
Într-un studiu realizat în martie 2007 de cãtre
Ipsos Research*, angajaþii români s-au
declarat printre cei mai nemulþumiþi euro-
peni în privinþa raportului muncã/viaþã privatã
(work-life balance) (45% dintre respondenþi
au afirmat cã sunt nemulþumiþi sau foarte
nemulþumiþi de acest raport). Studiul amintit
nu a investigat strategiile prin care angajaþii
îºi echilibreazã timpul alocat vieþii profe-
sionale cu cel alocat vieþii private. Am pornit
de la ipoteza cã, m\car parþial, acest raport
este reechilibrat prin utilizarea minciunii,
cu scopul de a câºtiga timp ce va fi folosit
în interes personal. Acesta este punctul
de plecare în cercetarea pe care am realizat-o
împreunã cu studenþii Facultãþii de Sociologie
ºi Asistenþã Socialã, cercetare ce a avut ca
scop aflarea motivaþiei minciunilor utilizate la
locul de muncã.

Dar ce este minciuna? Un prim aspect
reflectat în literatura de specialitate este �carac-
terul social al minciunii�. În acord cu definiþia
propusã de L. Vérel, �a minþi înseamnã, de
fapt, a adopta tonul ºi atitudinea celui care
spune adevãrul, pentru a putea înºela pe altul:
înseamnã a spune ceea ce nu este conform
cu adevãrul, în scopul de a induce în eroare pe
aproapele tãu� (1970, 253). Minciuna repre-
zintã �orice abatere deliberatã de la adevãr�
ºi constã în transmiterea unui mesaj �cu intenþia
de a induce în eroare sau de a înºela�. Aceste
prime definiþii accentueazã doar o singurã
dimensiune sau condiþie, tãinuirea adevãrului:
�minciuna poate fi o acþiune de denaturare a
adevãrului sau ºi de denaturare a falsului�
(Tran, Vasilescu, 2003, 43).

A doua caracteristicã a minciunii se referã
la faptul cã publicul-þintã care se doreºte a fi

De ce mint oamenii la locul de muncã?

Alexandra Povarã, Gilda Pãun
Universitatea din Bucureºti

This article refers to lie in the organizational environment and tries to answer the
questions: What is the efficacy of the lie? What lies are most often used? Why do
people lie at work? The motivation of lie is what we are interested in and it is related
to the needs that underlie it.

Keywords: lie, work-place, motivation
Cuvinte-cheie: minciunã, loc de muncã, motivaþie

Motto:
ªi, în fond, ce este o minciunã?

Adevãrul mascat�

Lord Byron

* Cercetarea a fost realizatã de Ipsos Research în perioada 16 martie � 4 aprilie 2007, la
comanda companiei internaþionale Accor Services, printr-un chestionar aplicat on line asupra
unui eºantion de 1481 de angajaþi români cu vârsta mai mare de 18 ani. Studiul a fost efectuat
în Belgia, Cehia, Franþa, Italia, România, Slovacia, Spania ºi Turcia ºi a fost consultat pe
site-ul www.prezentonline.ro.

Sociologie Româneascã, volumul VII, Nr. 1, 2009, pp. 24-30



25Sociologie Româneascã, volumul VII, Nr. 1, 2009

indus în eroare nu este conºtient de intenþia
realã a sursei. Paul Ekman (1996) prezintã
ºi excepþii de la prima regulã � existã situaþii
în care persoana care minte nu are intenþia
de a înºela în mod negativ (în tranzacþiile
imobiliare, potenþialul cumpãrãtor este anun-
þat în mod implicit cã preþul cerut de vân-
zãtor nu este preþul pe care vânzãtorul îl va
accepta). Formele de exprimare a politeþii con-
stituie, de asemenea, o abatere de la definirea
în sens strict a termenului. Analiza concep-
tualã realizatã de sociologul J.A. Barnes vine
în completarea celorlalte. Minciuna înseamnã
�a avea intenþia de a determina o persoanã
credulã sã adopte o anume viziune asupra
lumii ºi/ sau asupra structurii mentale a celui
care minte, punct de vedere despre care
înºelãtorul ºtie cã este fals. Cel mai simplu
mod prin care acesta din urmã ºi-ar putea
atinge scopul este sã afirme un neadevãr pe
care naivul sã-l accepte ca valabil� (Barnes,
1998, 113). Autorul subliniazã cã �minciunile
rãmân minciuni, chiar atunci când nu-ºi
ating scopul�.

