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Resumo 
 

O contexto organizacional é um meio dinâmico e propício à ocorrência de eventos 

afetivos, sobretudo de emoções como o medo e o orgulho. Este estudo aborda os 

componentes da teoria dos eventos afetivos que defende que as emoções ocorridas em 

contexto laboral influenciam o comportamento dos colaboradores, sobretudo no seu 

desempenho individual/grupal, compromisso e satisfação laboral, que interferem na 

ambição de permanecer ou se desvincular de uma organização. No presente estudo, 

pretendemos compreender de que forma as emoções (medo e orgulho) desencadeadas por 

eventos afetivos em contexto organizacional influenciam os comportamentos de 

cooperação. Oitenta e cinco participantes foram distribuídos aleatoriamente para uma de 

três condições, na qual foram solicitados a recordar um evento afetivo que tenha 

desencadeado um estado emocional intenso de medo, ou orgulho ou, no caso do grupo de 

controlo, recordar um evento neutro, que, em seguida, descreveram o mais 

detalhadamente possível.  As emoções foram desencadeadas por indução emocional e a 

cooperação foi medida através do dilema do prisioneiro. Os resultados deste estudo 

demonstraram que os participantes do relato do orgulho cooperaram em menor escala, 

comparativamente aos participantes do grupo do medo e do grupo de controlo, com 

expetativas mais negativas face à resposta do adversário. Em suma, podemos evidenciar 

que a indução emocional do medo/orgulho influenciam o processo de tomada de decisão 

no dilema no prisioneiro, demonstrando níveis de comportamentos cooperativos 

diferenciados. 

 

Palavras-chave: Eventos afetivos; Emoções; Indução emocional; Cooperação; 

Dilema do prisioneiro; Expetativas  
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Abstract 
 

Organizational culture is a dynamic environment that thrives with affective events, 

mainly emotions such as fear and pride. This being, theory of affective events states that 

emotions influence behaviors and attitudes of organizational individuals’, mainly through 

individual/group performance, commitment and work satisfaction, which determines the 

decision of remaining or disassociate from an organization. In the present study, we aim 

to study how emotions (fear and pride) in organizational culture, consequence of affective 

event, influence behaviors of cooperation. 85 individuals’ sample were recruited and 

distributed for one of three conditions, in which they were asked to recall an affective 

event that may have unleashed an intense emotional state of fear or pride, and in the case 

of group control, a neutral event, followed by a detailed description. Cooperation was 

measured using prisoner’s dilemma. The results show that pride experimental group 

cooperate in a smaller scale, compared with fear experimental group or control group, 

with more negative expectations towards opponent response. In summary, we 

demonstrate that emotional induction of fear or pride influence the decision-making 

process with different cooperative levels. 

Key-words: Affective events; Emotions; Emotional induction; Cooperation; 

Prisoner’s dilemma; Expectations 
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Introdução 

No final do século XX, as organizações compreenderam a relevância e a 

influência das emoções e dos estados emocionais no comportamento organizacional. Este 

fenómeno foi denominado por revolução afetiva. Desta feita, estas evidências 

desencadearam um investimento crescente no estudo dos processos emocionais 

recorrentes em contexto laboral (Brief & Weiss, 2002; Ashkanasy & Dorris, 2017).  

Para uma compressão mais detalhada do impacto dos eventos afetivos neste 

contexto específico, destacamos a teoria dos eventos afetivos (AET) que procura 

compreender o modo como as emoções ocorrem em contexto laboral (Weiss & 

Cropanzano, 1996), a interação social entre colegas, o comprometimento no trabalho e a 

satisfação laboral (Judge, Weiss, Kammeyer-Mueller & Hulin, 2017). A satisfação 

laboral depende da gestão emocional realizada, quer pelos próprios indivíduos quer pelas 

suas chefias, sendo que este acompanhamento é fundamental para prevenir a falta de 

comprometimento com a organização e, consequentemente, a ocorrência de 

comportamentos contraprodutivos, os quais prejudicam o bom funcionamento da 

organização (Frost, 2003).  

As emoções determinam o processo de tomada de decisão, de forma positiva ou 

negativa (Keltner & Lerner, 2010). Assim, a literatura tem-se centrado na compreensão 

da cooperação humana em dilemas sociais, uma vez que estes dilemas envolvem decisões 

económicas o que, maioritariamente, apela ao lado mais competitivo entre os indivíduos, 

ao invés da adoção de comportamentos cooperativos (Van Lange, Joireman, Parks & Van 

Dijk, 2013). Os dilemas sociais consistem numa interação social de interdependência que 

acarretam um conflito de interesses pessoais e coletivos (Dawes, 1980; Balliet & Van 

Lange, 2013). Mais concretamente, o dilema do prisioneiro é considerado uma 

representação abstrata, mas fiável do enigma da cooperação, sobretudo para o estudo dos 

“traidores” em dilemas sociais (Liu, Li, Wang, Zhao & Hang, 2018). Além disso, as 

expetativas do comportamento dos adversários em situações interdependentes são 

essenciais, na medida em que são capazes de condicionar a decisão do indivíduo no 

dilema social que permitem o alcance da cooperação mútua e a evitação da traição do 

oponente (Holmes, 2002). 

Na presente investigação foram avaliadas duas emoções distintas: o medo e o 

orgulho. O medo consiste numa emoção básica (Damásio, 2000), enquanto que o orgulho 

é considerado como uma emoção discreta, associada a comportamentos pró-sociais 
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(Michie, 2009). Assim sendo, os participantes foram submetidos a um processo de 

indução emocional, através da recordação de um evento afetivo referente a uma das 

condições em estudo (medo/orgulho ou ausência emocional), no qual o objetivo seria a 

descrição detalhada desse evento. Posto isto, solicitamos aos participantes que tomassem 

uma decisão face ao negócio apresentado e que perspetivassem a decisão esperada por 

parte dos indivíduos face à possível resposta do seu adversário (neste caso, empresa 

concorrente). Isto porque, é pretendido compreender o impacto da indução emocional das 

emoções de medo, de orgulho ou de ausência emocional no comportamento cooperativo 

e, se esta indução emocional influência, de modo distinto, os comportamentos de 

cooperação demonstrados em contexto organizacional. 

Assim, revela-se, de extrema importância, compreender os fenómenos ocorridos 

em contexto organizacional, principalmente, os eventos afetivos que afetam o 

funcionamento das organizações (Robert & Wilbanks, 2012). Atualmente, no mundo 

organizacional os comportamentos de interajuda e de cooperação são atitudes essenciais 

para colmatar a instabilidade do ambiente externo, no qual num determinado projeto 

existem diversos intervenienetes, regidos por uma interdependência ao redor das funções 

de todos os membros (Kabat-Farr & Cortina, 2017), tal como na situação hipotética 

apresentada aos participantes deste estudo. Então, o dilema do prisioneiro consiste num 

método capaz de avaliar estes comportamentos, ajustados aos problemas existentes no 

quotidiano do contexto laboral. Além disso, os estudos atuais neste dilema baseiam-se, 

maioritariamente, no dilema do prisioneiro iterado (várias jogadas) para avaliar a 

cooperação. Contudo, este tipo de dilema permite mais facilmente prever o 

comportamento do oponente, contrariamente ao dilema do prisioneiro clássico que 

primazia a incerteza face à resposta do adversário (Kollock, 1998).   

Posto isto, consideramos pertinente realizar este estudo dada a ausência de estudos 

que avaliam, em simultâneo, as emoções de medo e de orgulho em dilemas sociais, 

aplicados ao contexto organizacional. A compreensão destas duas emoções específicas, 

o medo (valência negativa) e o orgulho (valência positiva), aumentam a complexidade 

deste estudo, uma vez que as investigações em contexto organizacional são realizadas, 

maioritariamente, com base em emoções positivas. Ao melhor dos nossos conhecimentos, 

existe uma escassez de literatura na comparação entre as emoções de medo e de orgulho 

em contexto laboral, no que diz respeito à cooperação. 
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CAPÍTULO I: Enquadramento teórico 
 

Emoções em Contexto Laboral 

As emoções fazem parte do contexto organizacional, repleto de uma diversidade 

de eventos, maioritariamente, de conotação afetiva que, provocam estados emocionais 

nos colaboradores (Weiss & Cropazano, 1996). As emoções influenciam o 

comportamento nas organizações, sobretudo nas relações interpessoais no trabalho que, 

podem ditar o sucesso das equipas de trabalho ou até mesmo das empresas (Ashkanasy 

& Dorris, 2017). 

Por emoção entende-se, de modo abrangente, as respostas psicofisiológicas que 

orientam o indivíduo para a ação e, por conseguinte, embora não necessário, para o 

estabelecimento de interações sociais (Lazarus, 1991). Picard e Healey (1997) afirmam 

que as emoções são estados afetivos que ocorrem num curto espaço de tempo com 

durações variadas e relacionadas a um determinado evento afetivo. Deste modo, as 

experiências emocionais humanas podem ser caraterizadas através de duas dimensões 

afetivas principais: a valência e a ativação (varia entre a tranquilidade e a estimulação 

emocional). A valência refere-se a um estado contínuo que varia entre um estado 

emocional negativo a positivo (Bradley & Lang, 1994; Thompson & Phua, 2012). Uma 

valência negativa pode estar associada a aborrecimento ou a eventos causadores de stress 

nos colaboradores, expressas através de emoções de frustração e ansiedade; uma valência 

positiva está relacionada a eventos agradáveis, designadamente decorrentes da satisfação 

com o trabalho (Wijewardena, Samaratunge & Härtel, 2014).  

A manifestação de emoções (positivas ou negativas) é frequente em contexto 

organizacional (Muchinsky, 2000), sendo as mesmas capazes de influenciar e afetar as 

atitudes e condutas organizacional (Ashkanasy & Dorris, 2017) de diversas formas, 

nomeadamente: o desempenho laboral individual e grupal (Weiss & Cropanzano, 1996), 

os níveis motivacionais (Fritz, Lam & Spreitzer, 2011), a perceção de satisfação laboral, 

o engagement (Weiss & Cropanzano, 1996) e, por fim, as intenções de permanecer ou 

sair da empresa (Wegge, Dick, Fisher, West & Dawson, 2006). A saída implica uma perda 

de capital intelectual vital ao bom funcionamento da empresa (Ferreira & Martinez, 

2008).  

Mais especificamente, Frost (2003) frisa que a satisfação laboral é um fator 

diferenciador entre as empresas do mundo contemporâneo. Caso não haja satisfação nos 

colaboradores e compreensão dos seus estados emocionais por parte das chefias, podem 
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surgir diversas consequências organizacionais. Colaboradores insatisfeitos e com baixos 

índices motivacionais tendem a desvincular-se das suas funções laborais, ou seja, os 

colaboradores insatisfeitos tendem a realizar comportamentos contraprodutivos. 

No âmbito da investigação sobre as emoções de valência positiva e negativa com 

maior relevância em contexto organizacional, Rafaeli, Semmer e Tschan (2009) 

concluíram que os eventos de valência positiva mais relevantes consistiam na 

concretização de objetivos e no seu reconhecimento, enquanto que os de valência negativa 

remetiam para as atitudes e o relacionamento com os colegas de trabalho e para as 

políticas de gestão da empresa.  

Neste sentido, as relações interpessoais no trabalho têm ganho relevo nas 

organizações. No mundo contemporâneo, onde o ambiente organizacional é dinâmico e 

instável, no qual o trabalho em equipa é cada vez mais valorizado, permitindo alcançar 

maior estabilidade, partilha de conhecimento e coesão num determinado projeto. O 

desempenho grupal, assim, desencadeia um sentido de interdependência, na medida em 

que tende a incutir a necessidade de cooperação, inovação e flexibilidade para garantir o 

alcance dos objetivos delineados (Kabat-Farr & Cortina, 2017). As relações interpessoais 

(entre colegas e chefias) são os fatores que mais propiciam a ocorrência de eventos 

afetivos, de cariz positivo ou negativo, em contexto organizacional (Rafaeli, Semmer & 

Tschan, 2009). Sendo que estas relações detêm influência nos níveis motivacionais dos 

colaboradores, as organizações tendem a investir na motivação, a fim de proporcionar aos 

colaboradores um sentimento de pertença à organização, o que desencadeia um 

desempenho individual e grupal mais eficaz e uma perceção mais favorável da satisfação 

organizacional (Fritz, Lam, & Spreitzer, 2011; Porath, Spreitzer, Gibson & Garnett, 

2012). 

Em conclusão, existe uma vasta amplitude de emoções em contexto 

organizacional (Weiss & Cropazano, 1996). Deste modo, decidimos analisar duas 

emoções em específico: as emoções de medo e de orgulho. 

 

A especificidade das emoções de medo e do orgulho  

 Na vida quotidiana, os indivíduos experienciam um leque diversificado de 

experiências emocionais (positivas ou negativas) que interferem diretamente no seu 

comportamento. O processo emocional inicia quando o indivíduo deteta um determinado 

estímulo, atribuindo-lhe um significado, o que resulta em estados emocional e mudanças 
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fisiológicas com consequências cognitivas e comportamentais nos mesmos (Elfenbein, 

2007). As experiências emocionais positivas potenciam o crescimento pessoal e as 

conexões sociais dos indivíduos (Fredrickson, 1998), que, consequentemente, aumentam 

a frequência de comportamentos cooperativos (Dasborough, 2006). Estas experiências 

desencadeiam no indivíduo um sentimento de pertença, sendo este um dos preditores da 

satisfação laboral (Fritz, Lam & Spreitzer, 2011; Porath, Spreitzer, Gibson & Garnett, 

2012). Por sua vez, as experiências emocionais negativas, que normalmente ocorrem após 

a perceção de um estímulo de ameaça, preparam os indivíduos para a ação (luta ou fuga) 

garantido a sua sobrevivência (Spoor & Kelly, 2004; LeDoux, 2013). 

 Os investigadores que estudam as emoções, sobretudo o medo, realçam a 

dificuldade em especificar os conjuntos de estímulos e de respostas comportamentais, 

cognitivas e fisiológicas que, normalmente, provocam esta emoção em estudo (Ekman, 

1992). O medo é considerado como uma reação adaptativa, sendo percecionada após a 

resposta fisiológica (Feinstein, Adolphs, Damásio & Tranel, 2011). 

Slobounov (2008) define as emoções de medo como um fenómeno complexo que 

pode ser observado e manifestado em diferentes níveis de análise: por respostas 

neurológicas (ativação de várias estruturas cerebrais que interferem na regulação de 

comportamentos orientados para objetivos); respostas fisiológicas (e.g., frequência 

cardíaca, pressão arterial, resposta galvânica da pele); respostas comportamentais (e.g., 

expressão facial, tensão muscular/bloqueio e/ou tremores); e respostas cognitivas, através 

de uma múltipla variedade de decisões racionais e/ou irracionais como resultado da 

avaliação de estímulos.  

Não obstante do medo ser adaptativo, esta emoção pode ser considerada ainda 

como “desagradável” que, por vezes, é desencadeada pela expetativa ou consciência da 

existência de perigo. É caraterizada pela antecipação do perigo e da dor que, 

normalmente, é acompanhada pelo aumento da atividade do sistema nervoso autónomo 

simpático (apreensão ou alarme) (Slobounov, 2008). 

A investigação na área do medo encontra-se dividida entre duas vertentes, 

relativamente à adaptabilidade do medo: por um lado, estudos avaliam o medo enquanto 

resposta adaptativa (Rosen & Schulkin, 1998; Feinstein, Adolphs, Damásio & Tranel, 

2011; LeDoux, 2018); noutra perspetiva, estudos investigam o medo enquanto resposta 

inadaptativa (Thongsukmag, 2003; Slobounov, 2008). 
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Os autores que investigam as funções adaptativas do medo têm demonstrado que 

esta emoção é uma reação frequente face a uma ameaça real ou imaginária, considerada 

como um aspeto integral e adaptativo no desenvolvimento dos sujeitos, com a função 

principal de promover a sobrevivência diante de circunstâncias ameaçadoras (Gullone, 

2000; LeDoux, 2018). As mudanças ocorridas em termos cognitivos, comportamentais e 

fisiológicos são determinadas por padrões específicos, inatos ou aprendidos, de estímulos 

relacionados à perceção de ameaça. Estas desencadeiam certos padrões de 

comportamentos adaptativos, altamente flexíveis e dependentes do contexto (Barrett, 

2012; Feinstein, Adolphs, Damásio & Tranel, 2011).  

Embora a emoção medo seja capaz de desenvolver uma resposta apropriada face 

a um estímulo externo de ameaça, também pode resultar em comportamentos e respostas 

desadaptativas no indivíduo (Whitley, 1992). Desta forma, um estado de medo exagerado 

afeta a saúde física e psicológica dos mesmos, que pode resultar em problemas 

psicológicos devastadores. Por conseguinte, têm interferência nos seus níveis de 

produtividade laboral (Thongsukmag, 2003; Slobounov, 2008). 

