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RESUMO

Estudos realizados por Aguiar (2018) revelaram que o perdéo das injustigas que ocorrem
nas relagdes familiares e de amizade € uma atitude que possui valor social. Portanto, o
perddo é afetado pelo contexto no qual as magoas ocorrem. Considerando isto, esta
dissertagdo teve como objetivo investigar se o perddo das injusticas que ocorrem em
ambientes de trabalho é uma atitude que também possui valor social. Para alcancar este
objetivo, esta dissertacdo foi organizada em dois artigos que adotaram como referencial
tedrico e metodoldgico a abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais
(Dubois, 2003; Gilibert & Cambon, 2003). O primeiro artigo investigou a valorizacéo
social do perddo 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 instruidos a responderem uma adaptacdo da escala de Resolucdo 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 possuiam uma capacidade elevada de perdoar ao transmitirem uma
imagem pessoal positiva e, portanto, desejavel aos olhos das demais pessoas. No Estudo
2 (N = 183), foi solicitado que os participantes avaliassem trés entrevistas de supostos
candidatos a uma vaga de emprego que expressavam diferentes graus de concordancia
com o perddo: pouco vs moderadamente vs muito. Dois instrumentos foram utilizados
para medir a avaliacdo dos participantes: uma lista de adjetivos (a = 0,81) e um indice
avaliativo global (a = 0,95). Os resultados revelaram que candidatos que concordavam
com o perddao em graus mais elevados foram mais positivamente avaliados pelos
participantes. Em conjunto, os resultados dos dois estudos sugerem que o perddo € uma
atitude valorizada (i.e., desejavel e util) em ambientes de trabalho. Além disso, revelam
que as pessoas manipulam o seu grau de concordancia com o perddo para transmitirem
uma imagem pessoal socialmente positiva, 0 que € uma estratégia eficaz sobre o
julgamento das demais pessoas. O segundo artigo investigou a utilizacdo da virtude do
perddo em estratégias de diferenciacGes interpessoais e de autopromocao e a influéncia
do grau de proximidade com o agente da injustica sobre o grau de perddao 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 prépria opinido vs
responder de acordo com a opinido de um colega) x 2 (alvo: colegas de trabalho ou
chefes). Os resultados indicaram que 0s participantes se descreveram como pessoas que
perdoam mais do que seus pares as injusticas 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 o0s
participantes se descreveram como pessoas que perdoam em graus elevados para, assim,
transmitirem uma imagem pessoal positiva e desejavel, corroborando os resultados do
Estudo 1 do primeiro artigo. Além disso, estes resultados reforcam 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 concluséo, os resultados
revelam que perdoar é uma virtude socialmente desejavel e util (artigo 1) para aqueles
com 0s quais se tem um maior grau de proximidade (artigo 2). No conjunto, os estudos
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indicam, de maneira consistente, que o perd&o das injusti¢as ocorridas em ambientes de
trabalho é uma atitude valorizada.

Palavras chaves: Perd&o, Valorizagdo 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 (o = 0.81) and a global assessment index (o = 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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SECAO I: INTRODUCAO
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Na literatura do perddo varios pesquisadores propuseram que, enquanto uma virtude

moral humana, a atitude do perddo é valorizada em determinadas sociedades (Enright et al.,
2016; Exline, Worthington Jr, Hill, & McCullough, 2003; Worthington Jr, Sharp, Lerner, &
Sharp, 2006). Neste ambito, alguns pesquisadores defendem a ideia de que alguns dos
raciocinios (Enright et al., 1991; 1992) e das motivacdes (Takada & Ohbuchi, 2004) que levam
uma vitima a perdoar o seu ofensor expressam a conformidade com as expectativas e
prescri¢Oes sociais. Contudo, a maior énfase na analise das magoas que ocorrem em relacdes
interpessoais e das transformacgdes cognitivas que ocorrem na vitima apds a percepcao de uma
injustica, revelam que a analise dos fatores sociais que influenciam o perddo tem sido
negligenciada nas pesquisas que se realizam nesta area de estudos (Enright et al., 2016; Leach

& Parazak, 2015).

Durante os ultimos anos, 0s pesquisadores que estudam o perdao tém reconhecido estes
vieses e, com isto, tem crescido o numero de trabalhos que investigam estes fatores. Como
exemplo, tem aumentado de maneira gradual a realizacdo de pesquisas nas quais se analisam a
influéncia dos grupos (McLernon, Cairns, Hewstone, & Smith, 2004; VVan Tongeren, Burnette,
O’Boyle, Worthington, & Forsyth, 2014; Wohl & Branscombe, 2005) e da cultura sobre o
perddo (Huwaé & Schaafsma, 2019; Joo, Terzino, Cross, Yamaguchi, & Ohbuchi, 2019).
Todavia, estes trabalhos ainda representam uma pequena parcela das pesquisas do perddo e
apresentam uma série de limitacdes tedricas e metodologicas (Enright et al., 2016; Leach &
Parazak, 2015; Noor, Branscombe, & Hewstone, 2015).

Desta maneira, ao considerar o0 viés cognitivo e interpessoal das pesquisas do perdéo e
a auséncia de trabalhos em niveis de analise mais abrangentes (Doise, 1980; 2002), os estudos
realizados nesta dissertacdo buscam contribuir para a ampliacdo do nivel de analise em que o
perddo vem sendo investigado. Para alcancar este objetivo, foram adotados 0s pressupostos
tedricos (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2003) e metodoldgicos (Gilibert & Cambon, 2003)

da abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais. Baseando-se nesta perspectiva, 0s
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estudos realizados nesta dissertacdo tém como objetivo investigar a valorizacgdo social da atitude
do perdéo.

Estudos realizados por Aguiar (2018), analisaram esta questdo para o perddo das magoas
que ocorrem nas relacOes familiares e de amizade. Nestes estudos, encontraram-se resultados
consistentes que indicam que as mudancas atitudinais que levam ao perddo sdo normativas e,
portanto, valorizadas. No entanto, o contexto no qual as magoas ocorrem moderam a relacédo
entre a percepgéo de injustica e o grau de perd&o concedido ao ofensor (Rique & Camino, 2010;
Rique, Queiroz, Camino, & Enright, 2007). Ao considerar isto, 0s estudos realizados nesta
dissertacdo investigam a valorizagéo social do perdao das injusticas que ocorrem em ambientes
de trabalho com o intuito de ampliar os resultados encontrados por Aguiar (2018) para um
contexto no qual a relagdo entre vitimas e ofensores € de maior distanciamento.

Organizacao da dissertacdo

Este trabalho contém dois artigos empiricos nos quais se investiga a hipotese geral de
que a virtude do perdao é socialmente valorizada em ambientes de trabalho. Nessa direcdo, o
primeiro artigo inclui duas pesquisas em que se utilizaram os procedimentos metodolégicos dos
paradigmas experimentais da autoapresentacdo (N = 80) e do julgamento (N = 183). Através
destes paradigmas, os estudos realizados exploram, respectivamente, em que medida a
valorizagdo da virtude do perddo ¢ uma atitude socialmente desejavel (Estudo 1) e utilitaria
(Estudo 2).

No segundo artigo também foram realizados dois estudos. Nestes estudos, foram
investigadas a utilizacdo do perddo em estratégias de autopromocdo e a influéncia que a
proximidade da relagdo com o ofensor exerce sobre o grau de concordancia com o perdao.
Foram utilizados os paradigmas identificacdo (Estudo 1, N = 182) e da autoapresentacao
(Estudo 2, N = 215) para analisar, respectivamente, em que medida as pessoas utilizam o perdao
para se diferenciarem das demais e buscarem aprovacéo social. Além disto, neste artigo foi

analisado, nos dois estudos, a influéncia que a proximidade da relacdo com o ofensor exerce
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sobre o grau de concordancia com o perddo de algumas injusticas. Para esta analise foi
solicitado aos participantes que indicassem o grau de concordancia com o perddo de algumas

injusticas cometidas por chefes e colegas de trabalho.
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SECAO II: ARTIGOS EMPIRICOS
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RESUMO

Estudos recentes levantaram as primeiras evidéncias de que o perdao das magoas cometidas por
amigos e familiares é uma atitude socialmente valorizada. Contudo, o contexto no qual as
magoas ocorrem moderam a relacdo entre a percepcao da injustica e o perddo. Considerando
iSS0, este trabalho teve o objetivo de investigar a valorizacéo da atitude do perdao em ambientes
de trabalho. Adotando os pressupostos tedricos da abordagem sociocognitiva, dois estudos
experimentais testaram a hipdtese de que o perddo é uma atitude valorizada, socialmente Gtil e
desejavel. 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 desejavel. No Estudo 2 (N = 183), os participantes julgaram
supostos candidatos a uma vaga de emprego. Os resultados revelaram que a avaliacdo que 0s
participantes fizeram dos candidatos ao emprego foi afetada pelo grau de concordancia com o
perddo expresso por eles. Os candidatos que expressaram concordar mais com o perdao foram
melhor avaliados. Em conjunto, estes resultados revelam que a virtude do perdao € uma atitude
valorizada em ambientes de trabalho. Além disso, os resultados demonstram que a virtude do
perddo é percebida como sendo socialmente desejavel e Gtil em contextos profissionais.

Palavras Chave: Perddo, 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.
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Ao longo da histéria da humanidade, o conflito entre pessoas, grupos e paises tem sido
um fendmeno presente e constante em todas as civilizagdes humanas de que se tem registro.
Nas circunstancias em que uma das partes se torna vitima de algum tipo de injustica, diversas
acOes e respostas sdo possiveis, como a busca por justica retributiva (Enright, et al., 1991;
Enright, Gassin, & Wu, 1992), vinganca ou evitacdo (McCullough, Worthington, & Rachal,
1997). Dentre estas provaveis respostas, o perdao se apresenta como uma virtude moral em que
a parte ofendida decide perdoar o ofensor, transformando seus julgamentos, sentimentos e a¢des
(Enright, Freedman, & Rique, 1998).

A decisdo de perdoar o agente da ofensa tem um amplo potencial benéfico para as
vitimas, para os ofensores e para a sociedade (Fehr & Gelfand, 2012). Pesquisas tém
demonstrado que o perddo melhora a saude psicologica da vitima (Webb & Toussaint, 2019),
contribui para a manutencdo e/ou para o restabelecimento da relagdo com o ofensor (Kane,
Jacobs, & Sherman, 2019) e é uma estratégia eficaz na resolucdo de conflitos intergrupais
(Enright et al., 2016; Wohl & Branscombe, 2005). Contudo, a literatura do perd&o na psicologia
ndo tem explorado todo esse potencial. A maior parte dos estudos realizados e dos modelos
tedricos que tém sido propostos investigam as ofensas interpessoais (Enright, et al., 1991; 1992;
McCullough et al., 1997) e as mudancas que ocorrem na vitima ao longo das etapas que levam
ao perddo (Enright, Santos e Al-Mabuk, 1989; Worthington, 1998). Poucos trabalhos tém se
comprometido com a analise da influéncia que a cultura, a sociedade e suas instituicdes exercem
sobre os processos do perddo (Enright et al., 2016; Riek & Mania, 2012).

Em um nivel social, diversos pesquisadores tém levantado a hipdtese de que, enquanto
uma virtude moral humana, o perddo 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 analise da valorizacdo social do perddo tem sido
negligenciada na literatura. Este trabalho busca contribuir para a superagdo desta lacuna

investigando a hipétese de que o perddo é uma virtude socialmente valorizada. Aguiar (2018)
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examinou essa hipdtese para o perddo das magoas que ocorrem nas relacbes familiares e de
amizade. Baseando-se nos pressupostos tedricos da abordagem sociocognitiva e nos
procedimentos metodoldgicos utilizados por esta abordagem para investigar a normatividade
de uma atitude social, este autor realizou trés estudos experimentais.

Nestes estudos, Aguiar (2018) encontrou resultados que indicaram que perdoar as
injusticas que ocorrem nas relagdes familiares e de amizade é uma estratégia utilizada pelas
pessoas para se diferenciarem positivamente das demais (estudo 1) e se autopromover (estudo
2) com 0 objetivo de transmitirem uma imagem pessoal desejavel e aprovada socialmente. Além
disso, para investigar a eficacia destas estrateégias, Aguiar realizou um terceiro estudo no qual
analisou em que medida se descreve como alguem que perdoa (sempre, as vezes ou raramente)
amigos e familiares afeta a maneira como uma pessoa é julgada socialmente. Os resultados
deste estudo confirmaram a eficacia das estratégias utilizadas nos dois primeiros estudos,
revelando que as pessoas que perdoam as injusticas que ocorrem na familia e nas relac6es de
amizade s@o avaliadas de maneira mais positiva do que aquelas que ndo perdoam.

Os estudos realizados por Aguiar levantaram as primeiras evidéncias de que o perddo é
valorizado na cultura brasileira. Contudo, o contexto no qual as injusticas ocorrem sdo diversas,
e esta € uma variavel que, reconhecidamente, influencia o grau de perddo 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 valorizacao
do perdao é influenciada pelos contextos nos quais as injusticas ocorrem. Para responder essa
questdo, os estudos realizados neste trabalho exploram as magoas que ocorrem em ambientes
de trabalho. Em estudos realizados anteriormente, descobriu-se que este € um dos contextos em
que a percepcdo de injusticas ocorre com maior frequéncia (Rique & Camino, 2010; Rique,
Queiroz, Camino, & Enright, 2007).

Ambientes de trabalho



29

No ambiente de trabalho, o conflito entre os funcionarios é considerado um fenémeno
onipresente as empresas e organizacoes profissionais (Fehr & Gelfand, 2012). Neste contexto,
0 perddo tem sido um tema pouco explorado, tanto pela literatura do perd&o interpessoal
(Westerman, 2013; Mok & De Cremer, 2015) quanto pela literatura das ciéncias
organizacionais (Aquino, Grover, Goldman, & Folger, 2003; Madsen, Gygi, Hammond, &
Plowman, 2009). Até pouco tempo, o0s estudos realizados exploravam quase que
exclusivamente o0s aspectos negativos do conflito, como a vinganca, evitacdo, agressdo e
hostilidade (Aquino, Tripp, & Bies, 2001; Fehr & Gelfand, 2012; Westerman, 2013; Stone,
2002).

As poucas pesquisas realizadas neste contexto tém analisado como as empresas e
organizagdes podem promover o que conceituam como uma cultura (Madsen et al., 2009; Stone,
2002) ou clima de perdao (Aquino et al., 2003). Nestes estudos sdo investigados 0s processos
por meio dos quais as empresas podem incentivar o perdao em seus diversos niveis (Fehr &
Gelfand, 2012) através da valorizacdo do perddo (Aquino et al., 2003).

