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Abstract Lying is a part of everyday life, so it is not surprising that
occurs also in the workplace. This paper will give a definition of
lying, thereafter focus on deception at a job interview and how to
detect lies of job applicants, discuss lying at workplace, the reasons
why employees lie, and discuss consequences of lies at different
levels of the organization. Then, the article ends with describing
what managers can do as reaction of lying of employees. Lying is a
form of undesirable behavior of employees; therefore this issue
should be given necessary attention. This article may help
understand the importance of paying attention to everyday lies in the
working environment, which usually do not attract attention, but can
disrupt workplace.
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1. UvoD

Zamestnanci sa na pracovisku nie vzdy spravaju sposobom, ktory je
Z pohl'adu organizacie Ziaduci. Clenom timu vieobecnych chirurgov
v Nemecku bol niekol’ko rokov muz, ktory sfalSoval svoje doktoraty
a aprobéciu, az kym ho neodhalil jeden z jeho kolegov po tom, ked’
sa mu na webe nepodarilo najst jednu z dvoch doktorskych prac
domnelého absolventa mediciny (Miller, 2015). Klamanie na
pracovisku je problematikou, nad ktorou sa zamysla len malokto
(Carlson, Carlson, Ferguson, 2011), aj ked’ klamanie je sGcastou
kazdodenného procesu socialnej interakcie (DePaulo et al., 1996),
a teda prirodzene mézeme jeho vyskyt ocakavat' aj na pracovisku,
ako jednu z taktik vyuzivanych zamestnancami pri komunikécii
s nadriadenymi, podriadenymi, kolegami, ¢i klientmi.

Kazdy defi vyslovime niekolko klamstiev (&i 1zi, v préaci budeme
tieto slova pouzivat ako synonymad), priCom niektoré znich su
spolo¢nostou ocakdvané, napriklad na otazku ,,Ako sa mate?* sa
patri odpovedat’ dobre, a to napriek tomu, Ze sa dnes necitite prave
najlepSie. Tvrdenie, Ze klamstvo je faktom kazdodenného Zivota
(DePaulo et al., 1996), bolo napadnuté a podla zisteni Halevyho,
Shalviho a Verschuerea (2014) ¢&i Serotu, Levina a Bostera (2010),
vécsina l'udi je Cestnd vacSinu Casu a len mala cast’ klame Casto. Na
druhej strane, asi kazdy z nas sa uz niekedy stal obetou klamstiev.
Byt oklamanym nie je prijemné, atak sa snazime pritomnosti
klamarov vyhnut a zaujimame sa oto, ako klamanie odhalit’.
Odhalit’ klamarov vsak nie je jednoduché, pretoze nie vsetci klamari

sa vyhybaja pohladu asi nervdzni, ako to uvadzaju rozne
popularizacné texty. V ostatnych rokoch narastd pocet prac
prezentujucich vysledky vyskumu odhalovania 1zi pomocou
roznych technik, ako su behaviordlny Struktirovany pohovor,
polygraf, fMRI (prehl'ad pontka napr. Vrij, 2008), aviak Ziadna
zmetod zatial nepredstavuje validny néstroj na identifikéciu
klamstiev. V ramci vyskumu je pozornost venovana nielen
odhalovaniu, ale aj prevalencii, pri¢indm a d6sledkom klamania
v kazdodennom Zivote, v partnerskych vztahoch, v obchodovani,
v politike, (napr. DePaulo, Rosenthal, 1979; Ekman, OSullivan,
1991; DePaulo et al., 1996; Cole, 2001; DePaulo et al., 2004;
Ekman, 2014), ale aj klamaniu apodvadzaniu na pracovisku
(Grover, 2005; Grover, Hui, 2005; Fleming, Zyglidopoulos, 2008;
Leavitt, Sluss, 2015 aini). LCudia niekedy mo6zu podlahnut’ aj
sebaklamu, teda klamat’ sami sebe (podrobnejSie napriklad Triandis,
2013; Chance, Norton, 2015).

