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RESUMO - Este texto revisa sistematicamente os artigos cientificos, publicados no Brasil, sobre o fazer humano no trabalho
e gestdo de pessoas nas organizagdes. A analise leva em conta o campo profissional no Pais, a pos-graduacéo e os periodicos
nacionais e a produgao internacional. Seus pardmetros sdo as questdes relacionadas ao método, ao conteudo e aos beneficiarios
da producéo que foi publicada. Finaliza apresentando uma proposta de agenda estratégica para a pesquisa brasileira, com base
nas informagdes analisadas.
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The State of the Art of Brazilian Research on
Work and Organizational Psychology

ABSTRACT - This paper systematically reviews the scientific articles, published in Brazil, on human doing at work and
personnel management in organizations. The analysis takes into account the professional field in the Country, the national
graduate courses and journals, and the international production. Issues related to method, content and beneficiaries of the
published production are used as parameters for the analysis. Based on the analyzed data, a strategic agenda for Brazilian
research is finally proposed.
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A Psicologia Organizacional e do Trabalho (PO&T) ou
a Psicologia do Trabalho e das Organizagdes (PT&O)® pode
ser definida como (1) subarea de conhecimento e (2) campo
de aplicacdo de conhecimentos ou de intervengdo. Como
subarea do conhecimento, tem o fazer humano enquanto
objeto de estudo e os contextos do trabalho e das organiza-
¢Bes como locais desse estudo. Como campo de aplicacdo
ou intervencdo, precisa dar respostas a questdes préaticas
concernentes a interagdes entre o comportamento humano,
o trabalho e as organizagdes onde este comportamento pode
ocorrer, bem como a questdes relacionadas as praticas dessas
organizacoes.

Aquela subarea e este campo podem passar por processos
especificos de desenvolvimento, respectivamente relaciona-
dos a pesquisa cientifica e a atuagdo profissional. Precisardo
periodicamente estabelecer contatos que permitam que
producdo e utilizacdo do conhecimento caminhem mais ou
menos juntas e que mutuos beneficios possam emergir. Esses
beneficios mais facilmente emergirdo se existirem aqueles
contatos. A pesquisa brasileira raramente ocorre no campo

1 O presente texto retine dados apresentados pelo primeiro autor numa
mesa redonda e numa conferéncia realizadas por ele no IV Congresso
Brasileiro de Psicologia Organizacional e do Trabalho, em S&o Ber-
nardo do Campo, 2010.

2 Enderego para correspondéncia: Depto. de Psicologia Social e do
Trabalho, Instituto de Psicologia, Universidade de Brasilia. Brasilia,
DF. CEP 70910-900. E-mail: jairo@unb.br.

3 Essas denominagdes serdo aqui utilizadas como sindnimos e suas siglas
serdo mencionadas, de modo intercalado, ao longo do presente texto.

profissional e na pos-graduagdo lato sensu. Portanto, o 16cus
para que os mencionados contatos ocorram é a pés-graduacéo
stricto sensu e sua producao esta disponivel em periédicos
cientificos. O presente texto tem como objetivo revisar a
producdo intelectual realizada na subarea de conhecimento
PT&O ou PO&T. Antes disso, apresenta alguns dados sobre
o campo de aplicagdo PO&T ou PT&O (profissionais de
psicologia) e sobre onde ocorre a producdo da sua subérea
de conhecimento (p6s-graduacdo) e onde ela é divulgada
(periddicos cientificos).

O Campo de Aplicagéo e a
Subarea de Conhecimento

O campo de aplicacdo ou de intervengdo em PT&O deve
utilizar o conhecimento gerado pela pesquisa, para solucio-
nar problemas relacionados ao comportamento humano no
trabalho, a interagdo entre esse comportamento e a organi-
zacgdo onde ocorre, e as praticas utilizadas para organizar a
acdo individual e a coletiva, visando atingir determinados
objetivos (Zanelli & Bastos, 2004).

Recente pesquisa publicada (Gondim & Bastos, 2010)
sobre a atuacao dos psicdlogos revelou que, no campo do
“trabalho” e das “organizagdes” (Gondim, 2009), 83% dos
profissionais sdo mulheres, residentes no sudeste (49%),
sul (23%), nordeste (17%) e centro-oeste (10%). Seus
principais locais de atuagdo profissional sdo escritorios,
consultérios ou residéncias (37%), empresas privadas
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(23%) e empresas e 6rgaos publicos (8%). Metade combina
vinculos assalariados com trabalho auténomo, um tergo tem
somente vinculos assalariados e 14% sdo s6 autbnomos.