Contudo, a analise da valorizacdo do perddo neste contexto vem se restringindo a
investigar os processos por meio dos quais as empresas e seus lideres incentivam o perdao (Fehr
& Gelfand, 2012; Madsen et al., 2009). Nesta pesquisa, pretende-se ampliar essa analise para
investigar em que medida o perdao das injusticas que ocorrem no cotidiano das empresas e
organizacdes do trabalho € valorizado na cultura brasileira. Para realizar esta analise, sdo
adotados 0s pressupostos tedricos e metodologicos da abordagem sociocognitiva de estudo das
normas sociais (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2003).

Abordagem sociocognitiva e o valor social atribuido as pessoas

Na abordagem sociocognitiva, 0 ambiente de trabalho é visto como o principal contexto
de expressao das normas sociais (Alves, Pereira, Sutton, & Correia, 2018). Neste contexto, as
avaliagdes formais através das quais se selecionam os candidatos as vagas de emprego e se

escolhem os funciondrios que serdo promovidos ou demitidos, por exemplo, sdo consideradas
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as circunstancias que, por exceléncia, revelam que atitudes uma determinada sociedade valoriza
(Beauvois & Dubois, 1988). Nestes processos, as normas sociais se exteriorizam através da
preferéncia expressa por aqueles que se apresentam como sendo mais normativos e
conformados as expectativas sociais (Dubois, 2003).

Nas avaliagbes formais realizadas em ambientes de trabalho se constroem e se
comunicam o valor social atribuido as pessoas e as suas atitudes (Dubois & Beauvois, 2008).
Na perspectiva sociocognitiva, defende-se que duas dimensdes estruturam e organizam a
atribuicéo de valor social das pessoas que estdo em processo de avaliacdo: a desejabilidade e a
utilidade social. Estas dimens6es foram originalmente propostas por Beauvois (1995) e sdo
definidas a seguir.

A desejabilidade (componente afetivo) estd associada as dimensGes emocionais e
motivacionais, descrevendo as caracteristicas que sdo valorizadas na criagdo e manutencao de
vinculos em relagdes interpessoais. No contexto profissional esta dimensdo € importante para a
construcdo dos vinculos afetivos entre os funcionarios, representando as caracteristicas pessoais
que sdo importantes e desejaveis neste processo.

A utilidade (componente social) estd associada a um componente (quase)econémico e
descreve as caracteristicas que sdo mais valorizadas em estratégias de ascensdo social e que
representam os grupos de maior status (profissional e social). No contexto profissional, esta
dimensdo e importante na escolha dos funcionarios que serdo contratados, promovidos ou
demitidos, representando assim, as caracteristicas de competéncia que sdo consideradas
importantes e Uteis nestes processos.

Paradigmas experimentais

Os estudos realizados nesta abordagem teorica exploram em que medida as atitudes e
crencgas consideradas normativas em uma determinada sociedade se ancoram na utilidade e/ou
na desejabilidade social (Dubois, 2005). Nesta perspectiva, a ancoragem se refere a relacdo de

uma norma com estas dimensdes de valor social. Estudos tém demonstrado que certas normas
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sociais se ancoraram na utilidade social (eg., as normas de autossuficiéncia e de internalidade),
na desejabilidade social (eg., a norma de ancoragem individual, Dubois, 2005) ou em ambas
dimensdes de valor social (eg., a norma da crenca no mundo justo, Alves, 2008; Alves &
Correia, 2008).

Para explorar estas relagdes, a perspectiva sociocognitiva utiliza paradigmas
experimentais. Neste trabalho serdo utilizados os procedimentos metodoldgicos dos paradigmas
da autoapresentacdo 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 funcéo de avaliadores, devendo julgar o valor social
das pessoas que lhes séo apresentadas por meio da avaliagdo de suas atitudes e a¢cdes (Dubois
& Beauvois, 2001; Gilibert & Cambon, 2003).

Objetivos e uma visdo geral dos estudos

O primeiro objetivo deste artigo foi investigar se a virtude do perdao é uma atitude
valorizada em ambientes de trabalho. Na psicologia, a literatura mostra que o conflito entre
funcionarios é considerado inevitavel (Fehr & Gelfand, 2012) e pesquisas mostram que 0
perddo desempenha uma funcéo essencial para o restabelecimento da relacdo entre 0s mesmos
(Mok & De Cremer, 2015). Além disso, pesquisadores tém defendido que a valorizacdo do
perddo em ambientes de trabalho favorece o uso de raciocinios de justica restaurativa e
distributiva (Exline, Worthington Jr, Hill, & McCullough, 2003), através dos quais se promove
0 sentimento empatico e se estimula a capacidade de tomada de perspectiva dos ofensores (Fehr
& Gelfand, 2012). Nessa dire¢do, Takada e Ohbuchi (2004) sugerem que em determinadas
sociedades existem normas sociais através das quais se prescreve o perdao para as magoas que
ocorrem em ambientes de trabalho. De acordo com estes autores, as relagdes profissionais séo
caracterizadas por um maior distanciamento na relacdo entre as pessoas e, consequentemente,
por uma maior fragilidade nos vinculos afetivos. Desta maneira, a valorizacdo expressa na

criacdo de normas sociais de perddo desempenha a fungéo de promover uma maior harmonia
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social com fins de restauragdo das relagdes entre as pessoas. Assim, a valorizagdo das atitudes
que levam ao perddo é importante para restabelecer o sentimento de justica e a empatia em
ambiente de trabalho (Enright et al., 1991; 1992), para diminuir a hostilidade entre os
funcionérios (Aquino et al., 2003) e promover melhorias em todos 0s niveis organizacionais
(Stone, 2002). Considerando todas estas fungdes sociais que o perdao exerce, se espera que 0S
estudos realizados neste trabalho revelem que a atitude do perddo € uma virtude socialmente
valorizada para as magoas que ocorrem em ambientes de trabalho.

O segundo objetivo deste artigo foi investigar se o perdao se relaciona com as dimensdes
de valor propostas por Beauvois (1995). Nesta direcdo, o primeiro estudo deste artigo utilizou
0 paradigma da auto apresentacdo para investigar a percepcdo de desejabilidade social do
perddo no ambiente de trabalho. Este estudo avaliou se os participantes usam o perddo para
parecerem virtuosos aos olhos dos demais e, assim, corresponderem as expectativas sociais que
sdo consideradas como desejaveis. O segundo estudo deste artigo utilizou o paradigma do
julgamento para investigar como o0s participantes avaliam em seus julgamentos candidatos a
uma suposta vaga de trabalho que variam na capacidade de perdoar (i.e., pouco, moderado ou
alto) injusticas que podem ocorrer em ambientes de trabalho. Neste segundo estudo os
participantes foram colocados em uma posicéao diferente do primeiro estudo. Desta maneira, ao
invés de serem avaliados os participantes julgaram supostos candidatos a uma vaga de emprego.
Em conjunto, a realizacdo destes estudos pretende verificar se o perddo é uma atitude
socialmente desejavel e Gtil (Beauvois, 1995). Assim, sera investigado se as pessoas manipulam
0 seu grau de concordancia com o perddo para transmitirem uma imagem pessoal positiva
(estratégia de autoapresentacdo) e se 0 julgamento sobre outras pessoas é afetado pelo grau de
concordancia com o perddo que estas pessoas expressam em um contexto de selecdo

profissional.

Estudo 1
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Neste estudo foi utilizado o paradigma da auto apresentagdo, no qual os participantes
recebem instrugdes para responderem a um instrumento com o objetivo de transmitir uma
imagem pessoal positiva ou negativa deles proprios (Jellison & Green, 1981). Acredita-se que
as instrucGes oferecidas mobilizam nas pessoas as estratégias cognitivas que elas utilizam para
disseminarem uma determinada imagem pessoal através da qual buscam obter a aprovacédo
social dos demais (Gilibert & Cambon, 2003). Estes procedimentos metodologicos séo
utilizados para investigar a desejabilidade social de uma atitude, pois mobilizam as estratégias
cognitivas que as pessoas usam para construirem vinculos afetivos e, assim, conseguirem ser
queridas e amadas pelas demais (Beauvois & Dubois, 2001). Na abordagem sociocognitiva,
estas estratégias metodoldgicas, através das quais se mobilizam as atitudes que sdo valorizadas
em uma sociedade, sédo utilizadas para investigar o grau de normatividade de uma atitude social
(Dubois & Beauvois, 2005).

Considerando estes pressupostos tedricos e metodoldgicos, este estudo espera que, se a
virtude do perddo em ambientes de trabalho for desejavel e normativa, os participantes irdo
apresentar maiores médias na condi¢do em que devem transmitir uma imagem positiva do que
na condicdo em que devem transmitir uma imagem negativa. De acordo com Gilibert &
Cambon (2003), este padréo nos resultados ira revelar o grau pelo qual as pessoas percebem
que perdoar € uma atitude socialmente desejavel. Além disto, sera demonstrado o quanto as
pessoas utilizam esta virtude para se promoverem socialmente na busca por aumentar a
probabilidade de obterem a aprovacdo social dos demais.

Meétodo

Participantes

Participaram deste estudo 80 estudantes universitarios, majoritariamente do sexo
feminino (72,5%) com idades variando entre 17 e 44 anos (M = 21,28; DP =5,67). Dentre estes,
50% indicaram ja ter participado de alguma entrevista de emprego e 55% que ja 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 adaptacdo da Escala de Resolucdo de Problemas
Interpessoais (ERPI, Melo, 2019). Originalmente esse instrumento apresenta um cenario com
quatro tipos de ofensores (amigos, parceiros romanticos, chefes e familiares) em seis eventos
de injustica: traicdo, humilhacdo, quebra de promessa, agressdo fisica, mentira e afastamento.
Com o intuito de investigar o perddo em ambientes de trabalho, modificaram-se os agentes da
ofensa, que passaram a ser 0s colegas de trabalho (seis itens — ex., um colega de trabalho lhe
humilha publicamente) e chefes (seis itens — ex., seu chefe mente para vocé) mantendo o0s
mesmos eventos de injusticas. Nas instrugdes, a ERPI instruiu os participantes da seguinte
maneira: vocé deve responder as questbes a seguir de modo que transmita uma imagem
positiva/negativa de vocé para o avaliador. A seguir, foram apresentados os 12 itens do
instrumento que deveriam ser respondidos em uma escala Likert de cinco pontos (1 = néo
concordo; 5 = concordo plenamente). A tarefa dos participantes era marcar o seu grau de
concordancia com cada afirmacdo. Uma analise de confiabilidade da escala adaptada mostrou
que o instrumento apresentou indices satisfatorios de consisténcia interna (o = 0,94).

Procedimentos

Esta pesquisa seguiu as recomendacdes éticas da resolucdo 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 as condi¢fes experimentais
nas quais receberam as instrucbes para responderem a ERPI para transmitir uma imagem
positiva (n = 40) ou negativa (n = 40) de si mesmos.

Variavel dependente
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A variavel dependente do estudo foi o escore medio da ERPI, através do qual os
participantes indicaram o quanto concordavam com o perddo das injusticas cometidas por
chefes e colegas de trabalho.
Resultados

Para comparar o efeito da manipulacdo experimental sobre o grau de perdao concedido
aos ofensores, efetuou-se um Teste-t para medidas independentes. Os resultados indicaram
haver uma diferenca significativa entre as condi¢des experimentais [t (78) = 3,619, p< 0,01, r
= 0,14]. Comparando as médias de cada condicdo experimental, verificou-se que o0s
participantes apresentaram médias significativamente maiores na condi¢cdo em que deveriam
transmitir uma imagem positiva (M = 3,29; EP = 0,14) do que na condi¢do em que deveriam
transmitir uma imagem pessoal negativa (M = 2,51; EP = 0,16).
Discusséo

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 instruidas a transmitirem uma imagem
pessoal negativa. Este padrdo nos resultados indica, segundo os pressupostos da perspectiva
sociocognitiva (Dubois, 2003), que se demonstrar como alguém que perdoa as injusticas
cometidas em ambientes de trabalho é uma virtude socialmente desejavel e, portanto,
valorizada. Na literatura do perdao, estes resultados se assemelham aos resultados de pesquisas
realizadas no Brasil (Gouveia et al., 2009) e em outros paises (Fehr et al., 2010), nas quais tém
se encontrado relagbes significativas e positivas do perddo com medidas de desejabilidade
social. Neste ambito, os resultados deste estudo ampliam esta relacdo para as magoas que
ocorrem em ambientes de trabalho, contexto no qual ndo se encontraram trabalhos que tenham
investigado esta relacdo. Em sintese, os resultados deste estudo revelam que, em consonancia
com a literatura do perddo (Exline et al., 2003; Joo, Terzino, Cross, Yamaguchi, & Ohbuchi,

2019), a capacidade de perdoar os erros cometidos pelos demais funcionarios é percebido pelos
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participantes como uma virtude importante para a constru¢do de vinculos afetivos e para a
manutencdo de relagdes profissionais. No entanto, sera que em uma posi¢cdo oposta, 0S
participantes avaliariam de maneira mais positiva aquelas pessoas que expressam um maior
grau de concordancia com o perddo? O proximo estudo investigara esta questao.
Estudo 2
Este estudo tem o objetivo de confirmar a associa¢do da imagem positiva com uma alta
expressdo do perdao e a relagdo da imagem negativa com uma baixa expressao de perddo. Para
isso, foram utilizados os procedimentos metodoldgicos do paradigma do julgamento (Jellison
& Green, 1981). Neste paradigma, os participantes foram colocados na posicao de avaliadores
e deveriam julgar as atitudes e opinibes expressas por outra pessoa. Na perspectiva
sociocognitiva, defende-se que através desta estratégia metodologica é possivel 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 posicdo, considera-se que 0s interesses e preferéncias
pessoais dos participantes diminuem, potencializando a expressdo das normas sociais que
regulam a sociedade da qual fazem parte (Alves & Correia, 2008; Grimault & Gangloff, 2018).
Considerando estes pressupostos tedricos e metodoldgicos, 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 perddo: pouco, moderadamente ou muito. Considerando o0s
resultados do estudo anterior que demonstraram que, para transmitirem uma imagem pessoal
positiva de si préprios os participantes expressaram niveis elevados de concordancia com o
perddo, neste estudo foi esperado que os participantes continuassem a seguir a mesma logica,
avaliando assim, de maneira mais positiva, os candidatos apresentados que expressaram graus
mais elevados de concordancia com o perddo. 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 concordancia com o perddo indicara que
esta virtude é uma atitude valorizada e considerada util no ambiente profissional (Gilibert &
Cambon, 2003).

Método

Participantes

Participaram deste estudo 183 estudantes universitarios, 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 ja haviam trabalhado e 52,5% ja 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 lapis em grupos de sala de aula com
estudantes universitarios. 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 condi¢cfes, pediu-se para que 0s participantes se colocassem na posicao de
um(a) avaliador(a) e julgassem as atitudes expressas pelo candidato Ihes foi apresentado.