2. DEFINOVANIE KLAMSTVA

Vo vSeobecnosti klamanie moZno vnimat' ako opak hovorenia
pravdy. Pritomnost’ klamstva odraza nejaku potrebu hovoriaceho
pozmenit' vnimanie pravdy (Walters, 2000). Ekman (2014)
akcentuje zamerné podvedenie druhého ¢loveka, bez toho, aby bol
na tento zamer upozorneny, alebo o to otvorene poZziadal. Kuzelnik
alebo herec I'udi neklame, ked’ze obecenstvo chce byt uvadzané do
omylu. VorI'bu ako jeden z faktorov vyskytujuicich sa pri podvadzani,
spolu s prilezitostou a schopnost'ou klamat’ (dobre), zdoraziuje aj
Walters (2000). Uvedenie niekoho do omylu alebo poskytnutie
mylnych informacii je podl'a neho konanim, ktoré si jedinec voli
zamerne. Situacia, kedy jedinec veril tomu, Ze jeho tvrdenie je
pravdivé a az neskodr zisti, Ze to tak nie je, je z definicii klamstva
vylacend. Podla Vrija (2008) mozno ako klamstvo klasifikovat’ aj
pripady, kedy pokus oklamat’ niekoho zlyhal. Definuje tak klamstvo
ako ,,UspeSny alebo nelspeSny zamerny pokus, bez upozornenia
vopred, vytvorit' u niekoho iného presved€enie, ktoré komunikator
povazuje za nepravdivé” (Vrij, 2008, s. 15), bez ohladu na to, &i
pravdivé je alebo nie je.

Teoretici (napr. Ekman, 2014, Grover, 2010, Vrij, 2008) rozliSuju
medzi dvoma hlavnymi sposobmi ako klamat, ato zatajovanim
a falSovanim alebo podvodom (pojmy sa obsahovo nestotoziiuju so
zakonnym vymedzenim falSovania alebo podvodu). Pri zatajovani,
nazyvanom aj opomenutie, je vynechana nejakd informacia bez
toho, aby hovoriaci povedal nieGo nepravdivé, kym klamanie ako
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falSovanie predstavuje tvorbu vyhlaseni, o ktorych hovoriaci vie, ze
su falodné (Ekman, 2014, Grover, 2010). Pouzijuc iny uhol pohl'adu
Grover (2010) rozliSuje Styri typy klamstiev, a to tzv. ,biele 1zi*, ¢i
malé, nevinné klamstva, ktoré slizia ako socidlny lubrikant,
klamstva hovorené v tazkych situaciach, klamstvd vyuzivané ako
negociatna technika aklamstva, ktoré slizia na podporenie
sebavedomia. Na klamanie ako techniku vyjednavania (bluf) sa
nezvyknu uplatiiovat’ normy aplikované mimo obchodu (Wilson,
2014), a tak mu v d’alsom texte nebudeme venovat’ pozornost’.

Klamanie na pracovisku mozno zaznamenat’ v réznych situaciach,
napriklad zamestnanec moéze nadriadenému ¢i zamestnavatelovi
davat’ sl'uby, ktoré nemoéze, nechce, ¢i neplanuje splnit. Takisto
nadriadeny moze ¢lenom timu nie¢o slibit’ (napriklad odmenu,
benefit), no nema v umysle slub splnit’. Klame sa pri zanedbani, ¢i
poruseni pracovnych povinnosti, pri dochadzke, pri vykazovani
nadcasov, klamanie nie je neobvyklé pri rozhovoroch zamestnancov
o0 vySke platu (napr. o vySke svojho prijmu, osobného ohodnotenia
alebo odmien, aby im ostatni nezavideli), o rodine, religiozite,
sexudlnej orientacii, politickej orientécii, aby sa vyhli otazkam,
odsudeniu, hodnoteniu, vysmechu a pod.

3. KLAMANIE A PRACOVNY POHOVOR

Niektori zamestnanci klamud uz pri prvom kontakte s organizaciou,
vo svojom Zzivotopise. Klamanie pri pracovnych pohovoroch, resp.
vyberovych konaniach mozno podla Levashinaovej a Campiona
(2007) definovat’ ako vedomé skreslenie odpovedi na otazky kvoli
vyvolaniu dobrého dojmu a/lebo zvy3eniu 3anci na prijatie do
zamestnania. V experimente realizovanom Weissom a Feldmanom
(2006) devat’ zdesiatich klamstiev kandidatov na obsadenie
pracovnych miest v Zivotopisoch alebo poc¢as pracovného pohovoru
bolo klasifikovanych ako podporujice celkovy pozitivny dojem
v prospech kandidata.

