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“Às vezes o caminho da cura pode ser a doença, e 

o caminho do perdão as vezes é a sentença.” 

 

(A vida é um desafio, Racionais MC's) 

  



6 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dedico esta dissertação a todos os amigos 

e familiares, que foram os pilares que me 

sustentaram ao longo desta prazerosa e 

árdua trilha de construção do 

conhecimento 

 

Em especial, 

 À minha esposa Isadora 

Aos meus pais Gilson e Aldenice 

E ao meu irmão David 

  



7 
 

AGRADECIMENTOS 

Ao professor Júlio que ao longo de toda minha vida acadêmica tem me orientado 

pelos árduos e prazerosos caminhos da produção científica. Desde a graduação tenho sido 

seu aprendiz e a nossa parceria modificou a trajetória da minha vida. Os projetos de 

iniciação científica que desenvolvemos juntos despertaram em mim o interesse pelo 

trabalho científico e pelo exercício da docência. Seus ensinamentos contribuíram 

substancialmente para o meu amadurecimento pessoal e profissional. Sou muito grato 

pela confiança, pelos conselhos, pelo apoio e pela amizade que temos construído ao longo 

desta caminhada. 

À professora Eloá por ter aceitado o convite de avaliar e contribuir para o 

aperfeiçoamento deste trabalho. Agradeço pelas conversas informais que contribuíram 

substancialmente para a realização deste trabalho. Sou grato pelas contribuições teóricas, 

pelo acolhimento nos momentos de dificuldade e por toda a disponibilidade que sempre 

teve comigo.  

Ao professor Cícero por ter aceitado o convite de avaliar e contribuir para o 

aperfeiçoamento deste trabalho. Agradeço por seus ensinamentos em sala de aula e pela 

disponibilidade em contribuir com a construção deste trabalho ao longo de vários 

momentos muito importantes.  

A todos os membros do Núcleo de Pesquisas em Desenvolvimento Sociomoral. 

Este núcleo tem sido a minha casa desde o início da minha graduação e nele eu pude 

construir relações profissionais e de amizade que levarei para o resto de minha vida. 

Aos amigos que a vida acadêmica me proporcionou conhecer e aprofundar 

vínculos afetivos e profissionais. Gostaria de agradecer a Marcos e a Alessandro, com os 

quais tenho compartilhado algumas das alegrias e das dificuldades que a vida acadêmica 



8 
 

proporciona desde a graduação. À Rebeca e a Anderson por nossa bela, sincera e sólida 

relação de amizade. 

Aos amigos que o mestrado me concedeu. Gostaria de agradecer à Karol e à Fran 

que, ao longo do mestrado, estiveram comigo em vários momentos de alegria e de 

desespero, com as quais eu também comemorei algumas das pequenas e grandes 

conquistas que a vida acadêmica tem nos proporcionado. 

A Jocerlan, Edna e Marília sou muitíssimo grato pela construção e consolidação 

das nossas relações de amizade que ocorreram ao longo deste mestrado. Vocês três foram 

fundamentais para mim ao longo de toda a jornada que percorri. Agradeço a cada um pela 

disponibilidade em ouvir as minhas lamentações, por contribuírem com as minhas 

dificuldades, pela reciprocidade das nossas relações e pelos laços de afetividade que 

construímos.  

Aos amigos que estão comigo há vários anos desta vida. Me sinto muito honrado 

pelos sólidos laços de amizade que possuo com Urias, Jhonatan e Patrícia. Também sou 

muito grato aos meus eternos amigos Gustavo e Maciel. Apesar da distância geográfica e 

do pouco tempo que tem no sobrado nesta vida adulta, sempre que nos reencontramos 

percebemos que os  

Aos meus pais Gilson e Aldenice e ao meu irmão David pelo incentivo, pelo apoio 

e acolhimento nos dias difíceis. Sem o suporte e o auxílio de vocês eu não conseguiria 

chegar até aqui. Vocês são a base segura que Amo vocês! 

À minha esposa Isadora por tudo o que fez por mim, pela manutenção do nosso 

lar e para a finalização deste trabalho. Não tenho e não existem palavras que possam ser 

usadas para agradecer ao seu apoio, afeto, acolhimento e empolgação com cada pequena 

conquista minha. Eu te amo e sem você a realização deste trabalho não teria sido possível.  



9 
 

A conclusão de mais uma etapa é uma conquista nossa! Sou muito grato a cada 

um de vocês por todo o suporte acadêmico e afetivo que me sustentou e me trouxe até 

aqui.  



10 
 

RESUMO 

Estudos realizados por Aguiar (2018) revelaram que o perdão das injustiças que ocorrem 

nas relações familiares e de amizade é uma atitude que possui valor social. Portanto, o 

perdão é afetado pelo contexto no qual as mágoas ocorrem. Considerando isto, esta 

dissertação teve como objetivo investigar se o perdão das injustiças que ocorrem em 

ambientes de trabalho é uma atitude que também possui valor social. Para alcançar este 

objetivo, esta dissertação foi organizada em dois artigos que adotaram como referencial 

teórico e metodológico a abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais 

(Dubois, 2003; Gilibert & Cambon, 2003). O primeiro artigo investigou a valorização 

social do perdão em ambientes de trabalho através da desejabilidade e da utilidade social. 

Neste artigo foram realizados dois estudos experimentais. No Estudo 1 (N = 80), os 

participantes foram instruídos a responderem uma adaptação da escala de Resolução de 

Problemas Interpessoais (ERPI) para transmitirem uma imagem pessoal positiva ou 

negativa deles mesmos. Os resultados revelaram que os participantes se descreveram 

como pessoas que possuíam uma capacidade elevada de perdoar ao transmitirem uma 

imagem pessoal positiva e, portanto, desejável aos olhos das demais pessoas. No Estudo 

2 (N = 183), foi solicitado que os participantes avaliassem três entrevistas de supostos 

candidatos a uma vaga de emprego que expressavam diferentes graus de concordância 

com o perdão: pouco vs moderadamente vs muito. Dois instrumentos foram utilizados 

para medir a avaliação dos participantes: uma lista de adjetivos (α = 0,81) e um índice 

avaliativo global (α = 0,95). Os resultados revelaram que candidatos que concordavam 

com o perdão em graus mais elevados foram mais positivamente avaliados pelos 

participantes. Em conjunto, os resultados dos dois estudos sugerem que o perdão é uma 

atitude valorizada (i.e., desejável e útil) em ambientes de trabalho. Além disso, revelam 

que as pessoas manipulam o seu grau de concordância com o perdão para transmitirem 

uma imagem pessoal socialmente positiva, o que é uma estratégia eficaz sobre o 

julgamento das demais pessoas. O segundo artigo investigou a utilização da virtude do 

perdão em estratégias de diferenciações interpessoais e de autopromoção e a influência 

do grau de proximidade com o agente da injustiça sobre o grau de perdão em ambientes 

de trabalho. Neste artigo foram realizados dois estudos experimentais. No Estudo 1 (N = 

182), foi utilizado um desenho fatorial 2 (referente: expressar a própria opinião vs 

responder de acordo com a opinião de um colega) x 2 (alvo: colegas de trabalho ou 

chefes). Os resultados indicaram que os participantes se descreveram como pessoas que 

perdoam mais do que seus pares as injustiças cometidas por colegas de trabalho. No 

Estudo 2 (N = 215), também foi utilizado um desenho fatorial 2 (imagem: positiva vs 

negativa) x 2 (alvo: colegas de trabalho vs chefes). Os resultados revelaram que os 

participantes se descreveram como pessoas que perdoam em graus elevados para, assim, 

transmitirem uma imagem pessoal positiva e desejável, corroborando os resultados do 

Estudo 1 do primeiro artigo. Além disso, estes resultados reforçam os achados do Estudo 

1 deste segundo artigo, que indicam que se perdoam os pares (i.e., colegas de trabalho) 

em maior grau que se perdoam os superiores (i.e., chefes). Em conclusão, os resultados 

revelam que perdoar é uma virtude socialmente desejável e útil (artigo 1) para aqueles 

com os quais se tem um maior grau de proximidade (artigo 2). No conjunto, os estudos 
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indicam, de maneira consistente, que o perdão das injustiças ocorridas em ambientes de 

trabalho é uma atitude valorizada. 

 

Palavras chaves: Perdão, Valorização Social, Normas Sociais. 
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ABSTRACT 

Studies carried out by Aguiar (2018) revealed that the forgiveness of injustices that occur 

in family and friendship relationships is an attitude that has social value. Therefore, 

forgiveness is affected by the context in which grievances occur. Considering that, this 

dissertation aimed to investigate whether the forgiveness of injustices that occur in work 

environments is an attitude that also has social value. To achieve this goal, this 

dissertation was organized into two articles that adopted the socio-cognitive approach to 

the study of social norms as a theoretical and methodological framework (Dubois, 2003; 

Gilibert & Cambon, 2003). The first article investigated the social valorization of 

forgiveness in work environments through desirability and social utility. In this article, 

two experimental studies were carried out. In Study 1 (N = 80), participants were 

instructed to respond to an adaptation of the Interpersonal Problem Resolution (ERPI) 

scale to transmit a positive or negative personal image of themselves. The results revealed 

that the participants described themselves as people who had a high capacity to forgive 

when transmitting a positive personal image and, thus, desirable in the eyes of other 

people. In Study 2 (N = 183), participants were asked to evaluate three interviews with 

alleged job candidates who expressed different degrees of agreement with forgiveness: 

little vs moderately vs strongly. Two instruments were used to measure the participants’ 

assessment: a list of adjectives (α = 0.81) and a global assessment index (α = 0.95). The 

results revealed that candidates who agreed to forgiveness to a higher degree were more 

positively assessed by the participants. Taken together, the results of the two studies 

suggest that forgiveness is a valued (i.e., desirable and useful) attitude in work 

environments. In addition, they reveal that people manipulate their degree of agreement 

with forgiveness to convey a socially positive personal image, which is an effective 

strategy for judging other people. The second article investigated the use of the virtue of 

forgiveness in interpersonal differentiation and self-promotion strategies and the 

influence of the degree of proximity to the injustice agent on the degree of forgiveness in 

work environments. In Study 1 (N = 182), a factorial design 2 (referring to: expressing 

one’s opinion vs responding according to the opinion of a colleague) x 2 (target: work 

colleagues vs bosses) was used. The results revealed that the participants described 

themselves as people who forgive to a high degree, thus transmitting a positive and 

desirable personal image, corroborating the results of Study 1 of the first article. In 

addition, these results reinforce the findings of Study 1 of this second article, which 

indicate that peers (i.e., co-workers) are forgiven to a greater degree than superiors (i.e., 

bosses) are forgiven. The results indicated that the participants described themselves as 

people who forgive the injustices committed by coworkers more than their peers do. In 

Study 2 (N = 215), a factorial design 2 (image: positive vs negative) x 2 (target: coworkers 

vs bosses) was also used. The results revealed that the participants described themselves 

as people who forgive to a high degree, thus transmitting a positive and desirable personal 

image, corroborating the results of Study 1 of the first article. In addition, these results 

reinforce the findings of Study 1 of this second article, which indicate that peers (i.e., co-

workers) are forgiven to a greater degree than superiors (i.e., bosses) are forgiven. In 

conclusion, the results reveal that forgiveness is a socially desirable and useful virtue 
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(article 1) for those with whom there is a greater degree of closeness (article 2). Overall, 

studies consistently indicate that forgiveness for injustices in the workplace is a valuable 

attitude. 

 

Keywords: Forgiveness, Social Appreciation, Social Norms. 
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SEÇÃO I: INTRODUÇÃO 
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Na literatura do perdão vários pesquisadores propuseram que, enquanto uma virtude 

moral humana, a atitude do perdão é valorizada em determinadas sociedades (Enright et al., 

2016; Exline, Worthington Jr, Hill, & McCullough, 2003; Worthington Jr, Sharp, Lerner, & 

Sharp, 2006). Neste âmbito, alguns pesquisadores defendem a ideia de que alguns dos 

raciocínios (Enright et al., 1991; 1992) e das motivações (Takada & Ohbuchi, 2004) que levam 

uma vítima a perdoar o seu ofensor expressam a conformidade com as expectativas e 

prescrições sociais. Contudo, a maior ênfase na análise das mágoas que ocorrem em relações 

interpessoais e das transformações cognitivas que ocorrem na vítima após a percepção de uma 

injustiça, revelam que a análise dos fatores sociais que influenciam o perdão tem sido 

negligenciada nas pesquisas que se realizam nesta área de estudos (Enright et al., 2016; Leach 

& Parazak, 2015).  

Durante os últimos anos, os pesquisadores que estudam o perdão têm reconhecido estes 

vieses e, com isto, tem crescido o número de trabalhos que investigam estes fatores. Como 

exemplo, tem aumentado de maneira gradual a realização de pesquisas nas quais se analisam a 

influência dos grupos (McLernon, Cairns, Hewstone, & Smith, 2004; Van Tongeren, Burnette, 

O’Boyle, Worthington, & Forsyth, 2014; Wohl & Branscombe, 2005) e da cultura sobre o 

perdão (Huwaë & Schaafsma, 2019; Joo, Terzino, Cross, Yamaguchi, & Ohbuchi, 2019). 

Todavia, estes trabalhos ainda representam uma pequena parcela das pesquisas do perdão e 

apresentam uma série de limitações teóricas e metodológicas (Enright et al., 2016; Leach & 

Parazak, 2015; Noor, Branscombe, & Hewstone, 2015). 

Desta maneira, ao considerar o viés cognitivo e interpessoal das pesquisas do perdão e 

a ausência de trabalhos em níveis de análise mais abrangentes (Doise, 1980; 2002), os estudos 

realizados nesta dissertação buscam contribuir para a ampliação do nível de análise em que o 

perdão vem sendo investigado. Para alcançar este objetivo, foram adotados os pressupostos 

teóricos (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2003) e metodológicos (Gilibert & Cambon, 2003) 

da abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais. Baseando-se nesta perspectiva, os 
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estudos realizados nesta dissertação têm como objetivo investigar a valorização social da atitude 

do perdão. 

Estudos realizados por Aguiar (2018), analisaram esta questão para o perdão das mágoas 

que ocorrem nas relações familiares e de amizade. Nestes estudos, encontraram-se resultados 

consistentes que indicam que as mudanças atitudinais que levam ao perdão são normativas e, 

portanto, valorizadas. No entanto, o contexto no qual as mágoas ocorrem moderam a relação 

entre a percepção de injustiça e o grau de perdão concedido ao ofensor (Rique & Camino, 2010; 

Rique, Queiroz, Camino, & Enright, 2007). Ao considerar isto, os estudos realizados nesta 

dissertação investigam a valorização social do perdão das injustiças que ocorrem em ambientes 

de trabalho com o intuito de ampliar os resultados encontrados por Aguiar (2018) para um 

contexto no qual a relação entre vítimas e ofensores é de maior distanciamento. 

Organização da dissertação 

Este trabalho contém dois artigos empíricos nos quais se investiga a hipótese geral de 

que a virtude do perdão é socialmente valorizada em ambientes de trabalho. Nessa direção, o 

primeiro artigo inclui duas pesquisas em que se utilizaram os procedimentos metodológicos dos 

paradigmas experimentais da autoapresentação (N = 80) e do julgamento (N = 183). Através 

destes paradigmas, os estudos realizados exploram, respectivamente, em que medida a 

valorização da virtude do perdão é uma atitude socialmente desejável (Estudo 1) e utilitária 

(Estudo 2). 

No segundo artigo também foram realizados dois estudos. Nestes estudos, foram 

investigadas a utilização do perdão em estratégias de autopromoção e a influência que a 

proximidade da relação com o ofensor exerce sobre o grau de concordância com o perdão. 

Foram utilizados os paradigmas identificação (Estudo 1, N = 182) e da autoapresentação 

(Estudo 2, N = 215) para analisar, respectivamente, em que medida as pessoas utilizam o perdão 

para se diferenciarem das demais e buscarem aprovação social.  Além disto, neste artigo foi 

analisado, nos dois estudos, a influência que a proximidade da relação com o ofensor exerce 
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sobre o grau de concordância com o perdão de algumas injustiças. Para esta análise foi 

solicitado aos participantes que indicassem o grau de concordância com o perdão de algumas 

injustiças cometidas por chefes e colegas de trabalho.  
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RESUMO 

Estudos recentes levantaram as primeiras evidências de que o perdão das mágoas cometidas por 

amigos e familiares é uma atitude socialmente valorizada. Contudo, o contexto no qual as 

mágoas ocorrem moderam a relação entre a percepção da injustiça e o perdão. Considerando 

isso, este trabalho teve o objetivo de investigar a valorização da atitude do perdão em ambientes 

de trabalho. Adotando os pressupostos teóricos da abordagem sociocognitiva, dois estudos 

experimentais testaram a hipótese de que o perdão é uma atitude valorizada, socialmente útil e 

desejável. No Estudo 1 (N = 80), os resultados revelaram que os participantes se descreveram 

como pessoas que possuem uma capacidade elevada de perdoar para transmitirem uma imagem 

pessoal socialmente positiva e desejável. No Estudo 2 (N = 183), os participantes julgaram 

supostos candidatos a uma vaga de emprego. Os resultados revelaram que a avaliação que os 

participantes fizeram dos candidatos ao emprego foi afetada pelo grau de concordância com o 

perdão expresso por eles. Os candidatos que expressaram concordar mais com o perdão foram 

melhor avaliados. Em conjunto, estes resultados revelam que a virtude do perdão é uma atitude 

valorizada em ambientes de trabalho. Além disso, os resultados demonstram que a virtude do 

perdão é percebida como sendo socialmente desejável e útil em contextos profissionais. 

