moniulotteisuus.
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1.3 TUTKIMUSKYSYMYKSET
Tutkimuksessani analysoidaan henkiléarviointiin erikoistuneen Psycon Oy -konsulttiyhtion
kéayttdman SRS-persoonallisuusinventaarin yksiulotteisen narsismipiirteisyysasteikon raken-

nevaliditeettia, dimensionaalisuutta ja kriteerivaliditeettia.

Hypoteesiksi asetettiin, ettd asteikosta on eroteltavissa vahintdén kaksi ulottuvuutta, jotka
mittaavat vastaavasti valoisia ja synkkia narsismipiirteisyyteen liittyvia ominaisuuksia johta-
juuden kannalta. Tamé jako on perusteltu, silld viimeaikainen tutkimus on painottanut narsis-
mipiirteisyyden moniulotteisuutta ja osoittanut, etta eri ulottuvuuksilla on toisistaan selkedsti
eroavia sosiaalisia seurauksia niin organisaatioissa kuin muissakin ymparistoissa (mm.
Ackerman et al., 2011; Back et al., 2013; Brown et al., 2009; Grijalva & Newman, 2015).
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2 MENETELMA

2.1 AINEISTON KUVAUS

Tutkimuksen ensisijainen aineisto koostui Psycon Oy -konsulttiyhtion kehittdmén Stress
Reaction Style -personaallisuusinventaarin narsismipiirteisyysasteikon véittamien vastauk-
sista yhteensd 8095 tydnhakijalta, jotka vastasivat inventaariin osana Psyconin henkilarvi-
ointia. Vastaajat olivat ialtdan keskimaéarin 38-vuotiaita (kh. 8.90) ja 63% heista oli miehia,
37% naisia. Heista 45% oli suorittanut ylemman korkeakoulututkinnon, 28% ammattikorkea-
koulun, 15% alemman korkeakoulututkinnon, 5% lukion, 2% peruskoulun ja loput 5% jonkin

muun tutkinnon.

Narsismipiirteisyysasteikon kriteerivaliditeettitarkastelussa hyddynnettiin henkildarviointias-
sistenttien tyonhakijoista arviointipaivén aikana tekemié arvioita (N = 14654). Assistentit ar-
vioivat viisiportaisella Likert-asteikolla hakijoiden ohjeiden ymmarrysté, tilanneorientaatiota,
nopeutta, jarjestelmallisyyttd, paineensietokykyé, sosiaalista itsevarmuutta, ystavallisyytt,

yhteisty0kykyad, aloitteellisuutta sekd suoriutumisen vakautta.

2.2 NARSISMIPIIRTEISYYDEN ARVIOINTI

Tutkimuksen kohteena oleva narsismipiirteisyysasteikko on osa Stress Reaction Style -per-
soonallisuusinventaaria (myoh. SRS), joka kartoittaa yhdysvaltalaisen psykiatrisia hairiita
luokittelevan Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders -diagnoosijarjestelman
neljannen version (DSM-1V) akselin Il -persoonallisuushéirididen oireita organisaatiokon-
tekstissa. Mittarin taustateoria olettaa, ettd sen mittaavat persoonallisuushairididen oireet ku-
vastavat normaalin persoonallisuuden jatkumon &arimuotoja, eivatka erillisia diagnostisia ka-
tegorioita (Nederstrom & Furnham, 2012). SRS koostuu kymmenesta 14 vaittaman as-
teikosta, joista kukin vastaa yhtd DSM-1V:n persoonallisuushéiriéta. Vastaajat arvioivat nel-
japortaisella Likert-asteikolla missd maérin vaittdma pitaé paikkansa heidan osaltaan. SRS:n
narsismipiirteisyysasteikko koostuu yhteensé 14 vaittdmastd, jotka liittyvat muun muassa
johtamishaluun (“I rather use quiet influence than be a leader who takes the credit”), itsei-
hailuun (“Most of my friends think I'm an exceptionally talented person”) seké itsetuntoon
(“My self-esteem is unshakeable in all situations”). Vastauksista koostetaan summamuuttuja,

jossa otetaan huomioon se, ettd osa muuttujista on k&énnettyja.
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2.3 TILASTOLLISET ANALYYSIT

Narsismipiirteisyysasteikon rakennevaliditeetin ja dimensionaalisuuden tutkimiseksi
vastausaineisto analysoitiin eksploratiivisella suurimman uskottavuuden moniulotteisen
osiovasteteorian (engl. Multidimensional Item Response Theory, MIRT) graded response
-mallilla (GRM; Samejima, 1969). Analyysit toteutettiin R-ohjelmiston mirt-paketilla (versio
1.30; Chalmers, 2012). Analyyseissé oli mukana kaikki asteikon 14 vaittdmaa. Dimensionaa-
lisuustarkasteluissa faktoreille latautuvien vaittdmien alarajaksi asetettiin 0.15, jota pienem-

mét lataukset jatettiin huomiotta.

Asteikon kriteerivaliditeettitarkastelussa selvitettiin missa maarin henkilén sijoittuminen fak-
toreilla vaikutti henkil@arviointiassistenttien hanestd tekemiin arvioihin eli kriteereihin. Tata
varten tehtiin multinominaalinen logistinen regressioanalyysi, jossa ennustettiin yksitellen
kutakin kymment& kriteerié erikseen sekd kolmella faktoripistemuuttujalla ettd summamuut-
tujalla. Ensimmaéinen faktorisummamuuttuja muodostettiin vaittamista 4, 6, 8 ja 10, toinen
vaittamisté 3, 5, 11, 12 ja 13 seké kolmas vaittdmisté 1 ja 2. Nama analyysit toteutettiin R-
ohjelmiston nnet-paketilla (versio 7.3-12; Venables & Ripley, 2002). Riippumattomat muut-
tujat keskitettiin tulosten vertailun helpottamiseksi. Aineistoa tarkastellessa ilmeni, etta vas-
tausvaihtoehtoa 1 esiintyi &arimmaisen véhan, minka vuoksi kaksi alinta vastausvaihtoehtoa

paatettiin yhdistaa. Referenssikategoriaksi asetettiin vastausvaihtoehto 4.