Osobné skudsenosti personalistov i viacero vyskumov potvrdzuja, ze
klamanie v Ziadosti 0 zamestnanie a pocas pracovného pohovoru je
Casté. V Stadii realizovanej v Spojenych Statoch viac ako 90 %
uchadzaCov o zamestnanie Studujlcich na vysokej Skole poskytlo
pocas pracovného pohovoru falosné informécie, pricom rézne formy
falSovania, ktoré su sémanticky blizSie ku klamstvu, referovala
Stvrtina az tri Stvrtiny respondentov (Lavashina, Campion, 2007).
Zamer generovat’ Uplne nepravdivé osobné informacie kvoli
vytvaraniu imidzu je vyssi u muZov ako u Zien (Hogue, Levashina,
Hang, 2013). Extroverzia uchadzacov pozitivne koreluje s poétom
povedanych klamstiev o jeho alebo jej schopnostiach a zruénostiach
(Weiss, Feldman, 2006). Jedinci svySSou mierou mentalnych
schopnosti majd nizsiu tendenciu k falSovaniu alebo skuto¢ne
klamat’" pri pracovnom pohovore, avSak ak sa rozhodnt klamat,
vysSia miera ich mentalnych schopnosti je pre nich prinosom
(Levashina, Morgeson, Campion, 2009).

Pri vybere zamestnancov je potrebné mat’ na paméti, Ze uchadzaci
0 zamestnanie zroznych kultir moézu mat odlisny pohlad na
falSovanie informécii pri vyberovom konani. Postoje k vymyslaniu
kandidatov na obsadenie pracovného miesta, ¢i uz miernemu alebo
zavaznému, slvisia so Styrmi kultdrnymi dimenziami, konkrétne
menej pozitivne postoje k vymyslaniu si pogas vyberového konania
si v krajinach srodovym egalitarstvom, vySSim vyhybanim sa
neistote, zatial ¢o pozitivnejsie postoje sa vyskytuju v krajinach
s rodinnym kolektivizmom alebo vysokou vzdialenost'ou moci (Fell,
Konig, Kammerhoff, 2015). V inej tadii uchadza¢i zo Svajéiarska
a Islandu neuvadzali z&vaznejsie vymyslanie si informacii o sebe,
ktoré uchadza¢i zo Spojenych $tatov pripustili, konkrétne
vymyslanie informacii, ktoré zvysia Sancu ziskat’ pracu, uvadzanie
oceneni ¢&i skusenosti, ktoré v skutoGnosti uchadza¢i nemali,
falSovanie veku, vymyslené vzdelavacie Uspechy, ¢&i doloZenie

sfalSovanych certifikdtov ainych dokumentov k Ziadosti o pracu
(Kénig et al., 2011).

3.1 Detekcia klamstiev uchadzacov o zamestnanie

Identifikovat’ klamstvo u deti, u partnera, ¢i u ludi, ktorych dlhsie
pozname, je jednoduchsie, ako odhalit’ klamstvo u niekoho, koho
vidime po prvy raz. Existuje prekvapujuco maélo spolahlivych
indicii o klamstve, pretoZe rozni ludia klamt roéznymi spdsobmi
a neexistuje jednotné spravanie, ktoré by klaméarov odhalilo.
Reinhard, Scharmach a Miiller (2013) zistili, Zze skasenost’ Tudi
s vedenim pracovnych pohovorov nevedie automaticky k vy3Siemu
odhaleniu klamstiev uchadzacov o pracu. Skusenejsi pracovnici,
ktori vedu pracovny pohovor, nepodavali v ich Stadii lepSi vykon pri
odhalovani klamstiev ako menej skuseni alebo laici, nemali ani
presnejSie poznatky o indikatoroch klamania.

Odhalit’, ze uchadza¢ o zamestnanie klame, vyhodnotit’ zavaznost’
nim predostieranych klamstiev (¢i ide o neSkodné 1Zi alebo zévazné
zavadzanie) nie je jednoduché, no je nevyhnutné pre to, aby
zamestnavatel' obsadil pracovné miesto Clovekom, na ktorého
Cestnost’ v konani sa moze spolahntt,, niekym, kto realne disponuje
deklarovanymi zru¢nostami, potrebnymi pre plnenie pridelenych
pracovnych Uloh.