În sfera cunoaºterii obiective sau subiec-
tive, conform teoriei expuse de Georg Simmel
existã douã posibilitãþi � de a spune adevãrul
sau a disimula. �Orice minciunã, indiferent
de conþinutul sãu, este prin natura sa esen-
þialã o promovare a erorii cu privire la un
subiect nesincer, fals; minciuna constã în
faptul cã mincinosul ascunde adevãrul faþã
de o persoanã care este convinsã de adevãrul
concepþiei expuse de acesta� (G. Simmel,
1906, 445). O caracteristicã a minciunii este
cã persoana înºelatã nu cunoaºte intenþia
realã a persoanei care minte. Cele douã
trãsãturi ale minciunii le întâlnim ºi în cazul
definiþiilor enunþate mai sus.

Tipologii ale minciunii. Gama de minciuni
este largã, depinzând constant de diferitele
contexte socio-culturale. La nivel interper-
sonal, minciuna are ca substrat �sentimente
interioare, gânduri, credinþe, reprezentãri,
percepþii� (Petitat, 2003, 15). Bernard N.
Meltzer (2003, 65) distinge între �minciuni
implicite� (care reies de la sine) ºi �minciuni
explicite� (vorbite sau scrise cu intenþia de a
induce în eroare). Potrivit aceluiaºi autor,

toate formele minciunii presupun o simboli-
zare, iar o condiþie necesarã pentru a deosebi
o minciunã de o simplã eroare umanã este
intenþia de a înºela. Minciuna constituie
�mecanismul� de a manipula situaþiile sociale
în modul în care actorii sociali îl definesc
ca fiind eficace (B.N. Meltzer, 2003, 67).
Minciuna este vãzutã aºadar ca un mod de
adaptare la anumite circumstanþe date, ºi
aceastã perspectivã asupra minciunii este cea
aplicabilã în cazul cercetãrii de faþã.

În funcþie de varietatea contextualã în
care poate apãrea, minciuna este clasificatã
în diferite moduri. Erving Goffman face dis-
tincþia dintre o minciunã cu scopul de a nu-ºi
pierde statutul, încrederea celorlalþi ºi min-
ciuna determinat\ de anumite interese.
Autorul face distincþia dintre �minciunile
sfruntate� pentru care existã dovezi clare
dacã actorul a minþit în mod premeditat, ºi
�minciunile benigne� spuse cu scopul de a-i
proteja pe cei ce sunt minþiþi. Un exemplu
tipic din viaþa cotidianã de minciunã benignã
este tãinuirea unei boli incurabile de cãtre
un doctor unui pacient cu un psihic sensibil.
Aceste tipuri de minciuni constituie impresii
false pe care actorul social le afiºeazã la
exterior. Alte tehnici de comunicare care
pot fi subsumate denaturãrii sunt insinuãrile,
ambiguitãþile strategice, omisiunile strategice
(cunoscute în literatura de specialitate ca
minciuni prin omisiune), exagerãri/ minima-
lizãri, dezinform\ri. Orice �act intenþionat,
care se poate naºte prin cuvânt sau faptã,
prin declaraþii ambigue sau afirmaþii literal
adevãrate, dar care induc în eroare prin tãi-
nuire sau înlesnirea tãinuirii unor lucruri�
constituie denaturare (E. Goffman, 1958,
2007, 89). Bernard N. Meltzer (2003) reali-
zeazã o sintezã a tipurilor descrise de Erving
Goffman, completându-le cu exemple ºi alte
tipuri. Primul tip pe care l-am prezentat
constituie �minciuna benignã�. În opoziþie
cu aceasta se aflã �minciuna albã�; mai este
numitã ºi altruistã întrucât persoana care
minte încearcã sã protejeze pe altcineva,
neavând efecte negative asupra celorlalþi sau
a scãpa cu �faþa curatã� dintr-o situaþie.
Apare într-un context special, de regulã în
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aceastã categorie se înscriu ºi regulile de politeþe.
�Minciuna din necesitate� (lie of necessity),
descrisã de Evelin Sulliman în 2001, este
specificã situaþiei în care individul minte cu
scopul de a se proteja pe sine de anumite
acþiuni nedorite ce presupun exercitarea forþei.
�Minciuna speculativã� (eng. exploitive lie)
apare atunci când cineva minte în avantajul
sãu ºi/sau aceste minciuni îi pot dezavantaja
pe ceilalþi (B. Meltzer, 2003, 69).

Goffman este unul dintre autorii care
deplaseazã accentuarea semnificaþiei negative
a minciunii cãtre semnificaþia ei adaptativã.
Aceastã orientare este susþinutã de o serie de
studii care au arãtat cã minciuna este folositã
în interacþiunile zilnice în aproximativ 30%
din cazuri, având o funcþie socialã: �min-
ciunile amelioreazã relaþiile interpersonale;
fãrã minciuni viaþa noastrã socialã ar ajunge
foarte repede într-un punct mort� (P. Collett,
2003, 2005, 238).