Palavras Chave: Perdão, Normas Sociais, Desejabilidade Social, Utilidade Social. 
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ABSTRACT 

Recent studies have raised the first evidence that forgiveness of sorrow by friends and family 

is a socially valued attitude. However, the context in which sorrows occur moderates the 

relationship between the perception of injustice and forgiveness. Considering this, this work 

aimed to investigate the valorization of the attitude of forgiveness in the workplace. Adopting 

the theoretical assumptions of the socio-cognitive approach, two experimental studies tested 

the hypothesis that forgiveness is a valuable, socially useful and desirable attitude. In Study 1 

(N = 80), the results revealed that the participants described themselves as people who have a 

high capacity to forgive in order to transmit a socially positive and desirable personal image. In 

Study 2 (N = 183), participants judged alleged candidates for a job vacancy. The results revealed 

that the participants’ assessment of candidates was affected by the degree of agreement with 

the forgiveness expressed by them. Candidates who expressed more agreement with 

forgiveness were better evaluated. In association, these results reveal that the virtue of 

forgiveness is a valuable attitude in work environments. Moreover, the results demonstrate that 

the virtue of forgiveness is perceived as being socially desirable and useful in professional 

contexts. 

Keywords: Forgiveness, Social Norms, Social Desirability, Social Utility. 

 

  



27 
 

 Ao longo da história da humanidade, o conflito entre pessoas, grupos e países tem sido 

um fenômeno presente e constante em todas as civilizações humanas de que se tem registro. 

Nas circunstâncias em que uma das partes se torna vítima de algum tipo de injustiça, diversas 

ações e respostas são possíveis, como a busca por justiça retributiva (Enright, et al., 1991; 

Enright, Gassin, & Wu, 1992), vingança ou evitação (McCullough, Worthington, & Rachal, 

1997). Dentre estas prováveis respostas, o perdão se apresenta como uma virtude moral em que 

a parte ofendida decide perdoar o ofensor, transformando seus julgamentos, sentimentos e ações 

(Enright, Freedman, & Rique, 1998).  

A decisão de perdoar o agente da ofensa tem um amplo potencial benéfico para as 

vítimas, para os ofensores e para a sociedade (Fehr & Gelfand, 2012). Pesquisas têm 

demonstrado que o perdão melhora a saúde psicológica da vítima (Webb & Toussaint, 2019), 

contribui para a manutenção e/ou para o restabelecimento da relação com o ofensor (Kane, 

Jacobs, & Sherman, 2019) e é uma estratégia eficaz na resolução de conflitos intergrupais 

(Enright et al., 2016; Wohl & Branscombe, 2005). Contudo, a literatura do perdão na psicologia 

não tem explorado todo esse potencial. A maior parte dos estudos realizados e dos modelos 

teóricos que têm sido propostos investigam as ofensas interpessoais (Enright, et al., 1991; 1992; 

McCullough et al., 1997) e as mudanças que ocorrem na vítima ao longo das etapas que levam 

ao perdão (Enright, Santos e Al-Mabuk, 1989; Worthington, 1998). Poucos trabalhos têm se 

comprometido com a análise da influência que a cultura, a sociedade e suas instituições exercem 

sobre os processos do perdão (Enright et al., 2016; Riek & Mania, 2012).  

 Em um nível social, diversos pesquisadores têm levantado a hipótese de que, enquanto 

uma virtude moral humana, o perdão é potencialmente valorizado por diversas culturas e 

sociedades (Enright et al., 1991; 1992; 2016; Fehr & Gelfand, 2012; Worthington, Sharp, 

Lerner, & Sharp, 2006). Apesar disto, a análise da valorização social do perdão tem sido 

negligenciada na literatura. Este trabalho busca contribuir para a superação desta lacuna 

investigando a hipótese de que o perdão é uma virtude socialmente valorizada. Aguiar (2018) 
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examinou essa hipótese para o perdão das mágoas que ocorrem nas relações familiares e de 

amizade. Baseando-se nos pressupostos teóricos da abordagem sociocognitiva e nos 

procedimentos metodológicos utilizados por esta abordagem para investigar a normatividade 

de uma atitude social, este autor realizou três estudos experimentais.  

Nestes estudos, Aguiar (2018) encontrou resultados que indicaram que perdoar as 

injustiças que ocorrem nas relações familiares e de amizade é uma estratégia utilizada pelas 

pessoas para se diferenciarem positivamente das demais (estudo 1) e se autopromover (estudo 

2) com o objetivo de transmitirem uma imagem pessoal desejável e aprovada socialmente. Além 

disso, para investigar a eficácia destas estratégias, Aguiar realizou um terceiro estudo no qual 

analisou em que medida se descreve como alguém que perdoa (sempre, às vezes ou raramente) 

amigos e familiares afeta a maneira como uma pessoa é julgada socialmente. Os resultados 

deste estudo confirmaram a eficácia das estratégias utilizadas nos dois primeiros estudos, 

revelando que as pessoas que perdoam as injustiças que ocorrem na família e nas relações de 

amizade são avaliadas de maneira mais positiva do que aquelas que não perdoam.  

Os estudos realizados por Aguiar levantaram as primeiras evidências de que o perdão é 

valorizado na cultura brasileira. Contudo, o contexto no qual as injustiças ocorrem são diversas, 

e esta é uma variável que, reconhecidamente, influencia o grau de perdão concedido aos 

ofensores (McCullough, Rachal, Sandage, Worthington Jr, Brown, & Hight. 1998; Mullet, 

Houdbine, Laumonier, & Girard, 1998; Riek & Mania, 2012; Greer et al., 2014; Fehr, Gelfand, 

& Nag, 2010; Kane et al., 2019). Considerando isto, questiona-se em que medida a valorização 

do perdão é influenciada pelos contextos nos quais as injustiças ocorrem. Para responder essa 

questão, os estudos realizados neste trabalho exploram as mágoas que ocorrem em ambientes 

de trabalho. Em estudos realizados anteriormente, descobriu-se que este é um dos contextos em 

que a percepção de injustiças ocorre com maior frequência (Rique & Camino, 2010; Rique, 

Queiroz, Camino, & Enright, 2007). 

Ambientes de trabalho 
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No ambiente de trabalho, o conflito entre os funcionários é considerado um fenômeno 

onipresente às empresas e organizações profissionais (Fehr & Gelfand, 2012). Neste contexto, 

o perdão tem sido um tema pouco explorado, tanto pela literatura do perdão interpessoal 

(Westerman, 2013; Mok & De Cremer, 2015) quanto pela literatura das ciências 

organizacionais (Aquino, Grover, Goldman, & Folger, 2003; Madsen, Gygi, Hammond, & 

Plowman, 2009). Até pouco tempo, os estudos realizados exploravam quase que 

exclusivamente os aspectos negativos do conflito, como a vingança, evitação, agressão e 

hostilidade (Aquino, Tripp, & Bies, 2001; Fehr & Gelfand, 2012; Westerman, 2013; Stone, 

2002). 

As poucas pesquisas realizadas neste contexto têm analisado como as empresas e 

organizações podem promover o que conceituam como uma cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 

2002) ou clima de perdão (Aquino et al., 2003). Nestes estudos são investigados os processos 

por meio dos quais as empresas podem incentivar o perdão em seus diversos níveis (Fehr & 

Gelfand, 2012) através da valorização do perdão (Aquino et al., 2003).  

Contudo, a análise da valorização do perdão neste contexto vem se restringindo a 

investigar os processos por meio dos quais as empresas e seus líderes incentivam o perdão (Fehr 

& Gelfand, 2012; Madsen et al., 2009). Nesta pesquisa, pretende-se ampliar essa análise para 

investigar em que medida o perdão das injustiças que ocorrem no cotidiano das empresas e 

organizações do trabalho é valorizado na cultura brasileira. Para realizar esta análise, são 

adotados os pressupostos teóricos e metodológicos da abordagem sociocognitiva de estudo das 

normas sociais (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2003). 

Abordagem sociocognitiva e o valor social atribuído às pessoas 

 Na abordagem sociocognitiva, o ambiente de trabalho é visto como o principal contexto 

de expressão das normas sociais (Alves, Pereira, Sutton, & Correia, 2018). Neste contexto, as 

avaliações formais através das quais se selecionam os candidatos às vagas de emprego e se 

escolhem os funcionários que serão promovidos ou demitidos, por exemplo, são consideradas 
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as circunstâncias que, por excelência, revelam que atitudes uma determinada sociedade valoriza 

(Beauvois & Dubois, 1988). Nestes processos, as normas sociais se exteriorizam através da 

preferência expressa por aqueles que se apresentam como sendo mais normativos e 

conformados às expectativas sociais (Dubois, 2003).  

Nas avaliações formais realizadas em ambientes de trabalho se constroem e se 

comunicam o valor social atribuído às pessoas e às suas atitudes (Dubois & Beauvois, 2008). 

Na perspectiva sociocognitiva, defende-se que duas dimensões estruturam e organizam a 

atribuição de valor social das pessoas que estão em processo de avaliação: a desejabilidade e a 

utilidade social. Estas dimensões foram originalmente propostas por Beauvois (1995) e são 

definidas a seguir. 

A desejabilidade (componente afetivo) está associada às dimensões emocionais e 

motivacionais, descrevendo as características que são valorizadas na criação e manutenção de 

vínculos em relações interpessoais. No contexto profissional esta dimensão é importante para a 

construção dos vínculos afetivos entre os funcionários, representando as características pessoais 

que são importantes e desejáveis neste processo. 

A utilidade (componente social) está associada a um componente (quase)econômico e 

descreve as características que são mais valorizadas em estratégias de ascensão social e que 

representam os grupos de maior status (profissional e social). No contexto profissional, esta 

dimensão é importante na escolha dos funcionários que serão contratados, promovidos ou 

demitidos, representando assim, as características de competência que são consideradas 

importantes e úteis nestes processos. 

Paradigmas experimentais 

Os estudos realizados nesta abordagem teórica exploram em que medida as atitudes e 

crenças consideradas normativas em uma determinada sociedade se ancoram na utilidade e/ou 

na desejabilidade social (Dubois, 2005). Nesta perspectiva, a ancoragem se refere à relação de 

uma norma com estas dimensões de valor social. Estudos têm demonstrado que certas normas 
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sociais se ancoraram na utilidade social (eg., as normas de autossuficiência e de internalidade), 

na desejabilidade social (eg., a norma de ancoragem individual, Dubois, 2005) ou em ambas 

dimensões de valor social (eg., a norma da crença no mundo justo, Alves, 2008; Alves & 

Correia, 2008). 

Para explorar estas relações, a perspectiva sociocognitiva utiliza paradigmas 

experimentais. Neste trabalho serão utilizados os procedimentos metodológicos dos paradigmas 

da autoapresentação e do julgamento. No primeiro paradigma, os procedimentos empregados 

investigam as estratégias que as pessoas utilizam para serem aprovadas socialmente. No 

segundo, os participantes desempenham a função de avaliadores, devendo julgar o valor social 

das pessoas que lhes são apresentadas por meio da avaliação de suas atitudes e ações (Dubois 

& Beauvois, 2001; Gilibert & Cambon, 2003). 

Objetivos e uma visão geral dos estudos 

 O primeiro objetivo deste artigo foi investigar se a virtude do perdão é uma atitude 

valorizada em ambientes de trabalho. Na psicologia, a literatura mostra que o conflito entre 

funcionários é considerado inevitável (Fehr & Gelfand, 2012) e pesquisas mostram que o 

perdão desempenha uma função essencial para o restabelecimento da relação entre os mesmos 

(Mok & De Cremer, 2015). Além disso, pesquisadores têm defendido que a valorização do 

perdão em ambientes de trabalho favorece o uso de raciocínios de justiça restaurativa e 

distributiva (Exline, Worthington Jr, Hill, & McCullough, 2003), através dos quais se promove 

o sentimento empático e se estimula a capacidade de tomada de perspectiva dos ofensores (Fehr 

& Gelfand, 2012). Nessa direção, Takada e Ohbuchi (2004) sugerem que em determinadas 

sociedades existem normas sociais através das quais se prescreve o perdão para as mágoas que 

ocorrem em ambientes de trabalho. De acordo com estes autores, as relações profissionais são 

caracterizadas por um maior distanciamento na relação entre as pessoas e, consequentemente, 

por uma maior fragilidade nos vínculos afetivos. Desta maneira, a valorização expressa na 

criação de normas sociais de perdão desempenha a função de promover uma maior harmonia 
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social com fins de restauração das relações entre as pessoas. Assim, a valorização das atitudes 

que levam ao perdão é importante para restabelecer o sentimento de justiça e a empatia em 

ambiente de trabalho (Enright et al., 1991; 1992), para diminuir a hostilidade entre os 

funcionários (Aquino et al., 2003) e promover melhorias em todos os níveis organizacionais 

(Stone, 2002). Considerando todas estas funções sociais que o perdão exerce, se espera que os 

estudos realizados neste trabalho revelem que a atitude do perdão é uma virtude socialmente 

valorizada para as mágoas que ocorrem em ambientes de trabalho. 

 O segundo objetivo deste artigo foi investigar se o perdão se relaciona com as dimensões 

de valor propostas por Beauvois (1995). Nesta direção, o primeiro estudo deste artigo utilizou 

o paradigma da auto apresentação para investigar a percepção de desejabilidade social do 

perdão no ambiente de trabalho. Este estudo avaliou se os participantes usam o perdão para 

parecerem virtuosos aos olhos dos demais e, assim, corresponderem às expectativas sociais que 

são consideradas como desejáveis. O segundo estudo deste artigo utilizou o paradigma do 

julgamento para investigar como os participantes avaliam em seus julgamentos candidatos a 

uma suposta vaga de trabalho que variam na capacidade de perdoar (i.e., pouco, moderado ou 

alto) injustiças que podem ocorrer em ambientes de trabalho. Neste segundo estudo os 

participantes foram colocados em uma posição diferente do primeiro estudo. Desta maneira, ao 

invés de serem avaliados os participantes julgaram supostos candidatos a uma vaga de emprego. 

Em conjunto, a realização destes estudos pretende verificar se o perdão é uma atitude 

socialmente desejável e útil (Beauvois, 1995). Assim, será investigado se as pessoas manipulam 

o seu grau de concordância com o perdão para transmitirem uma imagem pessoal positiva 

(estratégia de autoapresentação) e se o julgamento sobre outras pessoas é afetado pelo grau de 

concordância com o perdão que estas pessoas expressam em um contexto de seleção 

profissional.  

 

Estudo 1 
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Neste estudo foi utilizado o paradigma da auto apresentação, no qual os participantes 

recebem instruções para responderem a um instrumento com o objetivo de transmitir uma 

imagem pessoal positiva ou negativa deles próprios (Jellison & Green, 1981). Acredita-se que 

as instruções oferecidas mobilizam nas pessoas as estratégias cognitivas que elas utilizam para 

disseminarem uma determinada imagem pessoal através da qual buscam obter a aprovação 

social dos demais (Gilibert & Cambon, 2003). Estes procedimentos metodológicos são 

utilizados para investigar a desejabilidade social de uma atitude, pois mobilizam as estratégias 

cognitivas que as pessoas usam para construírem vínculos afetivos e, assim, conseguirem ser 

queridas e amadas pelas demais (Beauvois & Dubois, 2001). Na abordagem sociocognitiva, 

estas estratégias metodológicas, através das quais se mobilizam as atitudes que são valorizadas 

em uma sociedade, são utilizadas para investigar o grau de normatividade de uma atitude social 

(Dubois & Beauvois, 2005). 

Considerando estes pressupostos teóricos e metodológicos, este estudo espera que, se a 

virtude do perdão em ambientes de trabalho for desejável e normativa, os participantes irão 

apresentar maiores médias na condição em que devem transmitir uma imagem positiva do que 

na condição em que devem transmitir uma imagem negativa. De acordo com Gilibert & 

Cambon (2003), este padrão nos resultados irá revelar o grau pelo qual as pessoas percebem 

que perdoar é uma atitude socialmente desejável. Além disto, será demonstrado o quanto as 

pessoas utilizam esta virtude para se promoverem socialmente na busca por aumentar a 

probabilidade de obterem a aprovação social dos demais. 

Método 

 Participantes 

Participaram deste estudo 80 estudantes universitários, majoritariamente do sexo 

feminino (72,5%) com idades variando entre 17 e 44 anos (M = 21,28; DP = 5,67). Dentre estes, 

50% indicaram já ter participado de alguma entrevista de emprego e 55% que já trabalharam 

em algum momento de suas vidas. 
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Desenho experimental  

Este estudo tem um desenho experimental unifatorial de medidas independentes.  

Instrumentos 

Neste estudo foi utilizada uma adaptação da Escala de Resolução de Problemas 

Interpessoais (ERPI, Melo, 2019). Originalmente esse instrumento apresenta um cenário com 

quatro tipos de ofensores (amigos, parceiros românticos, chefes e familiares) em seis eventos 

de injustiça: traição, humilhação, quebra de promessa, agressão física, mentira e afastamento. 