Ludia sa na pracovnych pohovoroch snazia potencialneho
zamestnavatel'a presvedGit' otom, Ze maju poZadované znalosti,
skusenosti a charakteristiky. Kvoli snahe ziskat’ vysnivan( pracovnu
poziciu, ¢i potrebe mat’ nejaku pracu, je mozné, Ze sa zadmerne
snazia niekoho presvedéit' o nieGom, o V skutonosti nemaju,
prezentuji pozitivny a Ziadany imidZ seba samého. Na rozdiel od
Cestného manazmentu dojmu, klamlivé sebaprezentacné taktiky
zahfiaju zamerné prekratenie reality (Reinhard, Scharmach, Miiller,
2013).

Personalni manazéri sa nespoliehaju na Udaje uvedené v Zivotopise
(referenénych listoch, motivaénych listoch a pod.) potencidlneho
zamestnanca, ich pravdivost’ si mézu overit’ niekol’kymi spésobmi,
napriklad s vyuzitim psychodiagnostickych testov, ¢i assessment
centier. Dobrou taktikou je vyuZitie viac ako jednej metody vyberu.
Manazér pri overovani pravdivosti informacii moze:

= preverit’ potencidlneho zamestnanca u priamych nadriadenych
alebo u personalistov v organizéciach, v ktorych uchadzac
pracoval (v niektorych krajinich vSak zamestnavatel nema
pravo poskytniit’ negativnu referenciu, zvlast’ nie pisomne);

= ziskat’ informacie od byvalych kolegov potencialneho
zamestnanca (aj vtomto pripade je moZné negativne
informécie ziskat’ skor neoficidlnou cestou);

= najat’ si Specialnu agentiiru, ktord sa zameriava na preverovanie
informécii uvedenych v Zivotopise;

= overit si pravost’ maturitnych vysvedceni, resp. diplomov na
prislusnych Skolach/ univerzitach;

= overit si jazykové znalosti kratkym testom, rozhovorom;

= overit’ si niektoré uvedené osobnostné charakteristiky a reakcie
uchadzaca o zamestnanie prostrednictvom modelovych situacii
(schopnost’ riesit’ problémové situacie, komunikacia, schopnost’
spolupracovat’ a pod.), napriklad prostrednictvom assessment
centier.

V stcasnosti  je bezné overovanie uchadzaa o zamestnanie
porovnavanim nim poskytovanych informécii na réznych sociélnych
sietach (napr. LinkedIn, Facebook), ich jednotnost’, indikujicu
pravdivost’ informacii, priom nejednotnost mozno vnimat ako
zavadzanie. Zarovei je mozné ndjdené informacie porovnat’ s tym,
¢o uchadza¢ o zamestnanie povie pocas pohovoru, ¢i nim alebo fiou
zaslanym Zivotopisom. Guillory a Hancock (2012) zistili, Ze typ
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Zivotopisu ma vplyv na to, o ¢om ucastnici ich Stadie klamali.
V zivotopisoch vo verejnych profiloch na LinkedIn klamali menej
0 overitelnych informaciach, konkrétne zodpovednosti, v porovnani
s tradi¢nym formatom, no pritazlivost’ zivotopisu zvysili klamanim
0 neoveritelnych informaciach, konkrétne zaujmoch.

Pri detekcii klamstiev uchadzacov o zamestnanie priamo pocas
pracovného pohovoru moézu manazéri veduci pohovor vyuzit
informéacie o verbalnych klaioch indikujicich klamanie. V zasade
existuja tri spésoby, pomocou ktorych je mozné odhalit’ klamarov:
pozorovanie neverbalneho spravania, poc¢uvanie ¢o jedinec hovori
ameranim jeho fyziologickych funkcii (Vrij et al.,, 2000). Na
zéklade metaanalyzy Bond a DePaulo (2006) zistili, ze médium méa
vplyv na identifikovanie klamstiev, pricom ludia su presnejsi pri
posudzovani klamstiev v audio nez vo vizualnej podobe. Konkrétne
slovné spojenia, na zaklade ktorych sa da odhalit’ klamstvo, resp.
zatajovanie pravdivych skutoénosti pri vyberovych konaniach,
uvadza Goman (2013). Uchadzaci pridavaju redundantné informéacie
a detaily do prehovoru, ndhle menia témy pocas pohovorov, tzv.
,,chodenie okolo horlcej kaSe* namiesto priamej odpovede na jasne
a presne poloZent otazku, pripadne popieraju pravdivé informécie
sprevadzajlc ich zvukmi vahania ako st hm, ehm, ééé. Vrij (2008)
na zaklade analyzy publikovanych Stadii zistil, Ze v skimanych
Stadiach ziadne individudlne verbalne kl'i¢e neviedli k rovnakym
vysledkom. Ukézalo sa vSak, Ze klamari produkujd viac negativnych
komentérov v porovnani s tymi, ktori hovoria pravdu, uvadzaju viac
generalizujucich terminov (slova ako st ,,vzdy“, ,nikdy“, ,nikto*
alebo ,.kazdy*), menej odkazuji na seba a zneju menej vierohodne,
teda ich odpovede dévaju mensi zmysel, zneji menej primerane.