Quando um indivíduo é confrontado com uma situação de ameaça a sua 

sobrevivência dependerá da seleção de respostas comportamentais que adotar, sendo que 

os indivíduos aquando confrontados pelo mesmo estímulo adotam estratégias distintas 

(Gross & Canteras, 2012; Blanchard & Blanchard, 2008). Existem duas estratégias 

principais de confrontação emocional: as estratégias de confrontação emocional ativas 

(medo ativo) ou passivas (medo passivo) (Pape, 2010; Anderson & Adolphs, 2014). Os 

sujeitos podem responder ativamente (medo ativo) perante uma perceção de ameaça que 

advém de estímulos mais discretos, permitindo-o reagir de forma comportamental (fuja 

ou luta) e cognitiva (Blanchard & Blanchard, 1969). Além disso, o corpo expressa 

respostas fisiológicas demonstradas através da hipertensão e da taquicardia (Bandler, 

Keay, Floyd & Price, 2000).  

Por outro lado, os indivíduos podem reagir passivamente ao estímulo (Pape, 2010; 

Anderson & Adolphs, 2014). O medo passivo resulta da adoção de estratégias passivas 

de confrontação emocional que impulsionam um distanciamento perante o ambiente 

externo que, consequentemente, resulta na incapacidade de reagir face ao estímulo 

ameaçador. Este tipo de confrontação é despoletado com facilidade, advém de respostas 

irracionais e instintivas (Maren, 2008), que desencadeia respostas comportamentais (e.g., 

imobilidade, desmaio) e respostas fisiológicas (e.g., hipotensão e bradicardia), adotadas 
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numa tentativa de negação/extinção de uma situação ameaçadora (Bandler, Keay, Floyd 

& Price, 2000).  

A alteração de resposta do medo passivo (imobilidade) para o medo ativo (fugir) 

são fortemente dependentes da distância a que se encontra o estímulo de ameaça, ou seja, 

dependentemente da distância, o sujeito adota a estratégia de confrontação mais adequada 

e adaptativa (McNaughton & Corr, 2004). 

Em contexto laboral, existem diversos eventos afetivos que desencadeiam medo 

nos colaboradores. Estes eventos podem ser considerados essenciais para enfrentar 

situações de perigo que impulsionam comportamentos defensivos pelos indivíduos. Desta 

forma, a emoção de medo pode desencadear comportamentos adaptativos através de 

respostas comportamentais coerentes e adequadas à situação. Regra geral, os 

colaboradores tendem a sentir medo quando existe uma perceção de ameaça face a 

possíveis repercussões inerentes às suas preocupações relacionadas ao trabalho (e.g., 

medo quando o colaborador sabe que não conseguirá entregar a tarefa dentro do prazo 

estabelecido) (Thongsukmag, 2003). 

Numa linha de estudos na área do medo decorridos em contexto organizacional, 

destacamos duas investigações. Num estudo sobre as diferentes estratégias de 

confrontação do medo entre géneros, realizado em contexto organizacional, 

Thongsukmag (2003) argumenta que as mulheres tendem a procurar um apoio como 

estratégia para lidar com situações de medo, enquanto os homens tendem a adotar, 

preferencialmente, estratégias de evitação para lidar com situações de medo, sobretudo 

quando o cenário é de medo da punição. 

Por sua vez, Kiewitz, Restubog, Shoss, Garcia e Tang (2016), examinaram as 

relações entre a perceção dos colaboradores, a supervisão abusiva, o medo e o silêncio 

defensivo. Ainda, averiguaram as perceções individuais de um clima de medo. Os 

resultados demonstram que a supervisão abusiva desencadeia medo nos subordinados e, 

por consequência, os níveis mais elevados da perceção do clima de medo intensificaram 

os efeitos prejudiciais de medo resultante da supervisão abusiva. Além disso, a relação 

entre o medo e silêncio defensivo apresenta menor assertividade por parte dos 

colaboradores.  

Em jeito de síntese, o perigo percecionado numa situação de ameaça coloca em 

causa a sobrevivência dos indivíduos e gera dois tipos de respostas comportamentais: 

pode desencadear atitudes ativas (fuga ou luta) ou atitudes passivas (imobilidade ou 
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desmaio). Nestas duas formas de manifestação do medo, os sujeitos adotam uma conduta 

que tenta evitar e/ou negar as dificuldades impostas pela situação (Pape, 2010; Anderson 

& Adolphs, 2014).  

Relativamente às emoções de orgulho, estas fazem parte de um vasto leque de 

emoções discretas. Nesta emoção existe uma dicotomia, uma vez que podem ser 

associadas a comportamentos pró-sociais (altruísmo) e de afirmação (Stoeber, Harris & 

Moon, 2007; Williams & DeSteno, 2008; Michie, 2009) ou a condutas antissociais, 

narcísicas e manipuladoras (Lewis, 2000; Tracy, Cheng, Robins & Trzesniewski, 2009). 

O orgulho pode ser categorizado de acordo com dois tipos de emoções (Tracy & 

Robins, 2004): as emoções autoconscientes, que advêm de respostas a atribuições internas 

através de uma avaliação do self (Tracy, Shariff & Cheng, 2010), ou seja, quando o self 

do indivíduo é considerado como a causa da ocorrência de um determinado evento 

(Lewis, 2000; Tracy & Robins, 2004); e as emoções sociais, avaliadas em contexto social 

(Williams & DeSteno, 2008), sobretudo numa avaliação comparativa face a outros 

membros (amigos, colegas ou concorrentes), em termos de ações socialmente valorizadas 

(Webster, Duvall, Gaines & Smith, 2003; Williams & DeSteno, 2008; Tracy, Shariff & 

Cheng, 2010), dirigida para o relacionamento com os outros (Van Osch, Breugelmans, 

Zeelenberg & Fontaine, 2013). Teoricamente, as expressões de orgulho são percebidas 

como um sinal de alto estatuto social e de influência, sendo uma das principais funções 

desta emoção gerar benefícios socialmente valorizados, a fim de aumentar/manter o seu 

estatuto social (Shariff & Tracy, 2009; Van Osch, Zeelenberg & Breugelmans, 2017).   

Com base em investigações recentes, Van Osch, Breugelmans, Zeelenberg e 

Fontaine (2013) num estudo sobre o significado emocional da conotação das emoções de 

orgulho, em diversas culturas, evidenciaram que o orgulho está associado a emoções de 

valência positiva, em detrimento das emoções negativas. Em contrapartida, Bromgard, 

Trafimov e Linn (2014) na mesma linha de estudo, concluíram que os participantes 

oriundos da Noruega teciam atribuições de cariz mais negativo a um indivíduo que 

expressasse orgulho, comparativamente aos participantes americanos. 

Por sua vez, Van Osch, Zeelenberg e Breugelmans (2017), com o objetivo de 

compreender os elementos interpessoais que constituem o orgulho, sugerem que a 

literatura está mais direcionada para a compreensão da experiência intrapessoal, em 

relação aos aspetos sociais/ interpessoais em que o orgulho é expressado. Enfatizam ainda 
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que, os elementos interpessoais são importantes para a compreensão dos comportamentos 

subsequentes ao orgulho. 

Tendo em conta a dualidade do orgulho, Tracy e Robins (2007) destacam duas 

dimensões desta emoção: o orgulho autêntico e o arrogante. O orgulho autêntico está 

associado a emoções de valência positiva, com base em sentimentos de triunfo e de 

reconhecimento que advêm de atribuições internas, instáveis e causas controláveis (e.g., 

esforço). Indivíduos com orgulho autêntico alcançam o estatuto social através do 

prestígio, reconhecimento (colegas e/ou chefias) e da competência demonstrada, 

sobretudo em contexto organizacional (Cheng, Tracy & Henrich, 2010). Está associado a 

sucessos pessoais ou profissionais, que possibilitam a ocorrência de comportamentos 

associados a uma avaliação positiva do self, com correlações positivas entre o 

desenvolvimento da autoestima e os traços de personalidade pró-sociais (cooperação, 

altruísmo, conscienciosidade e agradabilidade) (Stoeber, Harris & Moon, 2007; Williams 

& DeSteno, 2008).  

Por sua vez, o orgulho arrogante encontra-se diretamente associado a emoções de 

valência negativa, desenvolvidas por sentimentos de superioridade, presunção e 

narcisismo, em vez da autoestima genuína (Lewis, 2000). Os indivíduos com orgulho 

arrogante consideram que os resultados advêm de atribuições internas, estáveis e de 

causas incontroláveis (e.g., personalidade) (Tracy & Robins, 2007). Está relacionado com 

as próprias atribuições de excelência pessoal que motiva a procura contínua pelo estatuto 

social, através da intimidação e supressão (Campbell & Foster, 2007; Williams & 

DeSteno, 2008; Tracy, Cheng, Robins & Trzesniewski, 2009). Desta forma, está 

associado a comportamentos hostis, gananciosos e a relações interpessoais precárias, 

baseadas na indução de medo aos subordinados, demonstrando assim dominância 

hierárquica, que resultam em comportamentos desadaptativos nas organizações (Paulhus, 

Robins, Trzesniewski & Tracy, 2004; Tracy, Cheng, Robins & Trzesniewski, 2009).  

É importante realçar que os dois tipos de orgulho dependem da atribuição da 

causalidade realizada pelos indivíduos sobre os eventos ocorridos e, esta causalidade será 

influenciada caso o indivíduo se responsabilize ou não pelo evento ocorrido (Tracy & 

Robins, 2007). 

De acordo com diversos estudos na diferenciação do orgulho autêntico e 

arrogante, destacamos dois estudos ocorridos em contexto social. Cheng, Tracy e Henrich 

(2010) avaliaram o estatuto social em indivíduos que demonstravam orgulho autêntico e 
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arrogante através do autorrelato e da descrição de colegas/familiares. Estes concluíram 

que os indivíduos com pontuações mais elevadas em orgulho arrogante, tendiam a ser 

encarados pelos seus pares como dominantes, enquanto que os indivíduos com 

pontuações mais elevadas em orgulho autêntico eram percecionados como pessoas com 

prestígio ou reconhecidas pelo seu trabalho. 

Wubben, De Cremer e Van Dijk (2012) pretenderam compreender o efeito 

interpessoal do orgulho autêntico e arrogante expresso através de linguagem verbal e não-

verbal num dilema social. Os resultados demonstraram que os efeitos interpessoais do 

orgulho autêntico são mais pró-sociais, mas mais sutis, comparativamente ao orgulho 

arrogante. Em contraste, evidenciam que o orgulho arrogante resultou de efeitos 

interpessoais de cariz antissocial, motivados para maximizar os seus próprios ganhos.   

Em contexto organizacional, a emoção de orgulho é uma das experiências mais 

intensas na vida laboral (Katzenbach, 2003), no qual o trabalho pode ser motivo e fonte 

de orgulho (Hodson, 1998). No local de trabalho, os colaboradores podem sentir emoções 

de orgulho de duas formas: 1) após a realização de um determinado trabalho (Katzenbach, 

2003); 2) ser colaborador de uma determinada organização. Ambas as formas de orgulho 

indicam um aumento na reputação individual e/ou grupal (Gouthier & Rhein, 2011). As 

emoções de orgulho podem proporcionar interações sociais no ambiente de trabalho e 

contribuir para o fortalecimento psicológico e promover sucessos futuros (Froman, 2010). 

Numa linha de investigação recente, Lu e Roto (2016) desenvolveram um estudo 

no qual introduziram dimensões sociais e temporais para compreender a experiência das 

emoções de orgulho, neste contexto específico. Estes, categorizaram o orgulho em quatro 

categorias: orgulho de curto e de longo prazo, com foco principal self, e de orgulho de 

curto e de longo prazo, com foco nos outros. Os resultados revelaram que o orgulho de 

curto prazo (focado no self) e o orgulho de longo prazo (focado nos outros) demonstraram 

um terço de todas as metas de experiência relacionadas ao orgulho, enquanto que o 

orgulho de curto prazo (com foco no outro) foi a experiência menos evidenciada. 

Neste sentido, é-nos possível constatar que para investigar a natureza espontânea 

das emoções, despoletadas por determinados eventos afetivos, em contexto 

organizacional, é de extrema importância ter em consideração a teoria dos eventos 

afetivos (Brief & Weiss, 2002).  

Teoria dos eventos afetivos 

No contexto empresarial, os eventos afetivos detêm forte influência no 
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comportamento organizacional, dado que se trata de um contexto de especial relevância 

para a ocorrência de eventos afetivos, sendo as emoções experienciadas fatores de 

extrema pertinência, com impacto nas caraterísticas individuais dos colaboradores e na 

própria organização (Ashkanasy & Dorris, 2017). 

Weiss e Cropanzano (1996) desenvolveram a teoria dos eventos afetivos (AET). 

Esta teoria defende que os eventos afetivos, ocorridos em contexto organizacional, 

despoletam estados emocionais nos colaboradores. Esta permite a compreensão do 

comportamento relacional dos indivíduos, mais precisamente, da forma como estes se 

relacionam com os membros da sua equipa e com o seu emprego (Judge, Weiss, 

Kammeyer-Mueller & Hulin, 2017).   

De acordo com a AET, Basch e Fisher (1998) evidenciam que os eventos 

organizacionais são causas proximais das reações afetivas, nos quais os estados 

emocionais influenciam diretamente as atitudes e comportamentos dos colaboradores 

(Ohly & Schmitt, 2015). Weiss e Cropanzano (1996) acrescentam que as emoções e os 

estados de espírito influenciam o desempenho, o engagement e a satisfação dos 

colaboradores com o trabalho. 

Os eventos afetivos provocam uma variedade de estados emocionais nos 

subordinados (Weiss & Cropanzano, 1996). Estes, resultam da ocorrência de 

determinados acontecimentos de conotação afetiva, em contexto organizacional, que 

produzem emoções e de estados de espírito nos indivíduos, independentemente da sua 

natureza e avaliação face a um determinado evento (Weiss & Cropanzano, 1996; Kiffin-

Petersen, Murphy & Soutar, 2012). Os eventos afetivos desencadeiam dois tipos de 

reações emocionais: as reações emocionais positivas, que conduzem a comportamentos 

de cidadania (cooperação); e as reações emocionais negativas, sendo estas o maior 

indicador de comportamentos contraprodutivos (Basch & Fisher, 1998). Neste 

seguimento, a ocorrência destes eventos detém repercurssões no comportamento 

individual e grupal dos colaboradores (Robert & Wilbanks, 2012). 

 Weiss e Cropanzano (1996) afirmam que os eventos afetivos moldam a 

intensidade das reações emocionais subjetivas, em diversos aspetos dos indivíduos, entre 

eles: o afeto, as motivações e as atitudes dos colaboradores, desenvolvidas em contexto 

organizacional. Estes factores influenciam diretamente os julgamentos e os 

comportamentos dos colaboradores.  

 As reações emocionais desencadeiam dois tipos de avaliação: a avaliação inicial 
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e a avaliação secundária. A avaliação inicial do indivíduo perante o evento permite 

compreender se um determinado evento afetivo poderá ser um estímulo benéfico ou 

ameaçador para o seu bem-estar físico e/ou emocional. Posteriormente, surgem as 

avaliações secundárias que são expressas através de sinais específicos derivados do 

contexto e do próprio indivíduo. Os eventos podem ser avaliados de modo a produzir 

emoções discretas e específicas, permitindo-o compreender as potenciais consequências 

de uma experiência emocional e as consequências atribuídas ao evento (Weiss & 

Cropanzano, 1996). 

Ashton-James e Ashkanasy (2005) consideram a AET uma teoria explicativa da 

estrutura, causa e consequência das experiências afetivas no trabalho. Assim, esta teoria 

tenta elucidar a razão, a forma e o espaço temporal em que os eventos afetivos provocam 

emoções e estados de espírito, que influenciam os resultados comportamentais e 

cognitivos dos colaboradores (Weiss & Beal, 2005). Desta forma, os eventos afetivos 

influenciam as respostas cognitivas dos colaboradores, preditoras da satisfação laboral, 

que podem ser afetadas por emoções atuais e pelo historial emocional que constituem o 

evento afetivo (Rich, LePine & Crawford, 2010). 

Neste sentido, a teoria dos eventos afetivos propõe que a satisfação com o trabalho 

é um julgamento avaliativo que explica o comportamento baseado na cognição, enquanto 

que as emoções e os estados de espírito predizem o comportamento afetivo (Avey, Tara, 

Wernsing & Luthans, 2008). Representa a atitude do indivíduo face ao seu trabalho que 

pode ou não incluir sentimentos afetivos (Weiss, 2002). Esta atitude envolve uma 

avaliação das condições e caraterísticas de trabalho, entre elas: a autonomia de trabalho, 

feedback, promoção e as relações interpessoais no local de trabalho (Rafaeli, Semmer & 

Tschan, 2009; Thompson & Phua, 2012; Wegge, Dick, Fisher, West & Dawson, 2006). 