Com o intuito de investigar o perdão em ambientes de trabalho, modificaram-se os agentes da 

ofensa, que passaram a ser os colegas de trabalho (seis itens – ex., um colega de trabalho lhe 

humilha publicamente) e chefes (seis itens – ex., seu chefe mente para você) mantendo os 

mesmos eventos de injustiças. Nas instruções, a ERPI instruiu os participantes da seguinte 

maneira: você deve responder às questões a seguir de modo que transmita uma imagem 

positiva/negativa de você para o avaliador. A seguir, foram apresentados os 12 itens do 

instrumento que deveriam ser respondidos em uma escala Likert de cinco pontos (1 = não 

concordo; 5 = concordo plenamente). A tarefa dos participantes era marcar o seu grau de 

concordância com cada afirmação. Uma análise de confiabilidade da escala adaptada mostrou 

que o instrumento apresentou índices satisfatórios de consistência interna (α = 0,94). 

Procedimentos 

Esta pesquisa seguiu as recomendações éticas da resolução 466 de 2012. A pesquisa foi 

realizada em grupos de salas de aula com os estudantes respondendo individualmente aos 

instrumentos. Os participantes foram designados aleatoriamente às condições experimentais 

nas quais receberam as instruções para responderem a ERPI para transmitir uma imagem 

positiva (n = 40) ou negativa (n = 40) de si mesmos. 

Variável dependente  
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A variável dependente do estudo foi o escore médio da ERPI, através do qual os 

participantes indicaram o quanto concordavam com o perdão das injustiças cometidas por 

chefes e colegas de trabalho. 

Resultados 

Para comparar o efeito da manipulação experimental sobre o grau de perdão concedido 

aos ofensores, efetuou-se um Teste-t para medidas independentes. Os resultados indicaram 

haver uma diferença significativa entre as condições experimentais [t (78) = 3,619, p < 0,01, r 

= 0,14]. Comparando as médias de cada condição experimental, verificou-se que os 

participantes apresentaram médias significativamente maiores na condição em que deveriam 

transmitir uma imagem positiva (M = 3,29; EP = 0,14) do que na condição em que deveriam 

transmitir uma imagem pessoal negativa (M = 2,51; EP = 0,16). 

Discussão  

Estes resultados confirmam as expectativas que foram propostas. Desta maneira, 

relevam quando solicitadas a transmitirem uma imagem pessoal positiva de si mesmas, as 

pessoas indicaram perdoar mais do que quando foram instruídas a transmitirem uma imagem 

pessoal negativa. Este padrão nos resultados indica, segundo os pressupostos da perspectiva 

sociocognitiva (Dubois, 2003), que se demonstrar como alguém que perdoa as injustiças 

cometidas em ambientes de trabalho é uma virtude socialmente desejável e, portanto, 

valorizada. Na literatura do perdão, estes resultados se assemelham aos resultados de pesquisas 

realizadas no Brasil (Gouveia et al., 2009) e em outros países (Fehr et al., 2010), nas quais têm 

se encontrado relações significativas e positivas do perdão com medidas de desejabilidade 

social. Neste âmbito, os resultados deste estudo ampliam esta relação para as mágoas que 

ocorrem em ambientes de trabalho, contexto no qual não se encontraram trabalhos que tenham 

investigado esta relação. Em síntese, os resultados deste estudo revelam que, em consonância 

com a literatura do perdão (Exline et al., 2003; Joo, Terzino, Cross, Yamaguchi, & Ohbuchi, 

2019), a capacidade de perdoar os erros cometidos pelos demais funcionários é percebido pelos 
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participantes como uma virtude importante para a construção de vínculos afetivos e para a 

manutenção de relações profissionais. No entanto, será que em uma posição oposta, os 

participantes avaliariam de maneira mais positiva aquelas pessoas que expressam um maior 

grau de concordância com o perdão? O próximo estudo investigará esta questão.  

 Estudo 2  

Este estudo tem o objetivo de confirmar a associação da imagem positiva com uma alta 

expressão do perdão e a relação da imagem negativa com uma baixa expressão de perdão. Para 

isso, foram utilizados os procedimentos metodológicos do paradigma do julgamento (Jellison 

& Green, 1981). Neste paradigma, os participantes foram colocados na posição de avaliadores 

e deveriam julgar as atitudes e opiniões expressas por outra pessoa. Na perspectiva 

sociocognitiva, defende-se que através desta estratégia metodológica é possível investigar as 

atitudes valorizadas em determinadas sociedades na medida em que, ocupando o cargo de 

avaliador, os participantes passam a desempenhar o papel de representantes do sistema social 

(Dubois & Beauvois, 2001). Nesta posição, considera-se que os interesses e preferências 

pessoais dos participantes diminuem, potencializando a expressão das normas sociais que 

regulam a sociedade da qual fazem parte (Alves & Correia, 2008; Grimault & Gangloff, 2018).  

Considerando estes pressupostos teóricos e metodológicos, este estudo apresentou aos 

participantes trechos de uma suposta entrevista que havia sido realizada com um candidato a 

uma vaga de emprego. Nestas entrevistas, manipulou-se o grau em que o suposto candidato 

expressava concordar com o perdão: pouco, moderadamente ou muito. Considerando os 

resultados do estudo anterior que demonstraram que, para transmitirem uma imagem pessoal 

positiva de si próprios os participantes expressaram níveis elevados de concordância com o 

perdão, neste estudo foi esperado que os participantes continuassem a seguir a mesma lógica, 

avaliando assim, de maneira mais positiva, os candidatos apresentados que expressaram graus 

mais elevados de concordância com o perdão. Na perspectiva sociocognitiva, acredita-se que o 

valor social de uma atitude é transferido para as pessoas que expressam acordo ou desacordo 
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com esta atitude (Dubois & Beauvois, 2003; Matteucci, 2014). Assim, um julgamento mais 

positivo daqueles que expressarem um maior grau de concordância com o perdão indicará que 

esta virtude é uma atitude valorizada e considerada útil no ambiente profissional (Gilibert & 

Cambon, 2003). 

Método 

Participantes 

Participaram deste estudo 183 estudantes universitários, majoritariamente do sexo 

feminino (73,8%) com idades variando entre 17 e 65 anos (M = 21,00, DP = 5,94). Dentre estes, 

49,2% indicaram que já haviam trabalhado e 52,5% já participaram de alguma entrevista de 

emprego.  

Desenho experimental  

Este estudo tem um desenho experimental unifatorial de medidas independentes.  

Procedimentos 

Esta pesquisa foi realizada em formato papel e lápis em grupos de sala de aula com 

estudantes universitários. Os instrumentos apresentados aos participantes continham trechos de 

uma suposta entrevista que havia sido realizada com um suposto candidato a uma vaga de 

emprego. Nestas condições, pediu-se para que os participantes se colocassem na posição de 

um(a) avaliador(a) e julgassem as atitudes expressas pelo candidato lhes foi apresentado.  

Neste estudo, a variável manipulada foi o grau em que os candidatos apresentados aos 

participantes concordavam com a atitude do perdão: pouco versus moderadamente versus 

muito. Os participantes foram designados aleatoriamente a uma das três condições, e 61 

estudantes participaram de cada condição experimental. Considerando isto, na condição em que 

o candidato dizia concordar muito com o perdão, os participantes leram os seguintes trechos da 

entrevista: 

“(Minuto 10) Então... se nosso chefe nos trair divulgando uma informação pessoal ou 

mentindo para nós, eu penso que deveríamos perdoar, assim como também para um 
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colega de trabalho que aja do mesmo modo... (Minuto 12) Bem, penso que, sobre o caso 

de ser humilhado publicamente, não sei se é bem parecido, sabe, com sermos traídos ou 

sermos enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, continuo a dizer que 

devemos perdoar todos estes casos. (Minuto 16) Sobre uma situação de agressão, seja 

de um colega de trabalho ou de um chefe, penso que mesmo não conseguindo mais 

conviver pelo receio de ser novamente agredido, sabe, eu considero que deveria perdoar, 

mas só se visse que as agressões iriam parar no futuro. (...) (Minuto 26) Eu vejo que, se 

perdoamos casos de traição, agressão e mentira, diante de uma promessa não cumprida 

ou de um afastamento sem motivo aparente, deveríamos perdoar também, tanto a um 

colega de trabalho quanto a um chefe.” 

A construção dos trechos desta entrevista se baseou nas injustiças e nos agentes de 

ofensa utilizados no instrumento usado no Estudo 1. Nestes trechos, algumas frases foram 

modificadas com o intuito de manipular o grau de concordância com o perdão dos candidatos. 

Desta maneira, na condição moderada os candidatos indicavam concordar parcialmente com o 

perdão das ofensas apresentadas. Já na condição de baixa concordância, os candidatos 

indicavam concordar pouco com o perdão. 

Verificação da manipulação 

Para verificar se os participantes haviam compreendido adequadamente o grau de 

concordância com o perdão expresso pelos candidatos, ao final da última folha de respostas 

havia um instrumento em que se apresentavam três opções aos participantes. Pedindo para que 

não lessem novamente os trechos da entrevista, foi solicitado aos participantes que indicassem 

qual das opções descrevia mais adequadamente o grau de concordância com o perdão expresso 

pelo candidato que havia sido apresentado: pouco, moderadamente ou muito. 

Variáveis dependentes  

Avaliação global (α = 0,95). Os participantes julgaram o valor social do alvo 

respondendo a sete itens (ex., item 2: você acha que esta pessoa seria um bom funcionário para 
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a empresa que solicitou sua avaliação?; item 3: você contrataria essa pessoa?) em escalas do 

tipo Likert de 7 pontos (1 = de modo algum; 7 = certamente). 

Adjetivos (α = 0,81).  Os participantes responderam a uma lista com seis adjetivos 

positivos (ex., honesto, digno) e seis adjetivos negativos (ex., imoral, desonesto) em que 

indicaram a impressão que formaram dos candidatos apresentados. Nesta lista, os participantes 

deveriam indicar o grau em que cada adjetivo descrevia o candidato avaliado em uma escala do 

tipo Likert de 7 pontos (1 = nada; 7 = muitíssimo). Para as análises realizadas a seguir, os 

escores dos adjetivos negativos foram invertidos.  

Resultados  

Análises preliminares  

 Foi realizada uma análise de correlação entre as condições em que os participantes 

foram designados com o instrumento de verificação da manipulação. Os resultados 

demonstraram haver uma correlação positiva e significativa (r = 0,726, p < 0,001). Este é um 

indício de que os participantes responderam aos instrumentos utilizados neste estudo com uma 

compreensão adequada do grau de perdão expresso pelos candidatos apresentados. 

Análises principais 

 Com o objetivo de analisar o efeito da manipulação experimental sobre as variáveis 

dependentes deste estudo, realizou-se uma MANOVA para medidas independentes. Os 

resultados indicaram que o grau de perdão expresso pelos supostos candidatos à vaga de 

emprego produziu diferenças significativas nas avaliações que os participantes fizeram destes 

candidatos [λWilks = 0,75, F (2, 179) = 13,98, p < 0,001, ηp
2 = 0,14]. 

Para investigar o efeito da manipulação sobre cada variável dependente foram realizadas 

análises univariadas (ANOVAs). Nestas análises, encontraram-se diferenças significativas na 

avaliação global [F (2, 180) = 24,263, p < 0,001, ηp
2 = 0,21] e nos adjetivos utilizados para 

avaliar os candidatos [F (2, 180) = 23,375, ηp
2 = 0,21]. Comparando as médias e o desvio padrão 
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(Tabela 1) em cada condição, o teste post hoc de Bonferroni revelou haverem diferenças 

significativas entre todas as condições analisadas (p < 0,05) para as duas variáveis dependentes. 

Tabela 1.  

Médias e desvios padrão da avaliação que os participantes fizeram do alvo 

Avaliações dos 

participantes 

Grau de concordância com o perdão expresso pelo alvo 

Baixo Moderado Alto 

M (DP) M (DP) M (DP) 

Adjetivos 3,70 (0,70)a 4,10 (0,89)b 4,69 (0,82)c 

Avaliação global 3,16 (1,33)a 3,95 (1,57)b 5,06 (1,60)c 

Nota: as letras diferentes indicam diferenças estatisticamente significativas (a≠b≠c, isto é, p ≤ 

0,05). 

 

Figura 1. Médias da avaliação que os participantes fizeram do alvo por variável dependente 

Discussão 

 Os resultados deste estudo replicam o padrão encontrado no Estudo 1, que indica que a 

alta expressão do perdão é socialmente desejável. Neste estudo, o padrão encontrado nas duas 

variáveis dependentes, através das quais se mediu a avaliação que os participantes fizeram dos 

candidatos que foram apresentados, indica que a capacidade de perdoar é considerada 

importante em um contexto de seleção profissional. Os resultados revelaram diferenças 

significativas, tanto nos adjetivos quanto na avaliação global, entre as três condições 
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experimentais. Considerando os dados dispostos na Tabela 1, as comparações entre as médias 

de cada condição evidenciaram que a avaliação dos participantes melhorou, significativa e 

gradualmente, à medida em que o candidato apresentado declarava concordar mais com o 

perdão. 

Desta maneira, os resultados deste estudo indicam que se apresentar como uma pessoa 

virtuosa, com uma capacidade elevada de perdoar injustiças que podem ocorrer em ambientes 

de trabalho, é uma estratégia eficaz e útil em contextos de seleção profissional. Estes resultados 

confirmaram as expectativas e sugerem que, em avaliações formais (ex., entrevista de 

emprego), a capacidade de lidar com as atitudes negativas que surgem com a percepção de uma 

ofensa é um atributo socialmente valorizado. De acordo com os pressupostos teóricos da 

abordagem sociocognitiva (Dubois, 2003), o valor de uma atitude social é transferido para os 

sujeitos que expressam (ou não) esta atitude (Dubois & Beauvois 2003; Mignon, Mollaret, & 

Rousseaux, 2003). Considerando isto, a preferência demonstrada pelos candidatos que 

expressavam maiores graus de concordância com o perdão indica que esta atitude é socialmente 

valorizada. Além disto, os procedimentos deste estudo revelam uma faceta utilitária do perdão. 

Pois os resultados sugerem que os candidatos a uma vaga de emprego que expressarem maiores 

graus de concordância com o perdão serão preferidos nos processos de seleção profissional e 

considerados mais aptos para ocupar uma vaga de emprego.  

Discussão geral 

Na literatura, desde que o perdão se consolidou como objeto de estudo da psicologia, 

diversos pesquisadores (Enright et al., 1991; 1992; Exline et al., 2003) têm hipotetizado que, 

em determinadas sociedades, a virtude do perdão é uma atitude social normativa (Worthington 

et al., 2006). Apesar disto, a concentração de pesquisas nas mudanças psicológicas que levam 

ao perdão das ofensas interpessoais (Enright et al., 2016) fez com que se negligenciasse a 

análise da influência que a cultura, a sociedade e suas instituições exercem sobre os processos 

do perdão (Enright et al., 2016; Riek & Mania, 2012). Buscando superar estas lacunas nas 
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pesquisas do perdão, estudos realizados por Aguiar (2018) levantaram as primeiras evidências 

de que a atitude do perdão é uma virtude valorizada para as mágoas que ocorrem em um 

contexto familiar e em relações de amizade.  

Nesta direção, ao considerar que o contexto no qual as mágoas ocorrem moderam a 

relação entre a percepção de uma injustiça e o grau de perdão concedido ao ofensor (Riek & 

Mania, 2011; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007), os estudos realizados neste trabalho 

tiveram como objetivo investigar se a atitude do perdão também é uma virtude valorizada para 

as mágoas que ocorrem em ambientes de trabalho. Para esta análise, foram adotados os 

pressupostos teóricos (Dubois, 2003) e metodológicos (Gilibert & Cambon, 2003) da 

abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais. Baseando-se nesta perspectiva teórica, 

realizaram-se dois estudos experimentais nos quais se utilizou um cenário hipotético de 

entrevista de emprego para investigar a percepção de valorização social do perdão em uma 

amostra de estudantes universitários. 

Desta maneira, os estudos realizados neste trabalho investigaram a utilização do perdão 

em estratégias de auto apresentação (Estudo 1) e a utilidade do perdão sobre os julgamentos 

dos participantes aplicados a uma situação hipotética de seleção profissional (Estudo 2). 

Associado a isto, buscou-se, também, relacionar a percepção de valorização da atitude do 

perdão com as dimensões de desejabilidade e utilidade social propostas por Beauvois (1995). 

Nesta direção, os resultados do primeiro estudo confirmaram as expectativas e 

revelaram que, para transmitir uma imagem pessoal socialmente positiva e desejável, as pessoas 

manipulam o seu grau de concordância com o perdão. Para isto, os participantes se descreveram 

como pessoas que possuíam uma capacidade elevada de superar os sentimentos, pensamentos 

e motivações negativas que surgem com a percepção de uma injustiça (Enright et al., 1991; 

1992; McCullough et al., 1997; 1998) e indicaram graus elevados de perdão.  

Segundo os pressupostos teóricos da abordagem sociocognitiva, este padrão nos 

resultados sugere que a atitude do perdão é socialmente valorizada e considerada desejável em 
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ambientes de trabalho (Gilibert & Cambon, 2003). Estes resultados vão na mesma direção de 

estudos realizados anteriormente (Ferh et al., 2010; Gouveia et al., 2009), nos quais se 

encontrou uma relação positiva entre algumas medidas do perdão com a escala de 

desejabilidade social proposta Crowne e Marlowe (1960). Todavia, os procedimentos 

metodológicos utilizados no primeiro estudo deste trabalho aprofundam esta relação e se 

diferenciam dos estudos realizados anteriormente ao demonstrar que a atitude do perdão é, em 

si mesma, uma virtude socialmente desejável e considerada importante para a construção de 

relacionamentos interpessoais. Além disto, em consonância com as pesquisas realizadas por 

Kane et al. (2019) e Westerman (2013), os resultados encontrados no primeiro estudo sugerem 

que a atitude do perdão é desejável no contexto profissional e considerada importante para a 

construção de vínculos afetivos entre funcionários. 