V pripade, ak manazér neodhalil klamstva uchadzaca priamo pocas
vyberového konania, m6ze uZ v prvych tyzdiioch monitorovanim
¢innosti zamestnanca overit' deklarované kompetentnosti pri plneni
Uloh, ktoré st zamestnancovi pridelené.

4. KLAMANIE V ORGANIZACII NA ROZNYCH JEJ
UROVNIACH

Prostredie organizéacie poskytuje mnoho prileZitosti pre klamanie.
Klamstva sa vyskytuju pravidelne pri uchadzani sa o pracu a pocas
pracovného pohovoru, ale aj v situaciach, ked’ nie su dodrzané
terminy, pri ospravedliiovani nepritomnosti v praci, kvoli cestovnym
nahradam, ¢&i pri nedodrzani sl'ubov. V pripade, ak klamstva nie su
odhalené, mozu sa stat’ vSadepritomnymi.

4.1. Faktory ovplyviiujuce klamanie na pracovisku

Vyssie uvedené typologie naznacuju, ze existuje viacero dévodov,
preco l'udia klamd. Pri¢iny, dosledky, ale i prevalencia klamstiev sa
lisSia podla toho, v akom vztahu su l'udia, ktorym jedinec klame
(Grover, 2010). Klamanim moéze jedinec dosiahnut urcity ciel’,
ktorym moéze byt napriklad ziskanie nejakej vyhody, vyhnutie sa
neprijemnym désledkom, ¢&i ochrana seba samého alebo niekoho
iného (Walters, 2000). Klamanie moéze byt velmi efektivnou
stratégiou, pretoze, 'udia nie st velmi dobri v rozliSovani klamstiev
od pravdy (Bond, DePaulo, 2006; Reinhard, Scharmach, Miiller,
2013).

Zamestnanci pravidelne podavaju svojim nadriadenym informacie,
vymiefiaju si ich so spolupracovnikmi v ramci organizécie, ale aj
s 'ud’'mi mimo nej. Maju tak bohaté prileZitosti v praci klamat’ alebo
hovorit’ pravdu. Ked’Ze nie je v silach organizacie overovat kazda
informéaciu, zavSe sa spolieha na to, Ze zamestnancom uvadzané
Udaje a odovzdané spravy su spravne. Tento predpoklad vsak mdze

byt mylny.

Grover a Hui (1994) pri analyze faktorov ovplyviiujicich klamanie
v organizacii porovnavali teériu konfliktnych roli a teériu vlastnych
zaujmov. Podla tedrie vlastnych zaujmov T'udia klamd v préci, ak
klamanie vedie k nejakej odmene. Na pracovisku odmenou moze
byt povysenie, ziskanie penazi, ale aj vyhnutie sa napomenutiu ¢&i
inému trestu. Podla tedrie konfliktu ocakavanych roli (Grover,
1993) 'udia majt niekol’ko roli, s ktorymi sa spajaju rozne naroky
a ocakavania, ktoré moézu byt konfliktné, priCom neschopnost’
jedinca zvladnut naroky vyplyvajlce z konfliktnych poZiadaviek
dvoch roli moéZe viest' k tomu, ze oGakavania vyplyvajice z jednej
roly bud( naplnené ao druhych bude klamat, Ze naplnené boli.
Jedinec klame, aby sa vyhol stresu v pracovnom prostredi, a tak
mozno na jeho klamanie nazerat’ skdr ako na obranny manéver nez
ako na deviantny akt (Fleming, Zyglidopoulos, 2008). Konflikt roli,
ako pripsta Grover (1993), nevysvetluje vSetky klamstva, pretoze
niektori ludia st patologicki klamari, niektori moézu byt
nadriadenym inStruovani, aby klamali a v niektorych pripadoch
jedinec moze klamat', pretoze je nahnevany a kKlamstvo je spdsobom,
ako sa pomstit’. V snahe uviest’ do suladu oba modely, Grover a Hui
(1994) popisali interakény model, podla ktorého vlastny prinos
a konflikt roli ako dve zlozky vplyvaji na klamstvo samostatne
a interaktivne. Inymi slovami, Fudia skér budG klamat, ak d&elia
dvom konflikingm odakéavaniam vyplyvajucim zich roli a 0zitok
z klamania je vysoky, pricom je nepravdepodobné, ze klamat’ buda
zastupcom organizéacie (ako odosielatelovi roly), ak knej maju
v stvislosti s vykonavanou rolou vysoky zavéazok.