Do total dos estudados naquela pesquisa, uma amostra
de mais de 4.000 psicdlogos brasileiros, 23% s6 atuam em
PO&T, sendo este o0 segundo campo de dedicagdo exclusi-
va, logo apds o campo de atuagdo da “clinica” (41%). Ha,
ainda, 12% daquele total que combinam PT&O com outros
campos de atuagdo. E um contingente bastante expressivo,
especialmente em termos relativos, pois 62% dos que atuam
em PO&T o fazem em dedicagdo integral, enquanto essa
dedicacéo varia entre 51% e 19% em outros campos como
clinica, saude, escolar e docéncia, por exemplo.

Dentre as atividades desenvolvidas em PT&O, ainda de
acordo com Gondim (2009), predominam, de modo cumu-
lativo, a aplicacdo de testes psicologicos e psicodiagndsti-
cos (61%), avaliagdo de desempenho (53%) e diagndstico
organizacional (50%), seguidos de atividades relacionadas
a gestéo (23%), andlise de funcdo ou ocupacional (22%) e
recrutamento e selecdo (19%). Outras atividades, menos
frequentes, sdo as concernentes a dindmica de grupo (16%),
ao desenvolvimento de grupos e equipes (16%), a reabilita-
c¢do profissional (13%), analise de cargos e salarios (13%) e
intervencgdo organizacional (12%).

Essas atividades sdo principalmente realizadas em
grupos multidisciplinares, quando os profissionais estdo
no terceiro setor ou no setor publico. No setor privado,
elas geralmente sdo realizadas nesses grupos ou individu-
almente, enquanto a grande maioria dos autbnomos néo as
realiza em grupos, sejam estes multi ou unidisciplinares.
Dois tergos tém rendimentos entre trés e nove salarios mi-
nimos. Mais de dois tercos ndo declaram intengéo de sair
do campo de atuacdo da PO&T, o que sugere que, além
de numericamente expressivo, este € estavel e pode se
beneficiar de forma perene da producao resultante da sua
subarea de conhecimento.

Predominam os profissionais cuja titulagdo é a graduagéo
(45%), seguidos dos que fizeram especializagdo (39%). Em
ntmero bem modesto, estdo os titulados em pos-graduacao
stricto sensu: mestres e doutores (16%). Gondim (2009)
revela, finalmente, que as competéncias que mais necessitam
ser desenvolvidas, entre esses profissionais, sdo as de realizar
diagnoésticos organizacionais e de processos psicolégicos
de grupos, de coordenar tais processos e realizar pesquisas
em geral.

Ao comparar os dados de atuagdo profissional com a pro-
ducdo intelectual relatada nos 11 e 111 Congressos Brasileiros
de Psicologia Organizacional e do Trabalho, realizados nos
anos de 2006 e 2008, respectivamente, a mencionada autora
conclui que existe relativa congruéncia entre essa producéo
intelectual e o que se faz no campo da PT&O, mas que nao
¢ produzido conhecimento suficiente para dar suporte ao que
o profissional realiza com mais frequéncia. O que dizer da
p6s-graduacao stricto sensu em PO&T no Brasil, que é su-
postamente o local onde aquelas competéncias poderiam ser
desenvolvidas pela maioria dos profissionais e que também
é 0 espaco no qual muito provavelmente ocorre a produgao
intelectual?

H& mais de 60 programas de pés-graduacdo stricto
sensu em psicologia no Brasil, que oferecem cursos nos

38

niveis de mestrado e doutorado (Associacdo Nacional de
Pesquisa e Ps-graduagdo em Psicologia - ANPEPP, 2010).
O crescimento dessa pos-graduagdo criou oportunidades
para &reas de concentracdo, linhas e projetos de pesquisa.
Entre 1996 e 2007, o nimero desses programas saltou de
24 para 53, sendo que 0 maior crescimento (35,8%) ocorreu
entre 1998 e 2001 (Lo Bianco, Almeida, Koller & Paiva,
2010). Essa pos-graduacdo precisa ultrapassar “o estagio
em que pesquisadores sdo formados para a Universidade,
para um novo estagio em que pesquisadores também sdo
formados para outros setores da sociedade...” (Féres-
Carneiro, Bastos, Feitosa, Seidl-de-Moura & Yamamoto,
2010, pp. 12-13). Isso € necessario para que 0S mais
diversos segmentos da sociedade possam ser plenamente
beneficiados pelo que ¢ produzido nos programas de pos-
graduagdo em psicologia.

No final do século passado, uma andlise dos programas
de pos-graduacdo em psicologia levou a conclusdo de
que o campo da PT&O constituia uma das duas maiores
lacunas nacionais (Borges-Andrade, 2001). A evolugéo
do mencionado campo, nos 10 anos seguintes, parece ter
reduzido essa lacuna (Féres-Carneiro & cols., 2010). Esse
campo conta hoje com 18 programas de pds-graduacédo
(Tabela 1). Essa quantidade parece ser equivalente ao
percentual dos profissionais que atuam no campo, mas
¢ preciso analisar o que eles efetivamente formam e
produzem.