2.3.1 Moniulotteinen osiovasteteoria

Osiovasteteoria (engl. Item Response Theory, IRT) on tehokas mallinnusmenetelmd, jota kéy-
tetadn kategorisia vastauksia siséltdvien kyselylomakkeiden psykometristen ominaisuuksien
arviointiin (Embretson & Reise, 2000). Moniulotteinen osiovasteteoria (MIRT) on IRT:in
laajennus, joka nimensa mukaan tarkoittaa sitd, ettd mittarin vaittamat voivat mitata useam-
paa kuin yhta latenttia piirrettd, eli ulottuvuutta (Reckase, 2009). MIRT mahdollistaa yksit-
taisten vaittdmien ominaisuuksien tutkimisen kahden parametriestimaatin, erotteluindeksin
(discrimination index) sek& kynnysindeksin (threshold index) avulla, joista ensimmaéinen ku-
vaa vaittdman ja latentin piirteen véalisen suhteen voimakkuutta (kuinka hyvin vdite erottelee
vastaajia, joiden latentin piirteen taso vaihtelee) ja jalkimmadinen véittdman vastauskynnysté
tietyn vastauksen ja kaikkien sitd ordinaalisesti suurempien valilla, ts. vdittdman vaikeusas-
tetta (Reckase, 2009). Erotteluindeksiarvoja voidaan tulkita laadullisesti seuraavien viitearvo-
jen avulla: 0 ei erottelua, 0.01-0.34 hyvin matala, 0.35-0.64 matala, 0.65-1.34 kohtalainen,
1.35-1.69 korkea, >1.7 erittain korkea erottelu (Baker, 2001).
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Erilaisista MIRT-malleista valittiin GRM (Samejima, 1969), koska sité kéytetdan tyypillisesti
sellaisten mittareiden arviointiin, jonka vaittamiin on useampi kuin kaksi vastausvaihtoehtoa
(kuten Likert-asteikolliset mittarit) (Jiang, Wang, & Weiss, 2016). Menetelma edellytt&é va-
hintddn 500 havaintoa mallin parametrien luotettavaan estimointiin (Jiang et al., 2016), joten

tutkimuksen aineiston otoskoko (N = 8095) oli riittava.
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3 TULOKSET

3.1 NARSISMIPIIRTEISYYSASTEIKON DIMENSIONAALISUUS

Hypoteesini mukaan narsismipiirteisyysasteikosta olisi eroteltavissa ulottuvuudet, jotka kes-
kittyvat narsismipiirteisyyden valoisiin ja synkkiin puoliin. Aineistoon sovitettiin erilaisia
malleja MIRT-analyysilla ja kolmen faktorin malli sopi aineistoon riittdvan hyvin (RMSEA
<.05; TLI>.9; CLI > .95, Hu & Bentler, 1999) ja osoittautui tulkinnallisesti mielekka&ksi
(ks. taulukko 1).

Vaittamien faktorilataukset yhden, kahden ja kolmen faktoriratkaisun malleille on esitetty
taulukossa 2. Narsismipiirteisyysasteikon kolmen faktorin mallissa ensimmadiselle faktorille
latautui yhteensé kuusi vaittdmaa, joista voimakkaimmat nelj& ilmaisivat johtamispotentiaalia
ja -halua. Toiselle faktorille puolestaan yhdeksan véittdmaé, joista voimakkaimmat viisi il-
maisivat itseihailua ja grandiositeettia. Kolmannelle faktorille latautui kuusi véittdmaa, joista
voimakkaimmat mittasivat itsetuntoa ja murehtimisalttiutta. Faktorien annettiin korreloida
kesken&an, ensimmadisen ja toisen faktorin valinen korrelaatio oli .40, ensimmaéisen ja kol-

mannen .25 sekd toisen ja kolmannen .19.

Taulukko 1. Narsismipiirteisyysasteikon faktorimallien yhteensopivuusindeksit

Malli M2 df TLI CFl RMSEA
1 faktori 2,741.394 49 .86 .89 .082
2 faktoria 1,430.402 36 .90 94 .069
3 faktoria 338.4738 24 97 99 .040
4 faktoria 100.2702 13 .98 1.00 .029

3.2 VAITTAMIEN PARAMETRIESTIMAATIT

Asteikon vaittdmien GRM-parametriestimaatit on esitetty taulukossa 3. Neljéstatoista vaitta-
masta korkeita erottelijoita oli viisi: vaittdmat 2, 4, 8, 11 ja 12. Kohtalaisia oli seitsemén:
vaittamat 1, 3, 6, 9, 10, 13 ja 14. Matalia oli kaksi: vaittaméat 5 ja 7. Ensimmaisté faktoria
erotteli parhaiten vaittamat 2, 4 ja 8. Toista faktoria puolestaan véittdmaét 11 ja 12 ja kolmatta
vaittdamat 4 ja 8, joskin niiden erotteluindeksit kyseiselle faktorille olivat suuruudeltaan vain

kohtalaiset. Niiden véittdmien joukosta, joiden faktorilataus oli suurempi kuin .5
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kynnysarvoiltaan korkeimmat, eli vaikeimmat olivat vaittamat 3, 10, 11 ja 13. Helpoimmat

olivat puolestaan véittdmat 2, 4, 6 ja 8.

