Efectos de la Mentira en el Contexto Laboral: Pérdida de Confianza y Experiencia
Emocional Negativa

Titulillo: Efectos de la Mentira en el Contexto Laboral

Enlace al doi: http://dx.doi.org/10.15446/rcp.v25n2.50717

SOFIA LIZARAZO DE LA OSSA
FLOR SANCHEZ

Universidad Autdnoma de Madrid, Madrid, Espafia

Cbémo citar este articulo: Lizarazo de la Ossa, S. & Sanchez, F. (2016). Efectos de la
mentira en el contexto laboral: pérdida de confianza y experiencia emocional negativa.
Revista Colombiana de Psicologia, 25(2), xx-xx. doi: 10.15446/rcp.v25n2.50717

La correspondencia relacionada con este articulo debe dirigirse a la Dra. Sofia Lizarazo de la
Ossa, e-mail: sof.lizarazo@estudiante.uam.es o a la Dra. Flor Sanchez, e-mail:
flor.sanchez@uam.es. Departamento de Psicologia Social y Metodologia, Facultad de

Psicologia, Universidad Auténoma de Madrid, Ivan Pavlov, 6, Madrid, Espafa.

ARTICULO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

RECIBIDO: 19 DE MAYO DEL 2015 - ACEPTADO: 8 DE MARZO DEL 2016



Los estudios de la mentira en la vida cotidiana muestran que la existencia de esta y sus efectos
alcanzan también el ambito laboral (DePaulo, Kashy, Kirkendol, Wyer, & Epstein, 1996;
Ekman, 1985; Grover, 2005; Grover & Hui, 2005; Hall, 2006; Sanchez, Becerra, Caballero, &
Amate, 1995; Schweitzer, Hershey, & Bradlow, 2006; Suarez, Caballero, & Sanchez, 2009),
donde, debido a algunas interacciones, se produce esta conducta social. La mentira ha sido
definida como “hablar o callar intencionadamente para ocultar o tergiversar informacion o
emociones con la intencion de engafiar” (Ekman, 1985, p. 28 ; Ekman & Friesen, 1969, p. 89)
a un interlocutor que, en la mayoria de las situaciones, también en el contexto laboral, puede
no tener expectativas de ser engafiado, pero que aun asi puede detectar la mentira, atendiendo
a indicadores verbales y no verbales (DePaulo, Zuckerman, & Rosenthal, 1980; Zuckerman,
DePaulo, & Rosenthal, 1981).

La deteccion de la mentira pone en cuestion la honestidad del interlocutor (Grover,
1993), su honradez (Jehn & Scott, 2008), provoca emociones (DePaulo et al., 1980, Ekman &
Friesen, 1969) y si la mentira ocurre en el ambito laboral, como por ejemplo, en procesos de
negociacion (Boles, Croson, & Murnighan, 2000) puede cuestionar la confianza en la
organizacioén, en su conjunto (Schweitzer et al., 2006; Tan & Lim, 2009). Este hecho es
sobresaliente, dado que la confianza es un factor esencial para el funcionamiento de las
organizaciones e imprescindible en el liderazgo efectivo (Dirks & Ferrin, 2002) y las
negociaciones eficientes (Aquino & Becker, 2005), y afecta los procesos de rendimiento,

innovacion y creatividad.

La confianza ha sido definida como un “estado psicoldgico que comprende la
aceptacion de vulnerabilidad propia basandose en las expectativas positivas acerca de las
intenciones y conductas de los demas” (Rousseau, Sitkin, Burt, & Camerer, 1998, p. 395);
cuando se pierde la confianza de los otros no se cuenta con “las expectativas positivas frente a
lo que se dice, lo que se hace y sobre las decisiones que se toman” (Lewicki, McAllister, &
Bies, 1998, p. 439). La percepcion de confianza es el resultado de la interdependencia
(Schoorman, Mayer, & Davis, 2007) entre la disposicion de uno de los actores de la intencion
a confiar y las expectativas del otro, sobre el comportamiento de su interlocutor (Mayer,
Davis, & Schoorman, 1995). Existe consenso entre reconocidos investigadores en considerar
que la mentira es una de las formas mas comunes de dafar la confianza en el ambito
organizacional (e.g., Bok, 1978; Boles et al., 2000; Kim, Ferrin, Cooper, & Dirks, 2004;
Mayer et al., 1995; Schweitzer et al., 2006).