O estudo de Wegge, Dick, Fisher, West e Dawson (2006), baseado nas premissas 

centrais da AET, permitiu evidenciar que quando os colaboradores experienciam, 

maioritariamente, eventos agradáveis ou eventos desencadeadores de stress, as suas 

intenções de permanecer ou de se desvincular da organização dependerão da valorização 

dos estados emocionais. Ou seja, a escolha de permanecer na empresa será influenciada 

por emoções, estados de espírito e pensamentos associados à satisfação pessoal. A título 

de exemplo, quando os colaboradores experienciam, predominantemente, eventos 

causadores de stress emocional, que afetam a sua perceção de satisfação laboral, mais 

facilmente tomam a decisão de se desvincular da organização. 
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No âmbito da investigação sobre a predominância das emoções em contexto 

laboral, destacamos o estudo de Grandey, Tam e Brauburger (2002) baseado na AET. 

Neste estudo, os participantes foram solicitados a relatar todos os eventos que provocaram 

estados emocionais com maior intensidade, ocorridos em contexto laboral. Os resultados 

demonstraram que as emoções de valência negativa foram as mais predominantes, com a 

frustração a ser a emoção reportada com maior frequência e intensidade, em relação às 

emoções de valência positiva (e.g., reconhecimento das chefias). Contrariamente, Fisher 

(2002) efetuou um estudo similar, cujo os resultados evidenciaram as emoções de 

valência positiva como mais predominantes, que ocorrem com maior frequência e de 

maior intensidade. Estes dois estudos permitem concluir que ambas as valências afetivas 

tendem a manifestar-se em contexto organizacional. 

Nesta linha de investigação, destacamos três estudos com resultados interessantes, 

tendo como base a teoria dos eventos afetivos. Primeiramente, Ohly e Schmitt (2015), 

com base no desenvolvimento de uma taxonomia abrangente de eventos afetivos 

ocorrentes em contexto laboral, demonstram que os eventos positivos tendem a atenuar o 

efeito dos eventos negativos, somente quando a valência destes eventos é semelhante. Por 

outras palavras, os eventos afetivos que conduzem a emoções negativas podem ser 

amenizadas, caso os indivíduos sintam, na mesma intensidade, eventos afetivos que 

induzam emoções positivas.  

Nesta linha de pensamento, Lechat e Torres (2016) basearam-se no afeto negativo 

em atividades empreendedoras, com o objetivo de compreender os efeitos do stress 

emocional nesta população específica. Os resultados demonstraram que os eventos de 

afeto negativo mais predominantes entre os empreendedores foram o excesso de trabalho 

e, consequentemente, a falta de reconhecimento subjacente ao mesmo. Contudo, o evento 

com maior intensidade emocional, mas menos predominante, foi a possibilidade de a 

empresa declarar falência. 

Num estudo sobre o impacto dos estados de espírito das chefias nos colaboradores, 

Wijewardena, Härtel e Samaratunge (2017) verificaram que estes estados desencadeados 

por eventos afetivos são influenciados pelas relações entre os colaboradores e as chefias. 

Ou seja, os colaboradores que têm relações mais positivas com as suas chefias tendem a 

experienciar, com maior frequência, emoções positivas no local de trabalho. Este 

resultado é explicado devido ao estilo de liderança adotado, chefias que praticam um 

estilo de liderança de maior proximidade com os seus colaboradores, tendem a 
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compreender mais facilmente os seus estados de espírito o que, por sua vez, despoleta 

emoções positivas nos colaboradores. 

 Em jeito de conclusão, os eventos afetivos induzem emoções e os estados 

emocionais que influenciam o funcionamento das organizações, devido ao seu impacto 

nos julgamentos e na motivação dos colaboradores. Em consonância com a teoria dos 

eventos afetivos, as emoções e estados de espírito são indissociáveis do meio 

organizacional (Weiss & Cropanzano, 1996). Nesta investigação, iremos compreender os 

comportamentos cooperativos e a sua influência a nível organizacional. 

 

Cooperação e o Dilema do Prisioneiro 

A cooperação é um conceito sobre o qual existem múltiplas definições, sendo que 

a sua maioria se concentra no processo pelo qual os indivíduos, grupos e organizações 

interagem e formam relacionamentos para ganho ou benefício mútuo (Smith, Carroll & 

Ashford, 1995). Ring e Van de Ven (1994) desenvolveram uma definição de cooperação 

mais dinâmica, onde incluiram a disposição dos indivíduos para continuar em relações 

cooperativas. Estes, ainda enfatizaram que, as relações de cooperação são mecanismos 

socialmente planeados de ações coletivas, continuamente moldados e restruturados.  

Compreender a cooperação humana em dilemas sociais torna-se um desafio 

aliciantes, seja em situações de conflito de autointeresse, de curto prazo, que geralmente 

resultam num decréscimo da cooperação social (Piff, Stancato, Cote, Mendonza-Denton 

& Keltner, 2012), seja em conflitos coletivos a longo prazo (Parks, Joireman & Van 

Lange, 2013; Van Lange, Joireman, Parks & Van Dijk, 2013).  

Existe uma discrepância entre os indivíduos cooperativos e os “traidores”. Os 

indivíduos cooperativos, com traços de personalidade altruístas, procuram realizar um 

sacríficio em prol dos outros, mesmo tendo a consciência de que a escolha cooperativa 

terá um custo inerente ao próprio. Assim, quando os indivíduos confiam facilmente nos 

outros tendem a realizar, com maior frequência, comportamentos cooperativos (Boone, 

Declerck & Kiyonari, 2010). Em contrapartida, os sujeitos realizam comportamentos de 

cooperação dependentemente do esforço e da contribuição a realizar na tarefa 

cooperativa. Deste modo, o esforço e a contribuição afetam as perceções de equidade 

entre as relações (Bland, Roiser, Mehta, Schei, Sahakian, Robbins & Elliott, 2017).  

Geralmente, os indivíduos “traidores” possuem uma predisposição mais elevada 

para decidir em seu próprio benefício, aproveitando-se dos outros para maximizar os seus 
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lucros (Doebeli & Hauert, 2005). Estes podem sentir-se orgulhosos por atraiçoar, uma 

vez que consideram a sua escolha a mais inteligente e bem-sucedida. Contudo, para evitar 

a punição, estes tendem a mascarar o seu orgulho (Schug, Matsumoto, Horita, Yamagishi 

& Bonnet, 2010). 

Os dilemas sociais estão associados à teoria dos jogos. Esta teoria é considerada 

uma ferramenta central para compreender como as entidades/ indivíduos cooperativos 

podem superar as desvantagens evidentes da recompensa e, ainda assim, persistirem 

diante de traições. Além disso, demonstra que as forças competitivas podem constar de 

um incentivo para investir antecipadamente no mundo dos negócios (Kulatilaka & Perotti, 

1998). Contudo, a temporalidade e o valor de diversos investimentos dependem da 

interação competitiva do mercado (Smit & Trigeorgis, 2006). Neste sentido, esta teoria 

incorpora o conceito de seleção dependente da convivência entre indivíduos, visto que os 

custos reais da cooperação dependem, em última instância, do tipo de sujeitos com o qual 

os indivíduos cooperativos interagem. Descreve, adequadamente, uma estrutura 

matemática do dilema social existente, no qual o indivíduo está dividido entre o altruísmo 

(sacrificar-se pelo grupo) e o egoísmo (trair o outro em detrimento do seu benefício 

próprio) (Hagen & Hammerstein, 2006). 

O dilema do prisioneiro clássico (one-shot) integrado na teoria dos jogos e na 

teoria comportamental dos jogos (Rapoport, Seale & Colman, 2015) tem atraído a atenção 

de investigadores da área das ciências sociais, uma vez que retrata uma situação 

paradoxal, onde a procura do melhor resultado individual não produz o resultado mais 

vantajoso do ponto de vista grupal (Kollock, 1998). O investimento neste dilema social 

deve-se ao facto de fornecer uma estrutura concetual que integra diversos fenómenos 

(e.g., cooperação, competição, confiança, altruísmo, compromissos e racionalidade 

coletiva), que podem ser formalizados rigorosamente com base em medidas 

comportamentais (Pruitt & Kimmel, 1977). 

Flood e Dresher (1950) cit in Kollock (1998) construíram uma situação para 

acompanhar o jogo, que envolve dois indivíduos que estão em risco de serem condenados, 

em um interrogatório individual são lhes fornecidos três hipóteses de escolha que irão 

ditar a sua sentença. As alternativas baseavam-se entre testemunhar contra o parceiro de 

crime (não cooperar) ou manter-se em silêncio (cooperar). Esta escolha irá influenciar os 

meses/ anos de cadeia que lhes serão atribuídos. Posteriormente, este cenário foi 

designado por dilema do prisioneiro clássico. 
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Neste dilema social, os jogadores não realizam nenhuma contribuição prévia 

(Bland et al., 2017).  Contudo, no mundo contemporâneo, raramente as recompensas são 

obtidas sem esforço por parte dos intervenientes. Em regra geral, as recompensas são 

alcançadas através de esforço ou investimento e são diferencialmente satisfatórias, 

dependendo do esforço relativo aplicado e das recompensas relativas obtidas pelos outros 

(Tabibnia & Lieberman, 2007).  

O dilema do prisioneiro clássico pode ser aplicado ao contexto empresarial, o qual 

envolve dois intervenientes que dividem, de forma arbitrária, quantias monetárias pré-

definidas (Bland et al., 2017). Estes participantes têm duas opções de escolha: podem 

optar pela cooperação (C) ou agir por “defeito” (D) numa situação de troca social. Por 

outras palavras, os participantes decidem entre cooperar ou atraiçoar o seu adversário. 

Conforme a sua escolha, os jogadores podem optar pela atribuição dos ganhos coletivos 

(cooperação) ou podem optar pela atribuição dos ganhos individuais, através da 

maximização dos seus resultados (Liu, Li, Wang, Zhao & Hang, 2018). 

Posteriormente à escolha efetuada, os indivíduos irão receber uma recompensa 

(R) caso ambos cooperarem entre si ou terão uma punição (P) caso ambos não cooperem. 

Todavia, caso um jogador atue por “defeito”, enquanto o outro decida optar pelo 

comportamento cooperativo, o primeiro terá a tentação (T) e o outro obterá o “retorno do 

otário” (S). Assim, foi realizada uma equação (T> R> P> S) que retrata os resultados 

possíveis de alcançar neste dilema, como podemos verificar na tabela 1, representada da 

opção mais benéfica para a opção mais prejudicial, demonstrando que a melhor estratégia 

independente será não cooperar e adotar a estratégia dominante (Kollock, 1998; Liu, Li, 

Wang, Zhao & Hang, 2018).  

 

Tabela 1  

 Matriz do dilema do prisioneiro clássico  

 

De uma perspetiva individual, o dilema do prisioneiro é um valor relativo de 

quatro resultados, enumerados do mais vantajoso para o pior resultado possível de 

 Jogador 2 

Cooperar Por Defeito 

Jogador 1 
Cooperar R, R S, T 

Por Defeito T, S P, P 
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alcançar: 1) o jogador não coopera, enquanto o parceiro coopera (DC); 2) a decisão de 

cooperação mútua (CC); 3) a renúncia mútua (DD); 4) o jogador coopera, mas o seu 

parceiro não coopera (CD), o jogador que coopera não obtém ganho com essa escolha 

(Kollock, 2008).  

No dilema do prisioneiro existe uma estratégia dominante para cada jogador, 

denominada por equilíbrio de Nash, baseada no resultado individual dos participantes 

(Kollock, 1998). Para alcançar o equilíbrio de Nash, o indivíduo decide por “defeito”, 

uma vez que o equilíbrio está concentrado na combinação de estratégias (D; D). Ao adotar 

esta estratégia, o indivíduo obtém melhores resultados, independentemente, da decisão 

que o outro jogador realize (Frank, Gilovich & Regan, 1998). Esta escolha não 

cooperativa pode impedir a traição de indivíduos não cooperativos e reflete um 

comportamento defensivo (Kollock, 1998). Além disso, o indivíduo ao decidir agir por 

“defeito” alcança vantagem face à resposta cooperativa do seu adversário, sem haver um 

custo para si. Contudo, quando ambos decidem atraiçoar-se mutuamente não irão alcançar 

vantagem perante o outro, sendo que neste caso obteriam maiores benefícios caso 

tivessem cooperado entre si (Liu, Li, Wang, Zhao & Hang, 2018).   

Noutra perspetiva, a cooperação mútua proporciona benefícios para ambas as 

partes (Liu, Li, Wang, Zhao & Hang, 2018), uma vez que quando o indivíduo decide por 

“defeito” a recompensa coletiva será menos vantajosa para ambos os jogadores, 

comparativamente à escolha da estratégia alternativa (dominada) (Axelrod & Hamilton, 

1981). A título de exemplo, a decisão não cooperativa torna-se ineficiente quando existe 

uma jogada conjunta em (C; C) que preserva a maximização dos ganhos coletivos 

retratados pela cooperação (Kaltwasser, Hildebrandt, Wilhelm & Sommer, 2017). 

Desde o final do século XX, diversos estudiosos têm debruçado a sua investigação 

sobre o comportamento cooperativo em dilemas sociais. Destacamos o estudo de Axelrod 

(1984) sobre a evolução da cooperação analisada num jogo sequencial, baseado no dilema 

do prisioneiro. Os resultados demonstraram que, quando os indivíduos se encontravam 

apenas uma vez e caso a identidade do parceiro seja desconhecida, os participantes são 

motivados a comportar-se de forma egoísta (estratégia dominante). Em contrapartida, Lee 

(2008) afirma que neste tipo de dilema com apenas uma jogada, os indivíduos tendem a 

cooperar com uma taxa de 42%, exibindo comportamento altruísta e cooperativo. 

Num estudo Kuwabara (2005) sobre as diferenças de género na cooperação em 

dilemas sociais, evidencia que o medo faz com que os jogadores cooperem menos, a fim 
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de evitarem uma atitude não cooperativa do parceiro. Ainda, Simpson (2003) na mesma 

linha de estudo, demonstra que quando os participantes não recebem informações sobre 

o sexo do oponente, as jogadoras femininas tendem a ser menos confiantes nos dilemas 

sociais, respondendo frequentemente por medo. O medo advém da incerteza da resposta 

do adversário, onde ambos temem que não haja cooperação por parte do outro, 

conduzindo a respostas menos cooperativas neste tipo de dilemas (Simpson, 2008). 

Numa linha de investigação recente destacamos dois estudos. Niu, Xu, Dai, Liang, 

Mao e Zhao (2018) exploraram os efeitos do comportamento da conformidade racional 

da cooperação no dilema prisioneiro. Estes dividiram os participantes em duas categorias, 

o tradicional e o racional. Os resultados evidenciaram que o comportamento conformista 

racional promove a cooperação neste dilema social e que quanto maior a proporção de 

jogadores racionais mais obvia é a promoção da cooperação.  

Num estudo baseado na sustentabilidade da cooperação num mundo em rede de 

Liu, Li, Wang, Zhao e Hang (2018), constituído por indivíduos egoístas, introduziram 

uma recompensa social neutra que inclui recompensas sociais e antissociais na 

cooperação. Incorporaram duas estratégias adicionais, os cooperadores gratificantes e os 

defensores gratificantes. Os resultados demonstraram que os cooperadores gratificantes 

desfrutaram dos benefícios recebidos e das suas contribuições pró-sociais. Em 

contrapartida, os defensores gratificantes devido à sua ganância inerente não conseguiram 

garantir um futuro sustentável.  

Em suma, podemos evidenciar que a cooperação, em dilemas sociais, está 

associada a uma recompensa que condiciona o comportamento individual e coletivo 

(Kollock, 2008). Deste modo, em consonância com o processo de tomada de decisão no 

dilema do prisioneiro, torna-se pertinente compreender de que forma as expetativas 

interferem nessa decisão (Pruitt & Kimmel, 1977).  

 

Expetativas face ao oponente 

A teoria dos jogos é uma técnica utilizada para averiguar situações entre dois ou 

mais indivíduos que estão interdependentes das decisões tomadas pelo(s) adversário(s). 

De uma forma generalista, os dilemas sociais envolvem participantes que, pouca ou 

nenhuma informação possuem sobre o adversário, o que permite a compreensão do 

impacto da expetativa da reciprocidade (Axelrod & Hamilton, 1981) e da identificação 

mútua (Simpson, 2006), que dificulta o processo de tomada de decisão dos mesmos.  
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Paralelamente a esta dificuldade, torna-se extremamente difícil prever a possível 

decisão do outro, resposta essa que afeta diretamente os comportamentos cooperativos 

(Pletzer, Balliet, Joireman, Kuhlman, Voelpel & Van Lange, 2018). Hertwig e Hoffrage 

(2013) evidenciam que o processo de tomada de decisão intuitiva pode ser o mais eficaz 

para lidar com a complexidade e a incerteza dos ambientes sociais, explorando as 

capacidades evoluídas.  