Taulukko 2. Faktorilataukset eksploratiivisille yhden, kahden ja kolmen faktorin malleille

1 faktori 2 faktoria 3 faktoria

Vaittamé F1 F1 F2 F1 F2 F3
1 (k) -.26 -.26 —.60
2 47 25 32 .26 .59
3 44 .63 .60 22
4 .82 A7 .78

5 32 32 30

6 (k) -.59 -.70 ~71

7 (k) -.19 ~21 16
8 (k) -.69 -.87 ~.85

9 (K) -19 ~.23 ~17 39
10 74 48 .38 .52 39

11 51 .78 .16

12 .53 .65 .65

13 42 .58 .58

14 (k) -35 -34 .28 -.25

Huom. (k) = kdannetty vaittdma. Faktorilataukset oblimin-rotatoitu.
<.15 lataukset piilotettu >.5 lataukset lihavoitu.

3.3 VAITTAMIEN SOPIVUUS MALLIIN

Kaikkien MIRT-mallien kaytto edellyttaa sitd, ettd vaittdméavastausten valinen korrelaatio
muodostuu ainoastaan siita latentista piirteestd, jota vaittdmat mittaavat (ts. vaittdmien vas-
tausten ei tulisi korreloida keskenadn sen jalkeen, kun niille yhteinen latentti piirre on huomi-
oitu). T4t4 kutsutaan vastausten paikalliseksi riippumattomuudeksi (engl. local indepen-
dence), ja se on MIRT-mallien oletuksista tarkein (Liu, Magnus, O’Connor, & Thissen,
2018). Jos paikallinen riippumattomuus ei toteudu esimerkiksi vaittdmien sanamuotojen
muistuttaessa suuresti toisiaan, saattavat mallin parametriestimaatit vaaristyd (Embretson &

Reise, 2000). Muihin oletuksiin kuuluu faktorien lukumé&arén oikea méaarittely seka
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normaalisti jakautuneet latentit piirteet, jotka tutkimuksen malli tayttaa (ks. taulukko 1 &
kuva 1) (Liu et al., 2018).

Vaittamévastausten valista paikallista riippuvuutta tutkittiin Chenin ja Thissenin (1997) X2-
indeksilla. Taulukossa 4 on esitetty asteikon véittamaparien valiset paikallisen riippuvuuden
X2-arvot kuvattuna standardoituina residuaaleina Cramerin V -kertoimen muodossa. Crame-
rin V kuvaa kahden kategorisen muuttujan valisen yhteyden voimakkuutta ja se vaihtelee nol-
lan ja yhden valilla. Alle 0.1 arvot kuvaavat heikkoa yhteyttd, yli 0.1 kohtalaista yhteytta ja
yli 0.15 vahvaa yhteyttd (Akoglu, 2018). Véittdmaparien hyvaksyttavé paikallisen riippuvuu-
den Cramerin V -kertoimen yldraja on 0.1. Seuraavien vaittdmaparien vélilla esiintyi ongel-

mallista paikallista riippuvuutta: 5 vs. 7, 9 ja 14, 10 vs. 4 ja 8 sek& 7 vs. 9.

Taulukko 3. Véittdmien parametriestimaatit

Erotteluindeksit Kynnysindeksit

Véittdméa a1 az as ds d2 ds

1 (k) -1.14 0.34 —0.64 -0.97 1.56 3.71
2 1.56 0.37 0.85 -3.20 -0.92 3.14
3 0.78 1.14 0.54 -1.79 0.51 4.87
4 2.24 0.80 -1.30 -3.60 -0.77 3.16
5 0.41 0.52 0.02 -2.90 -0.67 1.84
6 (k) -125 -0.13 0.96 —2.65 0.00 2.58
7 (K) 001 -040 0.8 377 -258 -0.16
8 (K) 219  -0.04 1.34 ~143 102 315
9 (k) 0.10 —0.50 0.66 -3.28 -1.50 0.85
10 1.31 1.17 -0.79 -1.77 0.98 4.48
11 0.75 1.77 0.29 -1.08 1.84 5.27
12 0.68 144  -0.04 —2.68 0.00 3.50
13 0.42 1.16 0.00 0.16 2.20 4.34
14 (k) -0.79 0.00 0.00 -159 -0.12 191

Huom. (k) = kdannetty vaittama.
Korkeat erottelijat (>1.35) ja kynnysindeksit (>4.00) lihavoitu.
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Taulukko 4. Vaittdmaparien valinen paikallinen riippuvuus X? (standardoidut residuaalit Cramerin V -muodossa)

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 .065 .069 056 .051 -.048 .067 .048 .057 060 -.057 -.066 054  .072
2 -.075 .060 -.060 063 -.075 .055 .068 072 -081 -054 -059 .073
3 .069 .088 -.062 .068 .062 067 -073 -075 -.076 .068  .065
4 -.066 .092 076 -.075 072 114 -064 -054 -074 .079
5 -.075 101 071 104 -065 -.087 075 -082 -105
6 074 -077 .070 091 -.064 .054 062  .085
7 .095 .106 071 -.082 087 -071  .097
8 -.082 103 -.062 .060 -.067 -.068
9 .076 .086 -.082 078  .092
10 -081 -.068 070  .079
11 -.085 092 -.083
12 -.084 071
13 .089
14

Huom. >.1 residuaalit lihavoitu.

19



3.4 MITTAUSTARKKUUS LATENTIN PIIRTEEN TASOILLA

Toisin kuin klassisessa testiteoriassa, IRT-malleissa mittaustarkkuus ei ole vakio, vaan se
vaihtelee riippuen vastaajien latentin piirteen tasosta. IRT-mallien testi-informaatiokayrét ku-
vastavat tatd mittaustarkkuuden vaihtelua. Korkeampi testi-informaatio tietyll& latentin piir-
teen tasolla vastaa matalampaa latentin piirteen estimaatin standardivirhetta niilla vastaajilla,

jotka osuvat kyseiselle piirretasolle (Embretson & Reise, 2000).

MIRT-analyysin testi-informaatiokayrat on esitetty faktoreittain kuvassa 1. Narsismipiirtei-
syysasteikon ensimmaisen faktorin mittaustarkkuus oli hyvaksyttava seka korkeilla ettd mata-
lilla piirteen tasoilla. Toisen faktorin mittaustarkkuus oli kohtalainen matalammilla ja keski-
maardisilla piirteen tasoilla, mutta laski nopeasti piirteen tason noustessa. Kolmannen fakto-

rin mittaustarkkuus oli heikko kaikilla piirteen tasoilla.