Este aceastã situaþie aplicabilã ºi la locul
de muncã? Este minciuna folositã în relaþiile
de muncã, ºi dacã da, de ce ºi cu ce scop?
Sunt întrebãrile la care am încercat sã rãs-
pundem printr-o cercetare calitativã asupra
unui numãr de 49 de angajaþi, realizatã în
perioada 5-16 mai 2008. Am pornit de la
ipoteza cã raportul muncã/viaþã privatã este
reechilibrat prin utilizarea minciunii, cu scopul
de a câºtiga timp ce va fi folosit în interes
personal. Obiectivele studiului au fost de a
determina tipurile de minciuni utilizate, de a
determina motivul pentru care a fost necesar
sã se mintã, de a stabili eficacitatea minciunii
ºi de a determina nevoia care se satisface
prin utilizarea minciunii. Populaþia investi-
gatã a fost reprezentatã de 49 de persoane,
angajaþi ai unor instituþii publice (ºase per-
soane) ºi private (43 persoane). Alegerea
persoanelor a fost lãsatã la latitudinea opera-
torilor (studenþi ai Facultãþii de Sociologie ºi
Asistenþã Socialã), fiind fãcutã în funcþie de
accesibilitatea ºi disponibilitatea persoanelor.
Toþi respondenþii fac parte din cercul familial
sau al prietenilor studenþilor-operatori, scopul
fiind acela de a maximiza încrederea respon-
denþilor în operatori. Instrumentul de lucru
a fost reprezentat de un ghid de interviu

semistructurat ce a cuprins întrebãri refe-
ritoare la locul de muncã, la persoana cãreia
i s-a spus minciuna, la minciuna efectivã
performatã ºi la efectul obþinut în urma
performãrii minciunii. Minciuna la care res-
pondenþii au fost rugaþi sã facã referire a
fost cea mai recentã pe care respectiva
persoanã o spusese la locul de muncã.

Rezultatele studiului

Cine este cel care minte? Dintre cele 49 de
persoane, 35 erau angajaþi fãrã funcþii de
conducere, 8 erau angajaþi cu funcþii de con-
ducere, iar ºase erau, în momentul perfor-
mãrii minciunii, viitori angajaþi în firma res-
pectivã (aceste ºase persoane au minþit la
interviul de angajare, cu scopul de a obþine
jobul respectiv. Toþi au fost angajaþi pe pos-
turile pe care candidaserã).

Cine este cel care este minþit? ªeful direct
este minþit de 37 dintre respondenþi, inter-
vievatorul este minþit de ºase respondenþi,
un client al firmei e minþit de patru respon-
denþi, iar un coleg, respectiv angajaþii din
subordine sunt minþiþi de câte un respondent.

Care sunt cel mai uzuale minciuni folosite?
Minciunile pe care angajaþii fãrã funcþii de
conducere le spun ºefilor direcþi (29 de cazuri)
pot fi grupate în trei mari grupuri:
1. Angajatul trebuie sã plece din localitate

(pentru a rezolva o problemã/are o rudã
bolnavã/are un deces în familie) � opt
respondenþi;

2. Angajatul trebuie sã meargã la facultate
(pentru cursuri sau examene) � cinci res-
pondenþi;

3. Angajatul este bolnav � trebuie sã meargã
la medic � patru respondenþi.

De ce se minte (pentru cazurile în care
angajaþii fãrã funcþii de conducere îºi mint
ºefii direcþi)?

Principalul motiv este obþinerea unei zile
libere: zece angajaþi ºi-au minþit ºeful pentru
a obþine una-trei zile libere (pentru a rezolva
probleme personale, care nu puteau fi rezol-
vate datoritã programului de lucru, pentru a
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pleca la mare/munte sau pentru a nu ̀ ndeplini
o sarcinã de serviciu cu un termen-limitã
urgent). Alþi patru angajaþi au dorit sã obþinã
câteva ore libere dintr-o zi de lucru. Se minte
ºi pentru a se acoperi greºeli personale (douã
cazuri), pentru a obþine mai mult timp pentru
realizarea sarcinilor de serviciu (douã cazuri)
sau pentru a proteja un coleg de serviciu/
propriul departament/un client (patru cazuri).