Estudios como los de Boles et al., (2000) muestran que, cuando la mentira afecta de
manera negativa la confianza en la organizacion, limita las futuras interacciones, impide el
establecimiento de relaciones cooperativas, genera insatisfaccion y rechazo hacia el otro, y
afecta la reputacion de una organizacion. Grover (1993) concluye que mentir puede ser
considerado un comportamiento dafiino para el buen funcionamiento de las organizaciones; y
Fleming y Zyglidopoulos (2008) sefialan que, incluso, puede ser determinante para la

continuidad de la organizacion.

Sin embargo, no todas las valoraciones de los efectos o consecuencias de las mentiras
son negativas, como es el caso de las mentiras prosociales (Levine & Schweitzer, 2015). Para
algunos autores la mentira puede ser estimada como una estrategia de comunicacion
frecuente, cotidiana y usual (Kashy & DePaulo, 1996; Maier & Lavrakas, 1976; McLeod &
Genereux, 2008; Payne, 2008); como la Unica alternativa 0 como una competencia en el
proceso de comunicacion (Candem, Motley, & Wilson, 1984; Hample, 1980), o como la
forma de alcanzar los objetivos deseados en un ambito que lo impide o cuando las
condiciones no son las propicias (DePaulo et al., 1996). Los estudios acerca de la mentira en
el entorno laboral aportan evidencias de que esta afecta, de manera importante, los procesos
de la organizacion como las negociaciones, la toma de decisiones y la cooperacion, entre otros
(Aquino & Becker, 2005; Jehn & Scott, 2008; Suarez et al., 2009); ademas de los dafios que

ocasiona en las relaciones interpersonales en general (Sanchez, Suarez, & Caballero, 2011).
Efectos de los Objetivos de la Mentira sobre la Confianza

Diversas investigaciones han sefialado que uno de los factores fundamentales para
valorar los efectos de la mentira sobre la confianza es el proposito u objetivo por el cual se
miente (Hample, 1980; Lindskold & Walters, 1983; Maier & Lavrakas, 1976; Mishra, 1996;
Sanchez et al., 2011; Seiter, Bruschke, & Bai, 2002; Suérez et al., 2009). Lindskold y Walters
(1983) desarrollaron una tipologia de mentiras segln su objetivo, diferenciando entre mentiras
altruistas, individualistas y egoistas. Candem et al. (1984), sostienen que los individuos
mienten para satisfacer sus necesidades basicas, gestionar la afiliacion y proteger su
autoestima. DePaulo et al. (1996), diferenciaron dos grandes categorias: mentiras centradas en
si mismo y mentiras dirigidas a los demas. Seiter et al. (2002), identifican dos tipos de
mentiras: las mentiras altruistas y las mentiras maliciosas que tienen el proposito de beneficiar

a quien las dice.



Dependiendo del objetivo atribuido a la mentira, ya sea externo o interno, esta sera
considerada mas o menos justificable, por lo cual, atendiendo a las ensefianzas de Heider
(1958) respecto a las consecuencias de las atribuciones externas o internas, el grado de
responsabilidad atribuido al emisor de la mentira variarg, en funcién de que se asuma que se
debe a causas externas o internas. Jehn & Scott (2008) sefialan que en los casos en los que la
mentira representa un beneficio directo para las personas hacia quienes se dirige la mentira o
para quienes se trata de engafar (si descubren que ha habido intento de engafio, la mentira
habria sido descubierta), se suele dar poca importancia al comportamiento deshonesto, lo cual
coincide con lo que evidenciaron Levine & Schweitzer (2015), en su estudio reciente donde
probaron que las mentiras prosociales no afectan negativamente a la confianza, ni la
valoracion de la benevolencia en la persona que mentia. En otro estudio realizado en un
contexto laboral, cuyos participantes eran profesionales de la salud, Suarez et al. (2009)
advirtieron que la utilizacién de las mentiras que, segin los jueces, causan dafio a otras
personas, afecta de manera negativa la confianza en quién miente y también la cooperacion

cuando la mentira viene de los comparieros de trabajo.
Mentiras y Emociones Asociadas