F1 F2 F3

5.0 1 /\//\\ r Rel.=0.8
o 40 / \
% / \ | Rel.=0.7
g * / \ AT I Rel. =0.6
S 2.0 / / \ + Rel. = 0.5
b= / / \ PN | Rel.=0.3
= / A / AN

/ | 7

Latentin piirteen taso

Kuva 1. Testi-informaatiokayrat faktoreittain latentin piirteen tason funktiona.
Harmaat vaakaviivat viittaavat testi-informaatiota vastaaviin reliabiliteettitasoihin.
Reliabiliteetin voi johtaa testi-informaatiosta seuraavalla kaavalla:

Rel =1 — (1/1(0)) (Thissen, 2000).

3.5 KRITEERIVALIDITEETTI

Multinomiaalisten logististen regressioanalyysien tulokset on esitetty taulukossa 4. Faktori-
pistemuuttujien ja summamuuttujien tulokset olivat hyvin yhtenevéiset. Narsismipiirteisyys-
asteikon faktorit ennustivat kriteereisté selvasti parhaiten sosiaalisen itsevarmuuden arvioita,
joita vastaavan logistisen regressiomallin Nagelkerken Pseudo R? -selitysaste oli faktoripiste-

muuttujilla .049 ja summamuuttujilla .051. Seuraavaksi parhaiten faktorit ennustivat
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tydskentelynopeutta ja paineensietokykya (R? = .013). Muiden kriteerien osalta selitysasteet

jaivat hyvin pieniksi vaihdellen valilla .001-.006.

Asteikon faktoreista ensimmainen ennusti parhaiten vaihtelua kriteereissa. Sitd vastaavan
piirteen tason noustessa todennakdisyys matalampiin arviopisteisiin pieneni erityisesti sosiaa-
lisen itsevarmuuden ja lisdksi tydskentelynopeuden, paineensietokyvyn, tilanneorientaation
seka aloitteellisuuden osalta. My0s toinen faktori ennusti vaihtelua kriteereissé vaikuttaen en-
simmadisen faktorin tapaan eniten sosiaaliseen itsevarmuuteen; sitd vastaavan piirteen tason
noustessa todennakdisyys matalampiin arviopisteisiin kasvoi. Lisaksi toinen faktori vaikutti
paineensietokykyyn seké aloitteellisuuteen, joissa korkeampi piirretaso nosti todennékoi-

syyttd matalampiin arviopisteisiin. Kolmas faktori ei puolestaan juuri vaikuttanut kriteereihin.
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Taulukko 4. Multinominaalisten logististen regressioiden vedonlyontisuhteet

Faktoripistemuuttujat Summamuuttujat

Kriteeri F1 F2 F3 R? F1 F2 F3 R?
Sosiaalinen itsevar- 049 051
muus

1 0377 152" 0.98 0.43™ 1.34™ 0.91"

2 056™ 1.30™ 0.97 0.62"" 1.20™" 0.94"

3 072" 117 1.01 0777 1.10™ 1.00
Ohjeiden ymmarrys .002 .002

1 083" 111 1.13" 0.88™ 1.10" 1.07

2 0.90™ 0.99 1.05 0.92""  0.99 1.02

3 093 1.03 1.05 0.95" 1.02 1.03
Tilanneorientaatio .004 .003

1 075" 122" 1.03 0.81™ 112" 1.04

2 085" 1.03 1.03 0.88™" 1.01 1.02

3 089" 1.09" 1.00 0.91™ 1.05" 1.00
Ty0Oskentelynopeus 013 013

1 068" 0.93 1.12* 0.70™ 0.95 1.00

2 078" 0927 1.06™ 0.78™" 0.927 1.01

3 085" 1.00 1.01 0.85™ 0.99 0.98
Jarjestelméllisyys .002 .002

1 101 1.00 1.13* 1.05 1.01 1.13*

2 092" 1.05 1.13" 0.96 1.06 1.11*

3 0.97 1.03 1.09™ 1.00 1.04 1.08™
Paineensietokyky 013 .013

1 0617 1.26™ 0.96 0.66™ 1.19"™ 0.92°

2 0.78™ 1.10™ 0.92* 0.79™ 1.07" 0.91"

3 085" 1.09" 0.96 0.87 1.07" 0.96
Ystavallisyys .004 .004

1 086 115" 1.12° 0.94 1.08" 1.12*™

2 0.81™ 112 1.07" 0.87"" 1.08™  1.06"

3 0.92° 1.05 1.02 0.94" 1.03 1.02
Y hteistyokyky .004 .003

1 0.9 1.18™ 1.13° 0.98 1.117 1.12*

2 083" 107" 1.10™ 0.88™" 1.04 1.10™

3 090" 1.07" 1.04 0.93" 1.05" 1.03
Aloitteellisuus .006 .006

1 0727 1.24™ 1.09 0.81™ 1.13" 1.10

2 074 1117 1.06 0.79™ 1.07" 1.04

3 086" 1.08" 1.00 0.89™ 1.05 1.01
Suoriutumisen va- 001 001
kaus

1 093 1.05 1.01 0.96 1.02 1.02

2 090" 1.04 1.01 0.91™ 1.02 1.01

3 092" 1.06" 1.02 0.94" 1.06" 1.01

Huom. Vedonlyontisuhteet verrattuna vastausvaihtoehtoon 4.