Desta maneira, os resultados do primeiro estudo sugerem que as pessoas expressam um 

maior grau de concordância com o perdão para transmitirem uma imagem socialmente positiva. 

O segundo estudo teve como objetivo investigar a eficácia desta estratégia sobre o julgamento 

das pessoas. Desse modo, ao se apresentarem aos participantes supostos candidatos a uma vaga 

de emprego que expressavam diferentes graus de concordância com o perdão, descobriu-se que 

esta atitude afetou o julgamento que os participantes fizeram destes supostos candidatos. Como 

esperado, os resultados revelaram que as avaliações melhoraram, de maneira significativa e 

linear, à medida que os candidatos expressavam maiores graus de concordância com o perdão 

de algumas injustiças que ocorrerem em ambientes de trabalho. Segundo a abordagem 

sociocogntiva (Dubois, 2003), estes resultados indicam que a atitude do perdão é uma virtude 

socialmente valorizada e útil (Dubois & Aubert, 2010; Gilibert & Cambon, 2003; Mignon et 

al., 2003). Nesta perspectiva se defende que o valor social de uma atitude é transferido para as 

pessoas que expressam concordância (ou discordância) com esta atitude (Dubois & Beauvois, 

2003; Matteucci, 2014).  
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Em síntese, os resultados encontrados neste artigo indicam que a atitude do perdão em 

ambientes de trabalho é uma virtude socialmente valorizada. Estes resultados confirmam a 

hipótese, que vinha sendo proposta por vários teóricos e pesquisadores (Aquino et al., 2003; 

Worthington et al., 2006), de que perdoar injustiças que ocorrem em ambientes de trabalho é 

uma virtude normativa. Além disto, os estudos revelam uma faceta desejável e utilitária do 

perdão em contextos profissionais, nos quais ambas as dimensões de valor são relevantes (Pansu 

& Dompnier, 2011). Nesta direção, a faceta desejável do perdão revela a importância do perdão 

para a construção e para a consolidação das relações de amizade com os colegas de trabalho. 

Por outro lado, a faceta utilitária do perdão revela que esta virtude é considerada importante em 

processos de avaliações formais, através dos quais as empresas e organizações do trabalho 

selecionam as pessoas para contratarem, promoverem e demitirem. Isto revela que a capacidade 

de perdoar afeta o julgamento que os profissionais de status superior fazem de seus 

subordinados. 

 Na perspectiva sociocognitiva, defende-se que as normas sociais regulam as relações de 

poder que estruturam as sociedades (Dubois & Beauvois, 2003). Considerando isto, os estudos 

realizados neste trabalho indicam que a atitude do perdão é valorizada sob uma dupla 

perspectiva. Em um cenário em que se atribuiu menor poder aos participantes (Estudo 1), 

colocando-os em uma posição em que seriam (hipoteticamente) avaliados por uma outra pessoa, 

eles manipularam o grau de concordância (estratégia de autoapresentação, Beauvois & Dubois, 

2001) com o perdão para transmitirem uma imagem pessoal mais positiva e socialmente 

desejável. Já em uma perspectiva de maior poder (Estudo 2), os participantes avaliaram alguns 

supostos candidatos a uma vaga de emprego que lhes foram apresentados. Nestas 

circunstâncias, expressaram maior preferência pelos candidatos que concordavam mais com o 

perdão e atribuíram a eles um maior valor social. Este padrão dos resultados sugere que a 

virtude do perdão possui uma faceta utilitária em ambientes profissionais, servindo como 
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critério de seleção e de diferenciação entre os funcionários que são considerados mais aptos às 

expectativas organizacionais (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2003). 

  Estes resultados contribuem para a abordagem sociocognitiva de estudo das normas 

sociais. Nesta perspectiva, anteriormente se defendia a tese de que a utilidade social de uma 

atitude era um componente que atribuía normatividade a um objeto. Desta maneira, se uma 

atitude fosse percebida como útil, seria considerada como sendo normativa. Em uma 

perspectiva oposta, se uma atitude fosse percebida como sendo apenas desejável, não seria 

considerada normativa (Alves & Correia, 2008). Todavia, Dubois (2005) demonstrou que 

determinadas normas podem se ancorar na dimensão de desejabilidade enquanto outras se 

ancoram na utilidade social. Neste âmbito, Alves & Correia (2008) contribuíram com os estudos 

realizados na perspectiva sociocognitiva ao demonstrarem pela primeira vez que uma norma (a 

crença no mundo justo) poderia se ancorar em ambas dimensões de valor social. Estes autores 

demonstram que determinadas normas podem ser consideradas importantes tanto para a 

construção dos vínculos afetivos entre as pessoas quanto para se selecionar as pessoas 

consideradas socialmente mais adaptadas, competentes e aptas às expectativas profissionais. 

Neste âmbito, os resultados dos estudos realizados neste trabalho revelam que a virtude do 

perdão também é uma norma que possui uma faceta desejável e outra utilitária. 

Limitações e pesquisas futuras 

 A principal limitação deste trabalho é a utilização de estudantes universitários para 

investigar a valorização social do perdão das injustiças que ocorrem em ambientes de trabalho. 

No entanto, outros trabalhos também têm utilizado esta amostra de conveniência para investigar 

a normatividade de determinadas atitudes sociais em contextos profissionais (Alves et al.,2018; 

Grimault & Gangloff, 2018). Nestes trabalhos se defende a tese de que, ao longo do 

desenvolvimento e de todo processo de socialização, são transmitidas aos sujeitos as normas 

que regulam a sociedade na qual estão inseridos e, desta maneira, comunicam-se quais são as 

atitudes esperadas e valorizadas por estas sociedades (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 
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2005). Todavia, propõe-se que estudos futuros investiguem a percepção de valorização do 

perdão em amostras compostas unicamente por participantes que estejam inseridos no mercado 

de trabalho. Além disso, propõe-se que estudos futuros investiguem em que medida o grau de 

proximidade com o ofensor afeta o grau de perdão concedido para as mágoas que ocorrem em 

ambientes de trabalho.  
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RESUMO 

Pesquisas têm encontrado evidências de que o perdão das mágoas que ocorrem em ambientes 

de trabalho é uma atitude socialmente valorizada. Considerando isto, o objetivo deste trabalho 

foi investigar a utilização do perdão em estratégias de autopromoção e o efeito da proximidade 

com o ofensor sobre o grau de concordância com o perdão de algumas mágoas que ocorrem em 

ambientes de trabalho. Foram realizados dois estudos que adotaram os pressupostos teóricos e 

metodológicos da abordagem sociocognitiva. No Estudo 1 (N = 182), foi analisada a utilização 

do perdão em uma estratégia de diferenciação interpessoal e os resultados revelaram que os 

participantes expressaram graus mais elevados de concordância com o perdão para se 

distinguirem positivamente de seus colegas de turma. No Estudo 2 (N = 215), foi analisada a 

utilização do perdão em estratégias de auto apresentação e os resultados revelaram que os 

participantes reportaram maiores médias de perdão para transmitirem uma imagem pessoal 

positiva de si próprios. Além destes aspectos, os dois estudos realizados investigaram o grau de 

concordância com o perdão das mágoas cometidas por chefes e colegas de trabalho. 

Defendendo a existência de um maior grau de proximidade com os funcionários de mesmo 

status hierárquico, os resultados revelaram, de maneira consistente, haver um maior grau de 

concordância com o perdão das mágoas cometidas pelos colegas de trabalho. Estes resultados 

corroboram com a literatura do perdão que indica que se perdoam em maior frequência e 

profundidade aos ofensores com os quais a vítima possui uma maior proximidade.  

Palavras chave: Perdão, Normas Sociais, Grau de Proximidade. 
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ABSTRACT 

Researches have found evidence that forgiveness of sorrows that occurs in the workplace is a 

socially valued attitude. Considering this, the aim of this work was to investigate the use of 

forgiveness in self-promotion strategies and the effect of proximity to the offender on the degree 

of agreement with the forgiveness of some sorrows that occur in work environments. Two 

studies that adopted the theoretical and methodological assumptions of the socio-cognitive 

approach were carried out. In Study 1 (N = 182), the use of forgiveness in an interpersonal 

differentiation strategy was analyzed, and the results revealed that participants expressed higher 

degrees of agreement with forgiveness in order to distinguish themselves positively from their 

classmates. In Study 2 (N = 215), the use of forgiveness in self-presentation strategies was 

analyzed, and the results revealed that the participants reported higher averages of forgiveness 

to transmit a positive personal image of themselves. In addition to these aspects, the two studies 

investigated the degree of agreement with the forgiveness of sorrows committed by bosses and 

co-workers. Defending the existence of a greater degree of proximity to employees of the same 

hierarchical status, the results consistently revealed a greater degree of agreement with the 

forgiveness of sorrows caused by co-workers. These results corroborate the literature on 

forgiveness, which indicates that offenders with whom the victim has a greater proximity are 

forgiven more frequently and deeply. 

Keywords: Forgiveness, Social Norms, Degree of Closeness. 
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Na literatura do perdão, vários pesquisadores têm destacado a influência que variáveis 

externas aos sujeitos exercem sobre o perdão (Enright et al., 1991; McCullough, Rachal, 

Sandage, Worthington Jr, Brown, & Hight, 1998; Riek & Mania, 2012). Apesar disso, desde 

que os estudos do perdão se consolidaram na psicologia, ao final do século XX (McCullough, 

Worthington Jr., & Rachal, 1997), a maior parte da produção científica se debruça sobre a 

análise das mágoas que acontecem em relacionamentos interpessoais e investigam os processos 

psicológicos que levam ao perdão (Enright et al., 1991, 1994; McCullough et al., 1998; Riek & 

Mania, 2012; Worthington, 1998). 

 Isso demonstra que grande parte dos estudos de perdão tem desconsiderado a análise de 

como os grupos, a cultura, a sociedade e suas instituições influenciam o perdão (Enright et al., 

2016; Leach & Parazak, 2015; Riek & Mania, 2012). Durante os últimos anos, essas limitações 

na análise do perdão estão sendo reconhecidas e estão crescendo o número de trabalhos que 

investigam a influência exercida pelos grupos (Wohl & Branscombe, 2005) e pela cultura sobre 

o perdão (Huwaë & Schaafsma, 2019; Joo, Terzino, Cross, Yamaguchi, & Ohbuchi, 2019). 

Contudo, os trabalhos voltados à questão do perdão, nesses níveis mais amplos de análise, ainda 

representam uma parcela pequena das pesquisas e apresentam uma série de limitações teóricas 

e metodológicas (Enright et al., 2016; Leach & Parazak, 2015). 

 A nível grupal, Enright et al. (2016) realizaram uma revisão de trabalhos que tinham 

como objetivo investigar o perdão entre grupos. Os resultados revelaram que vários estudos 

utilizam (alguns de maneira explicita e outros de forma implícita) erroneamente as definições 

operacionais e instrumentos de medida do perdão interpessoal para investigar o perdão entre 

grupos. Diante desses resultados, os autores defenderam que, ao se propor a explorar o perdão 

entre grupos, é necessário que os pesquisadores utilizem ou elaborem novas definições 

operacionais e instrumentos de medida do perdão e considerem que os processos intergrupais 

de perdão são qualitativamente diferentes dos processos que levam ao perdão interpessoal. 
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 A nível societal, as pesquisas desenvolvidas têm buscado investigar o papel que as 

culturas exercem sobre o perdão, analisando-se as diferenças e semelhanças, dentro de uma 

mesma cultura e entre culturas diferentes (Leach & Parazak, 2015). Nesses trabalhos, tem se 

analisado como as culturas afetam a maneira como as pessoas conceituam o perdão (Joo et al., 

2019) e como diferentes dimensões do perdão são enfatizadas em culturas distintas (Huwaë & 

Schaafsma, 2019). 

 Nessa linha de pesquisas, Rique e Camino (2010) e Rique, Camino, Enright e Queiroz 

(2007) realizaram estudos transculturais (desenvolvidos no Brasil e nos EUA) nos quais 

compararam o grau de perdão concedido aos ofensores entre diferentes contextos de injustiça. 

Nestes trabalhos, descobriu-se que os contextos nos quais as mágoas ocorrem em maior 

frequência são nas relações familiares, de amizade e em ambientes de trabalho. Ao comparar o 

grau de perdão concedido às mágoas que ocorrem nestes contextos, os estudos revelaram que 

as vítimas perdoam, em maior frequência e profundidade, às mágoas que ocorrem nas relações 

familiares e de amizade do que às mágoas que acontecem em ambientes de trabalho. Rique e 

Camino (2010) explicam esses resultados apontando que essas diferenças ocorrem devido ao 

maior grau de proximidade na relação com os ofensores que há no contexto familiar e de 

amizades. Além disso, os autores levantaram a hipótese de que o perdão aos amigos e familiares 

seria considerado normativo. Aguiar (2018) investigou essa hipótese em três estudos, nos quais 

se utilizaram os paradigmas da identificação, da autoapresentação e do julgamento (Gilibert & 

Cambon, 2003; Jellison & Green, 1981). Os resultados das três pesquisas atenderam às 

expectativas de cada paradigma experimental e confirmaram a hipótese levantada por Rique e 

Camino (2010) de que o perdão aos amigos e familiares é normativo. 

Normatividade do perdão 

A hipótese de que o perdão interpessoal pode refletir algum grau de conformidade com 

normas sociais, tem sido proposta por vários pesquisadores que estudam o perdão (Enright et 

al., 2016; Exline, Worthington, Hill, & McCullough, 2003; McLernon, Cairns, Hewstone, & 
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Smith, 2004; Worthington, Sharp, Lerner, & Sharp, 2006). Estes pesquisadores defendem que, 

subjacente ao perdão das mágoas que ocorrem em contextos diversos, existem diferentes tipos 

de motivações (Finkel, Rusbult, Kumashiro, & Hannon, 2002; McCullough, 2001; 

McCullough, Fincham, & Tsang, 2003; McCullough et al., 1997, 1998) e raciocínios (Abreu, 

2013; Enright, Gassin, & Wu, 1992; Enright et al., 1991) que levam as pessoas a perdoarem os 

seus ofensores.  

Dentre essas motivações e/ou raciocínios de perdão, está a conformidade com normas 

sociais. Nesta perspectiva, Enright, Santos e Al-Mabuk (1989) propuseram um modelo no qual 

argumentam que o perdão é uma variável desenvolvimental, em que os raciocínios que as 

pessoas usam para perdoar os seus ofensores vão se modificando ao longo da vida. Entre os 

raciocínios descritos pelos autores, interessam a este trabalho aqueles em que as pessoas 

perdoam por conformidade com às pressões sociais (nível 2) exercidas por pessoas 

significativas (estágio 3) e instituições sociais nos quais é prescrito e esperado que as vítimas 

perdoem os seus ofensores (estágio 4). Esses raciocínios evidenciam a influência que a 

sociedade exerce sobre o perdão. 

 Nesta direção, Enright et al. (2016) e Exline et al. (2003) defendem que a sociedade e 

seus grupos podem criar as condições necessárias para que se desenvolvam normas e valores 

sociais por meio dos quais a virtude do perdão seja valorizada. Para esses autores, tais normas 

e valores podem promover o perdão entre seus membros e contribuir para o (re)estabelecimento 

de uma sociedade que seja pautada no respeito à dignidade humana, na qual se reconheça a 

condição falível da humanidade e que a virtude moral do perdão seja uma possibilidade 

considerada. Os estudos realizados por Aguiar (2018) levantaram as primeiras evidências de 

que o perdão das injustiças cometidas por amigos e familiares é uma atitude socialmente 

valorizada. No entanto, ao considerar que o contexto no qual as mágoas ocorrem moderam a 

relação entre a percepção de injustiça e o grau de perdão concedido. Acredita-se que os 

resultados encontrados por este autor não se generalizam a todos os contextos de injustiça. Ao 
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considerar isto, este trabalho buscou ampliar a análise da normatividade do perdão para as 

mágoas que ocorrem em ambientes de trabalho. 

Perdão no ambiente de trabalho 

Ao investigar o perdão em ambientes de trabalho, esta pesquisa pretende contribuir para 

os estudos do perdão em dois domínios. Em primeiro lugar, busca-se explorar o perdão em um 

contexto no qual existe um maior distanciamento da relação entre a vítima e o agente da ofensa. 

Esta é uma área de pesquisas lacunar na literatura do perdão, pois a maior parte da produção 

teórica (Enright et al., 1991; 1992; Worthington, 1998) e das pesquisas realizadas (Edara & 

Chen, 2018; McCullough et al., 1998; Visser et al., 2017) têm investigado o perdão em 

contextos nos quais existe um maior grau de proximidade com o ofensor. Desta maneira, o 

perdão em ambientes de trabalho ainda é um tema pouco explorado na literatura do perdão 

interpessoal (Fehr & Gelfand, 2012; Westerman, 2013; Mok & De Cremer, 2015) e, também, 

na literatura das ciências organizacionais (Aquino, Grover, Goldman, & Folger, 2003; Madsen, 

Gygi, Hammond, & Plowman, 2009). 