Neste estudo, a variavel manipulada foi o grau em que os candidatos apresentados aos
participantes concordavam com a atitude do perddo: pouco versus moderadamente versus
muito. Os participantes foram designados aleatoriamente a uma das trés condigdes, e 61
estudantes participaram de cada condicao experimental. Considerando isto, na condicdo em que
o candidato dizia concordar muito com o perddo, 0s participantes leram os seguintes trechos da
entrevista:

“(Minuto 10) Entdo... se nosso chefe nos trair divulgando uma informacao pessoal ou

mentindo para nos, eu penso que deveriamos perdoar, assim como também para um
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colega de trabalho que aja do mesmo modo... (Minuto 12) Bem, penso que, sobre 0 caso
de ser humilhado publicamente, ndo sei se é bem parecido, sabe, com sermos traidos ou
sermos enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, continuo a dizer que
devemos perdoar todos estes casos. (Minuto 16) Sobre uma situacdo de agresséo, seja
de um colega de trabalho ou de um chefe, penso que mesmo ndo conseguindo mais
conviver pelo receio de ser novamente agredido, sabe, eu considero que deveria perdoar,
mas sé se visse que as agressoes iriam parar no futuro. (...) (Minuto 26) Eu vejo que, se
perdoamos casos de traicdo, agressdo e mentira, diante de uma promessa ndo cumprida
ou de um afastamento sem motivo aparente, deveriamos perdoar também, tanto a um
colega de trabalho quanto a um chefe.”

A construcdo dos trechos desta entrevista se baseou nas injusticas 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 concordancia com o perdao dos candidatos.
Desta maneira, na condi¢cdo moderada os candidatos indicavam concordar parcialmente com o
perddo das ofensas apresentadas. Ja na condicdo de baixa concordéncia, os candidatos
indicavam concordar pouco com o perdao.

Verificacdo da manipulacéo

Para verificar se 0s participantes haviam compreendido adequadamente o grau de
concordancia com o perddo expresso pelos candidatos, ao final da Gltima folha de respostas
havia um instrumento em que se apresentavam trés opc6es aos participantes. Pedindo para que
ndo lessem novamente os trechos da entrevista, foi solicitado aos participantes que indicassem
qual das opc¢des descrevia mais adequadamente o grau de concordancia com o perdado expresso
pelo candidato que havia sido apresentado: pouco, moderadamente ou muito.

Variaveis dependentes

Avaliacdo global (e« = 0,95). Os participantes julgaram o valor social do alvo

respondendo a sete itens (ex., item 2: vocé acha que esta pessoa seria um bom funcionario para



39
a empresa que solicitou sua avaliagcdo?; item 3: vocé contrataria essa pessoa?) em escalas do
tipo Likert de 7 pontos (1 = de modo algum; 7 = certamente).

Adjetivos (a = 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 impressdo que formaram dos candidatos apresentados. Nesta lista, 0s 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 = muitissimo). Para as analises realizadas a seguir, 0s
escores dos adjetivos negativos foram invertidos.

Resultados
Analises preliminares

Foi realizada uma anélise de correlagdo entre as condigdes em que 0s participantes
foram designados com o instrumento de verificagio da manipulagdo. Os resultados
demonstraram haver uma correlacdo positiva e significativa (r = 0,726, p < 0,001). Este € um
indicio de que os participantes responderam aos instrumentos utilizados neste estudo com uma
compreensdo adequada do grau de perddo expresso pelos candidatos apresentados.

Analises principais

Com o objetivo de analisar o efeito da manipulacdo experimental sobre as variaveis
dependentes deste estudo, realizou-se uma MANOVA para medidas independentes. Os
resultados indicaram que o grau de perddo expresso pelos supostos candidatos a vaga de
emprego produziu diferencas significativas nas avaliacbes que os participantes fizeram destes
candidatos [AWilks = 0,75, F (2, 179) = 13,98, p < 0,001, 5, = 0,14].

Para investigar o efeito da manipulacdo sobre cada variavel dependente foram realizadas
analises univariadas (ANOVAs). Nestas andlises, encontraram-se diferencas significativas na
avaliacdo global [F (2, 180) = 24,263, p < 0,001, #p> = 0,21] e nos adjetivos utilizados para

avaliar os candidatos [F (2, 180) = 23,375, ;,%> = 0,21]. Comparando as médias e o desvio padrao



40
(Tabela 1) em cada condigdo, o teste post hoc de Bonferroni revelou haverem diferengas
significativas entre todas as condic¢fes analisadas (p < 0,05) para as duas variaveis dependentes.
Tabela 1.

Médias e desvios padréo da avaliagdo que os participantes fizeram do alvo

Grau de concordancia com o perdao expresso pelo alvo
Avaliagdes dos

Baixo Moderado Alto
participantes
M (DP) M (DP) M (DP)
Adjetivos 3,70 (0,70)2 4,10 (0,89)° 4,69 (0,82)°
Avaliacéo global 3,16 (1,33)2 3,95 (1,57)° 5,06 (1,60)°

Nota: as letras diferentes indicam diferencas estatisticamente significativas (a#b#c, isto é, p <

0,05).
7
6
5
4 4.69 >.06
3 37 4.1 3.95
2
1
0 :
Baixo Moderado Alto Baixo ~ Moderado Alto
Adjetivos Avaliacéo global

Figura 1. Médias da avaliacdo que os participantes fizeram do alvo por variavel dependente
Discusséo

Os resultados deste estudo replicam o padrdo encontrado no Estudo 1, que indica que a
alta expressdo do perddo é socialmente desejavel. Neste estudo, o padrdo encontrado nas duas
variaveis dependentes, através das quais se mediu a avaliacdo que os participantes fizeram dos
candidatos que foram apresentados, indica que a capacidade de perdoar é considerada
importante em um contexto de selecdo profissional. Os resultados revelaram diferengas

significativas, tanto nos adjetivos quanto na avaliacdo global, entre as trés condicfes
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experimentais. Considerando os dados dispostos na Tabela 1, as comparacfes entre as médias
de cada condicdo evidenciaram que a avaliacdo dos participantes melhorou, significativa e
gradualmente, a medida em que o candidato apresentado declarava concordar mais com o
perdéo.

Desta maneira, os resultados deste estudo indicam que se apresentar como uma pessoa
virtuosa, com uma capacidade elevada de perdoar injusticas que podem ocorrer em ambientes
de trabalho, € uma estratégia eficaz e Gtil em contextos de selecdo profissional. Estes resultados
confirmaram as expectativas e sugerem que, em avaliacbes formais (ex., entrevista de
emprego), a capacidade de lidar com as atitudes negativas que surgem com a percepcao de uma
ofensa é um atributo socialmente valorizado. De acordo com 0s pressupostos teoricos da
abordagem sociocognitiva (Dubois, 2003), o valor de uma atitude social ¢é transferido para 0s
sujeitos que expressam (ou ndo) esta atitude (Dubois & Beauvois 2003; Mignon, Mollaret, &
Rousseaux, 2003). Considerando isto, a preferéncia demonstrada pelos candidatos que
expressavam maiores graus de concordancia com o perd&o indica que esta atitude é socialmente
valorizada. Além disto, os procedimentos deste estudo revelam uma faceta utilitaria do perdao.
Pois os resultados sugerem que os candidatos a uma vaga de emprego que expressarem maiores
graus de concordancia com o perddo serdo preferidos nos processos de selecdo profissional e
considerados mais aptos para ocupar uma vaga de emprego.

Discusséao geral

Na literatura, desde que o perddo se consolidou como objeto de estudo da psicologia,
diversos pesquisadores (Enright et al., 1991; 1992; Exline et al., 2003) tém hipotetizado que,
em determinadas sociedades, a virtude do perddo é uma atitude social normativa (Worthington
et al., 2006). Apesar disto, a concentracdo de pesquisas nas mudancas psicologicas que levam
ao perddo das ofensas interpessoais (Enright et al., 2016) fez com que se negligenciasse a
analise da influéncia que a cultura, a sociedade e suas instituicbes exercem sobre 0s processos

do perddo (Enright et al., 2016; Riek & Mania, 2012). Buscando superar estas lacunas nas
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pesquisas do perddo, estudos realizados por Aguiar (2018) levantaram as primeiras evidéncias
de que a atitude do perdd é uma virtude valorizada para as magoas que ocorrem em um
contexto familiar e em relagdes de amizade.

Nesta direcdo, ao considerar que o contexto no qual as magoas ocorrem moderam a
relacdo entre a percepcao de uma injustica e o grau de perddo 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 perdao também é uma virtude valorizada para
as magoas que ocorrem em ambientes de trabalho. Para esta analise, foram adotados 0s
pressupostos teoricos (Dubois, 2003) e metodoldgicos (Gilibert & Cambon, 2003) da
abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais. Baseando-se nesta perspectiva tedrica,
realizaram-se dois estudos experimentais nos quais se utilizou um cenario hipotético de
entrevista de emprego para investigar a percep¢do de valorizacdo social do perddao em uma
amostra de estudantes universitarios.

Desta maneira, os estudos realizados neste trabalho investigaram a utilizagdo do perdéo
em estratégias de auto apresentacdo (Estudo 1) e a utilidade do perddo sobre os julgamentos
dos participantes aplicados a uma situacdo hipotética de selecdo profissional (Estudo 2).
Associado a isto, buscou-se, também, relacionar a percepcéo de valorizacdo da atitude do
perddo com as dimensdes de desejabilidade e utilidade social propostas por Beauvois (1995).

Nesta direcdo, os resultados do primeiro estudo confirmaram as expectativas e
revelaram que, para transmitir uma imagem pessoal socialmente positiva e desejavel, as pessoas
manipulam o seu grau de concordancia com o perddo. Para isto, 0s participantes se descreveram
como pessoas que possuiam uma capacidade elevada de superar os sentimentos, pensamentos
e motivaches negativas que surgem com a percepcdo de uma injustica (Enright et al., 1991;
1992; McCullough et al., 1997; 1998) e indicaram graus elevados de perdéo.

Segundo 0s pressupostos tedricos da abordagem sociocognitiva, este padrdo nos

resultados sugere que a atitude do perddo é socialmente valorizada e considerada desejavel em
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ambientes de trabalho (Gilibert & Cambon, 2003). Estes resultados vdo na mesma direcdo de
estudos realizados anteriormente (Ferh et al., 2010; Gouveia et al., 2009), nos quais se
encontrou uma relacdo positiva entre algumas medidas do perddo com a escala de
desejabilidade social proposta Crowne e Marlowe (1960). Todavia, 0s procedimentos
metodoldgicos utilizados no primeiro estudo deste trabalho aprofundam esta relacdo e se
diferenciam dos estudos realizados anteriormente ao demonstrar que a atitude do perdao €, em
si mesma, uma virtude socialmente desejavel e considerada importante para a construgdo de
relacionamentos interpessoais. Além disto, em consonancia com as pesquisas realizadas por
Kane et al. (2019) e Westerman (2013), os resultados encontrados no primeiro estudo sugerem
que a atitude do perdédo é desejavel no contexto profissional e considerada importante para a
construcdo de vinculos afetivos entre funcionarios.

Desta maneira, os resultados do primeiro estudo sugerem que as pessoas expressam um
maior grau de concordancia com o perddo para transmitirem uma imagem socialmente positiva.
O segundo estudo teve como objetivo investigar a eficacia 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 concordancia com o perdao, descobriu-se que
esta atitude afetou o julgamento que os participantes fizeram destes supostos candidatos. Como
esperado, os resultados revelaram que as avaliagdes melhoraram, de maneira significativa e
linear, a medida que os candidatos expressavam maiores graus de concordancia com o perddo
de algumas injusticas que ocorrerem em ambientes de trabalho. Segundo a abordagem
sociocogntiva (Dubois, 2003), estes resultados indicam que a atitude do perddo € uma virtude
socialmente valorizada e Util (Dubois & Aubert, 2010; Gilibert & Cambon, 2003; Mignon et
al., 2003). Nesta perspectiva se defende que o valor social de uma atitude ¢ transferido para as
pessoas que expressam concordancia (ou discordancia) com esta atitude (Dubois & Beauvois,

2003; Matteucci, 2014).



44

Em sintese, os resultados encontrados neste artigo indicam que a atitude do perddo em
ambientes de trabalho é uma virtude socialmente valorizada. Estes resultados confirmam a
hipotese, que vinha sendo proposta por varios tedricos e pesquisadores (Aquino et al., 2003;
Worthington et al., 2006), de que perdoar injusticas que ocorrem em ambientes de trabalho é
uma virtude normativa. Além disto, os estudos revelam uma faceta desejavel e utilitaria do
perd@o em contextos profissionais, nos quais ambas as dimensdes de valor séo relevantes (Pansu
& Dompnier, 2011). Nesta direcdo, a faceta desejavel do perddo revela a importancia do perdao
para a construcdo e para a consolidacdo das relacbes de amizade com os colegas de trabalho.
Por outro lado, a faceta utilitaria do perdao revela que esta virtude é considerada importante em
processos de avaliagcGes formais, através dos quais as empresas e organizagdes 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 relacées de
poder gque estruturam as sociedades (Dubois & Beauvois, 2003). Considerando isto, 0s estudos
realizados neste trabalho indicam que a atitude do perddo é valorizada sob uma dupla
perspectiva. Em um cenario em que se atribuiu menor poder aos participantes (Estudo 1),
colocando-0s em uma posicdo em que seriam (hipoteticamente) avaliados por uma outra pessoa,
eles manipularam o grau de concordancia (estratégia de autoapresentacdo, Beauvois & Dubois,
2001) com o perddo para transmitirem uma imagem pessoal mais positiva e socialmente
desejavel. Ja em uma perspectiva de maior poder (Estudo 2), os participantes avaliaram alguns
supostos candidatos a uma vaga de emprego que lhes foram apresentados. Nestas
circunstancias, expressaram maior preferéncia pelos candidatos que concordavam mais com o
perddo e atribuiram a eles um maior valor social. Este padrdo dos resultados sugere que a

virtude do perddo possui uma faceta utilitaria em ambientes profissionais, servindo como



45
critério de selecdo e de diferenciagdo entre os funcionarios que sdo considerados mais aptos as
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 atribuia normatividade a um objeto. Desta maneira, se uma
atitude fosse percebida como util, seria considerada como sendo normativa. Em uma
perspectiva oposta, se uma atitude fosse percebida como sendo apenas desejavel, ndo seria
considerada normativa (Alves & Correia, 2008). Todavia, Dubois (2005) demonstrou que
determinadas normas podem se ancorar na dimensdo de desejabilidade enquanto outras se
ancoram na utilidade social. Neste ambito, Alves & Correia (2008) contribuiram com os estudos
realizados na perspectiva sociocognitiva ao demonstrarem pela primeira vez que uma norma (a
crenca no mundo justo) poderia se ancorar em ambas dimensdes de valor social. Estes autores
demonstram que determinadas normas podem ser consideradas importantes tanto para a
construcdo dos vinculos afetivos entre as pessoas quanto para se selecionar as pessoas
consideradas socialmente mais adaptadas, competentes e aptas as expectativas profissionais.
Neste ambito, os resultados dos estudos realizados neste trabalho revelam que a virtude do
perddo também é uma norma que possui uma faceta desejavel e outra utilitaria.