*xx < 001 **p<.01

*p<.05
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4 POHDINTA

Tutkimuksen tavoitteena oli tarkastella Psycon Oy -konsulttiyhtion henkildarvioinnissa kéyt-
tdmad SRS-persoonallisuusinventaarin narsismipiirteisyysasteikon rakennevaliditeettia ja di-
mensionaalisuutta. Hypoteesina oli, etta asteikosta on eroteltavissa véhintaan kaksi ulottu-
vuutta, jotka mittaavat vastaavasti valoisia ja synkkia narsismipiirteisyyteen liittyvid ominai-
suuksia johtajuuden kannalta. Kriteerivaliditeettitarkasteluissa selvitettiin asteikon ulottu-

vuuksien yhteyksié henkil6arviointiassistenttien tutkittavista tekemiin arvioihin.

Analyyseissa osoittautui, ettd asteikkoon sopi parhaiten kolmen ulottuvuuden malli. Asteikon
ensimmadisen, mittaustarkkuudeltaan suurimman ulottuvuuden ajateltiin mittaavan johtamis-
potentiaalia ja -halua. Néihin liittyvat vaittamat latautuivat yksinomaan télle ulottuvuudelle
yhté véittdmaa lukuun ottamatta. Toisen ulottuvuuden ajateltiin puolestaan mittaavan itsei-
hailua sek& grandiositeettia ja néihin liittyvistd vaittdmista kaikki latautuivat voimakkaim-
min puolestaan sille ulottuvuudelle. Kolmas, asteikon mittaustarkkuudeltaan heikoin ulottu-

vuus muodostui itsetuntoon ja murehtimisalttiuteen liittyvistd kahdesta vaittamasté.

4.1 NARSISMIPIIRTEISYYSASTEIKON VALOISUUS JA SYNKKYYS

Johdantoluvussa méariteltiin narsismipiirteisyyden valoisaksi puoleksi korkea ulospdinsuun-
tautuneisuus, siihen liittyva uskaliaisuus, itseluottamus, dominanssi seka karismaattisuus.
Synkéksi puoleksi puolestaan korkea epéasovinnollisuus, siihen liittyva vihamielisyys sek4 tai-
pumus muiden hyvéksikéyttdéon ja odotus tulla kohdelluksi ylivertaisena ja erityisend. Mita
tulee tutkimuksen asteikon ulottuvuuksien valoisuuteen ja synkkyyteen, voidaan todeta, etta

asetettu hypoteesi toteutui, mutta vain osittain.

Asteikon ensimmainen ulottuvuus ilmensi sosiaalista itsevarmuutta ja dominanssia seka
muistutti pitk&lti NPI:n valoisana pidettya ”Leadership/Authority”-ulottuvuutta sill& erotuk-
sella, ettd jalkimmainen sisélsi enemmé&n dominanssiin ja vallanhimoon liittyvié vaittamia.
Liséksi ensimmaisen ulottuvuuden vaittdamaét olivat yht& lukuun ottamatta ulottuvuuksille la-
tautuneista vaittamista helpoimmat, mika on implikoinut vaittdméan valoisuutta narsismipiir-
teisyysmittarissa (Ackerman et al., 2012). Kriteerivaliditeettitarkastelussa tdma ulottuvuus
ennusti korkeampia arvioita sosiaalisessa itsevarmuudessa seka rajallisemmin myos aloitteel-
lisuudessa, paineensietokyvyssa, tydskentelynopeudessa ja tilanneorientaatiossa. Sité voidaan
siis perustellusti pitdd narsismipiirteisyyden valoisaa puolta ilmentdvana ulottuvuutena johta-

juuden kannalta.
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Asteikon toinen ulottuvuus sen sijaan kuvasti sindnsa narsismipiirteisyyteen olennaisesti kuu-
luvia ominaisuuksia, itseihailua ja grandiositeettia, mutta niiden synkkyydesta ei ole yksimie-
listd nayttod. Olemassa olevien mittareiden ulottuvuuksista sisallollisesti [&himpéané taté ulot-
tuvuutta oli tietojeni mukaan Emmonsin (1987) NPI-faktorimallin ulottuvuus ”Self-ab-
sorption/Self-admiration”. Silla on havaittu yhteyksia korkeampaan itsetuntoon (Brown et al.,
2009; Rhodewalt & Morf, 1995; Watson & Biderman, 1993; Watson, Little, Sawrie, &
Biderman, 1992) ja itsetietoisuuteen (Watson & Biderman, 1993) sekd matalampaan
sosiaaliseen ahdistukseen, masentuneisuuteen ja psyykkiseen ahdinkoon (Rhodewalt & Morf,
1995; Watson & Biderman, 1993), mutta myds mielialojen vaihteluun sekd suurempaan
eroon todellisen minan ja ihanneminén valilla (Emmons, 1987; Rhodewalt & Morf, 1995).
Liséksi se oli yhteydessa epdsovinnollisuuteen ja vihamielisyyteen, mutta yhteys ei ollut niin
suuri kuin ”Entitlement/Exploitativeness”-ulottuvuudella (Rhodewalt & Morf, 1995). Kritee-
rivaliditeettitarkastelussa toinen ulottuvuus ennusti yllattden matalampia, eikd korkeampia ar-
vioita sosiaalisessa itsevarmuudessa seka rajallisemmin paineensietokyvyssa ja aloitteellisuu-
dessa. Ulottuvuuksien vaikeimmat vaittdmat latautuivat yhta lukuun ottamatta voimakkaim-
min talle ulottuvuudelle, mika antaisi viitteitd niiden synkkyydesté ainakin muihin vaitteisiin
verrattuna (Ackerman et al., 2012). Tamén perusteella nayttaa silta, ettd kyseinen ulottuvuus
ilmentéisi esimiestyon kannalta sindnsé Kielteisid narsismipiirteisyyden ominaisuuksia, mutta
ei yksiselitteisesti kielteisimpid. Asteikon kolmas ulottuvuus puolestaan ei sanottavasti liitty-

nyt narsismipiirteisyyteen.