Neskdr na zaklade vyskumu Grover a Hui (2005) zistili, Ze klamanie
zamestnancov je prirodzenym vysledkom, ak pocituju vysoky tlak
na vykon azarovei budi za klamstvo odmeneni. K faktorom
ovplyviiujucim prevalenciu klamania mozno zaradit’ aj kultiru.
Sims (2002) zistil, Ze zamestnanci v Spojenych Statoch Castejsie ako
zamestnanci v lzraeli klamali pre osobny zisk, ¢o zdévodiiuje tym,
Ze ide o vysoko individualistick( kultaru.

4.2. Dosledky klamstiev

Klamanie zamestnancov nadriadenym, podriadenym, kolegom na tej
istej urovni riadenia, ¢i klientom mdze mat’ negativne dosledky pre
organizaciu, ako aj pre jej zamestnancov. Vzhladom na to, Ze
klamanie a jeho désledky sa lisia podl'a charakteru vztahu k tomu,
komu klameme, je vhodné osobitne uvazovat’ o roznych kategériach
tercov.

Klamanie medzi spolupracovnikmi méa negativny vplyv na déveru
kolegov v osobu, ktord klamala a poskodzuje interpersonalne vztahy
na pracovisku, najvyraznejsie v pripade, ak ten, kto klame, pri Usili
o vlastny prospech ublizi inym (Sanchez, Suarez, Caballero, 2011).
Uginky niektorych 17 su podla tejto $tadie vyrazne negativnejsie
V tom zmysle, ze vacsi osobny zisk implikuje vacsiu stratu dovery,
vyraznejsie zhorSenie medziludskych vztahov, ako aj intenzivnejsi
hnev, ktory je dominantnou emocionalnou reakciou. K strate dovery
moze dojst’ aj v situacii, ked’ nadriadeny klame podriadenému. Aj
ked’ predtym jedinec nadriadenému veril, méze sa zdrahat’ verit’ mu
nadalej, pretoZze nechce byt zranitelnym (Grover, 2005). Podla
Grovera (2010) mozeme klamstva povazovat aj za pozitivne, zvlast
tzv. ,biele 1zi, ako je tvrdenie ,dnes vyzerd$ dobre“, ktorych
primarnym motivom je podporit’ sebavedomie, tak hovoriaceho loz,
ako aj zamyslaného publika.

Vo vztahu k okoliu sa moze organizacia obavat’ naruSenia reputacie.
Grover (2010) uvadza tri dlhodobé dbsledky klamania klientom. Ak
sa klamanie stane zvykom, ludia klamu bez toho, aby sa nad tym
zamyslali, klamstvo sa stane akceptovanou su¢astou ich prace.
Druhym désledkom, zv1ast’ u jedincov so silnou moréalnou identitou,
je negativny vplyv na sebaponimanie toho, kto klame. Casom méze
nejasne vidiet’ hranice medzi spravnym a nespravnym pri stretnuti
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s neprijemnymi situaciami. Tretim désledkom malych klamstiev je
dlhodoby negativny efekt u klientov; ¢asom si klienti mozu mysliet,
ze sa neda verit’ celej organizacii, nielen tomu, kto im klamal.