LimitacGes e pesquisas futuras

A principal limitacdo deste trabalho € a utilizacdo de estudantes universitarios para
investigar a valorizacdo social do perddo das injusticas que ocorrem em ambientes de trabalho.
No entanto, outros trabalhos também tém utilizado esta amostra de conveniéncia 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 socializacdo, sdo transmitidas aos sujeitos as normas
gue regulam a sociedade na qual esté&o inseridos e, desta maneira, comunicam-se quais sao as

atitudes esperadas e valorizadas por estas sociedades (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois,
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2005). Todavia, propde-se que estudos futuros investiguem a percepcdo de valorizacdo do
perddo em amostras compostas unicamente por participantes que estejam inseridos no mercado
de trabalho. Além disso, propde-se que estudos futuros investiguem em que medida o grau de
proximidade com o ofensor afeta o grau de perddo concedido para as magoas que ocorrem em
ambientes de trabalho.
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RESUMO

Pesquisas tém encontrado evidéncias de que o perddo das magoas que ocorrem em ambientes
de trabalho é uma atitude socialmente valorizada. Considerando isto, o objetivo deste trabalho
foi investigar a utilizacdo do perddo em estratégias de autopromocdo e o efeito da proximidade
com o ofensor sobre o grau de concordancia com o perddo de algumas magoas que ocorrem em
ambientes de trabalho. Foram realizados dois estudos que adotaram os pressupostos tedricos e
metodoldgicos da abordagem sociocognitiva. No Estudo 1 (N = 182), foi analisada a utilizacdo
do perddo em uma estratégia de diferenciacdo interpessoal e os resultados revelaram que 0s
participantes expressaram graus mais elevados de concordancia com o perddo para se
distinguirem positivamente de seus colegas de turma. No Estudo 2 (N = 215), foi analisada a
utilizacdo do perddo em estratégias de auto apresentacdo e os resultados revelaram que 0sS
participantes reportaram maiores médias de perddo para transmitirem uma imagem pessoal
positiva de si proprios. Além destes aspectos, os dois estudos realizados investigaram o grau de
concordancia com o perddao das magoas cometidas por chefes e colegas de trabalho.
Defendendo a existéncia de um maior grau de proximidade com os funcionarios de mesmo
status hierarquico, os resultados revelaram, de maneira consistente, haver um maior grau de
concordancia com o perdao das magoas cometidas pelos colegas de trabalho. Estes resultados
corroboram com a literatura do perddo que indica que se perdoam em maior frequéncia e

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

Palavras chave: Perddo, 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.



56

Na literatura do perdao, varios pesquisadores tém destacado a influéncia que variaveis
externas aos sujeitos exercem sobre o perddo (Enright et al., 1991; McCullough, Rachal,
Sandage, Worthington Jr, Brown, & Hight, 1998; Riek & Mania, 2012). Apesar disso, desde
que os estudos do perdao se consolidaram na psicologia, ao final do século XX (McCullough,
Worthington Jr., & Rachal, 1997), a maior parte da producdo cientifica se debruca sobre a
analise das magoas que acontecem em relacionamentos interpessoais e investigam os processos
psicoldgicos que levam ao perddo (Enright et al., 1991, 1994; McCullough et al., 1998; Riek &
Mania, 2012; Worthington, 1998).

Isso demonstra que grande parte dos estudos de perdao tem desconsiderado a analise de
COmo 0S grupos, a cultura, a sociedade e suas institui¢ces influenciam o perdéo (Enright et al.,
2016; Leach & Parazak, 2015; Riek & Mania, 2012). Durante os Ultimos anos, essas limitacdes
na analise do perdao estdo sendo reconhecidas e estdo crescendo o numero de trabalhos que
investigam a influéncia exercida pelos grupos (Wohl & Branscombe, 2005) e pela cultura sobre
0 perddo (Huwaé & Schaafsma, 2019; Joo, Terzino, Cross, Yamaguchi, & Ohbuchi, 2019).
Contudo, os trabalhos voltados a questdo do perdao, nesses niveis mais amplos de analise, ainda
representam uma parcela pequena das pesquisas e apresentam uma série de limitacoes tedricas
e metodologicas (Enright et al., 2016; Leach & Parazak, 2015).

A nivel grupal, Enright et al. (2016) realizaram uma revisdo de trabalhos que tinham
como objetivo investigar o perdao entre grupos. Os resultados revelaram que varios estudos
utilizam (alguns de maneira explicita e outros de forma implicita) erroneamente as definicdes
operacionais e instrumentos de medida do perddo interpessoal para investigar o perddo entre
grupos. Diante desses resultados, os autores defenderam que, ao se propor a explorar o perdao
entre grupos, € necessario que 0s pesquisadores utilizem ou elaborem novas definicdes
operacionais e instrumentos de medida do perddo e considerem que 0S processos intergrupais

de perd&o sdo qualitativamente diferentes dos processos que levam ao perdéo interpessoal.
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A nivel societal, as pesquisas desenvolvidas tém buscado investigar o papel que as
culturas exercem sobre o perdédo, analisando-se as diferencas e semelhancas, 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 perdéo (Joo et al.,
2019) e como diferentes dimensdes do perdéo séo enfatizadas em culturas distintas (Huwaé &
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 perdao concedido aos ofensores entre diferentes contextos de injustica.
Nestes trabalhos, descobriu-se que 0s contextos nos quais as magoas ocorrem em maior
frequéncia sdo nas relagdes familiares, de amizade e em ambientes de trabalho. Ao comparar o
grau de perddo concedido as magoas que ocorrem nestes contextos, os estudos revelaram que
as vitimas perdoam, em maior frequéncia e profundidade, as magoas que ocorrem nas relacdes
familiares e de amizade do que as magoas que acontecem em ambientes de trabalho. Rique e
Camino (2010) explicam esses resultados apontando que essas diferengas ocorrem devido ao
maior grau de proximidade na relacdo com os ofensores que ha no contexto familiar e de
amizades. Além disso, os autores levantaram a hipotese de que o perdéo aos amigos e familiares
seria considerado normativo. Aguiar (2018) investigou essa hipdtese em trés estudos, nos quais
se utilizaram os paradigmas da identificacdo, da autoapresentacdo e do julgamento (Gilibert &
Cambon, 2003; Jellison & Green, 1981). Os resultados das trés pesquisas atenderam as
expectativas de cada paradigma experimental e confirmaram a hipotese levantada por Rique e
Camino (2010) de que o perddo aos amigos e familiares é normativo.
Normatividade do perdao

A hipotese de que o perddo interpessoal pode refletir algum grau de conformidade com
normas sociais, tem sido proposta por varios pesquisadores que estudam o perddo (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 perddo das magoas que ocorrem em contextos diversos, existem diferentes tipos
de motivagbes (Finkel, Rusbult, Kumashiro, & Hannon, 2002; McCullough, 2001,
McCullough, Fincham, & Tsang, 2003; McCullough et al., 1997, 1998) e raciocinios (Abreu,
2013; Enright, Gassin, & Wu, 1992; Enright et al., 1991) que levam as pessoas a perdoarem 0s
seus ofensores.

Dentre essas motivacdes e/ou raciocinios de perdao, estd a conformidade com normas
sociais. Nesta perspectiva, Enright, Santos e Al-Mabuk (1989) propuseram um modelo no qual
argumentam que o perddo é uma variavel desenvolvimental, em que os raciocinios que as
pessoas usam para perdoar os seus ofensores vao se modificando ao longo da vida. Entre os
raciocinios descritos pelos autores, interessam a este trabalho aqueles em que as pessoas
perdoam por conformidade com as pressdes sociais (nivel 2) exercidas por pessoas
significativas (estagio 3) e instituicdes sociais nos quais é prescrito e esperado que as vitimas
perdoem os seus ofensores (estdgio 4). Esses raciocinios evidenciam a influéncia que a
sociedade exerce sobre o perdé&o.

Nesta direcdo, Enright et al. (2016) e Exline et al. (2003) defendem que a sociedade e
seus grupos podem criar as condi¢Ges necessarias para que se desenvolvam normas e valores
sociais por meio dos quais a virtude do perdao seja valorizada. Para esses autores, tais normas
e valores podem promover o perdao entre seus membros e contribuir para o (re)estabelecimento
de uma sociedade que seja pautada no respeito a dignidade humana, na qual se reconheca a
condicdo falivel da humanidade e que a virtude moral do perddo seja uma possibilidade
considerada. Os estudos realizados por Aguiar (2018) levantaram as primeiras evidéncias de
que o perddo das injusticas cometidas por amigos e familiares € uma atitude socialmente
valorizada. No entanto, ao considerar que o contexto no qual as magoas ocorrem moderam a
relacdo entre a percepcdo de injustica e o grau de perddo concedido. Acredita-se que 0s

resultados encontrados por este autor ndo se generalizam a todos os contextos de injustica. Ao
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considerar isto, este trabalho buscou ampliar a analise da normatividade do perddo para as
magoas que ocorrem em ambientes de trabalho.

Perd&o no ambiente de trabalho

Ao investigar o perddo em ambientes de trabalho, esta pesquisa pretende contribuir para
os estudos do perddo em dois dominios. Em primeiro lugar, busca-se explorar o perddo em um
contexto no qual existe um maior distanciamento da relacéo entre a vitima e o agente da ofensa.
Esta € uma area de pesquisas lacunar na literatura do perdao, pois a maior parte da producdo
tedrica (Enright et al., 1991; 1992; Worthington, 1998) e das pesquisas realizadas (Edara &
Chen, 2018; McCullough et al., 1998; Visser et al., 2017) tém investigado o perddo em
contextos nos quais existe um maior grau de proximidade com o ofensor. Desta maneira, 0
perddo em ambientes de trabalho ainda € um tema pouco explorado na literatura do perdédo
interpessoal (Fehr & Gelfand, 2012; Westerman, 2013; Mok & De Cremer, 2015) e, também,
na literatura das ciéncias organizacionais (Aquino, Grover, Goldman, & Folger, 2003; Madsen,
Gygi, Hammond, & Plowman, 2009).

Neste contexto, varios pesquisadores tém apontado que a maior parte dos estudos
realizados exploram os aspectos negativos que emergem com o conflito, como a busca por
vinganca, o distanciamento da relacdo, a agressao e a hostilidade entre funcionarios (Aquino et
al., 2003; Aquino, Tripp, & Bies, 2001; Fehr & Gelfand, 2012; Westerman, 2013; Stone, 2002).
A énfase no estudo desses aspectos evidencia que o conflito é um fendmeno presente e
constante em ambientes de trabalho (Mok & De Cremer, 2015).

As poucas pesquisas que tém sido realizadas investigam como as empresas podem
promover o que conceituam como cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 2002) ou clima de perdéo
(Aquino et al., 2003). Nestes estudos sdo analisados 0s processos por meio dos quais as
organizacdes do trabalho podem incentivar o perddo em seus diversos niveis através da
valorizacdo do perdédo (Fehr & Gelfand, 2012). Em ambientes de trabalho, defende-se que o

perddo pode contribuir com a mudanca de pensamentos e sentimentos negativos que surgem
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com a percepcao de uma ofensa e, assim, facilitar o reestabelecimento da relacdo com o ofensor
(Aquino et al., 2003).

Em segundo lugar, os estudos realizados neste trabalho investigam a influéncia que a
proximidade da relagdo com o ofensor exerce sobre o grau de concordancia com o perddo. Na
literatura, varios pesquisadores tém sugerido que uma maior proximidade com o agente da
ofensa favorece o perdéo das injusticas que ocorrem em diversos contextos (McCullough et al.,
1997; 1998; Mullet, Houdbine, Laumonier, & Girard, 1998; Riek & Mania, 2012). Apesar
disso, grande parte da producédo tedrica e empirica de perddo tem investigado o perddo das
injusticas que ocorrem em relagdes de maior proximidade com o agente da ofensa (Edara &
Chen, 2018; Kane, Jacobs, & Sherman, 2019; McCullough et al., 1998; Visser et al., 2017).
Neste ambito, os estudos realizados neste trabalho exploram as diferencas entre o grau de
perddo concedido aos ofensores com 0s quais a vitima possui maior proximidade e aqueles com
0S quais existe um maior distanciamento nas relacdes que se estabelecem em ambientes de
trabalho.

Além destas contribuicdes aos estudos do perddo, a utilizacdo do contexto profissional
permitiu analisar, de acordo com a abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais
(Dubois, 2003), a valorizagéo da atitude do perdao em um cenario em que as normas sociais se
expressam com maior clareza na vida adulta (Dubois & Beauvois, 2003; Grimault & Gangloff,
2018). A seguir sdo descritos pressupostos tedricos que caracterizam esta perspectiva teorica e
os procedimentos metodoldgicos utilizados para investigar a normatividade de uma atitude
social.

Abordagem sociocognitiva de estudo das normas sociais

Neste trabalho foram adotados os pressupostos tedricos (Dubois, 2003) e metodoldgicos
(Gilibert & Cambon, 2003) da abordagem sociocognitiva para investigar a percep¢do de
normatividade do perdao em ambientes de trabalho. Para esta abordagem, as normas sociais sao

definidas como prescri¢des 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 sao
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 atravées das estruturas de
poder e, no cotidiano, se expressam nas praticas de avaliacdo, 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 lideranca sobre os funcionéarios de menor status. Em
contrapartida, esses funcionarios (de menor status) se utilizam das normas sociais
(manipulando o seu grau de concordancia e de conformidade) em avalia¢Ges formais para serem
contratados, promovidos e evitarem as demissdes que ocorrem nas empresas e organizacoes 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 funcionarios de maior status, a normatividade de uma
atitude social se revela atraves preferéncia expressa pelos sujeitos que expressam maiores graus
de concordéncia e de conformidade com as expectativas sociais (Dubois, 2003; Dubois &
Beauvois, 2003). Na perspectiva dos funcionarios 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 concordancia 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 analise da normatividade de uma atitude social.

Objetivos e uma visao geral dos estudos
O primeiro objetivo deste artigo é confirmar se a atitude do perdao é considerada como

normativa para as magoas que ocorrem em ambientes de trabalho através de dois estudos
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experimentais. Assim, no primeiro estudo se utilizou o paradigma da identificagdo (Gilibert &
Cambon, 2003; Jellison & Green, 1981) para verificar em que medida as pessoas utilizam o
perddao como uma estratégia de diferenciacdo interpessoal. J& no segundo estudo, foi utilizado
0 paradigma da auto apresentacdo para verificar a utilizacdo do perddo em estratégias de
autopromocdo, atraves das quais as pessoas buscam a aprovacdo 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 perddo concedido. Dois tipos de ofensores foram apresentados aos participantes: chefes e
colegas de trabalho. Na literatura do perd&o, diferentes modelos tedricos (McCullough et al.,
1997; Worthington, 1998) e estudos empiricos (McCullough et al., 1998; Rique & Camino,
2010; Rique et al., 2007) indicam que as vitimas perdoam mais frequentemente e em maior
profundidade aos ofensores com o0s quais elas possuem uma relacdo de maior proximidade
pessoal. Considerando que existe um maior grau de proximidade na relacdo entre funcionarios
de mesmo status hierarquico (Sias & Cahill, 1998; Westerman, 2013), foi esperado que 0s
participantes reportassem maiores medias de perdao para os colegas de trabalho do que para os
chefes.