O processo de tomada de decisão é diretamente influenciado por duas formas: 1) 

pelas expetativas tecidas em relação às escolhas do adversário; 2) pelas expetativas 

criadas pelo próprio referente ao seu comportamento, ou seja, os jogadores são afetados 

pelas expetativas criadas face à resposta do adversário e, essas expetativas, afetam o seu 

próprio comportamento (Monterosso, Ainslie, Mullen & Gault, 2002). 

Além disso, a decisão de um jogador num dilema social pode ser baseada nas suas 

crenças e na perceção sobre o comportamento dos adversários (Holmes, 2002; Krueger 

& Acevedo, 2007). As expetativas e perceções podem ser regidas pelos motivos sociais 

que afetam o processo de tomada de decisão, ou seja, os indivíduos tendem a acreditar 

que o adversário irá decidir com face na moralidade e nas normas sociais (Samuelson, 

1993; Xiao & Bicchieri, 2010; Pletzer et al., 2018). 

Pruitt e Kimmel (1977) afirmam que os indivíduos tendem a realizar 

comportamentos cooperativos quando possuem um objetivo para cooperar, com o intuito 

de maximizar os resultados coletivos, designado por cooperação mútua. Desta forma, os 

sujeitos que projetam as suas escolhas no comportamento dos outros tendem a ser mais 

propensos a colaborar. Orbell, Dawes e Schwartz-Shea (1994) concluiram que, como as 

expetativas são frequentemente baseadas no nosso comportamento, os indivíduos tendem 

a achar que a maioria dos sujeitos tendem a comportar-se de acordo com o seu 

comportamento. Investigações experimentais demonstram que a cooperação é reforçada 

quando são esperados comportamentos cooperativos do adversário (Pruitt & Kimmel, 

1977; Dawes, 1980; Daley & Sadowski, 2017).  

Em contrapartida, os sujeitos individualistas tencionam maximizar os seus 

ganhos, uma vez que estão predispostos a "explorar" o adversário (ou seja, não cooperar) 

caso perspetivem que este coopere (Pruitt & Kimmel, 1977). Assim, quando é esperado 

que o adversário coopere, estes indivíduos tendem a adotar um comportamento não 

cooperativo, com intuito de obter vantagem face ao oponente e assim maximizar os seus 

ganhos individuais (Kollock, 1998). 
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Rapoport e Bornstein (1987) enfatizam que algumas pessoas são mais propensas 

a cooperar do que outras. Os jogadores que exercem, com maior frequência, 

comportamentos cooperativos consideram que estes comportamentos altruístas refletem 

uma capacidade cognitiva mais elevada. Em contrapartida, julgam os indivíduos menos 

cooperativos como menos competentes e mais fracos (Van Lange & Liebrand 1991; 

Samuelson 1993).  

Nesta linha de pensamento, no dilema do prisioneiro existe uma predisposição 

para sentir medo ou ganância, sendo que a cooperação modera esta relação (Roca & 

Helbing, 2011). Os indivíduos tendem a sentir medo devido à possibilidade de serem 

atraiçoados pelo adversário (falta de cooperação) ou por realizar a decisão errada (Daley 

& Sadowski, 2017). A ganância emerge quando os sujeitos desejam possuir vantagem 

face ao seu oponente, uma vez que esta é demonstrada devido a um motivo egoísta de um 

indivíduo (ou grupo), a fim de maximizar os seus resultados individuais (Wildschut, Insko 

& Gaertner, 2002).  

Por outro lado, uma das questões-chave do dilema do prisioneiro consiste na 

confiança depositada em relação ao seu oponente (Murphy & Ackermann, 2015). Berg, 

Dickhaut e McCabe (1995) afirmam que para cooperar é preciso ter confiança no 

adversário. A decisão cooperativa demonstra que o indivíduo possui expetativas positivas 

em relação ao mesmo, visto que a confiança consiste numa escolha intencional que 

demonstra comportamentos pró-sociais e a intenção para promover a eficiência coletiva. 

Em contrapartida, apesar dos incentivos para cooperar, os jogadores tendem a preocupar-

se com as consequências desta resposta cooperativa (e.g., medo de ser atraiçoado ou de 

realizar a decisão errada). Assim, a falta de confiança resulta em comportamentos mais 

preventivos/defensivos, que minimiza a probabilidade de ser enganado ao confiar no 

outro (Wildschut, Insko & Gaertner, 2002). 

 Numa linha atual de investigação recente, destacamos três estudos. 

Primeiramente, Murphy e Ackermann (2015) num estudo sobre as expetativas, a fim de 

compreender a confiança e o comportamento coletivo. Estes afirmam que os sujeitos 

estavam mais predispostos a cooperar quando possuíam baixas expetativas face ao outro 

jogador. Afirmaram ainda que a resposta cooperativa baseada na confiança é mais 

racional dentro de uma estrutura subjetiva esperada, dado que o jogador possui 

preferências pró-sociais e expetativas positivas de que o outro jogador irá cooperar, bem 

como potenciais retornos que resultam num jogo pouco severo.  
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Santa, Exadaktylos e Soto-Faraco (2018) num estudo sobre a rapidez de resposta 

cooperativa em dilemas sociais, manipularam as crenças sobre as intenções 

cooperativas do adversário. A rapidez de resposta foi medida através de um interruptor 

que determina tempo de resposta (TR). Estes autores evidenciam que, quando a 

expetativa do parceiro de cooperar é percebida como alta, as opções de cooperação são 

aceleradas, enquanto que a resposta não cooperativa é mais demorada. Nas pessoas 

individualistas, a resposta não cooperativa é mais rápida e mais provável do que a 

cooperação, enquanto as crenças de alta cooperação atrasam todas as decisões. 

Por fim, num estudo sobre o papel do domínio social em cenários de dilema do 

prisioneiro clássico de Lukinova, Wilson e Myagkov (2018) demonstraram que existem 

marcadores significativos que predizem o comportamento pró-social. Embora ingressar 

num círculo social no dilema do prisioneiro não garanta a obtenção do lucro máximo, os 

participantes exigem interações sociais entre jogadores, sendo que as taxas de cooperação 

são significativas e aumentam com a procura de relações sociais. 

Podemos questionar-nos sobre qual será a expetativa com maior probabilidade de 

ocorrência num jogo do dilema do prisioneiro clássico. Contudo, Berg, Dickhaut e 

McCabe (1995) argumenta ser quase impossível fornecer uma resposta coerente sem 

conhecer os jogadores e as suas ligações, devido ao facto de que os comportamentos 

cooperativos são enfraquecidos pela desconfiança face ao comportamento do adversário. 

Em suma, os eventos afetivos, desencadeados por emoções/estados emocionais 

(positivos ou negativos), detêm influência nas condutas dos colaboradores em contexto 

organizacional, que afetam diretamente os comportamentos de cooperação, seja entre 

colegas ou membros de chefia (Basch & Fisher, 1998). Ao avaliarmos os comportamentos 

cooperativos através do dilema do prisioneiro, adaptado para o contexto organizacional, 

existe uma predisposição para os indivíduos sentirem medo, devido à possibilidade de 

serem atraiçoados pelo adversário, o que resulta em decisões mais defensivas (Roca & 

Helbing, 2011; Daley & Sadowski, 2017). O orgulho e a ganância também estão presentes 

no dilema do prisioneiro, ambos capazes de influenciar o processo de tomada de decisão. 

Tendo em conta que o orgulho pertence às emoções pró-sociais, os indivíduos deveriam 

decidir, maioritariamente, de forma cooperativa (Kleiman & Hassin, 2011). Em 

contrapartida, os sentimentos de ganância conduzem a decisões na direção contrária, em 

não cooperar e a esperar que o adversário coopere, de forma a obter o lucro máximo 

(Simpson, 2003).   
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Objetivos e questões de investigação  

 A presente investigação, baseada na teoria dos eventos afetivos (AET), pretendeu 

investigar de que modo as emoções medo, orgulho e ausência emocional, desencadeadas 

através da indução emocional em eventos afetivos no contexto laboral, influenciam os 

comportamentos cooperativos. Com base na literatura, é esperado que a indução 

emocional de emoções de medo, orgulho ou ausência emocional, mediante a recordação 

de eventos afetivos ocorridos em contexto organizacional, conduzam a comportamentos 

cooperativos diferenciados.  

Existem evidências prévias que demonstram que o medo tende a aumentar 

comportamentos não cooperativos, motivados por respostas defensivas (e.g., Simpson, 

2006; Roca & Helbing, 2011; Daley & Sadowski, 2017) e que o orgulho tende a associar-

se a comportamentos cooperativos, uma vez que aumenta a importância percebida de 

comportamentos cooperativos que, por sua vez, podem promover respostas cooperativas 

num dilema social (Kleiman & Hassin, 2011). Em contrapartida, quando os indivíduos 

sentem orgulho, a sua decisão no dilema do prisioneiro pode ser também motivada pela 

ambição de alcançar o lucro máximo, com intuito de obter vantagem face ao oponente 

em dilemas sociais. Estes indivíduos podem ser motivados pelo egoísmo, na tentativa de 

aproveitar a cooperação do outro para alcançar o seu objetivo (e.g., Wildschut, Insko & 

Gaertner, 2002; Simpson, 2003). Assim, ao analisarmos diversos estudos sobre a 

gânancia no dilema do prisioneiro (e.g., Wildschut, Insko & Gaertner, 2002; Simpson, 

2003), verifica-se que quando os indivíduos sentem ganância tendem a realizar 

comportamentos cooperativos em menor escala, sendo que em comparação à ganância os 

indivíduos com medo demonstram maiores níveis de cooperação (Dawes, Orbell, 

Simmons & Van Kragt, 1986). 

A investigação neste domínio é escassa e apresenta resultados inconsistentes. 

Desta feita, tendo por base a literatura supracitada optamos por realizar um estudo 

experimental exploratório com a seguinte questão de investigação: 1) Será que os eventos 

afetivos, derivados da indução emocional do medo, orgulho/ ausência emocional, 

influeriariam, de modo distinto, os comportamentos cooperativos em contexto laboral? 

Mais especificamente, será que a indução emocional do orgulho conduz a níveis menores 

de comportamentos cooperativos, em comparação aos grupos de medo e de controlo? 
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CAPÍTULO II: Método 

 

De modo a investigar uma possível relação de causalidade entre os eventos afetivos 

e os comportamentos cooperativos, esta investigação será de natureza experimental 

exploratória e de índole transversal. A metodologia utilizada será mista, isto é, contém 

uma metodologia quantitativa e qualitativa. Neste estudo, a metodologia quantitativa foi 

utilizada para a medição do estado emocional dos participantes (após a indução 

emocional), na avaliação do processo de tomada de decisão dos participantes e, 

consequentemente, nas expetativas tecidas face ao comportamento do adversário. Por sua 

vez, a metodologia qualitativa possibilitou a medição da indução emocional e, 

consequentemente, a avaliação dos eventos afetivos descritos pelos participantes. 

 
2.1 Participantes 

Este estudo foi constituído por 85 indivíduos (43 mulheres, 42 homens) de 

nacionalidade Portuguesa, que incluiu duas populações-alvo distintas: 1) estudantes 

universitários que frequentavam o 2º ciclo do ensino superior, já com contacto com o 

contexto organizacional (n=48); 2) profissionais de áreas de atuação distintas que 

possuíam, pelo menos, dois anos de experiência na empresa atual (n=37). Em ambos, a 

amostra foi por conveniência. Os participantes tinham idades compreendidas entre os 20 

aos 63 anos (M=29.07; DP=11.60), distribuídos de forma homogénea entre as três 

condições experimentais de indução de emoção: n=29 participantes na condição medo, 

n=28 na condição orgulho e n=28 no grupo de controlo (consultar tabela 3).  

A maioria dos participantes é solteiro(a)/divorciado(a)/ viúvo(a) (n=69; 82%). 

Além disso, tendo em conta as habilitações literárias (agrupadas em apenas duas 

categorias), a maioria dos participantes possui um grau académico remetente ao ensino 

superior (n=55, 65%). Em contraste, 30 dos participantes possui habilitações iguais ou 

inferiores ao ensino secundário (35%) (consultar tabela 2). 

Com base na tabela 2, relativamente ao tamanho das empresas em que os 

participantes trabalham/ trabalharam, a maioria integrava empresas com mais de 50 

colaboradores, sendo estas consideradas como grandes empresas (n=38; 45%). Além 

disso, 24 inquiridos integraram pequenas empresas, constituídas entre 1 a 10 

colaboradores (29%) (Gray, Densten & Sarros, 2003).  
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Tabela 2. 

Comparação das caraterísticas sociodemográficas nos grupos de medo, orgulho e 

controlo 

 

Como podemos verificar ainda na tabela 3, 60 participantes encontravam-se no 

ativo na atualidade e, em média, os trabalhadores desempenham funções na mesma 

organização há aproximadamente 47 meses (M=46.46; DP=80.03). Além disso, tendo em 

conta a supervisão direta, em médias, os participantes exerciam supervisão a apenas três 

colaboradores (M=3.15; DP=11.10) 

 

 

 

 

 

 

 

Variáveis 

 

Total 

N (100%) 

Grupos 

c2 p Medo 

N (34%) 

Orgulho 

N (33%) 

Controlo 

N (33%) 

Sexo 
Masculino 42 15 (36.7%) 14 (33.3%) 13 (31%) 

.17 .921 
Feminino 43 14 (32.6%) 14 (32.6%) 15 (34.9%) 

Estado 

Civil 

Solteiro/ 

Divorciado/ 

Viúvo 

69 25 (36.2%) 23 (33.3%) 21 (30.4%) 

3.68 .451 

Casado/ 

União Facto 
15 4 (26.7%) 4 (26.7%) 7 (46.7%) 

Hab. 

Literárias 

≤ 12ºano 30 13 (43.3%) 8 (26.7%) 9 (30%) 1.83 .401 

E. Superior 55 16 (29.1%) 20 (36.4%) 19 (34.5%) 

Trabalhadores no ativo 60 22 (36.7%) 21 (35%) 17 (28.3%) 1.97 .374 

Nr. de 

Pessoas 

Empresa 

≤ 10 24 6 (25%) 8 (33.3%) 10 (41.7%) 

4.97 

 

.291 10-50 22 11 (50%) 4 (18.2%) 7 (31.8%) 

> 50 38 12 (31.6%) 15 (39.5%) 11 (28.9%) 
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Tabela 3. 

Comparação da idade, meses de trabalho e supervisão nas três condições  

 

Variáveis 

Total 

N=85 

Grupos 

F p Medo Orgulho Controlo 

M DP M DP M DP M DP   

Idade 29.07 11.60 27.79 9.36 28.14 12.12 31.32 13.15 .79 .46 

Meses de 

Trabalho 

1 46.46 80.03 44.24 81.81 37.54 51.33 57.68 100.65 .45 .64 

2 4.34 13.35 2.45 9.00 1.54 3.34 9.11 20.60 2.80 .07 

3 2.47 7.23 1.62 3.28 2.79 9.69 3.04 7.50 .31 .74 

Supervisão   3.15 11.10 3.34 8.28 5.14 17.23 .96 2.44 .999 .37 

Nota. A variável “meses de trabalho” foi subdividida em três componentes: 1- meses de 

trabalho atuais na mesma organização; 2- meses de trabalho no passado; 3- meses de 

trabalho que não exerce funções (desemprego). 

 

Em suma, não existem diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis 

sociodemográficas e os três grupos em estudo, logo podemos afirmar que existe uma 

homogeneidade na amostra em todos as condições. 

 
2.2 Desenho 

Neste estudo experimental exploratório, a manipulação emocional foi efetuada 

através da indução de duas emoções distintas (medo ou orgulho) ou pela ausência 

emocional (grupo de controlo), sendo que os participantes foram distribuídos 

aleatoriamente pelas condições três condições. 

 
2.3 Medidas 

Eventos afetivos em contexto de trabalho. Para induzir o medo e o orgulho, os 

participantes foram solicitados a recordar, durante cinco minutos, um evento ocorrido na 

sua vida laboral, que tenha desencadeado uma das duas emoções com muita intensidade. 

Semelhante ao procedimento adotado por Konečni, Brown e Wanic (2008), para facilitar 

o processo de recordação, o investigador pediu aos participantes que fechassem os olhos, 

durante cinco minutos, para possibilitar um maior envolvimento emocional com o evento 

passado que garante maior detalhe e precisão na descrição dos eventos relatados. Posto 

isto, o investigador solicitou aos participantes que, quando os indivíduos considerassem 
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que o evento estava recordado e se sentissem a reviver a emoção experienciada 

intensamente, descrevessem a situação com o maior detalhe possível. Para a descrição 

dos eventos afetivos adotamos e, em alguns casos adaptados, os procedimentos de acordo 

com diversos estudos semelhantes (e.g., Westermann, Spies, Stahl & Hesse, 1996; Lerner 

& Keltner, 2001; Lench, Flores & Bench, 2011; Vanderlind, Stanton, Weinbrecht, 

Velkoff & Joormann, 2017).  