4.3. Odhalovanie IZi na pracovisku a reakcie manazéra

V niektorych pripadoch je klamanie dolezité pre to, aby jedinec
vykonaval svoju pracu efektivne. Policajti si zavSe podporovani
v tom, aby v istych situaciach klamali a za falSovanie informacii su
odmeneni. Pre policajnych vysetrovatelov je klamstvo nastrojom
ako ziskat' informacie o kriminalnej aktivite, klamd podozrivému
o vypovedi svedkov a dékazoch (Alpert, Noble, 2009). Aj ked’ sa za
istych okolnosti policajti mézu spravat’ necestne, vo vSeobecnosti je
klamanie povaZované za neZiaduce spravanie, vyZaduje sa od nich,
podobne ako od inych zamestnancov, ¢estnost’ a pravdovravnost’.

Fleming a Zyglidopoulos (2008) tvrdia, Ze ak pociatoéné klamstva
zamestnancov nie si odhalené, klamanie sa v priebehu ¢asu stava
jednoduchS$im, zavaznejSim, az sa stane javom na organizacnej
arovni. Ak pociatoéné klamstvo na individudlnej alebo skupinovej
urovni ostane neodhalené, pravdepodobnost’ eskalacie klamania sa
spaja s dvoma faktormi, a to ak zamestnanci budud za svoje klamanie
odmeneni aak dokazu svoje konanie racionalizovat. Podla ich
modelu organiza¢na urovent klamania nabada dovtedy Cestnych
¢lenov organizacie i novo prichadzajicich ku klamaniu a absencia
odhal’'ovania akoby legitimizovala klamanie.

Mnohé klamstva ostavaju neodhalené, pretoze ludia sa ich ani
nepokusia odhalit’. Vrij (2008) rozne dovody, preco klamstvo ostane
nepovSimnuté, zahrnul do troch kategorii: nedostato¢na motivacia,
tazkosti spojené s odhalovanim klamstiev a beZné chyby detektorov
1zi. Dovod, kedy Tl'udia neodhalia klamstvo, pretoze sa nechcl
dozvediet’ pravdu, oznacil ako ostrichsky efekt. M6ze mat’ nieckol’ko
pricin, napriklad vymysel je prijemnejsi ako pravda, obava pred
dosledkami plynicimi z pravdy, alebo jednoducho T'udia nevedia, ¢o
by mali urobit’, ak by poznali pravdu.

Detekcia klamstiev, odlisit’ klamstvo od pravdy, nie je jednoduché.
Podl'a analyzy Bonda a DePaulo (2006) l'udia bez $pecialnych rad
a tréningu dokazu v priemere odlisit’ klamstvo od pravdy spravne
v 54 %, ¢o je len o trochu lepsi stupenn ako by mohli dosiahnut’ pri
hadzani mincou. Aamondt a Custer (2006) realizovali metaanalyzu
stadii odhalovania klamstiev a zistili, Ze ,,profesionalni lovci 1z,
akymi sU policajti, detektivi, sudcovia a psychologovia, neboli pri
detekcii klamstiev presnej$i nez $tudenti ¢i ini T'udia. Vychadzajuc
z metaanalyz, expertov nemozno povazovat' za dobré ,,detektory 1zi
(Bond, DePaulo, 2006).

Ak neberieme do Uvahy ,biele IZi“, nevinné klamstva, ktoré su
beznou sudastou socialnej interakcie, vaznejSie klamstva su
povazované za neZiaduce spravanie zamestnancov. Pri kazdom
rozhodovacom procese o d’alSom osude zamestnanca, v pripade
odhalenia jeho 1Zi, by manazér mal mat’ vSetky potrebné informéacie
0 zamestnancovi, mal by poznat’ jeho schopnosti a zru¢nosti, jeho
silné a slabé stranky, mat’ prehl'ad o jeho vykonoch (nizky/vysoky,
priemerny/podpriemerny, stabilny/nestabilny a podobne v porovnani
s jeho kolegami na rovnakom stupni riadenia, resp. srovnakym/
podobnym obsahom pracovného miesta), poznat jeho prirodzené
spravanie v konkrétnych pracovnych situaciach. Reakcie manazéra
na klamstvd podriadenych by sa mali odvijat od pragmatického
vyhodnotenia konkrétnej situacie, zvaZenia zavaznosti klamstva,
jeho vplyve na pracovné vztahy, désledkoch pre organizaciu ako
celok, tak, aby rozhodnutie o postihu bolo v prospech fungovania
organizacie, v stlade s napiianim stanovenych cielov.