Estudo 1

Neste estudo foram utilizados os procedimentos metodoldgicos do paradigma da
identificacdo para verificar a utilizacdo do perddo em estratégias de diferenciacao 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 concordancia
com as atitudes sociais que percebem como sendo normativas para se diferenciarem das demais
pessoas. Para investigar este fenbmeno, os participantes recebem duas instrucdes de resposta a
um instrumento. Em uma destas instrug0es pede-se para que respondam de maneira que

expressem o seu grau de concordancia com a atitude que esta sendo analisada. Na outra, se
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solicita aos participantes para que respondam a um instrumento com a instrucdo de imaginarem
as respostas que algum alvo médio concederia (ex., um colega de turma). A perspectiva
sociocognitiva espera que, nestas circunstancias, se a atitude em analise for normativa, 0s
participantes apresentardo maiores graus de concordancia na condi¢cdo em que devem expressar
a sua opinido pessoal do que na condigdo em que devem imaginar as respostas de um alvo
medio (Gilibert & Cambon, 2003)

Além desta faceta normativa do perddo, este estudo também buscou verificar em que
medida o grau de proximidade pessoal com o ofensor afeta o grau de perddo concedido. Para
verificar isto, este estudo pediu para que os participantes indicassem o seu grau de concordancia
com o perddo de injusticas cometidas por chefes e colegas de trabalho. Neste estudo, acredita-
se que existe um maior grau de proximidade nas relagdes profissionais que se estabelecem com
os funcionarios de mesmo status hierarquico. Considerando a literatura do perddo que indica
que as vitimas perdoam mais aos ofensores com 0s 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 perdao as injusticas cometidas
pelos colegas de trabalho em comparacdo com as injusticas cometidas pelos chefes.

Meéetodo

Participantes

Participaram deste estudo 182 estudantes universitarios, 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 ja ter trabalhado e 64,8% disseram ja 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
prépria opinido vs de acordo com a opinido dos colegas) x 2 (alvo: colegas de trabalho vs chefes)

de medidas repetidas.
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Instrumento

Foi utilizada uma adaptacédo da Escala de Resolucdo de Problemas Interpessoais (ERPI,
Melo, 2019). Originalmente esse instrumento apresenta um cenario com quatro tipos de
ofensores (amigos, parceiros romanticos, chefes e familiares) em seis eventos de injustica:
traicdo, humilhacdo, quebra de promessa, agressdo fisica, mentira e afastamento. Com o intuito
de investigar o perddo em ambientes de trabalho, modificaram-se os agentes da ofensa, que
passaram a ser 0s colegas de trabalho (seis itens — ex., um colega de trabalho lhe humilha
publicamente) e chefes (seis itens — ex., seu chefe mente para vocé) mantendo 0s mesmos
eventos de injusticas. Nas instrucdes, a ERPI instruiu os participantes da seguinte maneira: vocé
deve responder as questdes a seguir de modo que transmita uma imagem positiva/negativa de
vocé para o avaliador. A seguir, foram apresentados os 12 itens do instrumento que deveriam
ser respondidos em uma escala Likert de cinco pontos (1 = ndo concordo; 5 = concordo
plenamente). A tarefa dos participantes era marcar o seu grau de concordancia com cada
afirmacéo.

Procedimentos

Esta pesquisa foi realizada em salas de aula com estudantes da Universidade Federal da
Paraiba. Seguindo as recomendacOes éticas da resolucdo 466/2012, foram explicados 0s
objetivos da pesquisa, a garantia de anonimato, a participagdo voluntaria no estudo e 0s 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 instrucdes de
resposta.

Nas instruc@es 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 cenario, os participantes deveriam indicar o quanto eles
préprios concordavam que perdoar seria uma resposta adequada para as injusticas 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 perd&o das injusticas apresentadas
neste instrumento.

Variavel dependente

A variavel dependente deste estudo foi o grau de perddo concedido as injusticas
apresentadas na ERPI.

Resultados

Devido as alteracOes realizadas na ERPI, foram executadas anélises de confiabilidade
para analisar a consisténcia interna dos itens em cada condigdo. Para essa analise, agruparam-
se os itens de acordo com o referente (0 préprio participante ou outros colegas) e com o alvo
(colegas de trabalho ou chefes). Nesse cenario, quando o referente era o proprio participante,
os indices foram a = .871 para os itens de colegas de trabalho e « = .805 para os itens dos chefes.
Quando os referentes eram o0s colegas de turma, os indices foram « = .845 para os itens de
colega e a = .853 para os itens dos chefes.

Para o efeito da manipulacéo sobre os dados, foi realizada uma ANOVA fatorial 2x2 de
medidas repetidas. Os resultados desta analise indicaram haver um efeito principal do referente
F(1, 181) = 17,01, p < 0,001, 7> = 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). Alem disso,
o efeito principal do alvo também foi significativo F(1, 181) = 16,52, p < 0,001, #,> = 0,084,
demonstrando que os participantes indicaram que perdoariam mais as magoas cometidas por
seus colegas de trabalho (M = 2,81; DP = 0,56) do que as magoas cometidas pelos chefes (M =
2,71; DP = 0,57).

Discusséo

A andlise do grau de perddo concedido aos chefes e colegas de trabalho revelou, como
esperado, que se perdoam mais as magoas cometidas pelos colegas de trabalho do que as
ofensas cometidas pelos chefes. Em consonancia com a literatura do perddo, estes resultados

indicaram que a proximidade com o agente da ofensa afetou o grau de perddo concedido ao
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ofensor (McCullough et al., 1997; 1998; Riek & Mania, 2012). Neste ambito, os resultados
deste estudo corroboram com os resultados de varios estudos encontrados na literatura do
perd&o, nos quais tém se encontrado consistentemente um maior grau de perdao concedido aos
ofensores que séo percebidos como sendo mais proximos (Rique & Camino, 2010; Rique et al.,
2007).

Além disso, os resultados deste estudo indicaram que em um cenario de entrevista de
emprego as pessoas utilizam a virtude do perd&o para serem julgadas de maneira mais positiva
pelo avaliador com o intuito de obterem éxito no processo de selegdo profissional. Nestas
circunstancias, os participantes indicaram concordar mais com o perd&o das injusticas que Ihes
foram apresentadas do que os seus colegas de turma. Em uma perspectiva sociocognitiva
(Dubois, 2003), este padrdo nos resultados sugere que a atitude do perddo é utilizada em
estratégias de diferenciacdo interpessoais (Gilibert & Cambon, 2003). Desta maneira,
confirmando as expectativas, 0s participantes se descreveram como mais perdoadores do que
0s seus colegas de turma com o intuito de se diferenciarem positivamente destes. Nesta direcéo,
0 proximo estudo foi realizado para investigar a utilizagdo do perddo nas estratégias que as
pessoas usam para se promoverem socialmente.

Estudo 2

Neste estudo foi utilizado paradigma da auto apresentacédo (Gilibert & Cambon, 2003;
Jellison & Green, 1981) para investigar a utilizacdo do perddo em estratégias de autopromocéo.
De acordo com Matteucci (2014), os procedimentos metodologicos usados neste paradigma
experimental evidenciam as estratégias que as pessoas utilizam para transmitirem uma
informacdo ou uma determinada imagem pessoal. A abordagem sociocognitiva defende que,
para alcancar isso, as pessoas utilizam as atitudes que percebem como sendo normativas. Pois,
através destas atitudes, as sociedades e comunidades estabelecem o que € valorizado e esperado
de seus membros (Beauvois & Dubois, 2001; Dubois & Beauvois, 2005). Considerando isto,

as pessoas manipulam o seu grau de concordancia com as atitudes que percebem como sendo
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socialmente valorizadas, para obterem a aprovacao social dos demais (Beauvois & Dépret,
2008; Dubois & Beauvois, 2003; Mignon et al., 2003).

Os procedimentos metodoldgicos 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 circunstancias, se a atitude
em analise for percebida como sendo normativa pelos participantes, a média da condicdo em
que devem transmitir uma imagem positiva devera ser significativamente maior do que a média
da condicdo em que sdo instruidos a transmitirem uma imagem pessoal negativa (Beauvois &
Dubois, 2001; Gilibert & Cambon, 2003).

Além destes aspectos, assim como no primeiro estudo, sera analisada a influéncia que o
grau de proximidade com o agente da ofensa exerce sobre o perddo. Neste ambito, se investigara
novamente o grau de perddo concedido as magoas 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 comparacdo, sdo percebidos como sendo mais
proximos (McCullough et al., 1998; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007), é esperado que
0s participantes indiquem concordar mais com o perddo das ofensas cometidas pelos colegas
de trabalho do que por seus chefes.

Meéetodo

Participantes

Participaram deste estudo 215 estudantes universitarios, 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 ja ter trabalhado e 63,3% ja 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 cenario apresentado aos participantes foi de uma entrevista de
emprego em que o avaliador solicitou a resposta aos instrumentos utilizados neste estudo. Neste
cenario, 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 instrucdes de resposta a ERPI. Neste estudo, os participantes
foram designados aleatoriamente a dois grupos experimentais, nos quais receberam diferentes
instrucdes. Para um grupo, as instrugcdes de resposta a 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 instrugdes solicitaram que os participantes
respondessem a ERPI para transmitirem uma imagem pessoal negativa (n = 109).

Variavel dependente

A variavel dependente deste estudo foi o grau de perddo concedido as injusticas
apresentadas na ERPI.
Resultados

Foram executadas analises de confiabilidade para verificar a consisténcia interna dos
itens em cada condicdo. 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 cenério,
quando a imagem transmitida ao avaliador deveria ser positiva, os indices se mostraram
adequados para os itens de colegas de trabalho (o = .880) e de chefes (o« = .870). Na outra
condicdo, em que a imagem transmitida deveria ser negativa, os indices de confiabilidade
também se mostraram adequados para os itens de colegas de trabalho (a« = .822) e chefes (a =
.821).

Para analisar o efeito da manipulagdo experimental sobre os dados foi realizada uma

ANOVA fatorial mista 2x2. Os resultados desta analise indicaram haver um efeito principal da
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imagem F(1, 213) = 10,90, p < 0,01, 5,2 = 0,049, revelando que os participantes apresentaram
médias significativamente maiores de perddo na condicdo em que deveriam transmitir uma
imagem pessoal positiva (M = 2,97; DP = 0,94) do que na condi¢do 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, #p? = 0,030 que, similar ao
primeiro estudo, revelou que os participantes indicaram que perdoariam mais as magoas
cometidas pelos colegas de trabalho (M = 2,78; DP = 0,67) do que as magoas cometidas pelos
chefes (M = 2,71; DP = 0,68).

Discusséo

Os resultados deste estudo corroboram com os achados do Estudo 1, que demonstraram
que a virtude do perddo ¢é usada em estratégias de diferenciacdo interpessoais. Este segundo
estudo explorou a utilizagcdo do perddo em estratégias de autoapresentacdo. Para isto, diferentes
grupos de participantes foram instruidos a responderem a ERPI para transmitirem uma imagem
positiva ou negativa de si proprios. Comparando as médias de concordancia com o perdéo entre
estas condicdes, os resultados revelaram que o grupo de participantes que deveriam transmitir
uma imagem positiva expressaram uma média significativamente maior do que 0 grupo que
deveria transmitir uma imagem negativa. Desta maneira, 0s resultados sugerem que, para
transmitir uma imagem socialmente positiva e desejavel em um contexto de selecéo profissional
0s participantes se descreveram como pessoas que possuem uma capacidade elevada de perdoar
as injusticas de que sdo vitimas. Na direcdo contraria, 0s participantes expressaram uma menor
concordancia com o perddo para transmitirem uma imagem pessoal negativa. Segundo 0s
pressupostos tedricos da perspectiva sociocognitiva (Dubois, 2003), este padréo nos resultados
sugere que as pessoas utilizam a virtude do perdao para se promoverem socialmente e buscarem
a aprovacdo social dos outros (Beauvois & Dubois, 2001; Gilibert & Cambon, 2003).

Além desta faceta normativa do perddo, a analise da influéncia que o grau de

proximidade com o agente da ofensa exerce sobre o perddo corroborou com os resultados
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encontrados no primeiro estudo. Novamente, foram encontradas médias de perddo
significativamente maiores para as ofensas cometidas pelos colegas de trabalho do que para as
magoas cometidas pelos chefes. Estes resultados vao na mesma direcdo da literatura do perdao,
na qual tem se encontrado, de maneira consistente, que as vitimas perdoam mais
frequentemente e em maior profundidade aos ofensores com o0s quais existe uma maior relacdo
de proximidade (McCullough et al., 1998; Rique & Camino, 2010; Rique et al., 2007).
Discusséao geral

Na literatura do perddo interpessoal, 0s principais modelos tedricos propdem
explicagdes para as injusticas que ocorrem em relaces de maior proximidade com o ofensor
(McCullough et al., 1997; 1998, Enright et al., 1991, 1992; Worthington, 1998). Considerando
este viés na analise do perddo, as pesquisas realizadas neste trabalho investigaram a
normatividade do perddo em ambientes de trabalho. Neste contexto, os estudos realizados
usaram um cenario de selecdo profissional para explorar o perddo das injusticas que ocorrem
em um contexto de maior distanciamento com o agente da ofensa. Além disto, na perspectiva
sociocognitiva, acredita-se que as avaliagdes realizadas para o recrutamento de profissionais
revelam, de maneira mais clara e nitida, quais atitudes uma determinada sociedade valoriza
(Beauvois & Dubois, 1988). Considerando que estas avaliagdes sdo cruciais ao longo da vida
das pessoas e determinam o seu futuro (Beauvois & Dubois, 2001), os dois estudos realizados
neste trabalho usaram diferentes procedimentos metodoldgicos para investigar a utilizacdo da
virtude do perddo em estratégias utilizadas pelas pessoas para conseguirem éxito em processos
seletivos.