Neste contexto, vários pesquisadores têm apontado que a maior parte dos estudos 

realizados exploram os aspectos negativos que emergem com o conflito, como a busca por 

vingança, o distanciamento da relação, a agressão e a hostilidade entre funcionários (Aquino et 

al., 2003; Aquino, Tripp, & Bies, 2001; Fehr & Gelfand, 2012; Westerman, 2013; Stone, 2002). 

A ênfase no estudo desses aspectos evidencia que o conflito é um fenômeno presente e 

constante em ambientes de trabalho (Mok & De Cremer, 2015). 

As poucas pesquisas que têm sido realizadas investigam como as empresas podem 

promover o que conceituam como cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 2002) ou clima de perdão 

(Aquino et al., 2003). Nestes estudos são analisados os processos por meio dos quais as 

organizações do trabalho podem incentivar o perdão em seus diversos níveis através da 

valorização do perdão (Fehr & Gelfand, 2012). Em ambientes de trabalho, defende-se que o 

perdão pode contribuir com a mudança de pensamentos e sentimentos negativos que surgem 
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com a percepção de uma ofensa e, assim, facilitar o reestabelecimento da relação com o ofensor 

(Aquino et al., 2003).  

Em segundo lugar, os estudos realizados neste trabalho investigam a influência que a 

proximidade da relação com o ofensor exerce sobre o grau de concordância com o perdão. Na 

literatura, vários pesquisadores têm sugerido que uma maior proximidade com o agente da 

ofensa favorece o perdão das injustiças que ocorrem em diversos contextos (McCullough et al., 

1997; 1998; Mullet, Houdbine, Laumonier, & Girard, 1998; Riek & Mania, 2012). Apesar 

disso, grande parte da produção teórica e empírica de perdão tem investigado o perdão das 

injustiças que ocorrem em relações de maior proximidade com o agente da ofensa (Edara & 

Chen, 2018; Kane, Jacobs, & Sherman, 2019; McCullough et al., 1998; Visser et al., 2017). 

Neste âmbito, os estudos realizados neste trabalho exploram as diferenças entre o grau de 

perdão concedido aos ofensores com os quais a vítima possui maior proximidade e aqueles com 

os quais existe um maior distanciamento nas relações que se estabelecem em ambientes de 

trabalho. 

 Além destas contribuições aos estudos do perdão, a utilização do contexto profissional 

permitiu analisar, de acordo com a abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais 

(Dubois, 2003), a valorização da atitude do perdão em um cenário em que as normas sociais se 

expressam com maior clareza na vida adulta (Dubois & Beauvois, 2003; Grimault & Gangloff, 

2018). A seguir são descritos pressupostos teóricos que caracterizam esta perspectiva teórica e 

os procedimentos metodológicos utilizados para investigar a normatividade de uma atitude 

social.  

Abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais 

Neste trabalho foram adotados os pressupostos teóricos (Dubois, 2003) e metodológicos 

(Gilibert & Cambon, 2003) da abordagem sociocognitiva para investigar a percepção de 

normatividade do perdão em ambientes de trabalho. Para esta abordagem, as normas sociais são 

definidas como prescrições através das quais se estabelece o que é socialmente valorizado 
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(Dubois & Beauvois, 2003). Dessa maneira, defende-se que por meio das normas sociais são 

designados os comportamentos e julgamentos esperados em uma determinada sociedade 

(Alves, 2008; Alves & Correia, 2008, 2010).  

Nesta perspectiva se defende que as normas sociais circulam através das estruturas de 

poder e, no cotidiano, se expressam nas práticas de avaliação, que na vida adulta, ocorrem 

principalmente em ambientes de trabalho (Cambon, 2002; Dubois & Beauvois, 2003; Grimault 

& Gangloff, 2018). Nesse local, as normas influenciam o julgamento feito por chefes, 

supervisores e demais cargos de liderança sobre os funcionários de menor status. Em 

contrapartida, esses funcionários (de menor status) se utilizam das normas sociais 

(manipulando o seu grau de concordância e de conformidade) em avaliações formais para serem 

contratados, promovidos e evitarem as demissões que ocorrem nas empresas e organizações do 

trabalho (Beauvois & Dubois, 1988; Matteucci, 2014; Mignon, Mollaret, & Rousseaux, 2003).  

Desta maneira, em ambientes de trabalho as normas sociais se revelam através de um 

duplo processo. Na perspectiva dos funcionários de maior status, a normatividade de uma 

atitude social se revela através preferência expressa pelos sujeitos que expressam maiores graus 

de concordância e de conformidade com as expectativas sociais (Dubois, 2003; Dubois & 

Beauvois, 2003). Na perspectiva dos funcionários de menor status, a normatividade de uma 

atitude social se revela nas estratégias utilizadas por estas pessoas para se autopromoverem e, 

também, para se diferenciarem de seus pares. Para conseguir isto, as pessoas manipulam o seu 

grau de concordância com uma determinada atitude, expressando maior conformidade e acordo 

com as atitudes sociais que percebem ser valorizadas e esperadas em uma determinada 

sociedade (Beauvois & Dubois, 2001; Grimault & Gangloff, 2018). Os estudos apresentados a 

seguir exploram esta segunda perspectiva de análise da normatividade de uma atitude social. 

Objetivos e uma visão geral dos estudos 

O primeiro objetivo deste artigo é confirmar se a atitude do perdão é considerada como 

normativa para as mágoas que ocorrem em ambientes de trabalho através de dois estudos 
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experimentais. Assim, no primeiro estudo se utilizou o paradigma da identificação (Gilibert & 

Cambon, 2003; Jellison & Green, 1981) para verificar em que medida as pessoas utilizam o 

perdão como uma estratégia de diferenciação interpessoal. Já no segundo estudo, foi utilizado 

o paradigma da auto apresentação para verificar a utilização do perdão em estratégias de 

autopromoção, através das quais as pessoas buscam a aprovação dos demais (Beauvois & 

Dubois, 2001).  

O segundo objetivo deste artigo é comum aos dois estudos que foram realizados. Nestes 

estudos, verificou-se que medida o grau de proximidade com o agente da ofensa afeta o grau 

de perdão concedido. Dois tipos de ofensores foram apresentados aos participantes: chefes e 

colegas de trabalho. Na literatura do perdão, diferentes modelos teóricos (McCullough et al., 

1997; Worthington, 1998) e estudos empíricos (McCullough et al., 1998; Rique & Camino, 

2010; Rique et al., 2007) indicam que as vítimas perdoam mais frequentemente e em maior 

profundidade aos ofensores com os quais elas possuem uma relação de maior proximidade 

pessoal. Considerando que existe um maior grau de proximidade na relação entre funcionários 

de mesmo status hierárquico (Sias & Cahill, 1998; Westerman, 2013), foi esperado que os 

participantes reportassem maiores médias de perdão para os colegas de trabalho do que para os 

chefes.  

Estudo 1 

Neste estudo foram utilizados os procedimentos metodológicos do paradigma da 

identificação para verificar a utilização do perdão em estratégias de diferenciação interpessoal 

(Gilibert & Cambon, 2003; Jellison & Green, 1981). Este paradigma explora o efeito Primus 

Inter Pares (Codol, 1975), através do qual as pessoas indicam um maior grau de concordância 

com as atitudes sociais que percebem como sendo normativas para se diferenciarem das demais 

pessoas. Para investigar este fenômeno, os participantes recebem duas instruções de resposta a 

um instrumento. Em uma destas instruções pede-se para que respondam de maneira que 

expressem o seu grau de concordância com a atitude que está sendo analisada. Na outra, se 
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solicita aos participantes para que respondam a um instrumento com a instrução de imaginarem 

as respostas que algum alvo médio concederia (ex., um colega de turma). A perspectiva 

sociocognitiva espera que, nestas circunstâncias, se a atitude em análise for normativa, os 

participantes apresentarão maiores graus de concordância na condição em que devem expressar 

a sua opinião pessoal do que na condição em que devem imaginar as respostas de um alvo 

médio (Gilibert & Cambon, 2003) 

Além desta faceta normativa do perdão, este estudo também buscou verificar em que 

medida o grau de proximidade pessoal com o ofensor afeta o grau de perdão concedido. Para 

verificar isto, este estudo pediu para que os participantes indicassem o seu grau de concordância 

com o perdão de injustiças cometidas por chefes e colegas de trabalho. Neste estudo, acredita-

se que existe um maior grau de proximidade nas relações profissionais que se estabelecem com 

os funcionários de mesmo status hierárquico. Considerando a literatura do perdão que indica 

que as vítimas perdoam mais aos ofensores com os quais elas possuem um maior grau de 

proximidade (McCullough et al., 1997; 1998; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007), foi 

esperado que os participantes concedessem maiores médias de perdão as injustiças cometidas 

pelos colegas de trabalho em comparação com as injustiças cometidas pelos chefes.  

Método 

Participantes 

Participaram deste estudo 182 estudantes universitários, majoritariamente do sexo 

feminino (55,5%) com idades variando entre 17 e 62 anos (M = 23,83, DP = 6,90). Dentre estes, 

62,6% indicaram já ter trabalhado e 64,8% disseram já ter participado de alguma entrevista de 

emprego ao longo de suas vidas.  

Desenho experimental  

Neste estudo foi utilizado um desenho fatorial 2 (referente: responder de acordo com a 

própria opinião vs de acordo com a opinião dos colegas) x 2 (alvo: colegas de trabalho vs chefes) 

de medidas repetidas. 
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Instrumento  

Foi utilizada uma adaptação da Escala de Resolução de Problemas Interpessoais (ERPI, 

Melo, 2019). Originalmente esse instrumento apresenta um cenário com quatro tipos de 

ofensores (amigos, parceiros românticos, chefes e familiares) em seis eventos de injustiça: 

traição, humilhação, quebra de promessa, agressão física, mentira e afastamento. Com o intuito 

de investigar o perdão em ambientes de trabalho, modificaram-se os agentes da ofensa, que 

passaram a ser os colegas de trabalho (seis itens – ex., um colega de trabalho lhe humilha 

publicamente) e chefes (seis itens – ex., seu chefe mente para você) mantendo os mesmos 

eventos de injustiças. Nas instruções, a ERPI instruiu os participantes da seguinte maneira: você 

deve responder às questões a seguir de modo que transmita uma imagem positiva/negativa de 

você para o avaliador. A seguir, foram apresentados os 12 itens do instrumento que deveriam 

ser respondidos em uma escala Likert de cinco pontos (1 = não concordo; 5 = concordo 

plenamente). A tarefa dos participantes era marcar o seu grau de concordância com cada 

afirmação.  

Procedimentos  

Esta pesquisa foi realizada em salas de aula com estudantes da Universidade Federal da 

Paraíba. Seguindo as recomendações éticas da resolução 466/2012, foram explicados os 

objetivos da pesquisa, a garantia de anonimato, a participação voluntária no estudo e os riscos 

envolvidos. Para os alunos que concordaram em participar da pesquisa foi entregue um bloco 

grampeado de folhas de papel que continham os instrumentos do estudo e as instruções de 

resposta. 

Nas instruções de resposta da ERPI, foi solicitado aos participantes que se imaginassem 

como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego em que o avaliador pedia para que 

respondessem a esta escala. Nesse cenário, os participantes deveriam indicar o quanto eles 

próprios concordavam que perdoar seria uma resposta adequada para as injustiças descritas na 

ERPI. Em seguida, deveriam responder novamente a ERPI, mas agora indicando o quanto 
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pensavam que os seus colegas de turma concordariam com o perdão das injustiças apresentadas 

neste instrumento. 

Variável dependente  

A variável dependente deste estudo foi o grau de perdão concedido às injustiças 

apresentadas na ERPI. 

Resultados 

 Devido às alterações realizadas na ERPI, foram executadas análises de confiabilidade 

para analisar a consistência interna dos itens em cada condição. Para essa análise, agruparam-

se os itens de acordo com o referente (o próprio participante ou outros colegas) e com o alvo 

(colegas de trabalho ou chefes). Nesse cenário, quando o referente era o próprio participante, 

os índices foram α = .871 para os itens de colegas de trabalho e α = .805 para os itens dos chefes. 

Quando os referentes eram os colegas de turma, os índices foram α = .845 para os itens de 

colega e α = .853 para os itens dos chefes. 

 Para o efeito da manipulação sobre os dados, foi realizada uma ANOVA fatorial 2x2 de 

medidas repetidas. Os resultados desta análise indicaram haver um efeito principal do referente 

F(1, 181) = 17,01, p < 0,001, ηp
2 = 0,086, revelando que os participantes indicaram perdoar 

mais (M = 2,89; DP = 0,69) do que seus colegas de turma (M = 2,63; DP = 0,57). Além disso, 

o efeito principal do alvo também foi significativo F(1, 181) = 16,52, p < 0,001, ηp
2 = 0,084, 

demonstrando que os participantes indicaram que perdoariam mais às mágoas cometidas por 

seus colegas de trabalho (M = 2,81; DP = 0,56) do que às mágoas cometidas pelos chefes (M = 

2,71; DP = 0,57). 

Discussão 

A análise do grau de perdão concedido aos chefes e colegas de trabalho revelou, como 

esperado, que se perdoam mais as mágoas cometidas pelos colegas de trabalho do que as 

ofensas cometidas pelos chefes. Em consonância com a literatura do perdão, estes resultados 

indicaram que a proximidade com o agente da ofensa afetou o grau de perdão concedido ao 
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ofensor (McCullough et al., 1997; 1998; Riek & Mania, 2012). Neste âmbito, os resultados 

deste estudo corroboram com os resultados de vários estudos encontrados na literatura do 

perdão, nos quais têm se encontrado consistentemente um maior grau de perdão concedido aos 

ofensores que são percebidos como sendo mais próximos (Rique & Camino, 2010; Rique et al., 

2007). 

Além disso, os resultados deste estudo indicaram que em um cenário de entrevista de 

emprego as pessoas utilizam a virtude do perdão para serem julgadas de maneira mais positiva 

pelo avaliador com o intuito de obterem êxito no processo de seleção profissional. Nestas 

circunstâncias, os participantes indicaram concordar mais com o perdão das injustiças que lhes 

foram apresentadas do que os seus colegas de turma. Em uma perspectiva sociocognitiva 

(Dubois, 2003), este padrão nos resultados sugere que a atitude do perdão é utilizada em 

estratégias de diferenciação interpessoais (Gilibert & Cambon, 2003). Desta maneira, 

confirmando as expectativas, os participantes se descreveram como mais perdoadores do que 

os seus colegas de turma com o intuito de se diferenciarem positivamente destes. Nesta direção, 

o próximo estudo foi realizado para investigar a utilização do perdão nas estratégias que as 

pessoas usam para se promoverem socialmente.  

Estudo 2 

Neste estudo foi utilizado paradigma da auto apresentação (Gilibert & Cambon, 2003; 

Jellison & Green, 1981) para investigar a utilização do perdão em estratégias de autopromoção. 

De acordo com Matteucci (2014), os procedimentos metodológicos usados neste paradigma 

experimental evidenciam as estratégias que as pessoas utilizam para transmitirem uma 

informação ou uma determinada imagem pessoal. A abordagem sociocognitiva defende que, 

para alcançar isso, as pessoas utilizam as atitudes que percebem como sendo normativas. Pois, 

através destas atitudes, as sociedades e comunidades estabelecem o que é valorizado e esperado 

de seus membros (Beauvois & Dubois, 2001; Dubois & Beauvois, 2005). Considerando isto, 

as pessoas manipulam o seu grau de concordância com as atitudes que percebem como sendo 
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socialmente valorizadas, para obterem a aprovação social dos demais (Beauvois & Dépret, 

2008; Dubois & Beauvois, 2003; Mignon et al., 2003).  

Os procedimentos metodológicos tradicionalmente empregados neste paradigma 

instruem os participantes a responderem um determinado instrumento com o objetivo de 

transmitirem uma imagem pessoal positiva e/ou negativa. Nestas circunstâncias, se a atitude 

em análise for percebida como sendo normativa pelos participantes, a média da condição em 

que devem transmitir uma imagem positiva deverá ser significativamente maior do que a média 

da condição em que são instruídos a transmitirem uma imagem pessoal negativa (Beauvois & 

Dubois, 2001; Gilibert & Cambon, 2003). 

Além destes aspectos, assim como no primeiro estudo, será analisada a influência que o 

grau de proximidade com o agente da ofensa exerce sobre o perdão. Neste âmbito, se investigará 

novamente o grau de perdão concedido às mágoas cometidas por chefes e colegas de trabalho. 

Considerando os resultados do estudo anterior e das pesquisas que indicam que se perdoam 

significativamente mais aos ofensores que, em comparação, são percebidos como sendo mais 

próximos (McCullough et al., 1998; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007), é esperado que 

os participantes indiquem concordar mais com o perdão das ofensas cometidas pelos colegas 

de trabalho do que por seus chefes. 

Método 

Participantes  

Participaram deste estudo 215 estudantes universitários, majoritariamente do sexo 

feminino (65,1%) com idades variando entre 17 e 51 anos (M = 23,97, DP = 7,40). Dentre estes, 

62,8% indicaram já ter trabalhado e 63,3% já participaram de alguma entrevista de emprego.  