La relacién entre los procesos emocionales asociados a la deteccion o descubrimiento
de la mentira ha sido objeto de estudio, desde mediados del siglo xx. Como consecuencia del
descubrimiento de una mentira, se experimentan emociones principalmente negativas
(DePaulo et al., 2003; McCornack & Levine, 1990; Shapiro, 1991; Zuckerman & Driver,
1985), y son varias las reacciones emocionales asociadas a la mentira: la ira o la rabia, el
enfado o el enojo, la tristeza, la decepcion, la indignacion, la culpa y el miedo estan entre las
principales emociones estudiadas (Aquino & Becker, 2005; Bies & Tripp 1996; Sanchez et
al., 2011; Tomlinson & Mayer, 2009; William, 2001). El receptor de la mentira se puede
sentir traicionado y, como consecuencia, puede experimentar emociones negativas, por
ejemplo, la ira (Tomlinson & Mayer, 2009). En esta linea, Bies & Tripp (1996) mostraron que
los trabajadores que participaron en su estudio informaron sentir indignacion y enfado, al
descubrir que su jefe les habia mentido respecto a un aumento de sueldo. En general, los
individuos que descubren que se les ha mentido se sienten resentidos, traicionados,
decepcionados y estardn mas suspicaces ante nuevas situaciones de interaccion (Bok, 1989;
Tomlinson & Mayer, 2009).

La presente revision descubre algunos analisis que se han ocupado de la relacion entre
la existencia de la mentira y la pérdida de la confianza en las personas que han mentido (Boles



et al., 2000; Dunn & Schweirzer, 2005; William, 2001), pero también deja ver el vacio en
cuanto a estudios que hayan indagado en los procesos cognitivos y emocionales que explican
como y cuando las mentiras dafian la confianza en el entorno laboral; estudiar esta relacion es

lo que justifica y motiva la realizacion de este estudio.

Las preguntas para el presente estudio son: (a) ¢cual es el impacto de la mentira sobre
la confianza, previa y posterior, en la persona que ha mentido en el &mbito laboral, teniendo
en cuenta los objetivos de la mentira? y (b) ¢cudl es la experiencia emocional asociada a la
mentira en funcion de sus objetivos? Asimismo, se analiz6 en qué medida la experiencia
emocional puede explicar la pérdida de confianza en la persona que miente, para lo cual se
recabo la vivencia personal de trabajadores que, durante la experiencia laboral, descubrieron

que alguien les habia mentido en su ambito de trabajo.

Tomando como referencia estudios previos (Sanchez et al., 2011; Suéarez et al., 2009),
las predicciones sefialan que el dafio causado por la mentira, en el entorno laboral, esta
estrechamente relacionado con el objetivo de la mentira, especialmente cuando persigue
objetivos que implican dafiar a otros. Cuando se percibe que la mentira se dice para dafiar a
otros, aquel que percibe la mentira experimenta una reaccion emocional negativa hacia quien

miente.

En este estudio se analizan los efectos de la mentira sobre la confianza en las personas
gue mienten, que varian en cuanto a su objetivo, y sobre las reacciones emocionales que
acompafian al descubrimiento de la mentira. Asimismo, se analiza la relacién que puede
existir entre la experiencia emocional asociada al descubrimiento de la mentira y la pérdida de
confianza en el emisor de la mentira, esto es, en la persona que intenta engafiar. Para

responder a estos objetivos se plantean las siguientes hipdtesis:

H1. Los efectos de las mentiras sobre la confianza en el emisor, dependeran del
objetivo que persigan las mismas. Cuando la mentira busca el beneficio propio vy,
para conseguirlo, perjudica a otras personas, habrd mayor pérdida de confianza en
la persona que miente, que cuando aquella busca el beneficio propio, sin

perjudicar a otras personas.

H2. Los efectos de las mentiras sobre la experiencia emocional, dependeran también de
su objetivo. Asi, las reacciones emocionales negativas seran mas intensas cuando
las mentiras busquen un beneficio personal, haciendo dafio a otras personas, que

cuando busqguen el beneficio personal sin dafar a otros.



Método
Participantes

Este estudio contd con la colaboracion de 306 personas, seleccionadas por muestreo
incidental, que habian sido escogidas para incorporarse a empresas privadas del sector
comercial, en los cargos de vendedores(as), cajeros(as), almacenistas y responsables de
tiendas. La muestra estuvo constituida por 35% de hombres y 65% de mujeres, cuyas edades
oscilaban entre los 19 y los 50 afios, para una media de 26.8 afios. El 23% de los participantes
tenia estudios primarios; el 43.4% estudios de bachillerato y/o formacion profesional; el
19.5% estudios universitarios y el 14.2% estudios de maestria y/o doctorado. La experiencia
laboral minima que se requeria era de tres meses, en puestos similares a los solicitados en el
perfil. Un 24% de los colaboradores habia trabajado en empresas publicas y el 76% restante,
en entidades privadas. El 7.1% habian ocupado cargos como directivos, el 18.6% ejercio

funciones de supervision y el 74.3% desempefiaron tareas operativas de baja cualificacion.
Variables y Disefio

La investigacion corresponde a un disefio de caracter descriptivo, transversal y
explicativo-correlacional. Cabe destacar la validez ecoldgica del estudio, ya que los datos se
recogieron en un contexto de trabajo real y con la participacion de profesionales activos.