Neste cenario, 0s participantes do Estudo 1 se descreveram como pessoas que possuiam
uma maior capacidade de perdoar do que os seus colegas de turma. De acordo com 0s
pressupostos tedricos da abordagem sociocognitiva (Beauvois & Dubois, 2001), estes
resultados sugerem que a virtude do perddo € vista pelos participantes deste estudo como uma

atitude normativa e, portanto, valorizada. Além disto, estes resultados revelaram que 0s
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participantes expressaram uma maior conformidade com as expectativas do perddo para se
diferenciarem positivamente de seus colegas de turma com o intuito de obterem éxito no cenério
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
0 seu grau de concordancia com o perddo para transmitirem uma determinada imagem de si
préprios (Beauvois & Dubois, 2001; Dubois & Beauvois, 2005). Nesta dire¢do, confirmando
as expectativas (Gilibert & Cambon, 2003) e corroborando com os resultados do primeiro
estudo, os participantes se descreveram como pessoas que possuiam uma capacidade elevada
de perdoar para transmitirem uma melhor imagem pessoal.

Em conjunto, estes resultados sugerem que a virtude do perdao é utilizada pelas pessoas
em estratégias de diferenciacéo interpessoais (Estudol) com o intuito de se autopromoverem
(Estudo 2). Além disto, este padrédo nos resultados sugere que a virtude do perdéo é uma atitude
valorizada em ambientes de trabalho. Neste contexto, o valor do perddo desempenha um papel
importante na resolucdo de conflitos, pois pesquisadores tém indicado que o ressentimento e a
busca por vinganca interferem no desempenho e na produtividade dos funcionarios (Aquino et
al., 2003; Mok & De Cremer, 2015). Estes aspectos evidenciam os ganhos que as empresas e
organizacgdes do trabalho obtém com o incentivo do perddo nestes contextos.

Além desta faceta valorativa do perddo que sugere que esta é uma atitude normativa,
nos dois estudos realizados foi analisada a influéncia que o grau de proximidade com o agente
da ofensa exerce sobre o perddo. Para esta analise, investigou-se o perddo das magoas que
ocorrem em ambientes de trabalho. Entretanto, este contexto tem sido pouco explorado na
literatura do perddo (Fehr & Gelfand, 2012; Mok & De Cremer, 2014; Westerman, 2013).
Tendo isso em vista, foram analisadas as diferencas entre o grau de concordancia com o perdéo
das magoas cometidas por chefes e colegas de trabalho. Ao analisar este aspecto, considerou-

se haver uma maior proximidade com os funcionarios de mesmo status hierarquico e foi
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inferido que os participantes concordariam em maior grau com 0 perddo das injusticas
cometidas pelos colegas de trabalho do que com o perddo das magoas cometidas por seus
chefes.

Neste &mbito, os resultados dos dois estudos confirmaram as expectativas levantadas
neste trabalho e corroboraram com os pressupostos tedricos de diferentes modelos explicativos
do perdé@o (McCullough et al., 1997, Mullet et al., 1998; Worthington, 1998), sugerindo que as
vitimas perdoam em maior grau aos ofensores com os quais possui uma maior proximidade. Na
literatura do perd&@o, 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 analise para as
magoas que ocorrem em ambientes de trabalho, confirmando que, neste contexto, o grau de
proximidade com o agente da ofensa também influencia o grau de perdao concedido.

Na literatura do perd&o, varios processos tém sido utilizados para explicar o maior grau
de perddo concedido aos ofensores com 0s quais a Vvitima possui maior proximidade.
Pesquisadores tém sugerido que a maior proximidade com o agente da ofensa aumenta o
interesse na busca pelas circunstancias e motivacdes que levaram o ofensor a agir de
determinada maneira, pois nestas relacbes existe um maior grau de comprometimento e
interesse na continuidade da relagcdo (Fehr et al., 2010; McCullough et al., 1998; Takada &
Ohbuchi, 2004). Nesta direcdo, a proximidade favorece a tomada de perspectiva do ofensor
(Enright et al., 1991; 1992) e aumenta 0s sentimentos empaticos em relacéo a este (McCullough
et al., 1997; Takada & Ohbuchi, 2004).

Em sintese, os resultados encontrados neste trabalho confirmaram as hipoteses que
foram propostas. Neste sentido, os resultados revelaram que a virtude do perddo é uma atitude
utilizada em estratégias de diferenciacdo interpessoais (Estudol) com a finalidade de se
autopromover (Estudo 2). Além disto, os dois estudos encontraram resultados que indicam que

0 grau de proximidade com o agente das ofensas que ocorrem em ambientes de trabalho
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influencia no grau de perdéo concedido a estes ofensores. Neste ambito, os resultados revelaram
que os participantes indicaram concordar mais com o perdao das magoas cometidas por colegas
de trabalho (ofensor com o qual a vitima possui uma maior proximidade) do que com o perdao
das magoas cometidas por chefes (com os quais existe um maior distanciamento, na hierarquia
e no relacionamento interpessoal).

LimitacOes e pesquisas futuras

A principal limitacdo dos estudos realizados neste trabalho é ter utilizado estudantes
universitarios para investigar a normatividade do perddo em ambientes de trabalho. Esses
participantes comp&em um publico que ainda estdo se inserindo no mercado de trabalho e ndo
tém muita experiéncia profissional. Contudo, outros estudos desenvolvidos na abordagem
sociocognitiva tambem tém utilizado essa amostra para analisar normas sociais que permeiam
os ambientes de trabalho (Grimault & Gangloff, 2018).

Nesta perspectiva teorica, supde-se que as normas sociais sdo transmitidas e aprendidas
atraves dos processos de socializacdo que ocorrem na familia e na participacdo em instituicoes
sociais, como a igreja e a escola (Dubois, 2003; Dubois & Beauvois, 2005). Desta forma,
pressupde-se que a vida social e a participagdo nos grupos que compdem a sociedade é
suficiente para que se conhecam as normas sociais existentes nesses contextos. Se nao ocorresse
assim, ndo se deveria esperar que candidatos a uma vaga de emprego, demostrassem algum
grau de normatividade; seria necessario que se inserissem no mercado de trabalho para, somente
a partir dai, conhecerem as normas gque permeiam esses ambientes.

Além destas questdes, neste trabalho ndo se investigou o grau de perddo concedido a
funcionarios de menor status hierarquicos. Ndo se analisou esse aspecto devido as
caracteristicas da amostra discutidas anteriormente, pois supde-se que nesses locais 0s
estudantes universitarios irdo iniciar suas carreiras ocupando cargos de menor status. Assim

sendo, ndo faria sentido investigar o grau de perddo concedido aos subordinados.
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Considerando estas limitagdes, propde-se que estudos futuros explorem a percepcéo de
normatividade do perddo 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 valorizacdo e a préatica do perddo. Além disso, a utilizacdo
de uma amostra composta por funcionarios de diferentes status hierarquico possibilitara a
analise do grau de perddo concedido aos subordinados. Ademais, pesquisas futuras devem
explorar a razdo pela qual a virtude do perdéo é valorizada em ambientes de trabalho, mas se
perdoam menos as magoas que ocorrem neste contexto.
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Os estudos realizados nesta dissertagdo investigaram se a atitude do perddo 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 relacdo entre vitimas e
ofensores € de maior distanciamento. Em ambientes de trabalho, pesquisas tém revelado que o
conflito entre funcionarios é inevitavel (Aquino, Grover, Goldman, & Folger, 2003; Fehr &
Gelfand, 2012; Mok & De Cremer, 2015) e o incentivo ao perddo possui um amplo potencial
benéfico para as empresas e organizacdes (Stone, 2002).

O valor moral do perddo tem o potencial de contribuir para a restauracdo da relagéo
danificada e auxilia na manutencdo da harmonia que, em ambientes de trabalho, promove o
bem-estar entre os funcionarios (Worthington Jr, Sharp, Lerner, & Sharp, 2010). Considerando
isto, diversos pesquisadores tém apontado que o perdao pode ser utilizado como um instrumento
na resolucéo de conflitos com o intuito de diminuir os sentimentos morais de ressentimento e
raiva que, no ambiente de trabalho, podem acarretar em graves consequéncias para as
empresas/organizacdes e seus funcionarios (Aquino et al., 2003; Madsen, Gygi, Hammond, &
Plowman, 2009; Stone, 2002).

Ao se considerarem todas estas vantagens que o perddo pode proporcionar aos
ambientes de trabalho, alguns pesquisadores do perddo propuseram a ideia de que as empresas
e organizacgdes do trabalho podem criar uma cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 2002) ou clima
(Aquino et al., 2003) de valorizacdo do perddo. Esta dissertacdo buscou ampliar a analise da
valorizacdo da atitude do perddo em ambientes de trabalho para investigar em que medida esta
virtude ¢é socialmente normativa. Para realizar esta analise foram adotados os pressupostos
tedricos (Dubois, 2003) e metodoldgicos (Gilibert & Cambon, 2003) da abordagem
sociocognitiva de estudo das normas sociais. Baseados nesta perspectiva, esta dissertacdo foi
organizada em dois artigos.

No primeiro artigo se investigou a percepgdo de valorizacdo social do perddo em

ambientes de trabalho através de dois estudos experimentais. Neste estudo se utilizaram 0s
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paradigmas da autoapresentacdo e do julgamento. Ao analisar os dados, os resultados dos dois
estudos revelaram que o perddo é uma atitude valorizada em ambientes de trabalho. Além disso,
os procedimentos metodoldgicos usados permitiram mostrar que as pessoas manipulam o seu
grau de concordancia com o perddo para transmitirem uma imagem pessoal socialmente
positiva (Estudo 1) e que esta é uma estratégia eficaz em um cenéario de entrevista de emprego
(Estudo 2). Nestas circunstancias, se apresentar Como uma pessoa que possui uma capacidade
elevada de perdoar é uma virtude socialmente desejavel e Util.

Para confirmar que a atitude do perdao é uma virtude socialmente valorizada, o segundo
artigo investigou a utilizacdo do perddo em estratégias de diferenciacdes interpessoais e de
autopromoc&o. Foram realizados dois estudos que revelaram que as pessoas expressam uma
maior conformidade e concordancia com a virtude do perddo 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
influéncia que o grau de proximidade com o ofensor exerce sobre o perddo das magoas que
ocorrem em ambientes de trabalho. Para isso, pediu-se que os participantes indicassem o seu
grau de concordancia com o perddo das magoas cometidas por chefes e colegas de trabalho. Os
resultados revelaram que os participantes expressaram maiores graus de concordancia com o
perddo das magoas cometidas pelos funcionarios de mesmo status hierarquico. Em consonancia
com a literatura do perdao (Rique & Camino, 2010; Rique, Queiroz, Camino, & Enright, 2007),
estes resultados indicam que se perdoam mais aos ofensores com 0s quais a vitima possui um
maior grau de proximidade.

Em sintese, os estudos realizados nesta dissertacao indicam que a capacidade de perdoar
injusticas que ocorrem em ambientes de trabalho é virtude valorizada, socialmente desejavel e
atil (artigo 1). Os estudos realizados no segundo artigo corroboraram com os resultados
encontrados no primeiro artigo e, além disto, revelaram que as vitimas perdoam mais aos

ofensores com 0s quais possuem um maior grau de proximidade. Desta forma, de maneira
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consistente os resultados indicam que o perddo das injusticas que ocorrem em ambientes de
trabalho é uma atitude valorizada.

Ao revelar isto, os resultados desta dissertacdo podem levantar alguns questionamentos.
Pois, na direcdo oposta aos resultados encontrados, alguns pesquisadores defendem que o
ambiente de trabalho é marcado pela competitividade entre os funcionarios (Stone, 2002) e pelo
uso de raciocinios de justica retributiva (Strela, Feather, McKee, 2008; Osgood, 2017) na
resolucdo dos conflitos interpessoais. Além disto, estudos nos quais se comparam o grau de
perddo concedido as magoas que ocorrem em diversos contextos revelam que se perdoam
menos as magoas que ocorrem em ambientes de trabalho (Rique & Camino, 2010; Rique et al.,
2007). Ao considerar isto, pode-se questionar: como a virtude do perddo pode ser valorizada
em ambientes de trabalho se existem evidéncias de que se perdoam menos as magoas que
ocorrem neste contexto?

Na perspectiva sociocognitiva defende-se que as atitudes valorizadas em uma
determinada sociedade e que sdo consideradas como normativas, ndo sao um indicativo do seu
grau de frequéncia. 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 sdo definidas como prescrigdes através das
quais as sociedades revelam suas preferéncias e estabelecem os seus ideais (Dubois, 2003;
Dubois & Beauvois, 2003).

Desta maneira, a percepcdo de valorizacdo da atitude do perddo em ambientes de
trabalho ndo deve ser tomada como indicativo da frequéncia ou da profundidade com a qual as
pessoas perdoam as injusticas das quais sdo vitimas em um contexto profissional. Na verdade,
em conjunto com outras pesquisas (Kane et al., 2019), o que os resultados desta dissertacao
indicam é que o perd&o € considerado um valor moral importante para a resolugdo dos conflitos

gue ocorrem em ambientes de trabalho.
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Na literatura das normas sociais, diversos autores defendem que a influéncia que as
normas sociais exercem na predicdo comportamental dependera de sua saliéncia no contexto
em analise (Cialdini, Kallgren, & Reno, 1991; Cialdini, Reno, & Kallgren 1990; Cialdini &
Trost, 1998). Neste ambito, os pesquisadores argumentam que as normas sociais transmitem
informacdes acerca do que é esperado e desejavel em um sentido amplo (Kallgren, Reno, &
Cialdini, 2000; Reno, Cialdini, & Kallgren, 1993). Dito de outra maneira, as normas sociais
indicam quais sdo as atitudes que, idealmente, as sociedades valorizam e esperam de seus
membros. Assim, para que se perdoe em maior profundidade e frequéncia as injusticas que
ocorrem em contextos profissionais, a literatura do perddo sugere que € preciso que as empresas
e organizacdes do trabalho estimulem uma cultura (Madsen et al., 2009; Stone, 2002) ou clima
(Aquino et al., 2003) favoravel ao perdao. Esta é uma possivel maneira por meio da qual pode
haver uma maior coeréncia entre as atitudes que uma determinada sociedade valoriza e as a¢0es

de seus cidadaos.
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APENDICE A - Instrumentos utilizados nos estudos realizados no Artigo 1

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO
Idade:

Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Curso:

Religido:

Indique o quanto vocé se considera religioso:

1 | 2 | 3 ] 4 ] 5 ] 6 | 7 | 8 | 9 ] 10

Indique a importancia da religido na sua vida:

1 | 2 | 3 ] 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10

Se tiver uma religido, vocé acha que ela valoriza o perdao?

( )Sim () No

Vocé jatrabalhou? ( ) Sim ( ) N&o

Se sim, por quanto tempo?

Em que profissdo(6es):

Vocé ja participou de alguma entrevista de emprego e/ou selecéo profissional?

( )Sim ( )Nao
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Paradigma da Autoapresentacdo. Normatividade do Perdao: Imagem positiva

Gostariamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para
que responda as questdes a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCE concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS
ADEQUADA a ser dada em cada situagéo.
No entanto, vocé deve responder as questdes a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM POSITIVA de vocé

para o avaliador.

Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa

situacao.

Concordancia

envergonhado(a).

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com vocé em uma festa, o que lhe deixa bastante

*1€)

Agora responda a cada item considerando a seguinte escala de concordancia:

Né&o concordo

N&o sei se concordo

Concordo pouco

Concordo muito

Concordo plenamente

1 2 3 4 5
SITUACOES CONCORDANCIA
1. Seu chefe Ine trai divulgando uma informag&o pessoal sua. 1 2 3 4 S
2. Um colega de trabalho Ihe humilha publicamente. 1 2 3 4 5
3. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussao. 1 2 3 4 S
4. Seu chefe Ihe humilha publicamente. 1 2 3 4 5
5. Um colega de trabalho n&o cumpre uma promessa importante que Ihe fez. 1 2 3 4 S
6. Seu chefe ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5
7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discusséo. 1 2 3 4 5
8. Um colega de trabalho Ihe trai divulgando uma informacgé&o pessoal sua. 1 2 3 4 5
9. Seu chefe mente para vocé. 1 2 3 4 5
10. Um colega de trabalho mente para vocé. 1 2 3 4 5
11. Um colega de trabalho se afasta de vocé sem motivo aparente. 1 2 3 4 5
12. Seu chefe se afasta de vocé sem motivo aparente. 1 2 3 4 5
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Paradigma da Autoapresentacdo. Normatividade do Perdao: Imagem Negativa

Gostariamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para
que responda as questdes a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCE concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS
ADEQUADA a ser dada em cada situagéao.

No entanto, vocé deve responder as questdes a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM NEGATIVA de
vocé para o avaliador.

Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa
situacao.

Concordancia

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com vocé em uma festa, o que Ihe deixa bastante 112134
envergonhado(a). @

Agora responda cada item considerando a seguinte escala de concordancia:

Né&o concordo N&o sei se concordo Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente
1 2 3 4 5
SITUACOES CONCORDANCIA

13. Seu chefe Ihe trai divulgando uma informacéo pessoal sua. 2 3 4

14. Um colega de trabalho Ihe humilha publicamente.

15. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussao.

16. Seu chefe Ihe humilha publicamente.

17. Um colega de trabalho ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez.

18. Seu chefe ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez.

19. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discusséo.

20. Um colega de trabalho Ihe trai divulgando uma informac&o pessoal sua.

21. Seu chefe mente para vocé.

22. Um colega de trabalho mente para vocé.

23. Um colega de trabalho se afasta de vocé sem motivo aparente.

L B I I I IS B O S S IS
ORI T IO B OO IR ORI OO OO B OO (O I Y
wlw|lw|lw|w|lw|w|w|w|w|w
O NG N (N SO SO (O SO I N I ORI
ala|lajla|lajla|la|lala|la|oa|oua

24. Seu chefe se afasta de vocé sem motivo aparente.
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Paradigma do Julgamento: Normatividade do Perdao Baixo

Que bom que vocé aceitou participar deste estudo, ficamos desde ja agradecidos.

Vocé ira ler trechos de uma entrevista realizada com um candidato a uma vaga de emprego. Gostariamos de pedir para que
vocé se coloque na posigédo de um(a) avaliador(a) e nos indigue como vocé imagina que o candidato é.

Para este estudo, pedimos que vocé faga esse exercicio de formar uma impressao sobre a pessoa entrevistada e compartilhe
conosco. Como se trata de uma impresséo, frisamos que ndo existem respostas certas ou erradas.

As frases abaixo foram retiradas de uma entrevista de aproximadamente 40 minutos, e o tempo em que foram ditas esta
apresentado entre paréntesis. Como foram entrevistas realizadas sob a garantia de privacidade de dados e informagdes, ndo
daremos quaisquer indicagGes de quem foi 0 entrevistado, permanecendo apenas a informacgédo de que se trata de um candidato
a uma vaga de emprego.

TRECHOS DA ENTREVISTA

(Minuto 10) “Entao... se nosso chefe nos trair divulgando uma infomagao pessoal ou mentir para nés, eu penso que nao
deveriamos perdoar, assim como também para um colega de trabalho que aja do mesmo modo... confianga é algo muito
complicado... (Minuto 12) Bem, penso que, sobre o caso de ser humilhado publicamente, n&o sei se é bem parecido, sabe,
com sermos traidos ou sermos enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, continuo a dizer que é muito dificil
perdoar de verdade para todos estes casos. (Minuto 16) Agora vou dizer uma coisa, essa questao de agressao pra mim é
mais complicada ainda, se ja penso que o perddo quase nunca € a melhor solugdo para casos de humilhacao, traicéo e
mentira, avalie isso, mesmo que seja de um colega de trabalho ou chefe... talvez, se ele viesse a parar a agressao, poderia
ser que eu considerasse a opgdo do perddo como solugdo, mas ainda nao sei se € a melhor solucdo. (...) (Minuto 26) eu
vejo que perdoar completamente casos de traicdo, agressdo e mentira, quase nunca é a melhor solugéo, diante de uma
promessa nao cumprida ou de um afastamento sem motivo aparente, continuo com a mesma opinido, embora ache um
pouco menos dificil... neste caso, talvez o perdédo seja uma solucéo.

Comentério: As respostas dadas por esse candidato revelam que se trata de alguém com uma orientacao baixa para o
perddo. Tal significa que esse candidato quase nunca ou em pouquissimas ocasides consegue pensar no perddo como uma
solugédo adequada para as ofensas apresentadas acima, quando cometidas contra ele. Em suma, esse candidato acredita que &
pouco ou raramente capaz de perdoar.

1. Como sabemos, é possivel construir imagens de outras pessoas a partir de poucas informagdes sobre elas. Considerando
a entrevista acima, como vocé descreveria esse candidato de acordo com os adjetivos a seguir? Se achar necessario,
releia os trechos da entrevista e/ou o comentario que foi feito sobre ele. (Marque um x para cada item abaixo paraindicar
aimpressédo que formou sobre o candidato).

Item Nada Muitissimo
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 | pigno 1 2 3 4 5 6 7
11 | pesonesto 1 2 3 4 5 6 7
12 1 Bom 1 2 3 4 5 6 7
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ATENCAO: Responda as seguintes questdes fazendo uso da escala de 1 a 7 que esta sendo apresentada. Por favor, responda

com toda clareza.

1. De modo geral, que imagem vocé tem desta pessoa?

Extremamente negativa

Extremamente positiva

1 2 3 4 5 7
2. Vocé acha que esta pessoa seria um bom funcionario para a empresa que solicitou sua avaliagao?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
3. Vocé contrataria essa pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
4. Vocé gostaria de trabalhar com essa pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7

5. Aldeia de vir a trabalhar com uma pessoa como esta lhe é:

Nada agradavel

Muitissimo agradavel

1 2 3 4 5 7
6. Vocé gostaria que seus colegas de trabalho fossem assim?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
7. Vocé gostaria que os seus chefes fossem como esta pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7

Para finalizar, sem reler os trechos da entrevista, bem como o comentario feito sobre ela, pedimos que vocé nos indique qual

das seguintes frases apresenta, de modo mais preciso, a ideia demonstrada pelo entrevistado.

O entrevistado considera que:

1 | Apesar das circunstancias ele perdoa sempre seus colegas de trabalho e chefes

2 Vérias vezes considera perdoar quando um chefe ou colega de trabalho o ofende

3 Dificilmente perdoa as ofensas cometidas por colegas de trabalho e chefes
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Paradigma do Julgamento: Normatividade do Perddo Moderado

Que bom que vocé aceitou participar deste estudo, ficamos desde ja agradecidos.

Vocé ira ler trechos de uma entrevista realizada com um candidato a uma vaga de emprego. Gostariamos de pedir para que
vocé se coloque na posigédo de um(a) avaliador(a) e nos indigue como vocé imagina que o candidato é.

Para este estudo, pedimos que vocé faga esse exercicio de formar uma impresséo sobre a pessoa entrevistada e compartilhe
conosco. Como se trata de uma impresséo, frisamos que nédo existem respostas certas ou erradas.

As frases abaixo foram retiradas de uma entrevista de aproximadamente 40 minutos, e o tempo em que foram ditas esta
apresentado entre paréntesis. Como foram entrevistas realizadas sob a garantia de privacidade de dados e informagdes, nao
daremos quaisquer indicagGes de quem foi 0 entrevistado, permanecendo apenas a informacgédo de que se trata de um candidato

a uma vaga de emprego.

TRECHOS DA ENTREVISTA

(Minuto 10) “Ent&o... se nosso chefe nos trair divulgando uma informagao pessoal ou mentindo para nés, eu penso que ndo
deveriamos 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, néo sei se € bem parecido, sabe, com sermos traidos ou
sermos enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, continuo a dizer que devemos perdoar em algum grau para
todos estes casos. (Minuto 16) sobre uma situagéo de agresséo, seja de um colega de trabalho ou de um chefe, penso que
mesmo ndo conseguindo mais conviver pelo receio de ser novamente agredido, sabe, eu considero que deveria perdoar em
algum nivel, mas s se visse que as agressoes iriam parar no futuro. (...) (Minuto 26) eu vejo que, se perdoar completamente
casos de traicdo, agressdo e mentira, nem sempre é a melhor solugéo, diante de uma promessa ndo cumprida ou de um
afastamento sem motivo aparente, perdoaria talvez um pouco mais, tanto a um chefe quanto a um colega de trabalho.

Comentério: As respostas dadas por esse candidato revelam que se trata de alguém com uma orientagdo moderada
para o perdao. Tal significa que esse candidato considera que o perddo em algum grau, mas ndo completamente, pode ser
uma solugdo para as ofensas apresentadas acima. Em suma, esse candidato acredita que é capaz de perdoar em graus
moderados.

2. Como sabemos, é possivel construirimagens de outras pessoas a partir de poucas informagdes sobre elas. Considerando
a entrevista acima, como vocé descreveria esse candidato de acordo com os adjetivos a seguir? Se achar necessario,
releia os trechos da entrevista e/ou o comentario que foi feito sobre ele. (Marque um x para cada item abaixo paraindicar
aimpressédo que formou sobre o candidato).

Item Nada Muitissimo
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
S | 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 | pigno 1 2 3 4 5 6 7
11 | pesonesto 1 2 3 4 5 6 7
12 | Bom 1 2 3 4 5 6 7
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ATENCAO: Responda as seguintes questdes fazendo uso da escala de 1 a 7 que esta sendo apresentada. Por favor, responda

com toda clareza.

8. De modo geral, que imagem vocé tem desta pessoa?

Extremamente negativa

Extremamente positiva

1 2 3 4 5 7
9. Vocé acha que esta pessoa seria um bom funcionario para a empresa que solicitou sua avaliagao?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
10. Vocé contrataria essa pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
11. Vocé gostaria de trabalhar com essa pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7

12. Aideia de vir a trabalhar com uma pessoa como esta lhe é:

Nada agradavel

Muitissimo agradavel

1 2 3 4 5 7
13. Vocé gostaria que seus colegas de trabalho fossem assim?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
14. Vocé gostaria que os seus chefes fossem como esta pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7

Para finalizar, sem reler os trechos da entrevista, bem como o comentario feito sobre ela, pedimos que vocé nos indique qual

das seguintes frases apresenta, de modo mais preciso, a ideia demonstrada pelo entrevistado.

O entrevistado considera que:

1 | Apesar das circunstancias ele perdoa sempre seus colegas de trabalho e chefes

2 | Vérias vezes considera perdoar quando um chefe ou colega de trabalho o ofende

3 Dificilmente perdoa as ofensas cometidas por colegas de trabalho e chefes
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Paradigma do Julgamento: Normatividade do Perdéo Alto

Que bom que vocé aceitou participar deste estudo, ficamos desde ja agradecidos.

Vocé ira ler trechos de uma entrevista realizada com um candidato a uma vaga de emprego. Gostariamos de pedir para que
vocé se coloque na posigédo de um(a) avaliador(a) e nos indigue como vocé imagina que o candidato é.

Para este estudo, pedimos que vocé faga esse exercicio de formar uma impresséo sobre a pessoa entrevistada e compartilhe
conosco. Como se trata de uma impresséo, frisamos que nédo existem respostas certas ou erradas.

As frases abaixo foram retiradas de uma entrevista de aproximadamente 40 minutos, e o tempo em que foram ditas esta
apresentado entre paréntesis. Como foram entrevistas realizadas sob a garantia de privacidade de dados e informagdes, nao
daremos quaisquer indicagGes de quem foi 0 entrevistado, permanecendo apenas a informacgédo de que se trata de um candidato
a uma vaga de emprego.

TRECHOS DA ENTREVISTA

(Minuto 10) “Ent&o... se nosso chefe nos trair divulgando uma informagé&o pessoal ou mentindo para nés, eu penso que
deveriamos 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, ndo sei se é bem parecido, sabe, com sermos traidos ou sermos
enganados, mas a dor me parece semelhante, portanto, continuo a dizer que devemos perdoar todos estes casos. (Minuto
16) Sobre uma situagdo de agresséo, seja de um colega de trabalho ou de um chefe, penso que mesmo nédo conseguindo
mais conviver pelo receio de ser novamente agredido, sabe, eu considero que deveria perdoar, mas s se visse que as
agressoes iriam parar no futuro. (...) (Minuto 26) Eu vejo que, se perdoamos casos de traicdo, agressdo e mentira, diante de
uma promessa ndo cumprida ou de um afastamento sem motivo aparente, deveriamos perdoar também, tanto a um colega
de trabalho quanto a um chefe.

Comentério: As respostas dadas por esse candidato revelam que se trata de alguém com uma orientagdo para o
perddo muito elevada. Tal significa que esse candidato tende a pensar que o perddo é a melhor solugéo para as ofensas
cometidas contra ele. Em suma, esse candidato acredita que é capaz de perdoar em qualquer dessas circunstancias.

3. Como sabemos, é possivel construir imagens de outras pessoas a partir de poucas informac6es sobre elas. Considerando
a entrevista acima, como vocé descreveria esse candidato de acordo com os adjetivos a seguir? Se achar necessario,
releia os trechos da entrevista e/ou o comentario que foi feito sobre ele. (Marque um x para cada item abaixo paraindicar
aimpressédo que formou sobre o candidato).

Item Nada Muitissimo
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 | pigno 1 2 3 4 5 6 7
11 | pesonesto 1 2 3 4 5 6 7
12 | Bom 1 2 3 4 5 6 7
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ATENCAO: Responda as seguintes questdes fazendo uso da escala de 1 a 7 que esta sendo apresentada. Por favor, responda

com toda clareza.