Desenho experimental 

Neste estudo foi utilizado um desenho fatorial misto 2 (imagem: positiva ou negativa) 

x 2 (alvo: colegas de trabalho e chefes), com o primeiro fator variando entre sujeitos e o segundo 

dentre sujeitos. 
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Procedimento e instrumentos 

 Foram utilizados os mesmos procedimentos de coleta dos dados e instrumentos do 

primeiro estudo. Novamente, o cenário apresentado aos participantes foi de uma entrevista de 

emprego em que o avaliador solicitou a resposta aos instrumentos utilizados neste estudo. Neste 

cenário, os participantes deveriam indicar o quanto concordavam que perdoar seria a resposta 

mais adequada as ofensas cometidas por chefes e colegas de trabalho descritas na ERPI. O 

diferencial deste estudo foram as instruções de resposta a ERPI. Neste estudo, os participantes 

foram designados aleatoriamente a dois grupos experimentais, nos quais receberam diferentes 

instruções. Para um grupo, as instruções de resposta à ERPI pediu para que os participantes 

respondessem a este instrumento com o objetivo de transmitir uma imagem pessoal positiva 

para o avaliador (n = 106). Para o outro grupo, as instruções solicitaram que os participantes 

respondessem à ERPI para transmitirem uma imagem pessoal negativa (n = 109). 

Variável dependente  

A variável dependente deste estudo foi o grau de perdão concedido às injustiças 

apresentadas na ERPI. 

Resultados  

Foram executadas análises de confiabilidade para verificar a consistência interna dos 

itens em cada condição. Para tanto, agruparam-se os itens de acordo com a imagem que deviam 

transmitir (positiva ou negativa) e com o alvo (colegas de trabalho ou chefes). Nesse cenário, 

quando a imagem transmitida ao avaliador deveria ser positiva, os índices se mostraram 

adequados para os itens de colegas de trabalho (α = .880) e de chefes (α = .870). Na outra 

condição, em que a imagem transmitida deveria ser negativa, os índices de confiabilidade 

também se mostraram adequados para os itens de colegas de trabalho (α = .822) e chefes (α = 

.821). 

 Para analisar o efeito da manipulação experimental sobre os dados foi realizada uma 

ANOVA fatorial mista 2x2. Os resultados desta análise indicaram haver um efeito principal da 
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imagem F(1, 213) = 10,90, p < 0,01, ηp
2 = 0,049, revelando que os participantes apresentaram 

médias significativamente maiores de perdão na condição em que deveriam transmitir uma 

imagem pessoal positiva (M = 2,97; DP = 0,94) do que na condição em que deveriam transmitir 

uma imagem pessoal negativa (M = 2,52; DP = 0,93). Além disso, os resultados indicaram 

haver um efeito principal do alvo, F(1, 213) = 6,62, p < 0,05, ηp
2 = 0,030 que, similar ao 

primeiro estudo, revelou que os participantes indicaram que perdoariam mais às mágoas 

cometidas pelos colegas de trabalho (M = 2,78; DP = 0,67) do que às mágoas cometidas pelos 

chefes (M = 2,71; DP = 0,68).  

Discussão  

 Os resultados deste estudo corroboram com os achados do Estudo 1, que demonstraram 

que a virtude do perdão é usada em estratégias de diferenciação interpessoais. Este segundo 

estudo explorou a utilização do perdão em estratégias de autoapresentação. Para isto, diferentes 

grupos de participantes foram instruídos a responderem a ERPI para transmitirem uma imagem 

positiva ou negativa de si próprios. Comparando as médias de concordância com o perdão entre 

estas condições, os resultados revelaram que o grupo de participantes que deveriam transmitir 

uma imagem positiva expressaram uma média significativamente maior do que o grupo que 

deveria transmitir uma imagem negativa. Desta maneira, os resultados sugerem que, para 

transmitir uma imagem socialmente positiva e desejável em um contexto de seleção profissional 

os participantes se descreveram como pessoas que possuem uma capacidade elevada de perdoar 

as injustiças de que são vítimas. Na direção contrária, os participantes expressaram uma menor 

concordância com o perdão para transmitirem uma imagem pessoal negativa. Segundo os 

pressupostos teóricos da perspectiva sociocognitiva (Dubois, 2003), este padrão nos resultados 

sugere que as pessoas utilizam a virtude do perdão para se promoverem socialmente e buscarem 

a aprovação social dos outros (Beauvois & Dubois, 2001; Gilibert & Cambon, 2003).  

Além desta faceta normativa do perdão, a análise da influência que o grau de 

proximidade com o agente da ofensa exerce sobre o perdão corroborou com os resultados 
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encontrados no primeiro estudo. Novamente, foram encontradas médias de perdão 

significativamente maiores para as ofensas cometidas pelos colegas de trabalho do que para as 

mágoas cometidas pelos chefes. Estes resultados vão na mesma direção da literatura do perdão, 

na qual tem se encontrado, de maneira consistente, que as vítimas perdoam mais 

frequentemente e em maior profundidade aos ofensores com os quais existe uma maior relação 

de proximidade (McCullough et al., 1998; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007). 

Discussão geral  

Na literatura do perdão interpessoal, os principais modelos teóricos propõem 

explicações para as injustiças que ocorrem em relações de maior proximidade com o ofensor 

(McCullough et al., 1997; 1998, Enright et al., 1991, 1992; Worthington, 1998). Considerando 

este viés na análise do perdão, as pesquisas realizadas neste trabalho investigaram a 

normatividade do perdão em ambientes de trabalho. Neste contexto, os estudos realizados 

usaram um cenário de seleção profissional para explorar o perdão das injustiças que ocorrem 

em um contexto de maior distanciamento com o agente da ofensa. Além disto, na perspectiva 

sociocognitiva, acredita-se que as avaliações realizadas para o recrutamento de profissionais 

revelam, de maneira mais clara e nítida, quais atitudes uma determinada sociedade valoriza 

(Beauvois & Dubois, 1988). Considerando que estas avaliações são cruciais ao longo da vida 

das pessoas e determinam o seu futuro (Beauvois & Dubois, 2001), os dois estudos realizados 

neste trabalho usaram diferentes procedimentos metodológicos para investigar a utilização da 

virtude do perdão em estratégias utilizadas pelas pessoas para conseguirem êxito em processos 

seletivos.  

Neste cenário, os participantes do Estudo 1 se descreveram como pessoas que possuíam 

uma maior capacidade de perdoar do que os seus colegas de turma. De acordo com os 

pressupostos teóricos da abordagem sociocognitiva (Beauvois & Dubois, 2001), estes 

resultados sugerem que a virtude do perdão é vista pelos participantes deste estudo como uma 

atitude normativa e, portanto, valorizada. Além disto, estes resultados revelaram que os 
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participantes expressaram uma maior conformidade com as expectativas do perdão para se 

diferenciarem positivamente de seus colegas de turma com o intuito de obterem êxito no cenário 

hipotético de entrevista de emprego (Gilibert & Cambon, 2003).  

No segundo estudo, ao solicitar dos participantes que transmitissem uma imagem 

pessoal positiva ou negativa para um suposto avaliador, descobriu-se que as pessoas manipulam 

o seu grau de concordância com o perdão para transmitirem uma determinada imagem de si 

próprios (Beauvois & Dubois, 2001; Dubois & Beauvois, 2005). Nesta direção, confirmando 

as expectativas (Gilibert & Cambon, 2003) e corroborando com os resultados do primeiro 

estudo, os participantes se descreveram como pessoas que possuíam uma capacidade elevada 

de perdoar para transmitirem uma melhor imagem pessoal.  

Em conjunto, estes resultados sugerem que a virtude do perdão é utilizada pelas pessoas 

em estratégias de diferenciação interpessoais (Estudo1) com o intuito de se autopromoverem 

(Estudo 2). Além disto, este padrão nos resultados sugere que a virtude do perdão é uma atitude 

valorizada em ambientes de trabalho. Neste contexto, o valor do perdão desempenha um papel 

importante na resolução de conflitos, pois pesquisadores têm indicado que o ressentimento e a 

busca por vingança interferem no desempenho e na produtividade dos funcionários (Aquino et 

al., 2003; Mok & De Cremer, 2015). Estes aspectos evidenciam os ganhos que as empresas e 

organizações do trabalho obtêm com o incentivo do perdão nestes contextos. 

 Além desta faceta valorativa do perdão que sugere que esta é uma atitude normativa, 

nos dois estudos realizados foi analisada a influência que o grau de proximidade com o agente 

da ofensa exerce sobre o perdão. Para esta análise, investigou-se o perdão das mágoas que 

ocorrem em ambientes de trabalho. Entretanto, este contexto tem sido pouco explorado na 

literatura do perdão (Fehr & Gelfand, 2012; Mok & De Cremer, 2014; Westerman, 2013). 

Tendo isso em vista, foram analisadas as diferenças entre o grau de concordância com o perdão 

das mágoas cometidas por chefes e colegas de trabalho. Ao analisar este aspecto, considerou-

se haver uma maior proximidade com os funcionários de mesmo status hierárquico e foi 
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inferido que os participantes concordariam em maior grau com o perdão das injustiças 

cometidas pelos colegas de trabalho do que com o perdão das mágoas cometidas por seus 

chefes.  

Neste âmbito, os resultados dos dois estudos confirmaram as expectativas levantadas 

neste trabalho e corroboraram com os pressupostos teóricos de diferentes modelos explicativos 

do perdão (McCullough et al., 1997, Mullet et al., 1998; Worthington, 1998), sugerindo que as 

vítimas perdoam em maior grau aos ofensores com os quais possui uma maior proximidade. Na 

literatura do perdão, um conjunto de pesquisas que tem confirmado estes pressupostos (Fehr, 

Gelfand, & Nag, 2010; McCullough et al., 1998; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007). 

Assim sendo, os resultados dos estudos realizados neste trabalho ampliam esta análise para as 

mágoas que ocorrem em ambientes de trabalho, confirmando que, neste contexto, o grau de 

proximidade com o agente da ofensa também influencia o grau de perdão concedido.  

Na literatura do perdão, vários processos têm sido utilizados para explicar o maior grau 

de perdão concedido aos ofensores com os quais a vítima possui maior proximidade. 

Pesquisadores têm sugerido que a maior proximidade com o agente da ofensa aumenta o 

interesse na busca pelas circunstâncias e motivações que levaram o ofensor a agir de 

determinada maneira, pois nestas relações existe um maior grau de comprometimento e 

interesse na continuidade da relação (Fehr et al., 2010; McCullough et al., 1998; Takada & 

Ohbuchi, 2004). Nesta direção, a proximidade favorece a tomada de perspectiva do ofensor 

(Enright et al., 1991; 1992) e aumenta os sentimentos empáticos em relação a este (McCullough 

et al., 1997; Takada & Ohbuchi, 2004). 

Em síntese, os resultados encontrados neste trabalho confirmaram as hipóteses que 

foram propostas. Neste sentido, os resultados revelaram que a virtude do perdão é uma atitude 

utilizada em estratégias de diferenciação interpessoais (Estudo1) com a finalidade de se 

autopromover (Estudo 2). Além disto, os dois estudos encontraram resultados que indicam que 

o grau de proximidade com o agente das ofensas que ocorrem em ambientes de trabalho 
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influencia no grau de perdão concedido a estes ofensores. Neste âmbito, os resultados revelaram 

que os participantes indicaram concordar mais com o perdão das mágoas cometidas por colegas 

de trabalho (ofensor com o qual a vítima possui uma maior proximidade) do que com o perdão 

das mágoas cometidas por chefes (com os quais existe um maior distanciamento, na hierarquia 

e no relacionamento interpessoal).  

Limitações e pesquisas futuras 

A principal limitação dos estudos realizados neste trabalho é ter utilizado estudantes 

universitários para investigar a normatividade do perdão em ambientes de trabalho. Esses 

participantes compõem um público que ainda estão se inserindo no mercado de trabalho e não 

têm muita experiência profissional. Contudo, outros estudos desenvolvidos na abordagem 

sociocognitiva também têm utilizado essa amostra para analisar normas sociais que permeiam 

os ambientes de trabalho (Grimault & Gangloff, 2018). 

Nesta perspectiva teórica, supõe-se que as normas sociais são transmitidas e aprendidas 

através dos processos de socialização que ocorrem na família e na participação em instituições 

sociais, como a igreja e a escola (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2005). Desta forma, 

pressupõe-se que a vida social e a participação nos grupos que compõem a sociedade é 

suficiente para que se conheçam as normas sociais existentes nesses contextos. Se não ocorresse 

assim, não se deveria esperar que candidatos a uma vaga de emprego, demostrassem algum 

grau de normatividade; seria necessário que se inserissem no mercado de trabalho para, somente 

a partir daí, conhecerem as normas que permeiam esses ambientes. 

Além destas questões, neste trabalho não se investigou o grau de perdão concedido a 

funcionários de menor status hierárquicos. Não se analisou esse aspecto devido às 

características da amostra discutidas anteriormente, pois supõe-se que nesses locais os 

estudantes universitários irão iniciar suas carreiras ocupando cargos de menor status. Assim 

sendo, não faria sentido investigar o grau de perdão concedido aos subordinados. 
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Considerando estas limitações, propõe-se que estudos futuros explorem a percepção de 

normatividade do perdão em ambientes de trabalho em uma amostra composta unicamente por 

participantes inseridos no mercado de trabalho. Com esta amostra, pode-se analisar o impacto 

do grau de competitividade sobre a valorização e a prática do perdão. Além disso, a utilização 

de uma amostra composta por funcionários de diferentes status hierárquico possibilitará a 

análise do grau de perdão concedido aos subordinados. Ademais, pesquisas futuras devem 

explorar a razão pela qual a virtude do perdão é valorizada em ambientes de trabalho, mas se 

perdoam menos as mágoas que ocorrem neste contexto. 
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Os estudos realizados nesta dissertação investigaram se a atitude do perdão é uma 

virtude valorizada em ambientes de trabalho. Através deste objetivo buscou-se ampliar os 

resultados encontrados por Aguiar (2018) para um contexto no qual a relação entre vítimas e 

ofensores é de maior distanciamento. Em ambientes de trabalho, pesquisas têm revelado que o 

conflito entre funcionários é inevitável (Aquino, Grover, Goldman, & Folger, 2003; Fehr & 

Gelfand, 2012; Mok & De Cremer, 2015) e o incentivo ao perdão possui um amplo potencial 

benéfico para as empresas e organizações (Stone, 2002).  

O valor moral do perdão tem o potencial de contribuir para a restauração da relação 

danificada e auxilia na manutenção da harmonia que, em ambientes de trabalho, promove o 

bem-estar entre os funcionários (Worthington Jr, Sharp, Lerner, & Sharp, 2010). Considerando 

isto, diversos pesquisadores têm apontado que o perdão pode ser utilizado como um instrumento 

na resolução de conflitos com o intuito de diminuir os sentimentos morais de ressentimento e 

raiva que, no ambiente de trabalho, podem acarretar em graves consequências para as 

empresas/organizações e seus funcionários (Aquino et al., 2003; Madsen, Gygi, Hammond, & 

Plowman, 2009; Stone, 2002). 

Ao se considerarem todas estas vantagens que o perdão pode proporcionar aos 

ambientes de trabalho, alguns pesquisadores do perdão propuseram a ideia de que as empresas 

e organizações do trabalho podem criar uma cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 2002) ou clima 

(Aquino et al., 2003) de valorização do perdão. Esta dissertação buscou ampliar a análise da 

valorização da atitude do perdão em ambientes de trabalho para investigar em que medida esta 

virtude é socialmente normativa. Para realizar esta análise foram adotados os pressupostos 

teóricos (Dubois, 2003) e metodológicos (Gilibert & Cambon, 2003) da abordagem 

sociocognitiva de estudo das normas sociais. Baseados nesta perspectiva, esta dissertação foi 

organizada em dois artigos. 

No primeiro artigo se investigou a percepção de valorização social do perdão em 

ambientes de trabalho através de dois estudos experimentais. Neste estudo se utilizaram os 
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paradigmas da autoapresentação e do julgamento. Ao analisar os dados, os resultados dos dois 

estudos revelaram que o perdão é uma atitude valorizada em ambientes de trabalho. Além disso, 

os procedimentos metodológicos usados permitiram mostrar que as pessoas manipulam o seu 

grau de concordância com o perdão para transmitirem uma imagem pessoal socialmente 

positiva (Estudo 1) e que esta é uma estratégia eficaz em um cenário de entrevista de emprego 

(Estudo 2). Nestas circunstâncias, se apresentar como uma pessoa que possui uma capacidade 

elevada de perdoar é uma virtude socialmente desejável e útil. 

Para confirmar que a atitude do perdão é uma virtude socialmente valorizada, o segundo 

artigo investigou a utilização do perdão em estratégias de diferenciações interpessoais e de 

autopromoção. Foram realizados dois estudos que revelaram que as pessoas expressam uma 

maior conformidade e concordância com a virtude do perdão para se diferenciarem de seus 

pares (Estudo 1) e para transmitirem aos outros uma imagem pessoal socialmente mais positiva 

(Estudo 2). Além destes aspectos, foi analisada, nos dois estudos realizados neste artigo, a 

influência que o grau de proximidade com o ofensor exerce sobre o perdão das mágoas que 

ocorrem em ambientes de trabalho. Para isso, pediu-se que os participantes indicassem o seu 

grau de concordância com o perdão das mágoas cometidas por chefes e colegas de trabalho. Os 

resultados revelaram que os participantes expressaram maiores graus de concordância com o 

perdão das mágoas cometidas pelos funcionários de mesmo status hierárquico. Em consonância 

com a literatura do perdão (Rique & Camino, 2010; Rique, Queiroz, Camino, & Enright, 2007), 

estes resultados indicam que se perdoam mais aos ofensores com os quais a vítima possui um 

maior grau de proximidade.  