Variable independiente.

Obijetivo de la mentira. Es definido como el motivo por el cual una persona miente.
Para la realizaciéon del estudio se seleccionaron mentiras que respondian a dos tipos de
objetivos: (a) mentiras que buscan el beneficio personal sin dafar a otros y (b) mentiras que

buscan el beneficio personal dafiando a otros.
Variables dependientes.

Confianza en la persona que miente. Para medir esta variable se tomaron tres
medidas: confianza antes, confianza después y la diferencia de la confianza entre antes y
después de haber descubierto la mentira.

En un primer apartado del cuestionario (ver Apéndice) los participantes informaron el
grado de confianza en la persona que les habia mentido antes de ser descubierta la mentira,
utilizando una escala de 10 puntos (1=poca confianza, 10=mucha confianza). Tras aportar
aspectos especificos de cada mentira informada, los participantes valoraron su confianza en la

persona que les mintid, una vez descubierta la mentira, utilizando la misma escala. Con el fin



de hallar la pérdida de confianza se calcul6 la diferencia entre las dos valoraciones, lo cual

permitio establecer la disminucion de confianza y la variacién de dicha disminucién.

Emociones provocadas por la mentira. Tras haber descrito cada experiencia personal
de mentira en su ambito laboral, los participantes marcaron las emociones asociadas al
descubrimiento de la mentira y la intensidad de las mismas, utilizando la lista cerrada de
emociones que ofrece el instrumento (ira, tristeza, decepcion, desprecio, enojo) y la escala

asociada a cada una de ellas (1=poca intensidad, 10=mucha intensidad).
Instrumento

Se utiliz6 un cuestionario (ver Apéndice) disefiado y probado en investigaciones
previas para recoger el mismo tipo de informacion en profesionales del &mbito de la salud
(Suarez et al., 2009) y del académico. El cuestionario incluye una serie de preguntas abiertas
para describir la mentira, una escala para valorar la confianza y una escala para medir la

respuesta emocional.

Mediante este instrumento se recabaron experiencias personales de los participantes,
relacionadas con haber descubierto que les habian mentido en alguna ocasion en el ambito
laboral. Previamente, se realiz6 una prueba piloto para asegurar la comprension del

instrumento.
Procedimiento

Los trabajadores seleccionados para incorporarse a distintas empresas privadas del
sector comercial debian asistir en su primer dia de trabajo a una sesion de induccion, al final
de la cual, aprovechando el encuentro con los nuevos empleados y la disponibilidad de la sala,
se les comentd sobre la realizacion del estudio para conocer la experiencia de los
profesionales en activo, en cuanto a determinados aspectos del entorno laboral, solicitandoles
participar en él, contestando un cuestionario que solo les llevaria unos minutos. Todos
accedieron a participar, se quedaron en la sala, atendieron las instrucciones, se les resolvieron

las posibles dudas y ellos respondieron el cuestionario de la investigacion.

Se solicitaba a cada participante que describiera hasta tres situaciones, durante su vida
laboral, en las que hubiera descubierto que una persona de su entorno laboral hubiese dicho
una mentira. Luego, se le pedia que contestara una serie de preguntas por cada situacion
expuesta, que permitiria conocer las caracteristicas de cada una de las mentiras, en cuanto a
tipo de objetivo, emisor de la mentira, tema al que se referia esta, emociones causadas por la

mentira, efectos sobre la confianza, antes y después, entre otras informaciones. La tarea



duraba de 10 a 15 minutos aproximadamente, y una vez finalizada, se agradecia la

participacion.

Los datos fueron recogidos y tratados teniendo en cuenta los principios éticos de
privacidad y confidencialidad. A cada cuestionario se le asigné un codigo que permitia
mantener el anonimato del participante. Durante la fase de vaciado de los cuestionarios, solo
cinco no fueron tenidos en cuenta, por exponer experiencias personales en las que los
participantes describian situaciones que no correspondian al ambito laboral. Los demas
participantes si describieron, como minimo, una experiencia relacionada con la mentira en el

contexto laboral.
Andlisis de Datos

Mediante este procedimiento, se recopild6 un total de 448 ejemplos de mentiras,

ocurridas en el ambito laboral, segun la informacion aportada por los 306 participantes.