Olennaisesti asteikosta puuttui taysin niin epasovinnollisuutta kuin hyvaksikayttotaipumusta
ja ylivertaisena kohdelluksi tulemisen odotusta edustavat vaittdmat. Asteikko ei toisin sanoen
tavoittanut ensinkaan niité sosiaalisesti vahingollisia tekijoitd, jotka muodostavat narsismi-
piirteisyyden synkimman ytimen (Ackerman et al., 2011; Grijalva & Newman, 2015; Krizan
& Herlache, 2018), mika ilmeni myds Nederstromin ja Furnhamin (2012) SRS-inventaaria
késittelevassa tutkimuksessa, jossa narsismipiirteisyysasteikon ja sovinnollisuuden valilla ei
havaittu tilastollista yhteyttd. Asteikon ulottuvuudet kuvastivat siis onnistuneesti narsismipiir-

teisyyden valoisaa, mutta vaillinaisesti synkk&a puolta johtajuuden kannalta.

Tutkimuksen perusteella suositellaan seuraavia muutoksia asteikolle: Ensinnakin vaittamat 5,
7,9, 10 ja 14 tulisi poistaa, koska ne olivat vaittdmaa 10 lukuun ottamatta erotteluindekseil-
td&n heikoimmat seké aiheuttivat liiallista paikallista riippuvuutta ja heikensivat siten aineis-
toon sovitetun mallin toimivuutta. Poistaa tulisi myds murehtimisalttiutta mittaava vaittama,

koska se ei ole nahdéakseni olennainen osa narsismipiirteisyytta. Toiseksi jéaljelle jadvista
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vaittamista johtajuuteen seka itsetuntoon liittyvista vaittdmista tulisi muodostaa yksi, narsis-
mipiirteisyyden valoisaa puolta edustava ulottuvuus ja lopuista narsismipiirteisyyden gran-
diositeettia ja itseihailua kuvastava ulottuvuus. Kolmanneksi asteikkoon tulisi sisallytt&a nar-
sismipiirteisyyden synkkai puolta organisaatiokontekstissa edustava ulottuvuus, jonka voisi
muodostaa hyodyntdmaélla toisaalta NPI:n ”Entitlement/Exploitativeness™ ja toisaalta

NARQ:n ”Narcissistic Rivalry” -ulottuvuuksien vaittamié.

4.2 NARSISMIPIIRTEISYYDEN JA JOHTAJUUDEN VALINEN YHTEYS

Kuten edelld ndhtiin, on narsismipiirteisyyden ja hyvén johtajuuden valinen yhteys mutkikas
narsismin moniulotteisuuden takia. Tutkimuksessa pyrittiin erottelemaan narsismipiirteisyy-
teen liittyvid etuja ja haittoja toisistaan, mutta ne ilmenevat usein yhdessa (Back et al., 2013).
Kysymys siitd, onko narsistinen johtaja lopulta organisaatiolle etu vai haitta, on askarruttanut
tutkijoita pitkdan (Nevicka, Van Vianen, De Hoogh, & Voorn, 2018). Narsismin on todettu
johdonmukaisesti ennustavan johtajaemergenssia (Brunell et al., 2008; Nevicka et al., 2011,
Ong et al., 2016). Sen sijaan johtajuuden laatua koskevat tutkimustulokset ovat olleet ristirii-
taisia; osa on havainnut positiivisen yhteyden narsismin ja hyvén johtajuuden valille (Harms,
Spain, & Hannah, 2011; Judge et al., 2006; VVolmer, Koch, & Goritz, 2016), osa negatiivisen
(Engelen, Neumann, & Schmidt, 2016; Nevicka et al., 2018; Resick, Whitman, Weingarden,
& Hiller, 2009) ja osassa tilastollisesti merkitsevéé lineaarista yhteytta ei havaittu ollenkaan
(Grijalva et al., 2015; Resick et al., 2009).

Ei-lineaariset yhteydet

Eri persoonallisuuspiirteiden ja tydsuoriutumisen vélista yhteytta kartoittavissa tutkimuksissa
on nostettu esiin mahdollisuus yhteyden kurvilineaarisesta luonteesta (Benson & Campbell,
2007; Le et al., 2011). Vaikka perinteisesti ajatellaan, ettd myonteisina pidettyjen piirteiden
yhteys tydsuoriutumiseen on lineaarinen (ts. mitd enemman, sita parempi), on osa tutkijoista
esittanyt, ettd jopa néille piirteille on olemassa ylaraja, jolloin liian suuri m&ara myonteista

piirrettd voi olla haitaksi (esimerkiksi tunnollisuus, ks. Le et al., 2011).

Narsismipiirteisyyden osalta tata kurvilineaarisuushypoteesia suhteessa hyvaan johtajuuteen
tutki Grijalva kollegoineen (2015). He sovelsivat tutkimuksessaan kayttaytymisen kynnysteo-
riaa (engl. behavioral threshold theory), ja esittivat, ettd narsismipiirteisyysmittareiden hel-
pommin ja todenndkdisemmin kannatetut vaittdmét edustaisivat narsismipiirteisyyden valoi-
sia, kun taas vaikeammin ja harvemmin kannatetut puolestaan synkki& puolia tydsuoriutumi-

sen kannalta. Kannattaakseen vaikeita vaittamié tulisi yksilolla olla korkea
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kokonaispisteméaara narsismipiirteisyydessa. Optimaalinen pistemaara hyvan johtajuuden na-
kokulmasta olisi tallgin pisteskaalan puolivalissa. Grijalvan ym. kynnysteoriahypoteesia tuki

Ackermanin ym. (2012) analyysi NPI:n vdittdmien vaikeusasteesta.