Para induzir a condição de controlo (ausência emocional), semelhante a diversos 

estudos (e.g., Westermann, Spies, Stahl & Hesse, 1996; Konečni, Brown & Wanic, 2008), 

o investigador solicitou aos participantes que relatassem as suas tarefas realizadas no seu 

dia-a-dia em contexto laboral, com o objetivo de eliminar qualquer conotação emocional 

na narrativa. Ainda, solicitou aos indivíduos que descrevessem um evento comum, o mais 

neutro possível em termos emocionais.  

Os eventos afetivos descritos pelos três grupos foram classificados em função da 

direção dos eventos afetivos, ou seja, o conteúdo descrito nos eventos poderia estar 

direcionado para as “relações interpessoais” ou para a “relação com a tarefa”. Os critérios 

utilizados para esta categorização foram baseados na definição das duas vertentes 

(relações interpessoais versus relação com a tarefa). A literatura retrata que as relações 

interpessoais (Heaphy & Dutton 2008) consistem num dos fatores com maior relevância 

em contexto laboral (Chiaburu & Harrison, 2008; Grant & Parker, 2009), capazes de 

despoletar nos funcionários uma diversidade de eventos afetivos (Rafaeli, Semmer & 

Tschan, 2009). Neste sentido, direcionamos os eventos para as relações interpessoais 

quando, os relatos descreveram a presença de um sujeito, e que devido a essa presença 

existiu o desenvolvimento de estados emocionais, com conotação positiva (Ragins & 

Cotton, 1999) ou com conotação negativa (Graen & Uhl-Bien, 1995). 

Por sua vez, os eventos foram direcionados para a relação com a tarefa quando, os 

relatos descreveram eventos orientados ao próprio (e.g., insegurança, medo ou orgulho), 

capazes de despoletar estados emocionais internos face às suas funções/tarefas no local 

de trabalho (e.g., “o meu chefe solicitou-me a realização de uma determinada tarefa, tive 

medo de falhar”) (Thongsukmag, 2003). 

Além desta categorização, os eventos descritos apenas nas duas condições 

experimentais (medo e orgulho) foram codificadas, separadamente, em função do medo 

passivo versus ativo e orgulho autêntico versus arrogante. Os critérios para a 

categorização dos dois tipos de medo foram baseados nas definições/conceitos 
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sustentados por diversos autores (e.g., Blanchard & Blanchard, 2008; Pape, 2010; Gross 

& Canteras, 2012; Anderson & Adolphs, 2014). Os eventos foram direcionados para o 

medo passivo, quando este resultou de respostas irracionais, no qual o participante sentiu-

se num estado de bloqueio/imobilidade que o impossibilitou de agir/reagir face a um 

estímulo externo (e.g., “quando o meu chefe me pediu para fazer uma tarefa, eu bloquei 

e não consegui fazê-la”). Os eventos foram direcionados para o medo ativo quando estes 

envolveram respostas comportamentais, de fuga ou de luta, que permitiram ao indivíduo 

agir face a um estímulo ameaçador (e.g., “senti medo, mas consegui enfrentar o meu 

chefe”) (Blanchard & Blanchard, 1969). 

Os critérios para a categorização do orgulho foram baseados nas definições dos 

dois tipos de orgulho existentes na literatura (e.g., Paulhus, Robins, Trzesniewski & 

Tracy, 2004; Tracy, Cheng, Robins & Trzesniewski, 2009; Cheng, Tracy & Henrich, 

2010). Os eventos foram direcionados para o orgulho autêntico quando resultaram de 

atribuições internas, instáveis e causas controláveis (e.g., esforço) (Stoeber, Harris & 

Moon, 2007; Williams & DeSteno, 2008), enquanto que, categorizou-se os eventos para 

o orgulho arrogante quando os participantes consideraram que os resultados resultavam 

de atribuições internas, estáveis e de causas incontroláveis (e.g., personalidade) (Tracy & 

Robins, 2007).  

As categorizações acima referidas foram efetuadas por dois codificadores e 

verificadas através de um acordo inter-juízes, medido pelo coeficiente Kappa [sendo que 

<.40 consiste num acordo baixo, .40-.75 equivale a um nível entre satisfatório a bom e 

>.75 excelente] (Fleiss, 1981 cit in Fonseca, Silva & Silva, 2007). Desta forma, a 

categorização da vertente do relato (relação à tarefa versus relações interpessoais) 

demonstrou um nível de concordância inter-juízes elevado (κ=.75, p<.001), por sua vez, 

na diferenciação do orgulho verificou-se um bom acordo inter-juízes (κ=.65, p<.001). 

Porém, o acordo para a diferenciação do medo foi baixa (κ=.359, p=.050) e por esta razão 

os resultados das duas categorias do medo não serão analisados neste estudo. 

Emoções experienciadas. Para avaliar as emoções em estudo recorremos a itens 

da Positive and Negative Affect Schedule (PANAS) desenvolvida por Watson, Clark e 

Tellegen em 1988 com 60 itens. Posteriormente, foi desenvolvida a versão reduzida desta 

escala, Galinha, Pereira e Esteves (2014) desenvolveram a validação para a população 

portuguesa da versão reduzida da Escala de afeto positivo e negativo (PANAS-VRP). 

Esta escala é constituída por 10 itens, dos quais são divididos entre emoções de afeto 
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positivo: “interessado(a)”, “entusiasmado(a)”, “inspirado(a)”, “determinado(a)” e 

“ativo(a)”, e emoções de afeto negativo: “assustado(a)”; “amedrontado(a)”, 

“atormentado(a)”, “nervoso(a)” e “culpado(a)”. Além disso, foram acrescentados dois 

itens para medir as emoções específicas de medo: “confuso(a)” e “preocupado(a)”, 

retirados de Discrete Emotions Questionnaire (Harmon-Jones, Bastian & Harmon-Jones, 

2016), e quatro itens para medir as emoções específicas de orgulho: “orgulhoso(a) de mim 

mesmo(a)”; “capaz/ útil”, “tenho valor” e “satisfeito por algo que realizei”, retirados de 

“State Shame and Guilt Scale (Marshall, Sanfner & Tangney, 1994).Todos os itens foram 

medidos através de uma escala Likert de 5 pontos (1- “nada ou muito ligeiramente” a 5 – 

“extremamente”) (Galinha, Pereira & Esteves, 2014). 

O acréscimo destes itens deveu-se ao facto de que a PANAS-VRP não avalia, 

especificamente, as emoções de medo e orgulho.  Assim, este acréscimo possibilitou uma 

avaliação mais detalhada destas duas emoções, permitindo medir as emoções induzidas e 

analisar a eficácia da manipulação.  

A avaliação do afeto positivo e negativo e das emoções específicas de medo e 

orgulho teve, como intuito, a verificação do estado emocional sentido após a indução 

emocional das mesmas nas respetivas condições, das quais são esperados que os 

indivíduos induzidos pelo medo sintam com, maior intensidade, as emoções de afeto 

negativo e as emoções de medo, enquanto que os indivíduos induzidos pelo orgulho 

sintam, com maior intensidade, as emoções de afeto positivo e as emoções de orgulho. 

Caso estes resultados sejam verificados, podemos constatamos que a indução emocional 

foi bem-sucedida. 

A PANAS-VRP demonstra boas qualidades psicométricas, com uma consistência 

interna de .86 na escala de afeto positivo e .89 na escala de afeto negativo (Galinha, 

Pereira & Esteves, 2014). Os nossos resultados demonstraram que esta escala obteve uma 

boa consistência interna nas emoções de afeto positivo (α=.84).  

Cooperação. Para avaliar a cooperação recorremos a uma versão do dilema do 

prisioneiro clássico, direcionada para o contexto empresarial, apresentado por uma 

situação hipotética, frequente neste contexto, baseada em diversos estudos anteriores 

(e.g., Parkhe, Rosenthal & Chandran, 1993; Carilli & Dempster, 2001). Resumidamente, 

a apresentação do dilema consistiu numa interação estratégica entre duas empresas 

concorrentes que atuavam na mesma área, no qual existiam trocas complexas e ganhos 

múltiplos entre ambas, com custos de investimento, que poderiam ou não, beneficiar as 
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empresas. Posto isto, os participantes tiveram três opções de negócio distintas (Carilli & 

Dempster, 2001):  

1) se ambas as empresas considerassem o negócio vantajoso, teriam um custo de 

investimento de 1000€; contudo, o lucro para ambas seria equivalente a 100,000€ (Carilli 

& Dempster, 2001); 

2) se as empresas preferirem fechar o negócio com outra empresa concorrente, 

teriam um custo de investimento de 600€; todavia cada empresa obteria um lucro de 

72,000€ (Carilli & Dempster, 2001); 

3) se apenas uma das empresas considerar o negócio vantajoso, teria um custo de 

investimento de 1000€ e um lucro de 40,000€; por sua vez, a empresa que preferir fechar 

o negócio com outra empresa concorrente terá um custo de investimento de 600€, devido 

ao baixo custo de investimento, teria um retorno de 120,000€ (Carilli & Dempster, 2001).  

Após a análise das alternativas de negócio, os participantes tomaram a sua decisão 

entre fechar ou não negócio com a empresa concorrente (Carilli & Dempster, 2001). 

 Expetativas. As expetativas face à possível decisão da empresa concorrente foram 

avaliadas através da quantificação, em formato de percentagem, dos valores esperados 

pelos indivíduos sobre a probabilidade de resposta do seu adversário. Esta atribuição foi 

baseada na decisão realizada no processo de tomada de decisão. Neste sentido, os 

participantes tiveram de quantificar a possibilidade do seu oponente fechar negócio 

consigo, bem como a probabilidade de este não fechar o negócio. Posto isto, os inquiridos 

descreveram, sucintamente, a sua decisão e a expetativa face ao resultado final, com 

intuito de compreender o raciocínio lógico do processo de tomada de decisão (e.g., 

Murphy & Ackermann, 2015). 

Atributos disposicionais. Foram avaliados sete atributos disposicionais dos 

participantes, nomeadamente: confiabilidade, honestidade, ganância, responsabilidade 

coletiva, agir coletivamente, ganhos imediatos e ganhos a longo prazo, medidos por uma 

escala de Likert de 6 pontos com extremos dicotómicos. Esta avaliação dos atributos 

disposicionais teve como objetivo compreender a perceção dos participantes face à 

sociedade e, em específico, a sua perceção em relação ao contexto empresarial. 

Os itens da confiabilidade e da honestidade foram avaliados pela escala Political 

trust and trustworthiness, adaptados para contexto organizacional (Levi & Stoker, 2000), 

com o objetivo de medir a “confiabilidade” (1-“com a maioria das pessoas todo o cuidado 

é pouco”; 6- “a maioria das pessoas pode ser confiável”) e a “honestidade” (1- “a maioria 
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das pessoas tentaria aproveitar-se de mim se tivesse oportunidade”; 6- “a maioria das 

pessoas tenta ser honesta”). Adaptamos da Dispositional Greed Scale (Seuntjens, 

Zeelenberg, Van de Ven & Breugelmans, 2015) para avaliar os itens da “ganância” (1- “a 

maioria das pessoas olha para si; 6-“a maioria das pessoas tenta ajudar os outros”), dos 

“ganhos imediatos” (1- “em negócios é preferível ter ganhos a médio prazo do que um 

ganho imediato”; 6-“em negócios é preferível ter um ganho imediato do que esperar por 

ganhos incertos”) e dos “ganhos a longo prazo” (1-“em negócios os outros preocupam-se 

também com o nosso ganho”; 6-“em negócios os outros preocupam-se só com o seu 

ganho”). Por fim, os itens da “responsabilidade coletiva” (1- “em situações negociais a 

responsabilidade pelos resultados é sobretudo minha”; 6- “em situações negociais a 

responsabilidade pelo resultado é das duas partes”) e para “agir coletivamente” (1- “a 

melhor forma de enfrentarmos ameaças é cuidar de nós próprios”; 6- “a melhor forma de 

enfrentarmos ameaças é tentar agir coletivamente“) foram adaptados a partir da escala 

Professional Community Index (Lomos, 2012). 

 Os resultados demonstram que os sete itens da escala relevam baixas qualidades 

psicométricas, com baixa consistência interna. Além disso, a tabela 4 apresenta as 

correlações entre os itens, analisadas através do coeficiente de correlação de Pearson (r). 

Existem correlações estatisticamente significativas entre apenas três itens e de fraca 

magnitude (</=.30), no qual os itens da “responsabilidade partilhada” e “agir 

coletivamente” correlacionam-se positivamente entre si (r=.26, p=.016), enquanto que os 

itens da “responsabilidade partilhada” e “ganhos imediatos” correlacionam-se 

negativamente entre si (r=-.30, p=.005). 
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Tabela 4. 

Correlações entre os atributos disposicionais  

 Variáveis Confiabilidade Honestidade Ganância 
Resp. 

partilhada 

Agir 

coletiva

mente 

Ganhos 

imediatos 
M DP 

Confiabilidade             2.95 1.19 

Honestidade 0.06           2.99 1.07 

Ganância 0.08 0.11         2.67 1.15 

Resp. 

partilhada 
0.01 0.16 -0.15       3.88 1.35 

Agir 

coletivamente 
0.09 0.15 -0.09 .26*     3.66 1.44 

Ganhos 

imediatos 
0.05 -0.04 0.16 -.30** -0.08   2.98 1.49 

Ganhos 

egoístas 
0.19 -0.14 -0.19 0.10 0.06 0.03 3.85 1.47 

Nota. *p<.005; **p<.001; N varia entre 85 e 84 (responsabilidade partilhada) 

 
2.5 Procedimento 

Este estudo foi aplicado em contexto laboral, e os respetivos dados recolhidos por 

meio de um questionário. A aplicação do questionário teve início a 3 de março de 2018, 

com o seu término a 24 de junho de 2018.  

Posteriormente à entrega do consentimento informado aos participantes (consultar 

anexo A), foi-lhes atribuído uma das três condições (medo/orgulho/ausência emocional). 

A experiência foi subdividida em duas etapas, tendo em conta a sequência da aplicação 

dos instrumentos sido a seguinte: 1) indução e avaliação do estado emocional, realizada 

através da tarefa dos eventos afetivos; 2) dilema do prisioneiro inerente a um processo de 

tomada de decisão e à quantificação das expetativas face à decisão da empresa 

concorrente.  

Para a realização da indução emocional, solicitámos aos participantes que 

recordassem, durante cinco minutos, um evento ocorrido em contexto organizacional que 

tivesse desencadeado medo/orgulho ou no caso da condição “ausência emocional”, que 

relembrassem as suas tarefas diárias. Após esta etapa, o investigador pediu aos 
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participantes que o descrevessem, o mais detalhadamente possível. Após a descrição dos 

eventos, os participantes quantificaram o seu estado emocional, através do preenchimento 

de uma escala avaliativa do mesmo.  Para consultar as situações de indução emocional 

consultar os anexos B, C e D. 

Na segunda etapa deste estudo, aplicada igualmente a todos os participantes 

pertencentes às três condições, aplicamos o dilema do prisioneiro para avaliar os 

comportamentos cooperativos subjacentes ao processo de tomada de decisão e as suas 

expetativas face à resposta da empresa concorrente, após a indução emocional. Deste 

modo, os sujeitos foram expostos a uma situação hipotética de uma interação estratégica 

entre duas empresas, tendo em conta os custos de investimento e os lucros subjacentes à 

sua decisão. Posteriormente à análise da situação, os participantes preencheram um item-

exemplo que consistia no resumo das três opções apresentadas anteriormente, de modo a 

garantir a compreensão de todos os participantes na tarefa proposta para evitar 

enviesamentos. Posto isto, seguiu-se a manipulação experimental deste estudo, no qual o 

investigador solicitou aos participantes que tomassem uma decisão entre fechar 

(cooperar) ou não fechar (não cooperar) negócio com a empresa concorrente.  Estes foram 

informados de que não saberiam, previamente, a escolha da outra empresa. Além desta 

decisão, solicitamos aos participantes que quantificassem a sua expetativa face ao 

comportamento esperado do seu oponente (empresa concorrente) e que escrevessem, 

sucintamente, o motivo da sua decisão. Por fim, os participantes foram sujeitos ao 

preenchimento de uma escala que avaliava a perceção dos mesmos face à sociedade em 

geral, bem como ao mundo empresarial. Para consultar o questionário na sua integra 

consultar o anexo E. 

No final do questionário foi exposto um debriefing aos participantes, que consistiu 

numa breve explicação dos objetivos da investigação e ainda com a informação de 

contacto para possíveis esclarecimentos de dúvidas. 
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CAPÍTULO III: Resultados 

Para o tratamento e análise dos dados recorreu-se ao software IBM SPSS versão 25. 

3.1 Análise descritiva dos eventos afetivos e verificação da manipulação experimental   

Para a verificação da manipulação experimental foram comparados os três grupos 

em relação às emoções experienciadas (afeto positivo e negativo, orgulho e medo) através 

de análises de variância unifatoriais (ANOVAs).  