Caracteristicile minciunilor performate
de cãtre angajaþii cu funcþii de conducere:
ºase dintre cei opt angajaþi cu funcþii de
conducere ºi-au minþit superiorii direcþi; un
respondent ºi-a minþit un viitor angajat (în
timpul interviului de angajare), iar cel de-al
optulea respondent a minþit un angajat de pe
o poziþie similarã cu a lui. În ºase cazuri,
nevoia pentru care s-a minþit a fost aceea de
pãstrare a feþei. Într-un caz, minciuna a fost
necesarã pentru a se evita un conflict cu alþi
manageri, iar în ultimul caz pentru obþinerea
de timp în scop personal (respectivul manager
a închis telefonul mobil noaptea, pentru a nu
fi sunat de directorul general). Pe ansamblu,
nu existã diferenþe mari între minciunile pe
care le spune un manager, comparativ cu
cele pe care le spune un angajat fãrã funcþie
de conducere. Se regãsesc minciunile �cla-
sice� despre maºinile care nu pornesc (pentru
justificarea întârzierii), despre o sarcinã de
serviciu care a fost realizatã (în fapt, ea
nefiind realizatã), despre un angajat care a
fost în concediu (pentru a obþine un nou
termen-limitã). Atunci când cel care este
minþit este un client al firmei, nevoia pentru
care este necesar sã mintã este de pãstrare a
feþei. În toate cele patru cazuri în care
clienþii au fost minþiþi, minciuna a fost cã
operaþia/serviciul pe care firma îl presta era
finalizat/ã sau în curs de finalizare, în fapt
nefiind încã realizat/ã.

Care este eficacitatea minciunii? În 47
de cazuri din 49, minciunile au fost eficiente
pentru cei care le-au performat, în sensul cã
s-a obþinut ce s-a dorit (de la ore sau zile libere,
la prelungirea termenelor-limitã). Într-un caz
angajatului i-a fost refuzat\ cererea pentru o
zi liberã (solicitare argumentatã printr-o
minciunã), iar în cel de-al doilea caz minciuna

a fost descoperit\ dupã un timp (dar nu a
fost sancþionatã).

Care este nevoia care se satisface prin
utilizarea minciunii? În urma analizãrii rãs-
punsurilor, s-au conturat câteva mari categorii
de nevoi ce se împlinesc prin performarea
minciunii:
1. Nevoia de viaþã privatã (16 cazuri). Am

inclus în aceastã categorie toate cazurile în
care respondenþii au performat o minciunã
cu scopul obþinerii de timp liber. S-a minþit
pentru obþinerea unor zile libere �neme-
ritate�, dar ºi pentru obþinerea timpului
liber meritat: un respondent a spus o
minciunã pentru a nu trebui sã facã ore
suplimentare, care de altfel erau facul-
tative, altul a minþit în privinþa motivului
pentru care nu a rãspuns la telefonul
ºefului, fiind în afara orelor de serviciu.
În acest din urmã caz, cele douã tipuri de
solicitãri (de ore suplimentare ºi apelul
telefonic) au fost percepute de angajaþi
ca o violare a timpului personal. În aceste
cazuri s-a fãcut o demarcaþie clarã între
viaþa privatã ºi cea profesionalã. Aceastã
nevoie de timp personal pe care am iden-
tificat-o în rãspunsurile primite este sub-
sumatã conceptului de work-life balance,
care presupune echilibrarea vieþii profe-
sionale cu cea privatã. În unele þãri euro-
pene (de exemplu, Marea Britanie) firmele
au integrat acest concept în politica de
resurse umane, de pãstrare a angajaþilor
ºi de creºtere a productivitãþii. Conducerea
firmelor a conºtientizat cã modul în care
oamenii percep munca este în schim-
bare1, în sensul cã sunt din ce în ce mai
puþini angajaþi dispuºi sã petreacã la
serviciu mai mult decât cele opt-nouã ore
contractuale.

2. Nevoia de pãstrare a feþei personale
(17 cazuri). Am preluat acest concept
din Erving Goffman, faþa personalã re-
prezentând acele elemente din cadrul
�echipamentului expresiv al interpretului
social în legãturã cu care observatorii-
-spectatori se aºteaptã sã fie legate în
mod nemijlocit de performer, conferindu-i
acestuia individualitate în ochii lor�
(E. Goffman, 1959/2003, 53). Dintre aceste
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elemente fac parte acele lucruri ce þin de
semnificarea statusului social al indivi-
dului-interpret cum ar fi artefactele,
hainele, podoabele ºi alte elemente care
eviden]iaz\ caracteristici legate de sexul
indivizilor, rasa, expresivitatea fizicã,
anumite expresii faciale. De asemenea,
elementele ce intrã în componenþa �feþei
personale� pot fi clasificate în elemente
care constituie �înfãþiºarea� ºi elemente
care constituie �atitudinea�. Primii stimuli
sunt responsabili de formarea impresiei
în legãturã cu statutul social al performe-
rului, iar cei din urmã reprezintã stimuli
ce sugereazã ce aºteaptã performerul de la
interactivitatea relaþiei cu observatorii.
Între �înfãþiºare� ºi �atitudine� poate exista
concordanþã, concordanþa perfectã între
cele douã elemente componente ale feþei
reprezentând în fapt un �tip ideal�. Cazu-
rile de minciuni care au fost justificate
de acest tip de nevoi au variat de la
dorinþa angajatului de a nu recunoaºte cã
nu putea realiza sarcina datã în terme-
nul-limitã stabilit, pânã la ascunderea
anumitor aspecte din viaþa personalã.
Toate cazurile au în comun intenþia anga-
jatului de a pãrea într-un anumit fel în
ochii colegilor/superiorilor.