Grijalva ym. (2015) tutkivat yhteyden luonnetta tekemélld meta-analyysin, joka sisalsi kuusi
otosta ja yhteensé 1713 osallistujaa. Heid&n narsismipiirteisyytensa tasoa mitattiin Hogan De-
velopment Surveyn Bold-alaosiolla (HGS-Bold), hyvén johtajuuden taso perustui puolestaan
osallistujien esihenkildiden tekemiin arvioihin. Grijalva ym. ei havainnut lineaarista yhteyttéa
narsismipiirteisyyden ja hyvén johtajuuden valille, mutta 16ysi sen sijaan kurvilineaarisen
(kdanteisen U-kayran) yhteyden. Toisin sanoen ne johtajat, jotka raportoivat kohtalaista nar-
sismipiirteisyytta saivat paremmat johtajuusarviot esihenkildiltdadn verrattuna niihin johtajiin,
joilla raportoivat hyvin véhan tai hyvin paljon narsismipiirteisyyttd (Grijalva et al., 2015).
Narsismipiirteisyydesta ndyttaisi tamén tutkimuksen perusteella olevan etua johtajuudelle,
mutta vain tiettyyn rajaan asti. Vastaavasti johtajan karisman ja hyvén johtajuuden vélille on
I6ydetty kurvilineaarinen yhteys (Vergauwe, Wille, Hofmans, Kaiser, & De Fruyt, 2018).
Grijalvan ym. tulos ei ollut kovin voimakas, mutta se on intuitiivisesti jarkeenkdypé ja antaa
viitteita siitd, ettd narsismipiirteisyyden ja hyvan johtajuuden yhteyksia tarkastelevan tutki-

muksen tulisi jatkossa kiinnittdd huomiota myos ei-lineaarisiin yhteyksiin.

4.3 NARSISMIPIIRTEISYYDEN HYODYLLISYYDEN TILANNESIDONNAISUUS

Pyrkimyksesséd ymmartad johtajan persoonallisuuden vaikutusta johtamisty6hon on tarkedé
my®6s huomioida ymparisto, jossa johtaja toimii kaikkine tilannesidonnaisine piirteineen
(Jago & Vroom, 2007; Taras, Kirkman, & Steel, 2010; Zaccaro, 2007). Narsististen johtajien
kanssa tdma on vélttamatonta. Niin kauan, kun narsistisia piirteitd omaavat yksilot paatyvat
johtotehtévin, on ymmarrettava minkalaiset ymparistot tukevat narsismipiirteisyyden etuja ja
minimoivat sen sosiaalisia haittoja. Vaikuttaa liséksi siltd, ettd narsistiset yksilot ovat ylipaa-
taan herkempié ympéristolle, jossa he toimivat verrattuna ei-narsistisiin ihmisiin (Nevicka et
al., 2011). Tama selittd4 osaltaan narsismipiirteisyyden ja johtajuussuoriutumisen vélisia
vaihtelevia tuloksia. Organisaation kulttuuria ja tydilmapiiria voidaan analysoida kolmella eri
tasolla keskittyen johtajien ja alaisten valisiin suhteisiin, pienryhmiin sek& koko organisaa-

tioon.

Tutkijat ovat esittaneet, ettd narsisteille ominainen karismaattisuus, uskaliaisuus ja riskinotto
peittoaa haitalliset puolet silloin, kun organisaatiossa vallitsevat epavakaat ja kaoottiset olo-

suhteet. TallGin narsistinen johtajan paatoksentekoon tuoma innovatiivisuus ja rohkeus
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saattaa edistaa uusien ideoiden kokeilua ja ratkaisun 16ytamist4 organisaation haasteisiin
(Maccoby, 2000; Rosenthal & Pittinsky, 2006). Tama hypoteesi sai vahvistusta kokeellisesta
tutkimuksesta, jossa havaittiin, ettd korkea epavarmuus organisaation tilannesidonnaisena te-
kijana lisési narsististen yksiloiden todennakdisyytta nousta johtajaksi siitdkin huolimatta,
ettd valitsijat olivat tietoisia heidén haitallisista narsistisista piirteistadn. He kokivat, etta hy-
vin itsevarma narsistinen johtaja vahensi heiddn kokemaansa epédvarmuutta ja toi tunteen va-
kaudesta (Nevicka et al., 2013). Lisaksi narsistit saattavat menestyé sellaisilla aloilla, joissa
korkeasta ulospdinsuuntautuneisuudesta on hyotyd, kuten myynnissa ja markkinoinnissa ja
toisaalta politiikassa, jossa itsekorostus on tarkeda (Rosenthal & Pittinsky, 2006; Watts et al.,
2013).

Toisaalta on esitetty, ettd organisaatiolle keskeisten markkinoiden rakenne maarittaa niita
piirteitd, joita johtajalla toivotaan olevan (Engelen et al., 2016). Voimakkaan narsistisilla yk-
sililla ilmenee pakonomaista itsetehostusta, ja onkin todettu, ettd heidan suoriutumisensa pa-
ranee, kun heille tarjotaan mahdollisuus loistaa suuren yleison silmissé (Campbell &
Campbell, 2009; Wallace & Baumeister, 2002). Keskittyneilla markkinoilla on véhemman
toimijoita, jolloin yksittdisten toimijoiden saama huomio medialta ja yleisolta on suurempi.
Muun muassa tasté syystad Engelen ym. (2016) arvelivat narsistisen toimitusjohtajan paranta-
van yrittajasuuntautuneen yrityksen (engl. entrepreneurially oriented) suorituskykya juuri
keskittyneilla markkinoilla ei-narsistiseen johtajaan verrattuna. He saivat tukea hypoteesil-
leen 41 teknologiayritysta ja toimitusjohtajaa analysoivasta tutkimuksestaan: Kun yrityksen
suorituskykya tutkittiin omistaja-arvon perusteella hajautuneilla markkinoilla, osoittautui etta
narsistinen toimitusjohtaja heikensi sitd. Sen sijaan voimakkaasti keskittyneilla markkinoilla
sen vaikutus omistaja-arvoon oli positiivinen. Keskittyneiden markkinoiden liséksi tutkimus
antoi nayttoa siitd, ettd narsistisen toimitusjohtajan hyodyt korostuvat myos dynaamisilla ja
arvaamattomilla markkinoilla, jotka edellyttavat kykya nopeaan ja joustavaan paatoksente-
koon seka sellaisten epasuosittujen, mutta tietyissa tilanteissa tarpeellisten uudistusten teke-
miseen, joiden vaikutus alaisiin on kielteinen (Engelen et al., 2016).