As emoções de afeto positivo e negativo demonstraram diferenças 

estatisticamente significativas entre as três condições (medo, orgulho e controlo). 

Conforme podemos observar na tabela 5, existem diferenças estatísticamente 

significativas entre os três grupos no afeto positivo [F(2,82)= 14.69; p<.001] e no afeto 

negativo [F(2,82)= 25.34; p<.001]. Observou-se ainda que existem diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos, quer nas emoções específicas do orgulho 

[F(2,82)=26.28, p<.001], como nas emoções específicas do medo [F(2,82)=15.93, 

p<.001], no sentido esperado. Ou seja, verificou-se que o grupo induzido pelo orgulho 

relatou uma intensidade mais elevada de afeto positivo (M=3.83; DP=.63) e respetiva 

emoção de orgulho (M=4.26; DP=.43), em relação com os grupo de medo, com 

intensidade média no afeto positivo (M=2.74; DP=.78) e nas emoções de orgulho 

(M=2.87; DP=1.11), e com o grupo de controlo, com intensidade média no afeto positivo 

(M=3.20; DP=.86), e nas emoções específicas de orgulho (M=1.58; DP=.68).   

 

Tabela 5.  

Comparações entre os grupos em relação ao afeto negativo, positivo, orgulho e medo 

 

Verificou-se, ainda, que o grupo induzido pelo medo relatou uma intensidade 

superior no afeto negativo (M=2.61; DP=1.00) e de emoções de medo (M=2.71; 

Variáveis 

Grupos 

F p 

 

Medo (M) Orgulho (O) Controlo (C) Comparações 

M DP M DP M DP 

Afeto negativo 2.61 1.00 1.32 .32 1.56 .68 25.34 <.001    M> C > O 

Afeto positivo 2.74 .78 3.83 .63 3.20 .86 14.69 <.001 O > M > C 

Orgulho 2.87 .86 4.26 .43 3.49 .81 26.28 <.001 O > C > M 

Medo 2.71 1.11 1.35 .48 1.58 .68 23.22 <.001 M > C > O 
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DP=1.11), comparativamente com o grupo de orgulho, com baixa intensidade no afeto 

negativo (M=1.32; DP=.32) e nas emoções específicas de medo (M=1.35; DP=.48), e 

com o grupo de controlo, com intensidade baixa no afeto negativo (M=1.56; DP=.68) e 

nas emoções específicas de medo (M=1.58; DP=.68). Em conclusão, verifica-se que a 

indução emocional, para as respetivas emoções, foi, de facto, bem-sucedida.  

Os eventos afetivos das três condições em estudo foram categorizados entre 

eventos dirigidos para a tarefa ou para as relações interpessoais, permitindo constatar que 

a maioria dos participantes optaram por recordar, maioritariamente, eventos dirigidos 

para a “tarefa” (n=52, 61.2%), em comparação com os eventos direcionados para as 

“relações interpessoais” (n=33, 38.8%). Para analisar se existem diferenças entre as três 

condições em relação ao tema (relação com a tarefa versus relações interpessoais), 

realizou-se o teste do qui-quadrado. Observou-se que os participantes do grupo de 

controlo (89.3%) relataram, predominantemente, eventos direcionados para a “relação 

com a tarefa”. Em contraste, na condição de medo, 58.6% dos relatos estavam 

direcionados para as “relações interpessoais”, condição com maiores níveis para esta 

categorização. O teste qui-quadrado evidencia a existência de uma correlação 

estatisticamente significativa [c2 (2, N=85)=14.78, p=.001].  

3.2 Resultados da decisão cooperativa em função das emoções induzidas 

Numa análise global dos resultados, podemos evidenciar que a maioria dos 

participantes (51 dos 85, 60%) decidiu fechar negócio com a empresa concorrente, ou 

seja, optou pelo comportamento cooperativo. Para compreender a relação entre a indução 

emocional e a decisão cooperativa (fechar o negócio com a empresa concorrente) no 

dilema do prisioneiro, foi utilizado o teste do qui-quadrado de Pearson, que demonstrou 

uma correlação estatisticamente significativa [c2 (2, N=85)=10.48, p=.005]. Verificou-se 

que os participantes do grupo do medo (n=20, 39.2%) e de controlo (n=21, 41.2%) foram 

os mais cooperativos, decidindo tomar uma decisão que beneficiasse ambos os jogadores, 

através da decisão cooperativa. Deste modo, não existiram diferenças na proporção de 

participantes que decidiu cooperar entre o grupo medo e controlo (consultar tabela 6). 

Em contrapartida, 52.9% dos participantes do grupo de orgulho (n=18) tomaram a decisão 

de não fechar negócio com a empresa concorrente, ou seja, optaram por não cooperar.  
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Tabela 6.  

Comparação dos grupos de medo, orgulho e controlo em relação à decisão cooperativa 

3.3. Comparação entre os grupos de acordo as expetativas e os atributos disposicionais  

Descreve-se em seguida a comparação das três condições em relação às 

expetativas dos participantes face à possível decisão da empresa concorrente, ou seja, a 

possibilidade de a empresa concorrente fechar ou não negócio com a sua empresa, no 

dilema do prisioneiro. Numa análise global dos resultados, como podemos constatar na 

tabela 7, a média global das expetativas tecidas pelos participantes das três condições foi 

de 60.18% de que a empresa concorrente iria decidir de modo cooperativo. A condição 

de medo demonstrou as expetativas mais elevadas de cooperação face à possível decisão 

da empresa concorrente (M=61.90; DP=20.77), enquanto que os participantes da 

condição de orgulho (M=41.07; DP=23.27) teceram as expetativas mais elevadas de que 

a empresa concorrente iria decidir de modo não cooperativo. 

 

Tabela 7. 

Comparações entre os grupos de orgulho, medo e de controlo em relação às expetativas  

 

As diferenças entre as três condições foram analisadas através da realização de 

uma análise de variância unifatorial (ANOVA). Os resultados demonstraram que não 

existem diferenças estatisticamente significativas entre as condições em estudo e a 

decisão de fechar negócio com a empresa concorrente [F(2, 82)=0.16, p<.855]. 

Variável Total 
Grupos 

c2  p Comparações 
Medo Orgulho Controlo 

Fechar 

negócio 
85 (100%) 20 (39.2%) 10 (19.6%) 21 (41.2%) 10.48 .005 C>M>O 

Variável 

Grupos  

Medo (M) Orgulho (O) Controlo (C) 
F p Comparações 

M DP M DP M DP 

Expetativa de 

fechar negócio 
61.90 20.77 58.93 23.27 59.64 18.56 .16 .855 M>C>O 
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Por fim, a comparação entre as três condições em relação aos atributos 

disposicionais do presumível adversário (empresa concorrente) evidencia que os 

participantes da condição de medo obtiveram valores superiores nos itens da 

“honestidade” (M=3.45; DP=1.02) e no “agir coletivamente” (M=4.07; DP=1.44), em 

comparação aos participantes dos grupos de orgulho e de controlo. Em contraste, o grupo 

de orgulho demonstrou níveis de resposta superiores no item da “ganância” (M=2.86; 

DP=1.21), em relação às restantes condições. 

Para averiguar as diferenças entre os grupos e os atributos disposicionais realizou-

se uma análise de variância unifatorial (ANOVA). De acordo os resultados apresentados 

na tabela 8, podemos evidenciar que não existem diferenças estatisticamente 

significativas entre as três condições em estudo, uma vez que todos os itens que mediram 

os atributos disposicionais são superiores a p>.005. 

 

Tabela 8. 

Comparações entre as três condições em relação aos atributos disposicionais  

 

3.4. Análises adicionais exploratórias sobre o orgulho autêntico e arrogante 

 Realizamos análises adicionais relativamente às subcategorias do orgulho 

(orgulho autêntico versus orgulho arrogante). Para o efeito foi utilizado o teste do qui-

quadrado de Pearson. Na descrição dos eventos direcionados para o orgulho autêntico, 

Variáveis 

Grupos 

F p Medo Orgulho Controlo 

M DP M DP M DP 

Confiabilidade 3.28 1.19 2.64 1.13 2.93 1.09 2.06 .134 

Honestidade 3.45 1.02 2.75 .97 2.75 1.11 4.36 .016 

Ganância 2.83 1.07 2.86 1.21 2.32 1.13 1.98 .145 

Responsabilidade 

partilhada 
3.62 1.59 3.78 1.21 4.25 1.24 1.70 .190 

Agir 

coletivamente 
4.07 1.44 3.18 1.34 3.71 1.46 2.86 .063 

Ganhos imediatos 3.03 1.48 2.86 1.56 3.04 1.48 .13 .877 

Ganhos egoístas 3.86 1.60 3.79 1.37 3.89 1.47 .04 .962 
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72% dos participantes decidiram não fechar negócio com a empresa concorrente (não 

cooperar). Assim, não existiram correlações estatisticamente significativas [c2(1, 

N=28)=.44, p=.400], indicando que ambos os tipos de orgulho manifestaram pouca 

intenção de cooperar com a empresa concorrente. 

Para averiguar as diferenças entre as subcategorias do orgulho e as expetativas 

objetivadas pelos participantes face à presumível decisão da empresa concorrente, foram 

analisadas através de uma análise de variância unifatorial (ANOVA). Os resultados 

evidenciam que não existem diferenças estatisticamente significativas entre as 

subcategorias do orgulho em relação às expetativas de cooperação [F(1,27)=.198, 

p=.660]. Tendo em conta as subcategorias do orgulho, os resultados demonstraram ambas 

objetivaram baixas expetativas de que o seu oponente (empresa concorrente) iria decidir 

de modo cooperativos. Neste sentido, os participantes que relataram eventos direcionados 

para o orgulho autêntico, a sua expetativa de que a empresa concorrente não iria cooperar 

foi de 39.74% (DP=24.35) enquanto que, nos participantes que relataram eventos 

dirigidos para o orgulho arrogante a sua expetativa foi de 43.81% (DP=21.91). As 

expetativas tecidas pelos participantes pertencentes à subcategoria do orgulho autêntico 

ou arrogante revelaram que, ambos os tipos de orgulho manifestaram baixas expetativas 

de uma decisão cooperativa da empresa concorrente.  
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CAPÍTULO IV: Discussão 

A literatura refere a necessidade de compreender os eventos afetivos, na medida 

em que induzem estados emocionais, por vezes nefastos, que podem interferir na 

performance, engagement e na motivação dos colaboradores (Weiss & Cropanzano, 

1996), que influenciam diretamente os comportamentos cooperativos. Em regra geral, 

estes estados emocionais negativos traduzem-se no aumento de comportamentos 

contraprodutivos e, consequentemente, na diminuição da cooperação no local de trabalho 

(Basch & Fisher, 1998; Frost, 2003).  

A presente investigação, baseada na teoria dos eventos afetivos, pretendeu 

investigar de que modo as emoções medo, orgulho ou de ausência emocional, 

desencadeadas através da indução emocional em eventos afetivos no contexto laboral, 

influenciam os comportamentos cooperativos. De forma a alcançar este objetivo, 

efetuamos um estudo experimental exploratório realizado através da manipulação de 

estados emocionais (medo, orgulho ou ausência emocional). Neste sentido, foram 

registadas descrições de eventos afetivos em contexto laboral, de forma independente, no 

qual testámos o seu impacto nos comportamentos cooperativos, medidos no dilema do 

prisioneiro.  

Os resultados da indução emocional evidenciaram a eficácia da manipulação 

experimental, com diferenças estatisticamente significativas entre as três condições, no 

afeto negativo e positivo, bem como nas emoções específicas de medo e de orgulho. 

Como era esperado, a condição experimental do medo obteve valores mais elevados na 

intensidade emocional no afeto negativo e nas emoções específicas do medo, enquanto 

que o orgulho obteve maiores índices na intensidade emocional no afeto positivo e nas 

emoções específicas de orgulho.  

De acordo com o objetivo deste estudo, era esperado que os eventos afetivos, 

ocorridos em contexto organizacional, através da indução emocional 

(medo/orgulho/ausência emocional), conduzissem a comportamentos cooperativos 

diferenciados. Do qual colocamos a seguinte questão de investigação: será que os eventos 

afetivos, derivados da indução emocional do medo, orgulho/ ausência emocional, 

influeriariam, de modo distinto, os comportamentos cooperativos em contexto laboral? 

De um modo mais específico, será que a indução emocional do orgulho conduz a níveis 

menores de comportamentos cooperativos, em comparação aos grupos de medo e de 

controlo? 



 
A especificidade das emoções de medo e orgulho nas organizações 

 

 39 

Nos resultados principais deste estudo, é-nos possível evidenciar que foram 

verificadas diferenças significativas entre o grupo do orgulho e as restantes condições em 

estudo. Deste modo, os participantes pertencentes ao grupo do orgulho demonstraram 

valores mais elevados nos comportamentos não cooperativos, medidos pelo dilema do 

prisioneiro, em relação às restantes condições de medo e de controlo. Em contraste, os 

grupos do medo e de controlo demonstraram os níveis mais elevados nos comportamentos 

de cooperação, no qual não existiram diferenças entre estes grupos. 

 Como podemos constatar na literatura, verificamos a inexistência de um consenso 

entre investigadores sobre o impacto das emoções de medo e de orgulho nos 

comportamentos cooperativos, sobretudo em dilemas sociais (Zeelenberg, Nelissen & 

Pieters, 2008). A investigação sobre as emoções de medo evidencia que, quando os 

indivíduos sentem medo tendem a realizar comportamentos não cooperativos (e.g., 

Simpson, 2006; Boone, Declerck & Kiyonari, 2010; Roca & Helbing, 2011; Daley & 

Sadowski, 2017), uma vez que esta emoção direciona os indivíduos a comportarem-se de 

forma egoísta (evitar a partilha dos ganhos) ou de modo defensivo (medo da traição ou 

da rejeição social) (Dawes, Orbell, Simmons & Van Kragt, 1986; Roca & Helbing, 2011; 

Daley & Sadowski, 2017). 

Em oposição a determinados resultados obtidos neste estudo, a literatura defende 

que, quando os indivíduos sentem orgulho tendem a comportar-se de modo cooperativo, 

uma vez que o orgulho pertence às emoções pró-sociais, associadas a comportamentos 

altruístas e cooperativos (Kleiman & Hassin, 2011). Contrapondo a ideia anterior, em 

consonância com os nossos resultados, a literatura refere que as emoções de orgulho 

podem conduzir a comportamentos individualistas (Pruitt & Kimmel, 1977) e 

gananciosos (Wildschut, Insko & Gaertner, 2002; Simpson, 2003). 

 De acordo com a literatura acima evidenciada, os resultados principais deste estudo 

podem ser explicados a partir do pressuposto de que, o orgulho está associado ao aumento 

da distância interpessoal (Kitayama, Mesquita & Karasawa, 2006; Bromgard, Trafimow 

& Linn, 2014). As pessoas quando sentem orgulho tendem a considerar-se como seres 

mais fortes, afastando-se de outros, percecionados por eles, como mais fracos (Oveis, 

Horberg & Keltner, 2010). Estes comportamentos vão ao encontro das representações 

mentais do status social delineadas pelos indíviduos orgulhosos, estabelecendo uma 

distância relativa entre duas posições de status distintas (Lammers, Galinsky, Gordijn & 

Otten, 2012). Além disso, quando os indivíduos sentem orgulho e confiança no seu 
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trabalho, tendem a subestimar os outros, caso que ocorre frequentemente em contexto 

organizacional. Nas organizações, as pessoas de posições superiores, das quais sentem 

emoções de orgulho, desvalorizam indivíduos que estão em cargos mais baixos (Kipnis, 

1972). 

Contrariamente aos nossos resultados, Dorfman, Eyal e Bereby-Meyer (2014), 

testaram a forma como o orgulho influenciava as escolhas dos indivíduos num dilema 

social. Estes pretendiam comparar o orgulho com emoções positivas não sociais, no qual 

esperavam que o orgulho promovesse a cooperação, em comparação às emoções de 

alegria. Os resultados dos autores evidenciam que, as emoções de orgulho conduzem a 

comportamentos cooperativos enquanto que, as emoções não sociais (alegria) 

desencadeiam comportamentos cooperativos inferiores.  

Como seria esperado, o grupo do relato do orgulho demonstrou níveis superiores 

no item da “ganância”, em comparação com as restantes condições. Este resultado pode 

derivar do facto de que, os indivíduos quando sentem orgulho tendem a tomar decisões 

menos cooperativas, com intuito de obter vantagem face ao adversário (no nosso estudo, 

a empresa concorrente), esperando assim que este decida cooperar.  