Los ejemplos de mentiras se clasificaron, en un primer momento, por la responsable
principal de la investigacion, segun el objetivo de la mentira, los tipos de mentira y el emisor
de la mentira. La clasificacion fue establecida por el grupo de investigacion, a partir de los
andlisis de las mentiras que aparecen en el ambito laboral, en estudios previos (Caballero,
Sanchez, & Becerra, 2000; Suarez et al., 2009).

A partir de esta clasificacion inicial y de caracter descriptivo, el estudio se centré en el
analisis de la informacion relacionada con los objetivos e hipotesis planteadas vy, por ello, en
la clasificacion de las mentiras, en funcion de su objetivo. En tal sentido, y para verificar la
consistencia de la clasificacion, se pidio a dos jueces expertos (una investigadora diestra en el
estudio de las mentiras y una profesora de Psicologia) que clasificaran los ejemplos de
mentiras recopiladas, en cuanto al objetivo que perseguia el emisor. Cada una de las juezas
cumplié la tarea de forma independiente y, posteriormente, se analiz6 la fiabilidad interjueces
aplicando la prueba Kappa; se obtuvo el indice de concordancia k=.808 (p< .000), que puede
interpretarse como adecuado. Este resultado permite validar la clasificacion previa y utilizarla

para contrastar las hipotesis planteadas.
Resultados

La clasificacion de los ejemplos de mentiras muestra que, en primer lugar, los
participantes recuerdan e informan mentiras que tenian como objetivo el beneficio personal de

quién miente, con un claro predominio de las mentiras que tienen como objetivo el beneficio



personal con dafio a otros (84%), frente a aquellas que también buscan el beneficio personal

pero sin dafiar a otras personas (16%).

La diferencia estadistica fue significativa: x2(1)=95.11, p<.000. Respecto al emisor de
la mentira, los participantes sefialan a los jefes como los emisores méas probables de la mentira
en el contexto laboral (75%); a los compafieros (15%) y a otras personas (10%),
principalmente clientes y proveedores. Finalmente, respecto al tema de la mentira, se
comprobd que las mas frecuentes se refieren al salario (24%), a la jornada laboral (23%), a las

funciones (21%) y a la formacion (15%), y un 17% a mentiras sobre otros temas.

Al contrario de lo hallado en estudios previos (e.g., Suérez et al., 2009; Levine &
Schweitzer, 2015), no se evidenciaron mentiras de tipo altruista o prosocial, las cuales se
dicen para beneficiar a otras personas. Lo anterior, podria justificarse, teniendo en cuenta que
las personas recuerdan especialmente las mentiras que les pudieron afectar mas

negativamente, en sus &mbitos personal y profesional.
Efectos de la Mentira sobre la Confianza en el Emisor, en Funcién de su Objetivo

Un primer examen de los efectos de la mentira en la confianza en el emisor, en funcion del
objetivo, aparece en la Tabla 1. Se realiz6 un analisis de varianza (ANOVA) con medidas
repetidas. Los efectos significativos se analizaron mediante pruebas de comparaciones
multiples de Bonferroni. De acuerdo con los resultados, se encuentra un efecto significativo

del objetivo de la mentira sobre la confianza F(4, 913)=17.875, p<.05.
Tabla 1

Efectos de la mentira sobre la confianza en la persona que miente, en funcion de los objetivos

de la mentira. Puntuaciones medias (M) y desviaciones tipicas (DT)

Beneficio personal Beneficio personal

sin dafo a otros con dafio a otros
M DT M DT

Confianza antes 5.23 2.9 5.99 2.5
Confianza después 3.06* 2.8 2.27* 1.6
Diferencia en confianza 2.17** 24 3.72%* 24

Nota: **p<.001, *p<.05.