15. De modo geral, que imagem vocé tem desta pessoa?

Extremamente negativa

Extremamente positiva

1 2 3 4 5 7
16. Vocé acha que esta pessoa seria um bom funcionario para a empresa que solicitou sua avaliagéo?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
17. Vocé contrataria essa pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
18. Vocé gostaria de trabalhar com essa pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7

19. Aideia de vir a trabalhar com uma pessoa como esta lhe é:

Nada agradavel

Muitissimo agradavel

1 2 3 4 5 7
20. Vocé gostaria que seus colegas de trabalho fossem assim?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7
21. Vocé gostaria que os seus chefes fossem como esta pessoa?
De modo algum Certamente
1 2 3 4 5 7

Para finalizar, sem reler os trechos da entrevista, bem como o comentario feito sobre ela, pedimos que vocé nos indique qual

das seguintes frases apresenta, de modo mais preciso, a ideia demonstrada pelo entrevistado.

O entrevistado considera que:

1 | Apesar das circunstancias ele perdoa sempre seus colegas de trabalho e chefes

2 | Vérias vezes considera perdoar quando um chefe ou colega de trabalho o ofende

3 Dificilmente perdoa as ofensas cometidas por colegas de trabalho e chefes
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado(a) participante

Estamos realizando esta pesquisa sobre a importancia do perddo no ambiente de
trabalho e esta sendo desenvolvida por Albert Silas Freitas de Moraes do Programa de P4s-
Graduacdo em Psicologia Social (PPGPS) da Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacéo
do professor Julio Rique.

O objetivo deste estudo é investigar a valorizacdo do perddo nas relagdes que se
estabelecem em ambiente de trabalho. Neste estudo serd utilizado o paradigma experimental do
julgamento, no qual se solicita aos participantes para que avaliem as respostas a uma entrevista
de emprego realizado com um candidato an6nimo. Através disso busca-se contribuir na analise
do perdao no contexto profissional, e 0 quanto este € valorizado em nossa cultura e por nossas
instituicoes.

Solicitamos sua colaboragdo para realizacdo desta pesquisa através de sua resposta aos
instrumentos, e também de sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos da area e em revistas cientificas nacionais e/ou internacionais. Por ocasido da
publicacdo dos resultados, seu nome sera mantido em sigilo absoluto. Os riscos previstos séo
minimos, considerando apenas que a resposta aos itens possa relembrar uma causa de
sofrimento profunda. Nessas situagcdes, 0s pesquisadores estardo a sua disposicdo para
acolhimento da demanda e apresentacdo dos servicos de atendimento psicolégico que séo
ofertados na UFPB.

Esclarecemos que sua participagdo no estudo € voluntaria e que, caso deseje nao
participar ou desistir de sua participacdo, pode fazé-lo a qualquer momento, sem nenhum dano.

Os pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere
necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Diante o exposto, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como
também concordo que os dados obtidos na investigacdo sejam utilizados para fins cientificos:
divulgacdo em eventos e publicacdes. Estou ciente que receberei uma copia desse documento.

Assinatura do(a) participante

Assinatura do pesquisador responsavel

Caso seja necessario, 0s pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.
Albert Silas Freitas de Moraes, (83) 988-733-914 — E-mail: albertsilasf@gmail.com.
Ou
Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade Federal
da Paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 — Jodo Pessoa/PB,
(83) 3216-7791 — E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br
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APENDICE B - Instrumentos utilizados nos estudos realizados no Artigo 2

QUESTIONARIO SOCIODEMOGRAFICO
Idade:
Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Curso:

Religido:

Indique o quanto vocé se considera religioso:

1 | 2 | 3 ] 4 ] 5 ] 6 | 7 | 8 | 9 ] 10

Indique a importancia da religido na sua vida:

1 | 2 | 3 ] 4 | 5 | 6 | 7 | 8 | 9 | 10

Se tiver uma religido, vocé acha que ela valoriza o perdao?
( )Sim ( )Nao
Vocé jatrabalhou? ( ) Sim ( ) N&o

Se sim, por quanto tempo?

Em que profissdo(6es):

Vocé ja participou de alguma entrevista de emprego e/ou selecéo profissional?

( )Sim ( )Nao
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Pesquisa
Nucleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sécio-Moral — NPDSM.

Paradigma da Identificacdo. Normatividade do Perddo — Vocé e o seus Colegas

Gostariamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual um avaliador pede
para que responda as questdes a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCE CONCORDA que perdoar seria aresposta mais
adequada a ser dada em cada situagdo a seguir.

Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa
situacéo.

Concordancia

Um colega de trabalho faz uma piada de mau gosto com vocé em uma festa, o que lhe deixa bastante 112134
envergonhado(a). @

Agora responda cada item considerando a seguinte escala de concordancia:

N&o concordo N&o sei se concordo Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente
1 2 3 4 5

SITUACOES CONCORDANCIA
2 3 4

Seu chefe Ihe trai divulgando uma informacao pessoal sua.

Um colega de trabalho Ihe humilha publicamente.

Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussao.

Seu chefe Ihe humilha publicamente.

Seu chefe ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez.

Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discussé&o.

Um colega de trabalho Ihe trai divulgando uma informacé&o pessoal sua.

1.

2.

3

4

5. Um colega de trabalho ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez.
6

7

8

9

Seu chefe mente para vocé.

10. Um colega de trabalho mente para vocé.

11. Um colega de trabalho se afasta de vocé sem motivo aparente.

RrlRr|lRrlr|Rr|lRr|Rr|RPr[Rr[RPr |~
SR ST NI T IR ORI OO OO B OO O NS
Wwlw|lw|w|lw|lw|w|w|w|w|w
O O O (SO VSO SO (O SO I O NOH IS
ajla|lajla|lala|lao|la|la|la|va|oua

12. Seu chefe se afasta de vocé sem motivo aparente.

A seguir pedimos que vocé responda ao mesmo instrumento apresentando a forma como vocé acha que os seus colegas de
turma responderiam ao questionario, isto €, marque na escala o quanto vocé concorda que OS SEUS COLEGAS DE TURMA
perdoariam nas situagdes descritas abaixo.

SITUACOES GRAU DE PERDAO
1. Um chefe o(a) trai divulgando uma informag&o 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 discuss&o. 1 2 3 4 5
4. Um chefe o(a) humilha publicamente. 1 2 3 4 5
5.  Um colega de trabalho ndo cumpre uma promessa importante que fez. 1 2 3 4 5
6. Um chefe ndo cumpre uma promessa importante que fez. 1 2 3 4 5
7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discuss&o. 1 2 3 4 5
8. Um colega de trabalho o(a) trai divulgando uma informagéo 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 importancia do perddo no ambiente de
trabalho e esta sendo desenvolvida por Albert Silas Freitas de Moraes do Programa de Pds-
Graduacdo em Psicologia Social (PPGPS) da Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacéo
do professor Julio Rique.

O objetivo deste estudo é investigar a valorizacdo do perddo nas relagdes que se
estabelecem em ambiente de trabalho. Neste estudo sera utilizado o paradigma experimental da
identificacdo, no qual se solicita aos participantes para que respondam aos instrumentos de
acordo com sua opinido pessoal e depois de acordo com o que imagina que um colega
responderia a0 mesmo instrumento. Através disso busca-se contribuir na analise do perddo no
contexto profissional, e 0 quanto este é valorizado em nossa cultura e por nossas instituicdes.

Solicitamos sua colaboracgdo para realizacdo desta pesquisa através de sua resposta aos
instrumentos, e também de sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos da area e em revistas cientificas nacionais e/ou internacionais. Por ocasido da
publicacdo dos resultados, seu nome sera mantido em sigilo absoluto. Os riscos previstos séo
minimos, considerando apenas que a resposta aos itens possa relembrar uma causa de
sofrimento profunda. Nessas situacdes, 0s pesquisadores estardo a sua disposicdo para
acolhimento da demanda e apresentacdo dos servicos de atendimento psicolégico que séo
ofertados na UFPB.

Esclarecemos que sua participagdo no estudo € voluntaria e que, caso deseje nao
participar ou desistir de sua participacdo, pode fazé-lo a qualquer momento, sem nenhum dano.

Os pesquisadores estardo a sua disposi¢do para qualquer esclarecimento que considere
necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Diante o exposto, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como
também concordo que os dados obtidos na investigacdo sejam utilizados para fins cientificos:
divulgacdo em eventos e publicacdes. Estou ciente que receberei uma copia desse documento.

Assinatura do(a) participante

Assinatura do pesquisador responsavel

Caso seja necessario, 0s pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.
Albert Silas Freitas de Moraes, (83) 988-733-914 — E-mail: albertsilasf@gmail.com.
Ou
Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade Federal
da Paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 — Jodo Pessoa/PB,
(83) 3216-7791 — E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br
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Pesquisa
Nucleo de Pesquisa em Desenvolvimento Sécio-Moral — NPDSM.
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Paradigma da Autoapresentacdo. Normatividade do Perdao: Imagem positiva

Gostariamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para
que responda as questfes a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCE concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS

ADEQUADA a ser dada em cada situagéao.

No entanto, vocé deve responder as questdes a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM POSITIVA de vocé

para o avaliador.

Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa

situacgao.

Concordancia

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com vocé em uma festa, o que lhe deixa bastante 2l3la
envergonhado(a). @
Agora responda a cada item considerando a seguinte escala de concordancia:
Né&o concordo N&o sei se concordo Concordo pouco Concordo muito Concordo plenamente
1 2 3 4 5
SITUACOES CONCORDANCIA

1. Seu chefe lhe trai divulgando uma informaco pessoal sua. 1 2 3 4 5
2. Um colega de trabalho Ihe humilha publicamente. 1 2 3 4 5
3.  Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussao. 1 2 3 4 5
4.  Seu chefe Ihe humilha publicamente. 1 2 3 4 5
5. Um colega de trabalho ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 S
6. Seu chefe ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 S
7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discusséo. 1 2 3 4 S
8 Um colega de trabalho Ihe trai divulgando uma informacé&o pessoal sua. 1 2 3 4 S
9. Seu chefe mente para vocé. 1 2 3 4 S
10. Um colega de trabalho mente para vocé. 1 2 3 4 S
11. Um colega de trabalho se afasta de vocé sem motivo aparente. 1 2 3 4 S
12. Seu chefe se afasta de vocé sem motivo aparente. 1 2 3 4 S
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Paradigma da Autoapresentacdo. Normatividade do Perdao: Imagem Negativa

Gostariamos de solicitar que se imagine como um(a) candidato(a) em uma entrevista de emprego na qual o avaliador pede para
que responda as questdes a seguir. Sua tarefa é indicar o quanto VOCE concorda que perdoar seria a RESPOSTA MAIS
ADEQUADA a ser dada em cada situagéao.
No entanto, vocé deve responder as questdes a seguir de modo QUE TRANSMITA UMA IMAGEM NEGATIVA de

vocé para o avaliador.

Como exemplo, no item abaixo, a pessoa concorda plenamente que seria adequado perdoar um colega de trabalho nessa

situacao.

Concordancia

envergonhado(a).

Um colega de trabalho seu faz uma piada de mau gosto com vocé em uma festa, o que Ihe deixa bastante

*1€)

Agora responda cada item considerando a seguinte escala de concordancia:

Né&o concordo

N&o sei se concordo

Concordo pouco

Concordo muito

Concordo plenamente

1 2 3 4 5
SITUACOES CONCORDANCIA
1. Seu chefe Ine trai divulgando uma informag&o pessoal sua. 1 2 3 4 5
2. Um colega de trabalho Ihe humilha publicamente. 1 2 3 4 5
3. Seu chefe o(a) agride em meio a uma discussao. 1 2 3 4 S
4. Seu chefe lhe humilha publicamente. 1 2 3 4 5
5. Um colega de trabalho ndio cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5
6. Seu chefe ndo cumpre uma promessa importante que lhe fez. 1 2 3 4 5
7. Um colega de trabalho o(a) agride em meio a uma discusséo. 1 2 3 4 S
8 Um colega de trabalho Ihe trai divulgando uma informacé&o pessoal sua. 1 2 3 4 S
9. Seu chefe mente para vocé. 1 2 3 4 5
10. Um colega de trabalho mente para vocé. 1 2 3 4 5
11. Um colega de trabalho se afasta de vocé sem motivo aparente. 1 2 3 4 S
12. Seu chefe se afasta de vocé sem motivo aparente. 1 2 3 4 S
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado(a) participante

Estamos realizando esta pesquisa sobre a importancia do perddo no ambiente de
trabalho e esta sendo desenvolvida por Albert Silas Freitas de Moraes do Programa de Pds-
Graduacdo em Psicologia Social (PPGPS) da Universidade Federal da Paraiba, sob a orientacéo
do professor Julio Rique.

O objetivo deste estudo é investigar a valorizacdo do perddo nas relagdes que se
estabelecem em ambiente de trabalho. Neste estudo sera utilizado o paradigma experimental da
autoapresentacdo, 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 analise do perddo no contexto profissional, e 0 quanto este é valorizado em nossa cultura e
por nossas instituigoes.

Solicitamos sua colaboragdo para realizacdo desta pesquisa através de sua resposta aos
instrumentos, e também de sua autorizacdo para apresentar os resultados deste estudo em
eventos da area e em revistas cientificas nacionais e/ou internacionais. Por ocasido da
publicacdo dos resultados, seu nome sera mantido em sigilo absoluto. Os riscos previstos séo
minimos, considerando apenas que a resposta aos itens possa relembrar uma causa de
sofrimento profunda. Nessas situagcdes, 0s pesquisadores estardo a sua disposicdo para
acolhimento da demanda e apresentacdo dos servicos de atendimento psicolégico que séo
ofertados na UFPB.

Esclarecemos que sua participagdo no estudo € voluntaria e que, caso deseje nao
participar ou desistir de sua participacdo, pode fazé-lo a qualquer momento, sem nenhum dano.

Os pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere
necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Diante o exposto, declaro o meu consentimento em participar da pesquisa, como
também concordo que os dados obtidos na investigacdo sejam utilizados para fins cientificos:
divulgacdo em eventos e publicacdes. Estou ciente que receberei uma cdpia desse documento.

Assinatura do(a) participante

Assinatura do pesquisador responsavel

Caso seja necessario, 0s pesquisadores estardo a sua disposicdo para qualquer
esclarecimento que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.
Albert Silas Freitas de Moraes, (83) 988-733-914 — E-mail: albertsilasf@gmail.com.
Ou
Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade Federal
da Paraiba Campus | - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 — Jodo Pessoa/PB,
(83) 3216-7791 — E-mail: comitedeetica@ccs.ufpb.br



mailto:albertsilasf@gmail.com

	e4efff688353af798af365882f02f8426a589df3d06c47c64b4a2fd6f54edbff.pdf
	d49e9f8d8fb93d65c8ca680257662e41763b33832d773956bce7827cbd0a2327.pdf

	e4efff688353af798af365882f02f8426a589df3d06c47c64b4a2fd6f54edbff.pdf
	e4efff688353af798af365882f02f8426a589df3d06c47c64b4a2fd6f54edbff.pdf
	d49e9f8d8fb93d65c8ca680257662e41763b33832d773956bce7827cbd0a2327.pdf