Semelhante aos resultados obtidos neste estudo, a literatura existente sobre os 

dilemas sociais evidencia que, quando os indivíduos sentem orgulho tendem a se 

comportar de modo mais individualista e com maiores níveis de ganância (Doebeli & 

Hauert, 2005). Wildschut, Insko e Gaertner (2002) afirmam que esta emoção está 

associada a comportamentos gananciosos, com a intenção de alcançar o lucro máximo, 

em termos individuais, ambicionando obter uma vantagem face ao suposto adversário, 

traduzindo-se na tentação de aproveitar a cooperação dos outros em seu próprio benefício 

(Simpson, 2003). Estes indivíduos optam por atraiçoar o adversário e esperar que este 

decida de modo cooperativo (Kuhlman & Marshello, 1975; Doebeli & Hauert, 2005), 

com a crença de que será o melhor resultado que conseguirá obter (Boone, Declerck & 

Kiyonari, 2010).  

 Krekels e Pandelaere (2015) definem a ganância como o desejo de querer ganhar 

o máximo possível e, portanto, reflete uma busca ativa de interesse próprio. Num estudo 

realizado por Bruins, Wim, Liebrand e Wilke (1989), sobre a ganância, afirmam que, 

quando o nível de ganância era elevado, os indivíduos decidiam com base nos resultados 

individuais enquanto que, quando os níveis de ganância eram baixos a sua decisão era 

apoiada na obtenção dos resultados coletivos. Posto isto, ao analisarmos o medo e a 
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ganância no dilema do prisioneiro (e.g., Wildschut, Insko & Gaertner, 2002; Simpson, 

2003), a literatura evidencia que, quando os indivíduos sentem ganância tendem a realizar 

com maior frequência comportamentos não cooperativos, em relação ao medo (Dawes, 

Orbell, Simmons & Van Kragt, 1986). 

Nesta linha de pensamento, os níveis superiores no item da ganância por parte dos 

indivíduos pertencentes ao relato do orgulho, permite-nos constatar que estes indivíduos 

demonstraram ainda níveis mais inferiores no item “agir coletivamente”, 

comparativamente às restantes condições em estudo. Estes resultados podem ser 

explicados pelo facto de que, quando os indivíduos sentem orgulho por feitos alcançados 

individualmente, sentem-se mais confiantes e reconhecidos, o que pode desenvolver 

comportamentos mais individualistas (Pruitt & Kimmel, 1977). Desta feita, tendo em 

conta que, o grupo do relato do orgulho demonstrou níveis mais elevados nos 

comportamentos não cooperativos sugerimos que, os indivíduos pertencentes a este gupo 

sejam percecionados como mais individualistas. 

Em oposição aos nossos resultados, Roca e Helbing (2011) num estudo sobre a 

coesão social, evidenciaram que uma proporção moderada de ganância pode ser coerente 

com a cooperação, uma vez que a falta de cooperação pode refletir a vontade de atraiçoar 

os outros, a fim de obter ganhos pessoais. Os nossos resultados demonstram o oposto 

sendo que, o grupo de orgulho apresentou maiores níveis de ganância e também menor 

disposição para a cooperação. 

 De acordo com os baixos resultados obtidos nos comportamentos cooperativos, por 

parte do grupo de orgulho, comparamos ainda esta resposta (não cooperativa) com as 

expetativas objetivadas pelos participantes face à presumível decisão do outro (empresa 

concorrente). O grupo de orgulho apresentou expetativas mais elevadas da inexistência 

de cooperação, por parte do seu adversário.  

 Estes resultados vão ao encontro da literatura existente, uma vez que os 

participantes tendem a não cooperar quando esperam que o seu oponente não coopere, 

retirando a possibilidade de este beneficiar face à sua resposta cooperativa (Ostrom, 

2003). Neste sentido, este cluster de indivíduos está menos disposto a arriscar em 

interações construtivas e cooperativas. De uma forma mais específica, os indivíduos que 

tendem a não confiar nos outros, terão expetativas mais pessimistas quanto ao grau de 

reciprocidade do adversário (De Cremer, Snyder & Dewitte, 2001). 

 Relativamente aos comportamentos cooperativos, como referido anteriormente, 
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os grupos de relato do medo e de controlo demonstraram maiores níveis na cooperação. 

Além disso, podemos conciliar os resultados obtidos com as expetativas tecidas perante 

a possível decisão da empresa concorrente. Neste sentido, é-nos possível evidenciar que, 

o grupo de relato do medo, apresentou níveis mais elevados na objetivação das 

expetativas face à presumível decisão da empresa concorrente. Neste seguimento, estes 

resultados podem ser justificados pelo facto de que, quando os participantes têm como 

objetivo cooperar com o seu oponente, esperam que este também coopere, de forma a 

obter a cooperação mútua (Wilke & Braspenning, 1989; Nook, Ong, Morelli, Mitchell & 

Zaki, 2016). Por outras palavras, as investigações demonstram que a cooperação é 

reforçada quando é esperado comportamentos cooperativos do adversário (e.g., Pruitt & 

Kimmel, 1977; Daley & Sadowski, 2017).  

Aliado aos resultados, da decisão e das expetativas objetivadas, surgem associados 

os atributos disposicionais medidos neste estudo. Desta feita, é-nos possível evidenciar 

que o medo obteve os valores mais elevados nos itens da “honestidade” e no “agir 

coletivamente”, sugerindo que esta emoção pode ter contribuído para uma predisposição 

dos indivíduos para acreditar na honestidade dirigindo assim, o seu comportamento para 

agir de modo coletivo.  

Estes resultados podem ser explicados por Pruitt e Kimmel (1977), num estudo 

sobre dilemas sociais, que argumentaram que a expetativa de cooperar pode ser 

considerada um ato de confiança face ao outro. O nível de confiança nos outros influencia 

diretamente as expetativas que este tece face à possível decisão do adversário (Parks & 

Hulbert, 1995). Pessoas que confiam facilmente, tecem expetativas mais positivas perante 

os outros e, normalmente, estão dispostas a ficar vulneráveis apenas com o objetivo de 

cooperar (Mayer, Davis & Schoorman, 1995). Posteriormente, esperam que os indivíduos 

se comportem de acordo com as normas morais e optem pela cooperação mútua, 

colocando em primeiro plano os resultados coletivos (Granovetter, 1992). Portanto, a 

confiança desempenha um papel proeminente no estabelecimento da cooperação em 

situações sociais (De Cremer, Snyder & Dewirre, 2001), uma vez que confiar no oponente 

torna o processo de tomada de decisão mais fácil nestes dilemas (Pruitt & Kimmel, 1997). 

De acordo com os resultados obtidos, e com base na teoria dos eventos afetivos 

(AET), é-nos possível constatar que esta teoria advém da influência das reações afetivas 

em diversos aspetos dos indivíduos, entre eles: o afeto, as motivações e as atitudes dos 

colaboradores, desenvolvidas em contexto organizacional. Estes fatores influenciam 
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diretamente as motivações, os julgamentos e os comportamentos dos colaboradores 

(Weiss & Cropanzano, 1996). Neste sentido, podemos evidenciar que a indução de 

estados emocionais de medo, orgulho ou de ausência emocional influenciaram os 

comportamentos de cooperação dos participantes. Em consonância com a AET, a indução 

emocional influenciou as motivações dos participantes, ao decidirem ou não 

cooperativamente, os julgamentos dos mesmos face à possível resposta do outro e, 

consequentemente, ambas influenciaram os comportamentos de cooperação no dilema do 

prisioneiro. 

Por fim, tendo em conta as análises adicionais referentes à categorização do 

orgulho (autêntico versus arrogante), os resultados demonstram que o grupo de orgulho 

apresentou níveis mais inferiores nos comportamentos cooperativos. Contudo podemos 

evidenciar que os indivíduos que descrevem eventos afetivos direcionados para o orgulho 

arrogante demonstraram níveis mais elevados nos comportamentos de cooperação, em 

relação aos indivíduos do orgulho autêntico. Este é um resultado não esperado, contrário 

à literatura existente, dado que o orgulho autêntico está associado a emoções positivas, 

com base no reconhecimento de outros (colegas de equipa ou chefias) e no prestígio social 

alcançado através da admiração e respeito. Os indivíduos que descreveram relatos 

direcionados para este tipo de orgulho estão mais propensos a desenvolver 

comportamentos pró-sociais (altruísmo, conscienciosidade e agradabilidade) e, 

consequentemente, a realizar, com maior frequência, comportamentos cooperativos 

(Stoeber, Harris & Moon, 2007; Williams e DeSteno, 2008; Cheng, Tracy & Henrich, 

2010; Wubben, De Cremer & Van Dijk, 2012).  

Em contraste, o orgulho arrogante está associado a sentimentos de superioridade, 

presunção e narcisismo, motivados pela procura contínua de status social, dominação, 

intimidação e supressão (Campbell & Foster, 2007; Tracy & Robins, 2007; Williams & 

DeSteno, 2008; Tracy, Cheng, Robins & Trzesniewski, 2009). Além disso, está 

relacionado à ocorrência de comportamentos agressivos e gananciosos, o que resulta no 

desenvolvimento de comportamentos desadaptativos (Paulhus, Robins, Trzesniewski & 

Tracy, 2004). Nos dilemas sociais, este tipo de orgulho tende a comportar-se de modo 

não cooperativo, mas tendem a esperar a cooperação por parte do oponente (Lewis, 2000; 

Simpson, 2004), sendo inicialmente expetável um comportamento não cooperativo, por 

parte destes indivíduos. 

Em oposição aos resultados obtidos, Cheng, Tracy e Henrich (2010) avaliaram o 
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estatuto social em indivíduos que demonstravam orgulho autêntico e arrogante através do 

autorrelato e da descrição de colegas/familiares. Estes concluíram que os indivíduos com 

pontuações mais elevadas em orgulho arrogante, tendiam a ser encarados pelos seus pares 

como dominantes e individualistas enquanto que, os indivíduos com pontuações mais 

elevadas em orgulho autêntico eram percecionados como pessoas com prestígio ou 

reconhecidas pelo seu trabalho, com maior frequência, em comportamentos pró-sociais. 

Não obstante, podemos conjugar os resultados da cooperação com a objetivação 

das expetativas, sendo possível evidenciar que, os participantes que descreveram eventos 

direcionados para o o orgulho autêntico demonstraram expetativas mais elevadas de 

cooperação por parte do seu adversário. Em contrapartida, os indivíduos que descreveram 

eventos direcionados para o orgulho arrogante esperaram que o adversário decidisse, 

igualmente, de modo não cooperativo.  

Nesta linha de pensamento, estes resultados vão em oposição à literatura existente 

dado que, quando os indivíduos experienciam orgulho autêntico são considerados como 

seres mais confiantes e bem-sucedidos (Stoeber, Harris & Moon, 2007; Williams & 

DeSteno, 2008; Wubben, De Cremer & Van Dijk, 2012) e esperam comportamentos 

morais e altruístas por parte do adversário (Samuelson, 1993; Xiao & Bicchieri, 2010; 

Pletzer et al., 2018). Por sua vez, os indivíduos que direcionaram os eventos para o 

orgulho arrogante tendem a tecer expetativas mais elevadas de uma resposta cooperativa 

do oponente, uma vez que possuem como objetivo atraiçoar o adversário, mas pretendem 

alcançar uma resposta cooperativos por parte do mesmo, a fim de aproveitar-se da sua 

decisão para potencializar os seus ganhos (Tracy & Robins, 2007; Cheng, Tracy & 

Henrich, 2010).  

Em suma, deixamos em aberto a possibilidade de que os indivíduos pertencentes 

ao relato do orgulho demonstraram menores níveis de cooperação, devido ao facto de 

que, ao serem reconhecidos pelos seus feitos alcançados, de forma individual, fiquem 

mais confiantes e pensem que não necessitam de se aliar a outros para obter novamente 

esse reconhecimento decidindo assim, com base no individualismo e na obtenção do lucro 

total. Em contrapartida, podemos conjeturar que os indivíduos pertencentes ao grupo de 

relato do medo demonstraram maiores níveis de cooperação, comparativamente ao grupo 

de relato do orgulho, uma vez que estes indivíduos tendem a aliar-se a outros (neste caso, 

empresa concorrente) para diminuirem o seu estado emocional negativo, despoletando 

níveis mais elevados de comportamentos cooperativos. 
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Limitações do estudo 

 Uma das limitações mais evidentes foi a dimensão das subamostras deste estudo, 

uma vez que as três condições foram constituídas por menos de 30 participantes por 

condição. É certo que abordar um estudo sobre as emoções e estados emocionais em 

contexto de laboral torna-se mais difícil de alcançar um grande número de pessoas, visto 

que existe, atualmente, uma relutância, por parte das organizações, para abordar este tipo 

de temáticas, sobretudo em emoções negativas (medo).  

Outra das limitações presentes neste estudo é consequente da ausência de uma 

avaliação do estado emocional à priori da indução emocional. As duas avaliações do 

estado emocional dos participantes, antes e depois da indução emocional, permitiria-nos 

compreender melhor as alterações emocionais existentes entre estes dois momentos. 

Na condição da ausência emocional inerente ao grupo de controlo, foi solicitado 

a descrição de tarefas rotineiras em contexto laboral que, inconscientemente, podem 

induzir emoções ou estados emocionais, no qual não podemos garantir totalmente a 

neutralidade emocional nesta condição. Portanto, o grupo de controlo diz respeito a uma 

aproximação ao estado neutro e não ao estado per se. 

Ademais, a categorização da emoção de medo (passivo ou ativo) obteve um nível 

baixo de concordância, o que nos impossibilitou a sua avaliação. Por sua vez, na 

categorização do orgulho (autêntico ou arrogante), não nos foi possível obter uma amostra 

homogéna para cada um dos tipos de orgulho. 

Por fim, não foram controlados os traços de personalidade dos indivíduos (e.g., 

amabilidade, conscienciosidade, narcisismo) que seriam importantes para a compreensão 

do processo de tomada de decisão no dilema do prisioneiro, bem como para a objetivação 

das expetativas face ao comportamento do outro.  

 

Estudos futuros 

Como proposta para estudo futuros, seria relevante replicar este estudo de forma 

a atender à retificação dos aspetos evidenciados nas limitações, uma vez que a 

comprenssão das emoções de medo e de orgulho são escassas na literatura, sobretudo 

quando associadas ao contexto organizacional. Posto isto, sugerimos ainda a realização 

da categorização dos tipos de medo (passivo ou ativo) e do orgulho (autêntico ou 

arrogante), com uma amostra homogénea e com um bom acordo inter-observadores, com 

intuito de compreender se esta diferenciação teria de facto impacto nos comportamentos 
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cooperativos e, consequentemente, nas expetativas face à possível resposta do oponente, 

num dilema do prisioneiro adaptado para o contexto organizacional.  

Sugerimos igualmente, a aplicação deste estudo em organizações distintas a nível 

populacional (entre pequenas e grandes empresas), ou em ambientes organizacionais 

diferenciados (empresas com ambientes turbulentos versus ambientes mais estáveis).  
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Conclusão 

Os eventos afetivos induzem emoções e os estados emocionais (positivos ou 

negativos), que influenciam os julgamentos, as motivações e os comportamentos dos 

colaboradores. Consequentemente, estes afetam diretamente os comportamentos de 

cooperação (entre colegas ou chefias) e o bom funcionamento das organizações (Basch 

& Fisher, 1998). Desta forma, é-nos possível constatar que para investigar a natureza 

espontânea das emoções, despoletadas por determinados eventos afetivos em contexto 

organizacional, é de extrema importância ter em consideração a teoria dos eventos 

afetivos (Brief & Weiss, 2002). De acordo com esta teoria, as emoções e estados de 

espírito são indissociáveis do meio organizacional (Weiss & Cropanzano, 1996).  

Nos comportamentos cooperativos, medidos através do dilema do prisioneiro e 

adaptados para o contexto organizacional, existe uma predisposição para os indivíduos 

sentirem medo, devido à possibilidade de respostas não cooperativas por parte do 

adversário, resultando em decisões mais defensivas (Roca & Helbing, 2011; Daley & 

Sadowski, 2017). Além disso, a emoção de orgulho influencia o processo de tomada de 

decisão sendo que, ao pertencer às emoções pró-sociais, estes indivíduos deveriam 

decidir, maioritariamente, de forma cooperativa (Kleiman & Hassin, 2011).  

Em consonância com o processo de tomada de decisão no dilema do prisioneiro, 

as expetativas, segundo Pruitt e Kimmel (1977), os indivíduos tendem a realizar 

comportamentos cooperativos quando possuem um objetivo para cooperar, maximizando 

os resultados coletivos (cooperação mútua). Os indivíduos tendem a achar que a maioria 

dos sujeitos vão comportar-se de acordo com o seu comportamento. Investigações 

experimentais demonstram que, a cooperação é reforçada quando são esperados 

comportamentos cooperativos do adversário (Pruitt & Kimmel, 1977; Dawes, 1980; 

Daley & Sadowski, 2017). 