Como indican los datos de la Tabla 1, se expresa menos confianza después, en la
persona que miente buscando un beneficio personal haciendo dafio a otros, que en la persona
que solo busca el beneficio personal (M=2.27 y Mm=3.06; d=-0.79, p<.05). La diferencia entre
la confianza antes y la confianza después de haber descubierto la mentira muestra un efecto
principal significativo (F(11, 879)=70.772, p<.001) del objetivo de la mentira. Los datos
sefialan que disminuye méas y de forma significativa la confianza, en la persona que miente
por beneficio personal haciendo dafio a otros que en la persona que busca Unicamente el
beneficio personal, sin hacer dafio a otros (M=2.17 y mM=3.72, d=-1.55, p<.001). Estos
resultados apoyan la hipotesis 1, mostrando que la valoracion de la confianza en el emisor

depende del objetivo percibido de la mentira.
Efectos de la Mentira sobre la Experiencia Emocional, en Funcion de su Objetivo

Se analizaron los efectos de la mentira segln su objetivo en las emociones informadas
y en su intensidad. Los resultados del ANOVA mostraron un efecto principal significativo del
objetivo de la mentira en la experiencia emocional de tristeza (F(5, 519)=47.591, p<.05) y
decepcion (F(4, 487)=30.234, p<.05). Los datos de la Tabla 2 muestran que todas las
emociones se experimentan con mayor intensidad, cuando se detecta una mentira que tiene
como objetivo el beneficio propio haciendo dafio a otros, que cuando el mentiroso persigue el
beneficio propio, pero no hace dafio a otras personas. Sin embargo, las diferencias
estadisticamente significativas, solo aparecen en el caso de las emociones de tristeza y
decepcion, confirmando, de manera parcial, la hipdtesis 2.

Tabla 2

Efectos de la mentira en la respuesta emocional, en funcion de los objetivos de la mentira.

Puntuaciones medias (M) y desviaciones tipicas (DT)

Beneficio personal Beneficio personal
sin dafio a otros con dafio a otros
M DT M DT
Ira 4.70 2.9 5.59 2.7

Tristeza 3.61* 2.6 4.93* 2.9




Decepcion 6.09* 2.7 7.11* 2.5
Desprecio 5.36 2.8 5.75 2.9

Enojo 591 2.9 6.84 2.5

Nota: **p<.001, *p<.05.

A continuacion, se calcularon las correlaciones entre las valoraciones de confianza,
antes y después, con las emociones informadas. Los resultados de la Tabla 3 muestran que la
confianza antes de percibir la mentira correlaciona positiva- y significativamente con las
emociones de ira, tristeza y decepcion; lo que significaria que mientras mayor sea la confianza
antes de la mentira, mayor sera la intensidad de estas emociones negativas experimentadas. La
confianza, después de descubrir la mentira, correlaciona negativa- y significativamente con
las emociones de decepcidn, desprecio y enojo, asociaciones que indican que una menor

confianza despues implica una mayor reaccion emocional negativa.
Tabla 3

Correlaciones entre confianza y emociones

Ira Tristeza  Decepcion  Desprecio Enojo
Confianza antes 201** .205** .169* -.133 .036
Confianza después  -.133 .024 -.157* -.351** -.211**

Nota: **p<.001, *p<.05.

Con el fin de identificar mas precisamente las variables que mejor pueden predecir la
pérdida de confianza en quienes mienten en un entorno de trabajo, se ha realizado un analisis
de regresion mdltiple entre las variables utilizadas en el estudio. En la Tabla 4 aparecen

aquellas variables que tienen algun efecto predictivo.

El indice de ajuste para este modelo fue significativo (F=15.391, p<.001). En sintesis,
el objetivo de la mentira, la ira y la decepcion explican el 20% de la varianza de la pérdida de
confianza en la persona que dice la mentira (R?=.202). Los coeficientes Beta muestran que las
tres variables explican, de manera significativa, la pérdida de confianza en el emisor,
mediante una relacion negativa, asi, mientras mas ira y mas decepcidn experimente quien

recibe la mentira, menos confianza mostrara en la persona que le ha mentido. Si, ademas, la



mentira tiene como proposito buscar el beneficio para quien miente haciendo dafio a otras

personas, aun menor sera la confianza informada respecto al emisor de este tipo de mentira.
Tabla 4

Regresion lineal maltiple entre las variables que predicen los efectos de la mentira sobre la

confianza en el lugar de trabajo

B Beta t
Ira -.231** -257 -3.805
Decepcion -.234** -240 -3.556
Objetivo -1.235* -185 -2.752
Nota: **p<.001, *p<.05.
Discusion

El objetivo de este trabajo fue profundizar en el conocimiento de la mentira en el
contexto laboral, analizando sus efectos en la pérdida de confianza en la persona que miente y
en la experiencia emocional asociada al hecho de descubrir que las personas con las que se

comparten actividades laborales, en un momento dado, han mentido.