ManaZér sa zaroveit musi vyrovnat' s tym, Ze on sam v niektorych
situdciach klame, napriklad ak organizécia ma nejaké tajomstvo,

ktoré je potrebné udrzat' (Grover, 2005). Zamestnanci oboznameni
S utajovanymi skutocnostami by mali vediet ako reagovat’ na
otazky suvisiace s predmetom utajenia, napriklad ak personalista ma
informécie o planovanom prepastani, vratane menného zoznamu
a toho, kedy a akym sp6sobom bude ukonéenie pracovného pomeru
zamestnancom oznamené. Zatajovanie informéacii v tomto pripade
manazér nevyhodnoti ako klamstvo, sankcionované by bolo skor
prezradenie informacii.

V pracovnom prostredi moZno klamaniu predchddzat’ len tazko.
VyznamnU Glohu tu zohrdva pracovna atmosféra a transparentny
spbsob riadenia na vSetkych stupiioch. Na zaklade skusenosti
zpraxe mozno KkonStatovat, ze neziaduce spravanie (vratanie
klamania) mozno redukovat, ak sU v organizacii jasne stanovené
normy a pravidla spravania sa a kladie sa doraz na ich dodrziavanie.
Zretelne komunikovany postup v pripade, ak ich zamestnanec
porusi a bude sa spravat’ neprijatelnym spdsobom (vratane sankcii),
je ucinnym prostriedkom pri predchadzani neprijatelnych podob
a foriem sprévania.

5. ZAVER

V tejto Stadii sme sa zamerali na jednu zpoddb neZiaduceho
spravania zamestnancov, a to na klamanie, ktoré je rozSirené nielen
v sikromnych, ale aj vo verejnych Zivotoch ludi. Skudsenosti
potvrdzuju, ze podriadeni klamu nadriadenym, aby zamlcali svoje
chyby anedostatky aodputali od nich pozornost, udrzali si
zamestnanie, ziskali peniaze, povySenie, nadriadeni klamu svojim
podriadenym, poskytovatelia sluzieb klami klientom, aby odpdtali
pozornost’ od svojej neochoty & neschopnosti, ale aj od problémov
Vvich organizacii. Viacero vyskumov potvrdzuje, ze casté je
klamanie pocas pracovného pohovoru, resp. vyberového konania.
Uchadzaci sa snazia ovplyvnit mienku manazérov, ktori pohovory
vedd, v snahe ukazat' sa v dobrom svetle azanechat' ten najlepsi
dojem, aby dosiahli svoj ciel’ — obsadenie pracovného miesta.

Ulohou manazérov pri rozhodovani o najvhodnejsich potencialnych
zamestnancoch je zistit, ¢i to, ¢o je prezentované uchadza¢mi,
koreSponduje s realitou a vyhovuje poziadavkam zamestnavatela
tak, aby boli naplnené jeho ocakavania. Samotny vykon préce,
narocnost’ vykonavanych uloh, interakcia sinymi lud'mi, moézu
generovat’ situacie, kedy zamestnanec klame. V mnohych pripadoch
ide len o nevinné klamstva, tzv. ,biele 1Zi“. V pripade odhalenia
vaznejSich klamstiev podriadenych musi manazér zvazit' svoju
reakciu. Mala by sa vzdy odvijat’ od pragmatického vyhodnotenia
konkrétnej situécie, v prospech fungovania organizacie, podniku,
v stilade s naplitanim stanovenych cielov.

Pracovisko predstavuje vel'mi komplexné prostredie, kde vstupuju
zamestnanci do réznych interakcii v réznych socialnych kontextoch,
na vertikalnej, horizontalnej i diagonalnej Grovni. Ich ciele v ramci
naznacenych vztahov moézu byt rdzne (individudlne i skupinové,
kompatibilné i nekompatibilné s cielmi organizécie), co moze viest’
v niektorych pripadoch k neZiaducemu spravaniu. Ked’ze neziaduce
spravanie zamestnancov ma za nésledok (v rdznej miere) ohrozenie
organizicie a subjektivnej pohody zamestnancov, nakol’ko nartsa
morélne Standardy na pracovisku, je nevyhnutné venovat mu
nalezitl pozornost.
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