Narsististen johtajien itsetehostukseen liittyvat egoistiset tavoitteet voivat myos palvella orga-
nisaation etua silloin, kun ne osuvat yksiin organisaation tai ryhmén tavoitteiden kanssa
(Nevicka et al., 2011). Todennékdisyys tavoitteiden yhtenevyydelle kasvaa, kun johtajan or-
ganisaation samaistumisaste on suuri (Boivie, Lange, McDonald, & Westphal, 2011). Reina
ym. tutkivat pitkittaistutkimuksessaan 97 yritystd, analysoivat narsistisen johtajan organisaa-

tion samaistumisasteen vaikutusta yrityksen tulokseen ja havaitsivat, ettd korkeampi johtajan
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samaistumisaste ennusti yrityksen parempaa suorituskykya, jota valitti samaistumisasteen ja
ylimman johdon ryhmaytymisen (engl. top management team behavioral integration) valinen
positiivinen yhteys (Reina, Zhang, & Peterson, 2014). Narsistisen johtajan vaikutus yrityksen
suoriutumiseen voi siis olla positiivinen, mikali han kokee organisaation itsensa jatkeena. Mi-
kéli johtajan samaistuminen ei ole voimakasta, kasvavat todennékoisesti narsismipiirteisyy-

teen liittyvat haitat.

Lopuksi, johtajuuden laadun kannalta olennaista on huomioida my®ds johtajan ja alaisten véli-
nen suhde organisaatiossa. Grijalvan ja Harmsin kehittdman Narcissistic Leaders and Domi-
nance Complementary -mallin mukaan dominoivat alaiset heikentévat ndiden ja narsistisen
johtajan kokemaa tyytyvéisyytta toisiaan kohtaan, mika johtaa lopulta heikompaan johtajuu-
teen. Sitd vastoin, mallin mukaan alistuvammat alaiset ja narsistinen johtaja tulevat paremmin
keskendan toimeen, miké puolestaan parantaa johtajan tydsuoriutumista (Grijalva & Harms,
2014).

4.4 TUTKIMUKSEN RAJOITTEET

Tutkimuksen tuloksia arvioidessa on syytd huomioida muutama seikka. Ensinnékin tulosten
yleistettavyytta ehkaisee aineiston merkittavé valikoituneisuus sukupuolen ja koulutustason
suhteen: yliedustettuina olivat sek& miehet ettd korkeakoulutetut. Lisaksi aineisto koostui pel-
kastaan tyonhakijoista, mika saattoi vaikuttaa véittdmien parametriestimaatteihin. Erityisesti
johtamishalua ja -kykya mittaavien véittdmien vaikeusastetta ilmaisevat kynnysindeksit, jotka
olivat asteikon ulottuvuuksien vaittdmista keskiméaarin matalimmat, olisivat todennékdisesti
toisenlaisessa aineistossa selvasti korkeammat. Narsismipiirteisyysasteikon dimensionaali-

suus tulisikin vahvistaa myos jollakin toisella populaatiolla.

Tutkimus hyotyisi suuresti myds monipuolisemmasta kriteerivaliditeettitarkastelusta vahvis-
taakseen saatujen ulottuvuuksien ekologista validiteettia. Kriteereina voisi toimia muun mu-

assa esihenkildiden 360-arviot tai alaisten tekemat arviot. Liséksi olisi hyddyllista tarkastella
saatujen ulottuvuuksien yhteyksid FFM-piirteisiin. Erityisen arvokasta tietoa tarjoaisi pitkit-

taistutkimus johtajuuden laadun kehityksest, sillda on havaittu, ettd narsistisen esihenkilon

johtajuutta koskevat alaisten arviot heikentyvét ajan mittaan (Ong et al., 2016).

Lisaksi voidaan perustellusti kysya kuinka rehellisesti tyonhakijat vastaavat kielteisia piirteita
ilmentaviin vaittdmiin. On viitteita siitd, ettd yksilot, joilla ilmenee ns. synkén kolmikon piir-

teitd kuten narsismia turvautuvat harhauttaviin vaikutelmanhallintakeinoihin
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tyonhakutilanteessa (Roulin & Bourdage, 2017). Toisaalta lienee hankalaa vastata kaunistel-
len silla tapaa optimaalisesti, ettd saa narsismipiirteisyydessa keskiarvoiset pisteet, jota vas-
taava narsismipiirteisyyden taso saattaa olla ihanteellisin johtajuuden kannalta (Grijalva et al.,
2015).

4.5 LoPuksl

Tutkimuksen narsismipiirteisyysasteikkoon sopi parhaiten moniulotteinen kolmen ulottuvuu-
den malli, mik& vahvisti kasitysta narsismipiirteisyydesta moniulotteisena késitteena. As-
teikon moniulotteisuuden takia olisi syyt4 tarkastella sen yksittéisié ulottuvuuksia kokonais-
pistemé&aran sijaan narsismipiirteisyyteen liittyvien erillisten puolien ja niiden seurauksien
ymmartamiseksi seka onnistuneen rekrytoinnin tukemiseksi. Narsismin mittaaminen rekry-
toinnissa kannattaa, sill& laadukkaat narsismipiirteisyysmittarit tavoittavat parhaimmillaan
tydyhteison hyvinvoinnin kannalta kaikista haitallisimpia tyénhakijoiden persoonallisuuden

puolia, joihin perinteiset FFM-persoonallisuusinventaarit eivat ylla.

Hyvé johtaja lienee dominoiva, itsevarma ja karismaattinen. Narsistinen johtaja saattaa olla
jopa lumoava. Silti kuten niin monessa asiassa, myos narsismipiirteisyydessa liika voi olla lii-

kaa. Vaikuttaisi siltg, ettd kohtuullinen mééra narsismia pitadé pahantekijat poissa.
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