Para responder a las preguntas y objetivos planteados, se clasificaron las mentiras en
funcidén de su objetivo: mentir en beneficio propio sin hacer dafio a otras personas o buscar el
beneficio personal haciendo dafio a otros. El andlisis se centrd en estos objetivos, porque
estudios previos (e.g., Sanchez et al., 2011; Suarez et al., 2009) identificaron que estos dos
son muy frecuentes en el ambito laboral, aunque en tales estudios también se encontraron
ejemplos de mentiras altruistas o0 que tenian como propdsito el beneficio de otros, como

objetivo menos frecuente.

Como se ha comentado, los participantes en este estudio recuerdan, principalmente,
mentiras que buscan un beneficio para quien miente, ya sea haciendo dafio a otros o sin
hacerlo. Los resultados demuestran que ambos tipos de mentiras tienen un impacto negativo,
que repercute, finalmente, en la pérdida de confianza en la persona que ha mentido, ya sea
respecto al salario, al horario, a la formacién, a las funciones, etc. Aungue en este trabajo no
amplia el andlisis, la pérdida de confianza afectaria sobre todo a los jefes de los participantes,
dado que un porcentaje muy importante de las mentiras recordadas procedian de quienes

habian sido sus jefes. Esto podria explicarse porque la mayoria de los participantes son



trabajadores que no han desarrollado tareas de supervision. Los resultados coinciden en
cuanto a la pérdida de confianza que provoca la mentira con las conclusiones de otros autores
(Kim et al., 2004; Mayer et al., 1995; Schweitzer et al., 2006), aunque estos autores no
contemplaron la relacion entre la pérdida de confianza y el objetivo de la mentira.

En sintesis, los resultados del presente trabajo muestran que es el objetivo de la
mentira el que determina, significativamente, la mayor o menor pérdida de confianza en quien
miente: cuando el objetivo implica mentir en beneficio propio causando un perjuicio a otras
personas, se produce mayor pérdida de confianza, que cuando no hay dafio para otras
personas. En cuanto a un enfoque mas detenido en la relaciéon entre la valoracion de la
confianza antes y después de la mentira, los datos expresan que la confianza sentida después
de haber descubierto la mentira disminuye mas cuando el objetivo de la mentira busca el

beneficio personal dafiando a otros.

El andlisis de las relaciones entre las emociones experimentadas y el objetivo de la
mentira indica que cuando la mentira tiene como fin el beneficio propio de quien miente y
para ello hace dafio a otras personas, causa mayor intensidad en todas las emociones cotejadas
(ira, tristeza, decepcidn, desprecio y enojo), que cuando no se hace dafio a otras personas,
siendo estadisticamente significativa la comparacion en relacion con la tristeza y la decepcion.
El analisis de regresion efectuado para determinar qué variables de las analizadas predicen
mejor la pérdida de confianza, mostr6 que es considerada como de mayor intensidad la
experiencia emocional de ira que la experiencia emocional de enojo; la ira, la decepcion y el

objetivo de la mentira fueron las variables mas predictivas.

En suma, la mentira en funcion de su objetivo es la variable méas influyente en la
pérdida de la confianza en el emisor de la mentira. De igual forma, las reacciones emocionales
de ira y decepcién causadas por la mentira son factores relevantes en la explicacion de dicha
pérdida de confianza, pero la ira es la mas influyente en dicha situacion. Estamos de acuerdo
con Levine y Schweitzer (2015) en que la relacion entre el engafio y la confianza es compleja,
no obstante, consideramos que no solo aspectos sobre las cualidades percibidas del emisor
gue ellos analizan (benevolencia, integridad o capacidad) influyen en la confianza, sino

también aspectos emocionales como los que hallamos en nuestro estudio.
Aportaciones Tedricas, Limitaciones y Futuras Investigaciones