Em síntese, os estudos realizados nesta dissertação indicam que a capacidade de perdoar 

injustiças que ocorrem em ambientes de trabalho é virtude valorizada, socialmente desejável e 

útil (artigo 1). Os estudos realizados no segundo artigo corroboraram com os resultados 

encontrados no primeiro artigo e, além disto, revelaram que as vítimas perdoam mais aos 

ofensores com os quais possuem um maior grau de proximidade. Desta forma, de maneira 
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consistente os resultados indicam que o perdão das injustiças que ocorrem em ambientes de 

trabalho é uma atitude valorizada. 

Ao revelar isto, os resultados desta dissertação podem levantar alguns questionamentos. 

Pois, na direção oposta aos resultados encontrados, alguns pesquisadores defendem que o 

ambiente de trabalho é marcado pela competitividade entre os funcionários (Stone, 2002) e pelo 

uso de raciocínios de justiça retributiva (Strela, Feather, McKee, 2008; Osgood, 2017) na 

resolução dos conflitos interpessoais. Além disto, estudos nos quais se comparam o grau de 

perdão concedido às mágoas que ocorrem em diversos contextos revelam que se perdoam 

menos às mágoas que ocorrem em ambientes de trabalho (Rique & Camino, 2010; Rique et al., 

2007). Ao considerar isto, pode-se questionar: como a virtude do perdão pode ser valorizada 

em ambientes de trabalho se existem evidências de que se perdoam menos às mágoas que 

ocorrem neste contexto?  

Na perspectiva sociocognitiva defende-se que as atitudes valorizadas em uma 

determinada sociedade e que são consideradas como normativas, não são um indicativo do seu 

grau de frequência. Esta abordagem defende que muitos fatores influenciam o comportamento 

das pessoas e as normas sociais representam apenas um destes fatores. Assim sendo, as normas 

sociais influenciam uma parcela pequena dos comportamentos que as pessoas realizam na vida 

em sociedade. Nesta abordagem, as normas sociais são definidas como prescrições através das 

quais as sociedades revelam suas preferências e estabelecem os seus ideais (Dubois, 2003; 

Dubois & Beauvois, 2003). 

Desta maneira, a percepção de valorização da atitude do perdão em ambientes de 

trabalho não deve ser tomada como indicativo da frequência ou da profundidade com a qual as 

pessoas perdoam as injustiças das quais são vítimas em um contexto profissional. Na verdade, 

em conjunto com outras pesquisas (Kane et al., 2019), o que os resultados desta dissertação 

indicam é que o perdão é considerado um valor moral importante para a resolução dos conflitos 

que ocorrem em ambientes de trabalho.  
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Na literatura das normas sociais, diversos autores defendem que a influência que as 

normas sociais exercem na predição comportamental dependerá de sua saliência no contexto 

em análise (Cialdini, Kallgren, & Reno, 1991; Cialdini, Reno, & Kallgren 1990; Cialdini & 

Trost, 1998). Neste âmbito, os pesquisadores argumentam que as normas sociais transmitem 

informações acerca do que é esperado e desejável em um sentido amplo (Kallgren, Reno, & 

Cialdini, 2000; Reno, Cialdini, & Kallgren, 1993). Dito de outra maneira, as normas sociais 

indicam quais são as atitudes que, idealmente, as sociedades valorizam e esperam de seus 

membros. Assim, para que se perdoe em maior profundidade e frequência as injustiças que 

ocorrem em contextos profissionais, a literatura do perdão sugere que é preciso que as empresas 

e organizações do trabalho estimulem uma cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 2002) ou clima 

(Aquino et al., 2003) favorável ao perdão. Esta é uma possível maneira por meio da qual pode 

haver uma maior coerência entre as atitudes que uma determinada sociedade valoriza e as ações 

de seus cidadãos.  
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APÊNDICE A – Instrumentos utilizados nos estudos realizados no Artigo 1 

 

 

QUESTIONÁRIO SOCIODEMOGRÁFICO 

Idade: _________  

Sexo: (    ) Masculino   (    ) Feminino 

Curso: ___________________________________________________ 

Religião: _________________________________________________ 

Indique o quanto você se considera religioso: 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Indique a importância da religião na sua vida: 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Se tiver uma religião, você acha que ela valoriza o perdão? 

(    ) Sim  (    ) Não 

Você já trabalhou?  (    ) Sim   (    ) Não 

Se sim, por quanto tempo? ___________________________________ 

Em que profissão(ões): ______________________________________ 

Você já participou de alguma entrevista de emprego e/ou seleção profissional?  

(    ) Sim   (    ) Não 
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma da Autoapresentação. Normatividade do Perdão: Imagem positiva 

 
Gostaríamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para 
que responda as questões a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCÊ concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS 

ADEQUADA a ser dada em cada situação.  

No entanto, você deve responder as questões a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM POSITIVA de você 

para o avaliador. 
 
Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa 
situação. 

 
Concordância 

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com você em uma festa, o que lhe deixa bastante 

envergonhado(a). 
1 2 3 4 

 
5 

 
Agora responda a cada item considerando a seguinte escala de concordância: 

Não concordo Não sei se concordo  Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente 

1 2 3 4 5 

 

SITUAÇÕES CONCORDÂNCIA 

1. Seu chefe lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

2. Um colega de trabalho lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

3. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

4. Seu chefe lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

5. Um colega de trabalho não cumpre uma promessa importante que lhe fez.  1 2 3 4 5 

6. Seu chefe não cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5 

7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

8. Um colega de trabalho lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

9. Seu chefe mente para você. 1 2 3 4 5 

10. Um colega de trabalho mente para você. 1 2 3 4 5 

11. Um colega de trabalho se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

12. Seu chefe se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma da Autoapresentação. Normatividade do Perdão: Imagem Negativa 

 

Gostaríamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para 
que responda as questões a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCÊ concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS 
ADEQUADA a ser dada em cada situação.  

No entanto, você deve responder as questões a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM NEGATIVA de 

você para o avaliador. 
 
Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa 

situação. 

 
Concordância 

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com você em uma festa, o que lhe deixa bastante 
envergonhado(a). 

1 2 3 4 
 

5 

 

Agora responda cada item considerando a seguinte escala de concordância: 

Não concordo Não sei se concordo  Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente 

1 2 3 4 5 

 

SITUAÇÕES CONCORDÂNCIA 

13. Seu chefe lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

14. Um colega de trabalho lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

15. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

16. Seu chefe lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

17. Um colega de trabalho não cumpre uma promessa importante que lhe fez.  1 2 3 4 5 

18. Seu chefe não cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5 

19. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

20. Um colega de trabalho lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

21. Seu chefe mente para você. 1 2 3 4 5 

22. Um colega de trabalho mente para você. 1 2 3 4 5 

23. Um colega de trabalho se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

24. Seu chefe se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 
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Pesquisa 
Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 
Paradigma do Julgamento: Normatividade do Perdão Baixo 

 
Que bom que você aceitou participar deste estudo, ficamos desde já agradecidos.  

 
Você irá ler trechos de uma entrevista realizada com um candidato a uma vaga de emprego. Gostaríamos de pedir para que 
você se coloque na posição de um(a) avaliador(a) e nos indique como você imagina que o candidato é. 

 
Para este estudo, pedimos que você faça esse exercício de formar uma impressão sobre a pessoa entrevistada e compartilhe 
conosco. Como se trata de uma impressão, frisamos que não existem respostas certas ou erradas. 

 
As frases abaixo foram retiradas de uma entrevista de aproximadamente 40 minutos, e o tempo em que foram ditas está 
apresentado entre parêntesis. Como foram entrevistas realizadas sob a garantia de privacidade de dados e informações, não 

daremos quaisquer indicações de quem foi o entrevistado, permanecendo apenas a informação de que se trata de um candidato 
a uma vaga de emprego. 

 

 
TRECHOS DA ENTREVISTA 

 
 

Comentário: As respostas dadas por esse candidato revelam que se trata de alguém com uma orientação baixa para o 
perdão. Tal significa que esse candidato quase nunca ou em pouquíssimas ocasiões consegue pensar no perdão como uma 

solução adequada para as ofensas apresentadas acima, quando cometidas contra ele. Em suma, esse candidato acredita que é 
pouco ou raramente capaz de perdoar. 

 
1. Como sabemos, é possível construir imagens de outras pessoas a partir de poucas informações sobre elas. Considerando 

a entrevista acima, como você descreveria esse candidato de acordo com os adjetivos a seguir? Se achar necessário, 

releia os trechos da entrevista e/ou o comentário que foi feito sobre ele. (Marque um x para cada item abaixo para indicar 
a impressão que formou sobre o candidato). 

 

 
 
 

 
 
 

 

 Item Nada  Muitíssimo 

1 Afetuoso 1 2 3 4 5 6 7 

2 Infeliz 1 2 3 4 5 6 7 

3 Amigo 1 2 3 4 5 6 7 

4 Imoral 1 2 3 4 5 6 7 

5 Feliz 1 2 3 4 5 6 7 

6 Amargo 1 2 3 4 5 6 7 

7 Indiferente 1 2 3 4 5 6 7 

8 Honesto 1 2 3 4 5 6 7 

9 Raivoso 1 2 3 4 5 6 7 

10 Digno 1 2 3 4 5 6 7 

11 Desonesto 1 2 3 4 5 6 7 

12 Bom 1 2 3 4 5 6 7 

(Minuto 10) “Então... se nosso chefe nos trair divulgando uma infomação pessoal ou mentir para nós, eu penso que não 

deveríamos perdoar, assim como também para um colega de trabalho que aja do mesmo modo... confiança é algo muito 

complicado... (Minuto 12) Bem, penso que, sobre o caso de ser humilhado publicamente, não sei se é bem parecido, sabe, 

com sermos traídos ou sermos enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, contínuo a dizer que é muito difícil 

perdoar de verdade para todos estes casos. (Minuto 16) Agora vou dizer uma coisa, essa questão de agressão pra mim é 

mais complicada ainda, se já penso que o perdão quase nunca é a melhor solução para casos de humilhação, traição e 

mentira, avalie isso, mesmo que seja de um colega de trabalho ou chefe... talvez, se ele viesse a parar a agressão, poderia 

ser que eu considerasse a opção do perdão como solução, mas ainda não sei se é a melhor solução. (...) (Minuto 26) eu 

vejo que perdoar completamente casos de traição, agressão e mentira, quase nunca é a melhor solução, diante de uma 

promessa não cumprida ou de um afastamento sem motivo aparente, contínuo com a mesma opinião, embora ache um 

pouco menos difícil... neste caso, talvez o perdão seja uma solução. 
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ATENÇÃO: Responda às seguintes questões fazendo uso da escala de 1 a 7 que está sendo apresentada. Por favor, responda 

com toda clareza. 

1. De modo geral, que imagem você tem desta pessoa? 

 
2. Você acha que esta pessoa seria um bom funcionário para a empresa que solicitou sua avaliação?  

 

3. Você contrataria essa pessoa? 

 
4. Você gostaria de trabalhar com essa pessoa? 

 
5. A ideia de vir a trabalhar com uma pessoa como esta lhe é: 

 

6. Você gostaria que seus colegas de trabalho fossem assim? 

 
7. Você gostaria que os seus chefes fossem como esta pessoa? 

Para finalizar, sem reler os trechos da entrevista, bem como o comentário feito sobre ela, pedimos que você nos indique qual 

das seguintes frases apresenta, de modo mais preciso, a ideia demonstrada pelo entrevistado.  

O entrevistado considera que: 

1 Apesar das circunstâncias ele perdoa sempre seus colegas de trabalho e chefes |____| 

2 Várias vezes considera perdoar quando um chefe ou colega de trabalho o ofende |____| 

3 Dificilmente perdoa as ofensas cometidas por colegas de trabalho e chefes |____| 

 

  

Extremamente negativa  Extremamente positiva 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

Nada agradável  Muitíssimo agradável 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma do Julgamento: Normatividade do Perdão Moderado 
 

Que bom que você aceitou participar deste estudo, ficamos desde já agradecidos.  

 
Você irá ler trechos de uma entrevista realizada com um candidato a uma vaga de emprego. Gostaríamos de pedir para que 
você se coloque na posição de um(a) avaliador(a) e nos indique como você imagina que o candidato é. 

 
Para este estudo, pedimos que você faça esse exercício de formar uma impressão sobre a pessoa entrevistada e compartilhe 
conosco. Como se trata de uma impressão, frisamos que não existem respostas certas ou erradas. 

 
As frases abaixo foram retiradas de uma entrevista de aproximadamente 40 minutos, e o tempo em que foram ditas está 
apresentado entre parêntesis. Como foram entrevistas realizadas sob a garantia de privacidade de dados e informações, não 

daremos quaisquer indicações de quem foi o entrevistado, permanecendo apenas a informação de que se trata de um candidato 
a uma vaga de emprego. 

 

 
TRECHOS DA ENTREVISTA 

 

 
 

Comentário: As respostas dadas por esse candidato revelam que se trata de alguém com uma orientação moderada 
para o perdão. Tal significa que esse candidato considera que o perdão em algum grau, mas não completamente, pode ser 

uma solução para as ofensas apresentadas acima. Em suma, esse candidato acredita que é capaz de perdoar em graus 

moderados. 
 
2. Como sabemos, é possível construir imagens de outras pessoas a partir de poucas informações sobre elas. Considerando 

a entrevista acima, como você descreveria esse candidato de acordo com os adjetivos a seguir? Se achar necessário, 
releia os trechos da entrevista e/ou o comentário que foi feito sobre ele. (Marque um x para cada item abaixo para indicar 
a impressão que formou sobre o candidato). 

 

 
 

 
 
 

 
 

 Item Nada  Muitíssimo 

1 Afetuoso 1 2 3 4 5 6 7 

2 Infeliz 1 2 3 4 5 6 7 

3 Amigo 1 2 3 4 5 6 7 

4 Imoral 1 2 3 4 5 6 7 

5 Feliz 1 2 3 4 5 6 7 

6 Amargo 1 2 3 4 5 6 7 

7 Indiferente 1 2 3 4 5 6 7 

8 Honesto 1 2 3 4 5 6 7 

9 Raivoso 1 2 3 4 5 6 7 

10 Digno 1 2 3 4 5 6 7 

11 Desonesto 1 2 3 4 5 6 7 

12 Bom 1 2 3 4 5 6 7 

(Minuto 10) “Então... se nosso chefe nos trair divulgando uma informação pessoal ou mentindo para nós, eu penso que não 

deveríamos perdoar completamente, assim como também para um colega de trabalho que aja do mesmo modo... (Minuto 

12) Bem, penso que, sobre o caso de ser humilhado publicamente, não sei se é bem parecido, sabe, com sermos traídos ou 

sermos enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, contínuo a dizer que devemos perdoar em algum grau para 

todos estes casos. (Minuto 16) sobre uma situação de agressão, seja de um colega de trabalho ou de um chefe, penso que 

mesmo não conseguindo mais conviver pelo receio de ser novamente agredido, sabe, eu considero que deveria perdoar em 

algum nível, mas só se visse que as agressões iriam parar no futuro. (...) (Minuto 26) eu vejo que, se perdoar completamente 

casos de traição, agressão e mentira, nem sempre é a melhor solução, diante de uma promessa não cumprida ou de um 

afastamento sem motivo aparente, perdoaria talvez um pouco mais, tanto a um chefe quanto a um colega de trabalho.  

 



99 
 
ATENÇÃO: Responda às seguintes questões fazendo uso da escala de 1 a 7 que está sendo apresentada. Por favor, responda 

com toda clareza. 

8. De modo geral, que imagem você tem desta pessoa? 

 

9. Você acha que esta pessoa seria um bom funcionário para a empresa que solicitou sua avaliação?  

 
10. Você contrataria essa pessoa? 

 
11. Você gostaria de trabalhar com essa pessoa? 

 

12. A ideia de vir a trabalhar com uma pessoa como esta lhe é: 

 
13. Você gostaria que seus colegas de trabalho fossem assim? 

 
14. Você gostaria que os seus chefes fossem como esta pessoa? 

Para finalizar, sem reler os trechos da entrevista, bem como o comentário feito sobre ela, pedimos que você nos indique qual 

das seguintes frases apresenta, de modo mais preciso, a ideia demonstrada pelo entrevistado.  

O entrevistado considera que: 

1 Apesar das circunstâncias ele perdoa sempre seus colegas de trabalho e chefes |____| 

2 Várias vezes considera perdoar quando um chefe ou colega de trabalho o ofende |____| 

3 Dificilmente perdoa as ofensas cometidas por colegas de trabalho e chefes |____| 

 

  

Extremamente negativa  Extremamente positiva 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

Nada agradável  Muitíssimo agradável 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma do Julgamento: Normatividade do Perdão Alto 
 

Que bom que você aceitou participar deste estudo, ficamos desde já agradecidos.  

 
Você irá ler trechos de uma entrevista realizada com um candidato a uma vaga de emprego. Gostaríamos de pedir para que 
você se coloque na posição de um(a) avaliador(a) e nos indique como você imagina que o candidato é. 

 
Para este estudo, pedimos que você faça esse exercício de formar uma impressão sobre a pessoa entrevistada e compartilhe 
conosco. Como se trata de uma impressão, frisamos que não existem respostas certas ou erradas. 