3. Pe parcursul cercetãrii s-a observat cã o
parte dintre nevoile pentru care se minte
la locul de muncã sunt similare cu cele
expuse de psihologul Abraham Maslow
în �piramida nevoilor� (A. Maslow,
1954/2008). Aceasta este urmãtoarea:
a. nevoi biologice: sunt nevoile nece-

sare în mod direct pentru supravie-
þuire (hranã, apã, aer, adãpost);

b. nevoi de siguranþã: acestea includ
nevoi de securitate, stabilitate. În me-
diul organizaþional, aceste nevoi sunt
satisfãcute prin siguranþa locului de
muncã, prin programe de pensii ºi
prin obþinerea unui salariu peste nive-
lul minim;

c. nevoile de afiliere includ nevoile de
interacþiune socialã, afecþiune, prie-
tenie;

d. nevoile de stimã ºi statut sunt satis-
fãcute în mediul organizaþional prin

recunoaºtere profesionalã, promo-
vare, acordãri de premii;

e. nevoile de autorealizare sunt plasate
în vârful piramidei lui Maslow ºi
reprezintã dorinþa de autodepãºire, de
dezvoltare a potenþialului real al unei
persoane pânã la posibilitãþile lui
maxime (G. Jones, 2005).

16 dintre cele 49 de nevoi identificate la
respondenþi s-au încadrat într-una din cate-
goriile stabilite de Maslow, ceea ce ne per-
mite sã afirmãm cã, pe lângã cele douã tipuri
de nevoi anterior discutate (nevoia de viaþã
privatã ºi nevoia de pãstrare a feþei), mai
existã o a treia mare categorie de nevoi ce
provin din piramida nevoilor a lui Maslow.
Tipurile de nevoi identificate, ca ºi valorile
lor numerice sunt redate în figura 1.

Rezultatele cercetãrii au confirmat ipo-
teza stabilitã, deoarece o treime din nevoile
pentru satisfacerea cãrora respondenþii au
minþit la locul de muncã au fost incluse în
categoria �nevoie de viaþã privatã�. Remarcãm
faptul cã s-au identificat trei mari tipuri de
nevoi care stau la originea minciunii per-
formate la locul de muncã [i c\ acestea nu
depind de caracteristicile demografice ale
responden]ilor (sex, studii) sau de tipul de orga-
niza]ie ̀ n care lucreaz\. Un aspect interesant
relevat de interviuri a fost lipsa resim]irii sen-
timentelor morale de tipul ru[inii [i vinov\]iei
(S. Chelcea, 2008) `n discursurile respon-
den]ilor. De[i nu au fost formulate explicit
`ntreb\ri viz^nd cele dou\ emo]ii, din analiza
r\spunsurilor primite nu s-a deta[at nici o
referire la tr\irea acestor sentimente.

În concluzie, pentru a rãspunde la între-
barea din titlu vom spune cã minciuna pe care
un angajat o spune ºefului sãu face parte dintr-o
strategie prin care respectivul angajat încearcã
sã echilibreze timpul alocat muncii cu cel
alocat vieþii private. Dar aceastã funcþie regla-
toare a minciunii nu este singura identificatã
în cadrul cercetãrii, ea fiind completatã ºi de
funcþia de pãstrare a �feþei� profesionale create.

Aceast\ cercetare calitativ\ a avut un
scop exploratoriu, de identificare a pistelor
de lucru ce pot fi verificate cantitativ prin
cercet\ri de tipul celei efectuate de Ipsos
Research.
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Note

1. Reamintim cã datele cercetãrii au fost colectate în prima parte a anului 2008, deci într-o
perioadã de creºtere economicã; nu se cunosc pentru moment influenþele pe care criza eco-
nomicã le va produce la nivelul psihologiei angajaþilor.
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