La revision de la literatura sobre el tema muestra una linea de investigacion que tiene

que ver, en gran medida, con el estudio de los procesos y conductas organizacionales que



pueden llevar a perder la confianza en las propias organizaciones. Desde una tradicion bien
distinta, que se inicia en los afios 60 del siglo pasado, con el estudio de las conductas verbales
y no verbales asociadas a la expresion y deteccion de la mentira (Ekman & Friesen, 1964), se
han generado multiples estudios acerca de las experiencias emocionales asociadas a la
expresion y deteccion de la misma. El presente estudio establece una conexion entre las dos
tradiciones de investigacion mencionadas y trata de cubrir un vacio de investigacién en torno
a los mecanismos cognitivos y emocionales que explican la pérdida de confianza en el
contexto laboral, como consecuencia de utilizar la mentira para alcanzar determinados
objetivos o solventar problemas en los procesos de gestién u organizacionales cotidianos. El
trabajo permite establecer que la experiencia emocional asociada a la mentira y, mas
concretamente, al objetivo de esta Gltima, puede ser el mecanismo que explique la pérdida de
confianza, lo que también deja pensar que la recuperacion de la confianza, que es una linea de
investigacion muy desafiante en la actualidad, tendria que ver con la disponibilidad de

estrategias que coadyuvaran en la regulacion de las emociones sentidas.

Como se sefiald, este trabajo tiene valor ecoldgico, en la medida en que la informacion
sobre el impacto de la mentira en el &mbito laboral, se recopild en un contexto laboral (primer
dia de trabajo del personal que se incorpor6 a un nuevo puesto) y por personas con
experiencia directa en ese ambito y que han tenido experiencia personal o vicaria con las
mentiras descritas. EI punto débil de esta aproximacion es que la informacion que se obtuvo a
través de autoinformes, esta sujeta a percepciones y recuerdos de los participantes, sobre
mentiras en sus entornos laborales, lo que puede incluir alguna imprecision en las narraciones.
Si bien el autoinforme es la metodologia mas utilizada en la investigacion empirica de la
mentira, deberia complementarse con metodologias de caracter cuasi-experimental que
permitiesen contrastar los efectos y los resultados, en simulaciones de situaciones en las que
se produce la mentira, y en las que se informe la experiencia emocional en el momento. Por
otra parte, seria relevante poder aplicar metodologias que admitan la medicion de la confianza
antes de ocurrir la mentira y una vez haya ocurrido, en tiempo real, lo cual lleva a pensar en

estudios de tipo longitudinal.

Un aspecto que deberia mejorarse es la composicién de la muestra. En el presente
estudio, las caracteristicas sociodemograficas pudieron influir en el tipo de mentiras
recopiladas, pues, en su mayoria, los participantes eran jovenes con experiencia laboral en
niveles y categorias salariales bajos, lo que podria explicar que recordaron, especialmente,
mentiras dichas por sus superiores. Por otra parte, se deberia equilibrar la distribucion de la



muestra en cuanto al género, dado que el sector comercial, al que pertenecian las empresas a

las que se incorporaban los trabajadores, favorecié un porcentaje mayor de mujeres.

Finalmente, y en la medida en que los efectos mas importantes de la mentira en
relacion con la pérdida de confianza y con la experiencia emocional se encuentran
relacionados con el objetivo de la mentira, seria interesante contrastar si tales efectos se
mantienen al replicar el estudio en otros contextos culturales. En esa linea proyectamos

estudios en otros paises latinoamericanos.

El crecimiento y la consolidacion de este tipo de investigaciones podrian hacerse en
trabajos orientados a la determinacién especifica de la funcion de las emociones, la cercania
con la persona y la atribucion de responsabilidad en la pérdida de confianza asociada a la
deteccion de la mentira. Y, especialmente, seria necesario avanzar en el estudio y en el
desarrollo de estrategias que faciliten la recuperacién de la confianza en las personas y en las
organizaciones, en las que los ciudadanos ejercen su actividad laboral y profesional.
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Apéndice
Cuestionario sobre Mentiras en el Ambito Laboral

Por favor, recuerde y describa hasta tres situaciones a lo largo de su vida
laboral, en las que haya descubierto que una persona de su entorno laboral

le hubiese dicho una mentira
MENTIRA 1.
MENTIRA 2.
MENTIRA 3.
MENTIRA 4.

Seriale su nivel de confianza en esta persona antes de que le hubiera mentido

Poca=1_2__3_4_5_ 6__7_8 9 10__ =Mucha

Emociones Poca intensidad Mucha Intensidad
1 2 3 4 5) 6 7 8 9 | 10
Ira
Tristeza
Decepcion
Desprecio
Enojo

Senale su nivel de confianza en esta persona después de haberle mentido

__ 4 5_6__7_8__9__10__ =Mucha

(Al inicio del cuestionario se especificaron los aspectos éticos de privacidad
y confidencialidad. Al final del mismo, se solicitaron datos de caracter
personal: edad, sexo, profesion, estudios).