 
As frases abaixo foram retiradas de uma entrevista de aproximadamente 40 minutos, e o tempo em que foram ditas está 
apresentado entre parêntesis. Como foram entrevistas realizadas sob a garantia de privacidade de dados e informações, não 

daremos quaisquer indicações de quem foi o entrevistado, permanecendo apenas a informação de que se trata de um candidato 
a uma vaga de emprego. 

 

 
TRECHOS DA ENTREVISTA 

 
 

Comentário: As respostas dadas por esse candidato revelam que se trata de alguém com uma orientação para o 
perdão muito elevada. Tal significa que esse candidato tende a pensar que o perdão é a melhor solução para as ofensas 

cometidas contra ele. Em suma, esse candidato acredita que é capaz de perdoar em qualquer dessas circunstâncias.  
 

3. Como sabemos, é possível construir imagens de outras pessoas a partir de poucas informações sobre elas. Considerando 
a entrevista acima, como você descreveria esse candidato de acordo com os adjetivos a seguir? Se achar necessário, 
releia os trechos da entrevista e/ou o comentário que foi feito sobre ele. (Marque um x para cada item abaixo para indicar 

a impressão que formou sobre o candidato). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Item Nada  Muitíssimo 

1 Afetuoso 1 2 3 4 5 6 7 

2 Infeliz 1 2 3 4 5 6 7 

3 Amigo 1 2 3 4 5 6 7 

4 Imoral 1 2 3 4 5 6 7 

5 Feliz 1 2 3 4 5 6 7 

6 Amargo 1 2 3 4 5 6 7 

7 Indiferente 1 2 3 4 5 6 7 

8 Honesto 1 2 3 4 5 6 7 

9 Raivoso 1 2 3 4 5 6 7 

10 Digno 1 2 3 4 5 6 7 

11 Desonesto 1 2 3 4 5 6 7 

12 Bom 1 2 3 4 5 6 7 

(Minuto 10) “Então... se nosso chefe nos trair divulgando uma informação pessoal ou mentindo para nós, eu penso que 

deveríamos perdoar, assim como também para um colega de trabalho que aja do mesmo modo... (Minuto 12) Bem, penso 

que, sobre o caso de ser humilhado publicamente, não sei se é bem parecido, sabe, com sermos traídos ou sermos 

enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, contínuo a dizer que devemos perdoar todos estes casos. (Minuto 

16) Sobre uma situação de agressão, seja de um colega de trabalho ou de um chefe, penso que mesmo não conseguindo 

mais conviver pelo receio de ser novamente agredido, sabe, eu considero que deveria perdoar, mas só se visse que as 

agressões iriam parar no futuro. (...) (Minuto 26) Eu vejo que, se perdoamos casos de traição, agressão e mentira, diante de 

uma promessa não cumprida ou de um afastamento sem motivo aparente, deveríamos perdoar também, tanto a um colega 

de trabalho quanto a um chefe. 
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ATENÇÃO: Responda às seguintes questões fazendo uso da escala de 1 a 7 que está sendo apresentada. Por favor, responda 

com toda clareza. 

15. De modo geral, que imagem você tem desta pessoa? 

 

16. Você acha que esta pessoa seria um bom funcionário para a empresa que solicitou sua avaliação?  

 
17. Você contrataria essa pessoa? 

 
18. Você gostaria de trabalhar com essa pessoa? 

 

19. A ideia de vir a trabalhar com uma pessoa como esta lhe é: 

 
20. Você gostaria que seus colegas de trabalho fossem assim? 

 
21. Você gostaria que os seus chefes fossem como esta pessoa? 

Para finalizar, sem reler os trechos da entrevista, bem como o comentário feito sobre ela, pedimos que você nos indique qual 

das seguintes frases apresenta, de modo mais preciso, a ideia demonstrada pelo entrevistado.  

O entrevistado considera que: 

1 Apesar das circunstâncias ele perdoa sempre seus colegas de trabalho e chefes |____| 

2 Várias vezes considera perdoar quando um chefe ou colega de trabalho o ofende |____| 

3 Dificilmente perdoa as ofensas cometidas por colegas de trabalho e chefes |____| 

 

  

Extremamente negativa  Extremamente positiva 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

Nada agradável  Muitíssimo agradável 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 

De modo algum  Certamente 

1 2 3 4 5 6 7 
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

 

Prezado(a) participante 

 

 Estamos realizando esta pesquisa sobre a importância do perdão no ambiente de 

trabalho e está sendo desenvolvida por Albert Silas Freitas de Moraes do Programa de Pós-

Graduação em Psicologia Social (PPGPS) da Universidade Federal da Paraíba, sob a orientação 

do professor Júlio Rique.  

O objetivo deste estudo é investigar a valorização do perdão nas relações que se 

estabelecem em ambiente de trabalho. Neste estudo será utilizado o paradigma experimental do 

julgamento, no qual se solicita aos participantes para que avaliem as respostas à uma entrevista 

de emprego realizado com um candidato anônimo. Através disso busca-se contribuir na análise 

do perdão no contexto profissional, e o quanto este é valorizado em nossa cultura e por nossas 

instituições. 

Solicitamos sua colaboração para realização desta pesquisa através de sua resposta aos 

instrumentos, e também de sua autorização para apresentar os resultados deste estudo em 

eventos da área e em revistas científicas nacionais e/ou internacionais. Por ocasião da 

publicação dos resultados, seu nome será mantido em sigilo absoluto. Os riscos previstos são 

mínimos, considerando apenas que a resposta aos itens possa relembrar uma causa de 

sofrimento profunda. Nessas situações, os pesquisadores estarão a sua disposição para 

acolhimento da demanda e apresentação dos serviços de atendimento psicológico que são 

ofertados na UFPB.  

   

Esclarecemos que sua participação no estudo é voluntária e que, caso deseje não 

participar ou desistir de sua participação, pode fazê-lo a qualquer momento, sem nenhum dano.  

 Os pesquisadores estarão a sua disposição para qualquer esclarecimento que considere 

necessário em qualquer etapa da pesquisa. 

 

Diante o exposto, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como 

também concordo que os dados obtidos na investigação sejam utilizados para fins científicos: 

divulgação em eventos e publicações. Estou ciente que receberei uma cópia desse documento. 

 

 

 

_____________________________________________ 

Assinatura do(a) participante 

 

 

______________________________________ 

Assinatura do pesquisador responsável 

 

 

Caso seja necessário, os pesquisadores estarão a sua disposição para qualquer 

esclarecimento que considere necessário em qualquer etapa da pesquisa. 

Albert Silas Freitas de Moraes, (83) 988-733-914 – E-mail: albertsilasf@gmail.com.  

Ou 

Comitê de Ética em Pesquisa do Centro de Ciências da Saúde da Universidade Federal 

da Paraíba Campus I - Cidade Universitária - 1º Andar – CEP 58051-900 – João Pessoa/PB, 

(83) 3216-7791 – E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br 

 

mailto:albertsilasf@gmail.com
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APÊNDICE B – Instrumentos utilizados nos estudos realizados no Artigo 2 

 

 

QUESTIONÁRIO SOCIODEMOGRÁFICO 

Idade: _________  

Sexo: (    ) Masculino   (    ) Feminino 

Curso: ___________________________________________________ 

Religião: _________________________________________________ 

Indique o quanto você se considera religioso: 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Indique a importância da religião na sua vida: 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

 

Se tiver uma religião, você acha que ela valoriza o perdão? 

(    ) Sim  (    ) Não 

Você já trabalhou?  (    ) Sim   (    ) Não 

Se sim, por quanto tempo? ___________________________________ 

Em que profissão(ões): ______________________________________ 

Você já participou de alguma entrevista de emprego e/ou seleção profissional?  

(    ) Sim   (    ) Não 
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma da Identificação. Normatividade do Perdão – Você e o seus Colegas 
 
Gostaríamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual um avaliador pede 

para que responda as questões a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCÊ CONCORDA que perdoar seria a resposta mais 
adequada a ser dada em cada situação a seguir.  
 
Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa 
situação. 

 
Concordância 

Um colega de trabalho faz uma piada de mau gosto com você em uma festa, o que lhe deixa bastante 

envergonhado(a). 
1 2 3 4 

 
5 

 
Agora responda cada item considerando a seguinte escala de concordância: 

Não concordo Não sei se concordo  Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente 

1 2 3 4 5 

 

SITUAÇÕES CONCORDÂNCIA 

1. Seu chefe lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

2. Um colega de trabalho lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

3. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

4. Seu chefe lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

5. Um colega de trabalho não cumpre uma promessa importante que lhe fez.  1 2 3 4 5 

6. Seu chefe não cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5 

7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

8. Um colega de trabalho lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

9. Seu chefe mente para você. 1 2 3 4 5 

10. Um colega de trabalho mente para você. 1 2 3 4 5 

11. Um colega de trabalho se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

12. Seu chefe se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

 

A seguir pedimos que você responda ao mesmo instrumento apresentando a forma como você acha que os seus colegas de 
turma responderiam ao questionário, isto é, marque na escala o quanto você concorda que OS SEUS COLEGAS DE TURMA 

perdoariam nas situações descritas abaixo.  
 

SITUAÇÕES GRAU DE PERDÃO 

1. Um chefe o(a) trai divulgando uma informação pessoal. 1 2 3 4 5 

2. Um colega de trabalho o(a) humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

3. Um chefe o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

4. Um chefe o(a) humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

5. Um colega de trabalho não cumpre uma promessa importante que fez.  1 2 3 4 5 

6. Um chefe não cumpre uma promessa importante que fez. 1 2 3 4 5 

7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

8. Um colega de trabalho o(a) trai divulgando uma informação pessoal. 1 2 3 4 5 

9. Um chefe mente para ele(a). 1 2 3 4 5 

10. Um colega de trabalho mente para ele(a). 1 2 3 4 5 

11. Um colega de trabalho se afasta sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

12. Um chefe se afasta sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 

 

Prezado(a) participante 

 

 Estamos realizando esta pesquisa sobre a importância do perdão no ambiente de 

trabalho e está sendo desenvolvida por Albert Silas Freitas de Moraes do Programa de Pós-

Graduação em Psicologia Social (PPGPS) da Universidade Federal da Paraíba, sob a orientação 

do professor Júlio Rique.  

O objetivo deste estudo é investigar a valorização do perdão nas relações que se 

estabelecem em ambiente de trabalho. Neste estudo será utilizado o paradigma experimental da 

identificação, no qual se solicita aos participantes para que respondam aos instrumentos de 

acordo com sua opinião pessoal e depois de acordo com o que imagina que um colega 

responderia ao mesmo instrumento. Através disso busca-se contribuir na análise do perdão no 

contexto profissional, e o quanto este é valorizado em nossa cultura e por nossas instituições. 

Solicitamos sua colaboração para realização desta pesquisa através de sua resposta aos 

instrumentos, e também de sua autorização para apresentar os resultados deste estudo em 

eventos da área e em revistas científicas nacionais e/ou internacionais. Por ocasião da 

publicação dos resultados, seu nome será mantido em sigilo absoluto. Os riscos previstos são 

mínimos, considerando apenas que a resposta aos itens possa relembrar uma causa de 

sofrimento profunda. Nessas situações, os pesquisadores estarão a sua disposição para 

acolhimento da demanda e apresentação dos serviços de atendimento psicológico que são 

ofertados na UFPB.  

   

Esclarecemos que sua participação no estudo é voluntária e que, caso deseje não 

participar ou desistir de sua participação, pode fazê-lo a qualquer momento, sem nenhum dano.  

 Os pesquisadores estarão a sua disposição para qualquer esclarecimento que considere 

necessário em qualquer etapa da pesquisa. 

 

Diante o exposto, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como 

também concordo que os dados obtidos na investigação sejam utilizados para fins científicos: 

divulgação em eventos e publicações. Estou ciente que receberei uma cópia desse documento. 

 

 

 

 

_____________________________________________ 

Assinatura do(a) participante 

 

 

 

______________________________________ 

Assinatura do pesquisador responsável 

 

 

Caso seja necessário, os pesquisadores estarão a sua disposição para qualquer 

esclarecimento que considere necessário em qualquer etapa da pesquisa. 

Albert Silas Freitas de Moraes, (83) 988-733-914 – E-mail: albertsilasf@gmail.com.  

Ou 

Comitê de Ética em Pesquisa do Centro de Ciências da Saúde da Universidade Federal 

da Paraíba Campus I - Cidade Universitária - 1º Andar – CEP 58051-900 – João Pessoa/PB, 

(83) 3216-7791 – E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br 

mailto:albertsilasf@gmail.com
mailto:comitedeetica@ccs.ufpb.br
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma da Autoapresentação. Normatividade do Perdão: Imagem positiva 

 

Gostaríamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para 
que responda as questões a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCÊ concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS 
ADEQUADA a ser dada em cada situação.  

No entanto, você deve responder as questões a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM POSITIVA de você 

para o avaliador. 
 
Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa 
situação. 

 
Concordância 

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com você em uma festa, o que lhe deixa bastante 

envergonhado(a). 
1 2 3 4 

 
5 

 
Agora responda a cada item considerando a seguinte escala de concordância: 

Não concordo Não sei se concordo  Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente 

1 2 3 4 5 

 

SITUAÇÕES CONCORDÂNCIA 

1. Seu chefe lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

2. Um colega de trabalho lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

3. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

4. Seu chefe lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

5. Um colega de trabalho não cumpre uma promessa importante que lhe fez.  1 2 3 4 5 

6. Seu chefe não cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5 

7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

8. Um colega de trabalho lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

9. Seu chefe mente para você. 1 2 3 4 5 

10. Um colega de trabalho mente para você. 1 2 3 4 5 

11. Um colega de trabalho se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

12. Seu chefe se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 
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Pesquisa 

Núcleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sócio-Moral – NPDSM. 

 

Paradigma da Autoapresentação. Normatividade do Perdão: Imagem Negativa 

 
Gostaríamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para 
que responda as questões a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCÊ concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS 

ADEQUADA a ser dada em cada situação.  

No entanto, você deve responder as questões a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM NEGATIVA de 

você para o avaliador. 
 
Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa 
situação. 

 
Concordância 

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com você em uma festa, o que lhe deixa bastante 

envergonhado(a). 
1 2 3 4 

 
5 

 
Agora responda cada item considerando a seguinte escala de concordância: 

Não concordo Não sei se concordo  Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente 

1 2 3 4 5 

 

SITUAÇÕES CONCORDÂNCIA 

1. Seu chefe lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

2. Um colega de trabalho lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

3. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

4. Seu chefe lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5 

5. Um colega de trabalho não cumpre uma promessa importante que lhe fez.  1 2 3 4 5 

6. Seu chefe não cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5 

7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussão. 1 2 3 4 5 

8. Um colega de trabalho lhe trai divulgando uma informação pessoal sua. 1 2 3 4 5 

9. Seu chefe mente para você. 1 2 3 4 5 

10. Um colega de trabalho mente para você. 1 2 3 4 5 

11. Um colega de trabalho se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 

12. Seu chefe se afasta de você sem motivo aparente. 1 2 3 4 5 
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO  

 

Prezado(a) participante 

 

 Estamos realizando esta pesquisa sobre a importância do perdão no ambiente de 

trabalho e está sendo desenvolvida por Albert Silas Freitas de Moraes do Programa de Pós-

Graduação em Psicologia Social (PPGPS) da Universidade Federal da Paraíba, sob a orientação 

do professor Júlio Rique.  

O objetivo deste estudo é investigar a valorização do perdão nas relações que se 

estabelecem em ambiente de trabalho. Neste estudo será utilizado o paradigma experimental da 

autoapresentação, no qual se solicita aos participantes para que respondam de modo a 

transmitirem uma imagem positiva ou negativa de si mesmos. Através disso busca-se contribuir 

na análise do perdão no contexto profissional, e o quanto este é valorizado em nossa cultura e 

por nossas instituições. 

Solicitamos sua colaboração para realização desta pesquisa através de sua resposta aos 

instrumentos, e também de sua autorização para apresentar os resultados deste estudo em 

eventos da área e em revistas científicas nacionais e/ou internacionais. Por ocasião da 

publicação dos resultados, seu nome será mantido em sigilo absoluto. Os riscos previstos são 

mínimos, considerando apenas que a resposta aos itens possa relembrar uma causa de 

sofrimento profunda. Nessas situações, os pesquisadores estarão a sua disposição para 

acolhimento da demanda e apresentação dos serviços de atendimento psicológico que são 

ofertados na UFPB.  

   

Esclarecemos que sua participação no estudo é voluntária e que, caso deseje não 

participar ou desistir de sua participação, pode fazê-lo a qualquer momento, sem nenhum dano.  

 Os pesquisadores estarão a sua disposição para qualquer esclarecimento que considere 

necessário em qualquer etapa da pesquisa. 

 

Diante o exposto, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como 

também concordo que os dados obtidos na investigação sejam utilizados para fins científicos: 

divulgação em eventos e publicações. Estou ciente que receberei uma cópia desse documento. 

 

 

 

 

_____________________________________________ 

Assinatura do(a) participante 

 

 

 

______________________________________ 

Assinatura do pesquisador responsável 

 

 

Caso seja necessário, os pesquisadores estarão a sua disposição para qualquer 

esclarecimento que considere necessário em qualquer etapa da pesquisa. 

Albert Silas Freitas de Moraes, (83) 988-733-914 – E-mail: albertsilasf@gmail.com.  

Ou 

Comitê de Ética em Pesquisa do Centro de Ciências da Saúde da Universidade Federal 

da Paraíba Campus I - Cidade Universitária - 1º Andar – CEP 58051-900 – João Pessoa/PB, 
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