Nesta investigação, podemos retirar algumas conclusões importantes: as emoções 

influenciam os comportamentos de cooperação (à semelhança do que vem sendo 

demonstrado por diversos estudos). A condição de orgulho demonstrou menor 

cooperação e expetativas mais baixas face à presumível decisão do comportamento 

cooperativo do adversário, comparativamente às restantes condições. Ainda, esta 

condição obteve níveis mais elevados no item da “ganância” e mais baixos no item “agir 

coletivamente”. Isto leva-nos a pressupor que, os indivíduos pertencentes ao grupo de 

orgulho são os menos cooperativos, com níveis de ganância mais elevados e 



 
A especificidade das emoções de medo e orgulho nas organizações 

 

 48 

comportamentos mais individualistas, comparativamente aos participantes do grupo de 

medo e de controlo. 

 Por fim, é necessário refletir sobre os comportamentos de cooperação no local de 

trabalho, e garantir a sua presença em contexto organizacional, devido ao facto de estes 

comportamentos serem atitudes essenciais para colmatar a instabilidade do ambiente 

externo, no qual num determinado projeto existem diversos intervenienetes, regidos por 

uma interdependência ao redor das funções de todos os membros (Kabat-Farr & Cortina, 

2017).  
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Anexo A- Consentimento Informado 
 

O presente estudo surge no âmbito de uma dissertação de mestrado a decorrer no ISCTE 

– Instituto Universitário de Lisboa. Este estudo destina-se a indivíduos na faixa etária 

entre os 21 aos 65 anos de idade e visa, por um lado, recolher informação sobre eventos 

relevantes num contexto de trabalho e, por outro lado, analisar processos de tomada de 

decisão. 

O estudo é realizado pela mestranda Petra Silva (pcgsa@iscte-iul.pt), coordenado pela 

Prof. Dr.ª Patrícia Arriaga e pelo Prof. Dr. Henrique Duarte, que poderá contactar caso 

deseje colocar uma dúvida ou partilhar algum comentário.  

A sua participação, que será muito valorizada, consiste em indicar eventos que tenha 

experienciado em contexto laboral e no preenchimento de outras questões sobre tomada 

de decisão. No total, o estudo poderá durar cerca de 30 minutos. Não existem riscos 

expectáveis associados à participação no estudo. Ainda que possa não beneficiar 

diretamente com a participação no estudo, as suas respostas vão contribuir para o 

conhecimento científico sobre esta temática.  

A participação neste estudo é estritamente voluntária: pode escolher participar ou não 

participar. Se escolher participar, pode interromper a participação em qualquer momento 

sem ter de prestar qualquer justificação. Para além de voluntária, a participação é também 

anónima e confidencial. Os dados destinam-se apenas a tratamento estatístico e nenhuma 

resposta será analisada ou reportada individualmente. Em nenhum momento do estudo 

precisa de se identificar. 

Face a estas informações, por favor indique se aceita participar no estudo: 

 

ACEITO ☐  NÃO ACEITO ☐ 

 

Nome: ______________________________________________________________  

Data: __________________ 
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Anexo B – Situação da indução emocional do Medo 
 

 

Pedimos-lhe agora que procure recordar um evento ocorrido na sua vida laboral, 

que o tenha feito sentir MEDO com muita intensidade. Você sentiu-se ameaçado, 

assustado, com muito MEDO, e pode ter tido dificuldades ou incapacidade para lidar com 

a situação.  

Para facilitar este processo de recordação pedimos-lhe que feche os olhos, durante cerca 

de 5 minutos, de forma a “reviver” o momento e facilitar posteriormente a sua descrição. 

Ao relembrar o evento, procure reviver a emoção que sentiu naquele preciso momento, 

tão intensamente quanto possível. Quando estiver com a situação em mente e a reviver a 

emoção intensamente, vire a página e descreva-a com o maior detalhe possível.  
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Anexo C – Situação da Indução emocional do Orgulho 
 
 

Pedimos-lhe agora que procure recordar um evento ocorrido na sua vida laboral, 

que o(a) tenha feito sentir ORGULHO com muita intensidade. Você sentiu-se 

orgulhoso de si mesmo, satisfeito no alcance dos seus objetivos e conquistas, sentiu-se 

reconhecido pelos seus colegas e/ou chefias.  

Para facilitar este processo de recordação pedimos-lhe que feche os olhos, durante cerca 

de 5 minutos, de forma a “reviver” o momento e facilitar posteriormente a sua descrição. 

Ao relembrar o evento, procure reviver a emoção que sentiu naquele preciso momento, 

tão intensamente quanto possível. Quando estiver com a situação em mente e a reviver a 

emoção intensamente, vire a página e descreva-a com o maior detalhe possível.  
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Anexo D – Situação da ausência emocional  

Pedimos-lhe agora que procure recordar um evento ocorrido na sua vida laboral, 

que remetam às tarefas que realiza no seu local de trabalho. Deverá ser um evento 

comum, o mais neutro possível em termos emocionais. 

 

Para facilitar este processo de recordação pedimos-lhe que feche os olhos, durante cerca 

de 5 minutos, de forma a “reviver” o momento e facilitar posteriormente a sua descrição. 

Ao relembrar o evento, procure reviver os detalhes da situação naquele preciso momento. 

Quando estiver com a situação em mente, vire a página e descreva-a com o maior detalhe 

possível.  
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Anexo E – Questionário Completo 
 
Muito Bem-Vindo. Agradecemos desde já a sua colaboração no presente estudo. 
Para começar, colocamos algumas questões para uma caraterização 
sociodemográfica dos inquiridos: 
 
1. Qual o seu sexo biológico? (assinale com uma cruz X) 
 

5 Feminino  5 Masculino 
 
2. Qual a sua idade?  ____ anos  
 
3. Qual o seu estado civil? (assinale com uma cruz X) 

 
5 Solteiro(a) 5 Divorciado(a)/Viúvo(a)/Separado 5 Casado(a)/União de facto 

 
4. Qual o seu grau de habilitações académicas? 

5 Igual ou inferior ao Ensino Básico 1º ciclo (4º ano) 
5 Ensino Básico 2º ciclo (6º ano) 
5 Ensino Básico 3º ciclo (9º ano) 
5 Ensino Secundário (12º ano) 
5 Licenciatura 
5 Pós-graduação 
5 Mestrado 
5 Doutoramento 

 
5. Neste momento está a trabalhar? 

5 SIM      5 NÃO 

5.1. Se respondeu SIM, há quantos anos trabalha na empresa? ___ ano(s) e ___ meses 
5.2. Se respondeu NÃO, indique:  
5.2.1. Quantos anos trabalhou na última empresa? __ ano(s) e __ meses 
5.2.2. Há quanto tempo deixou de trabalhar na última empresa? __ ano(s) e __ meses 

 
6. Quantas pessoas, aproximadamente, trabalham na sua empresa? 

 
5 Menos ou igual a 10 
5 Entre 11 a 50 
5 Entre 51 a 250 
5 Entre 251 a 500 
5 Entre 501 e 1000 
5 Mais de 1000 
 

7. Tem pessoas sob a sua supervisão direta? 
5 Sim. Quantas? ______ 5 Não  
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Pedimos-lhe agora que procure recordar um evento ocorrido na sua vida laboral, 

que o(a) tenha feito sentir ORGULHO com muita intensidade. Você sentiu-se 

orgulhoso de si mesmo, satisfeito no alcance dos seus objetivos e conquistas, sentiu-se 

reconhecido pelos seus colegas e/ou chefias. 

Para facilitar este processo de recordação pedimos-lhe que feche os olhos, durante cerca 

de 5 minutos, de forma a “reviver” o momento e facilitar posteriormente a sua descrição. 

Ao relembrar o evento, procure reviver a emoção que sentiu naquele preciso momento, 

tão intensamente quanto possível. Quando estiver com a situação em mente e a reviver a 

emoção intensamente, vire a página e descreva-a com o maior detalhe possível. 
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Pedimos-lhe agora que escreva esse evento o mais detalhadamente possível.  

 

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

Tempo limite: 10 minutos 
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Avalie agora o modo como o evento que acabou de recordar e de descrever o(a) fez 

sentir, indicando como se sente no momento presente. Para cada emoção marque a 

respetiva intensidade de acordo com as seguintes opções de resposta:  

 

 

 

 

 

 

Nada/ Muito 
Ligeiramente Um pouco Moderadamente Bastante Extremamente 

1 2 3 4 5 

 1 2 3 4 5 

1. Sinto-me inspirado(a) �  �  �  �  �  

2. Sinto-me nervoso(a) �  �  �  �  �  

3. Sinto-me orgulhoso(a) de mim 
mesmo(a) �  �  �  �  �  

4. Sinto-me amedrontado(a) �  �  �  �  �  

5. Sinto-me ativo(a) �  �  �  �  �  

6. Sinto-me preocupado(a) �  �  �  �  �  

7. Sinto-me capaz, útil �  �  �  �  �  

8. Sinto-me culpado(a) �  �  �  �  �  

9. Sinto-me determinado(a) �  �  �  �  �  

10. Sinto-me atormentado(a) �  �  �  �  �  

11. Sinto-me entusiasmado(a) �  �  �  �  �  

12. Sinto-me confuso(a) �  �  �  �  �  
13. Sinto-me satisfeito por algo que 

realizei �  �  �  �  �  

14. Sinto-me assustado(a) �  �  �  �  �  

15. Sinto que tenho valor �  �  �  �  �  

16. Sinto-me interessado(a) �  �  �  �  �  
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Tarefa 1 

Imagine agora a seguinte situação hipotética em que terá de decidir entre fechar ou não 

negócio entre duas empresas. Não saberá a opção escolhida pela empresa concorrente, de 

forma a que a sua decisão não seja influenciada.  
 

Situação: No mercado atual existem interações estratégicas entre empresas concorrentes, 

no qual se verificam trocas complexas e ganhos múltiplos entre as empresas. Neste caso, 

duas empresas concorrentes têm a possibilidade de realizar uma interação estratégica que 

pode, ou não, beneficiar ambas as empresas. Assim, para fechar o negócio, estas empresas 

devem determinar os seus preços em simultâneo, estando elas conscientes de que os 

preços que estabelecerem irão influenciar diretamente as vendas e os preços estabelecidos 

pela empresa concorrente. Para a realização desta interação estratégica ambas terão um 

custo de investimento. 
 

Serão fornecidas três opções de escolha iguais para ambas, das quais deverá escolher 

apenas uma alternativa.  

1. Se ambas as empresas considerarem o negócio vantajoso, terão um custo de 

investimento de 1000€; contudo, o lucro para ambas será equivalente a 100,000€.  

2. Se as empresas preferirem fechar o negócio com outra empresa concorrente, terão 

um custo de investimento de 600€; todavia cada empresa obtêm um lucro de 

72,000€.  

3. Caso apenas uma das empresas considerar o negócio vantajoso, terá um custo de 

investimento de 1000€ e o lucro será de 40,000€.  Por sua vez, a empresa que 

preferir fechar o negócio com outra empresa concorrente terá um custo de 

investimento de 600€, e uma vez que terá um preço mais baixo, terá um lucro de 

120,000€.  

 

A estrutura dos pagamentos se resume na matriz: 

Empresa 1 
Empresa 2 

Fecha negócio Fecha negócio com 
empresa concorrente 

Fecha negócio 100,000€ / 100,000€ 40,000€ / 120,000€ 

Fecha negócio com 
empresa concorrente 120,000€ / 40,000€ 72,000€ / 72,000€ 
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Por exemplo, imagine que você é o diretor comercial da empresa 1 

1. Se escolher a opção de fechar o negócio com a Empresa 2, e esta tomar a mesma 

decisão, quanto é que a sua empresa irá lucrar com este negócio? ________€. 

2. Se escolher fechar negócio com outra empresa concorrente e a Empresa 2 realizar 

a mesma escolha que você, quanto é que a sua empresa irá lucrar com este 

negócio? ________€. 

3. Se você decidir fechar o negócio na Empresa 2 e esta decidir não fechar o negócio 

com a sua empresa, quanto é que a sua empresa irá lucrar com este negócio? 

_______€.  

 

 

Após realizar o exercício, pode virar a folha 
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Resolução:  Imagine que você é o diretor comercial da empresa 1 

 
1. Se escolher a opção de fechar o negócio com a Empresa 2, e esta tomar a mesma 

decisão, quanto é que a sua empresa irá lucrar com este negócio?  

R: 100,000 € 

Explicação: É 100,000€, uma vez que retrata o lucro que seria obtido caso ambas 

fechassem o negócio entre si. 

 

2. Se escolher fechar negócio com outra empresa concorrente e a Empresa 2 realizar 

a mesma escolha que você, quanto é que a sua empresa irá lucrar com este 

negócio?    

R: 72,000 € 

Explicação: É de 72,000€, uma vez que retrata o lucro que ambas obteriam caso 

fechassem negócio com outras empresas concorrentes. 

 

3. Se você decidir fechar o negócio com a Empresa 2 e esta decidir não fechar o 

negócio com a sua empresa, quanto é que a sua empresa irá lucrar com este 

negócio?   

R: 40,000 € 

Explicação: É de 40,000€, visto que você decidiu fechar negócio com a Empresa 

2. Contudo, esta decidiu chegar negócio com outra empresa concorrente. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Se compreendeu, poderá virar a folha, se tiver dúvidas solicite uma explicação  
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Agora sim vai tomar uma decisão: irá fechar ou não o negócio apresentado? Você é o 

gestor comercial da Empresa 2 e terá de escolher a alternativa que, no seu entender, é a 

melhor decisão a tomar para a empresa que está a representar. 

 

1. Qual é a sua decisão: 

 
 Fechar o negócio com a Empresa 1 
 

Fechar o negócio com outra empresa concorrente 

 

 

(Vire para a próxima folha após ter tomado a decisão)  
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Tendo em consideração que o gestor comercial da empresa 1 não sabe a sua decisão, 

considere que este também teve de tomar uma decisão, baseada nas mesmas opções. 

 

Qual é a sua expetativa face à resposta do gestor da outra empresa?  

Indique as probabilidades sobre as opções que ele pode tomar 

 

……..%   Fechar o negócio com a sua empresa  

……..%   Fechar o negócio com uma empresa concorrente 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
A especificidade das emoções de medo e orgulho nas organizações 

 

 77 

 

Indique-nos o que o(a) levou a tomar a decisão anterior.  

 

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________

______________________________________________________________________ 
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Finalmente é-lhe pedido que indique a sua opinião, tendo em consideração cada uma 

das seguintes afirmações. Assinale com uma cruz (X), para cada item, em que 

medida se sente mais próximo das afirmações apresentada.  

 

Com a maioria das pessoas 

todo o cuidado é pouco   

 

1 

 

2 3 4 5 6 
A maioria das pessoas 

pode ser confiável  

 

A maioria das pessoas 

tentaria aproveitar-se de 

mim se tivesse 

oportunidade   

1 2 3 4 5 6 

A maioria das pessoas 

tenta ser honesta  

 
 

A maioria das pessoas olha 

para si primeiro   

 

1 

 

2 3 4 5 6 

 

A maioria das pessoas 

tenta ajudar os outros  

 

Em situações negociais a 

responsabilidade pelos 

resultados é sobretudo 

minha  

1 2 3 4 5 6 

Em situações negociais a 

responsabilidade pelo 

resultado é das duas 

partes 

 

A melhor forma de 

enfrentarmos ameaças é 

cuidar de nós próprios  

1 2 3 4 5 6 

A melhor forma de 

enfrentarmos ameaças é 

tentar agir coletivamente 

 

Em negócios é preferível 

ter ganhos a médio prazo 

do que um ganho imediato 

1 2 3 4 5 6 

Em negócios é preferível ter 

um ganho imediato do que 

esperar por ganhos incertos 

 

Em negócios os outros 

preocupam-se também com 

o nosso ganho  

1 2 3 4 5 6 

Em negócios os outros 

preocupam-se só com o 

seu ganho 
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DEBRIEFING/EXPLICAÇÃO	DA	INVESTIGAÇÃO	
	
	
	

Muito obrigado por ter participado neste estudo. O estudo incide sobre influência dos 

eventos afetivos em contexto laboral e pretende compreender como é que as emoções de 

medo/orgulho ou ausência emocional, desencadeadas por determinados eventos afetivos 

influenciam, de modo distinto, os comportamentos de cooperação.  

Para este feito, foram criados 3 questionários que apenas diferiram no tipo de evento 

solicitado (evento que no passado desencadeou medo, orgulho, ou um evento o mais 

neutro possível). Estas três versões do questionário foram distribuídas aleatoriamente 

pelos participantes. As restantes questões foram iguais entre os grupos.     

 

Reforçamos os dados de contacto que pode utilizar caso deseje colocar uma dúvida, 

partilhar algum comentário, ou assinalar a sua intenção de receber informação sobre os 

principais resultados e conclusões do estudo: Petra Silva (pcgsa@iscte-iul.pt). 

Se tiver interesse em aceder a mais informação sobre o tema do estudo, pode ainda deixar-

nos o seu contacto de email: ________________@______________ 

 

Mais uma vez, obrigada pela sua participação.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