Tabela 1. Programas de p6s-graduacéo stricto sensu no Brasil, com areas
de concentragdo ou linhas de pesquisa ou docentes que tém producgdo
intelectual e desenvolvem atividades de orientacdo relacionadas a Psicologia
do Trabalho e das Organizagdes (Fonte: Associagdo Brasileira de Psicologia
Organizacional e do Trabalho - SBPOT, 2010).

Universidade

Pontificia Universidade Catolica de Goiés
Universidade de Brasilia

Universidade de Fortaleza

Universidade de Sao Paulo (Ribeirdo Preto)
Universidade de Sao Paulo (S&o Paulo)
Universidade do Estado do Rio de Janeiro
Universidade Federal da Bahia
Universidade Federal de Minas Gerais
Universidade Federal de Santa Catarina
Universidade Federal de S&o Jodo del-Rei
Universidade Federal de Uberlandia
Universidade Federal do Ceard
Universidade Federal do Rio Grande do Norte
Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Universidade Metodista de S&o Paulo
Universidade Salgado de Oliveira

Universidade Sao Francisco
Universidades Federais da Paraiba & Rio Grande do Norte
(integrado)
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Dentre esses programas, ha dois casos (Universidade de
Brasilia e Universidade de Sao Paulo, Sdo Paulo) em que
as palavras “trabalho” ou “organizagdes” sao usadas para
qualificar suas proprias areas de concentragdo. Em dois ter-
¢os desses programas, elas se apresentam na descricdo das
suas linhas de pesquisa. No terco restante, elas aparecem
em projetos integrantes de algumas linhas de pesquisa. Uma
porcao relevante dos docentes que fazem pesquisa e ensino
nesses programas de po6s-graduacdo, participa de redes de
investigacdo formadas pelos Grupos de Trabalho (GTs) da
Associagdo Nacional de Pesquisa e Pds-graduacdo em Psi-
cologia — ANPEPP (Tabela 2).

Nos ultimos Simposios de Pesquisa e Intercambio Cien-
tifico em Psicologia, cinco GTs foram mantidos € um novo
apareceu em 2010 (nimero 6 na Tabela 2). Em quatro dos
gue foram mantidos nos anos mais recentes, ocorreu pouca
alteracdo nas tematicas centrais, embora novos assuntos
tenham sido incorporados na maioria. E, portanto, uma evi-
déncia de relativa estabilidade nos interesses de investigagao
daqueles docentes que atuam em redes de pesquisa apoiadas
pela ANPEPP.

Asubarea PO&T estuda o fazer humano, verificado direta
ou indiretamente, considerando seus estados subjetivos, em
contextos de organizacgdes e trabalho (Zanelli & Bastos,
2004). O mencionado fazer humano pode incluir compor-
tamentos, relacdes entre pessoas e grupos, disposicdes,
motivos, percepgdes, crengas, reacdes, atitudes, significados,
valores e sentimentos. Também esta interessada em investigar
0 seu préprio campo de intervengdo, ou as praticas relativas
a gestdo de pessoas, dentre as quais se destacam a selecdo,
a avaliacdo de desempenho (AD) e o treinamento e desen-
volvimento (T&D).

O que essa subarea gera serve aos profissionais ou
estudantes. Eles necessitam conhecer os fundamentos e as
suposicoes inerentes aquele fazer humano e as praticas de

intervencdo. Nao deveriam confiar na especulagdo ou em
evidéncia baseada em contos e fic¢do, para tomar decisdes
nos contextos de trabalho e organizacional (Borges-Andrade
& Zanelli, 2004). Esses autores assinalam que a PT&O néo
esta apenas interessada em mensurar e descrever fazeres
humanos e praticas. Esta interessada no “como” e no “por-
qué” naqueles contextos. Busca pesquisar para conhecer os
antecedentes e consequentes dos fendmenos que estuda, ou
como eles dependem de caracteristicas dos niveis individual,
grupal, organizacional e da sociedade em geral.

Os desafios que essa pesquisa precisa enfrentar incluem
(Borges-Andrade & Zanelli, 2004):

1) encontrar uma defini¢éo e os indicadores para os
fendbmenos que pretende investigar;

2) medir e descrever 0s seus possiveis antecedentes
e consequentes;

3) encontrar contextos em que possam ser demons-
trados padrdes de variagdo desses antecedentes e
consequentes;

4) ter em conta que aqueles fendmenos podem
ser modificados por esses contextos e também
modifica-los.

Essa pesquisa passou, no século XX, por trés etapas de
evolugdo dos seus métodos de investigacéo, conforme indica
a analise das publica¢des do Journal of Applied Psychology
(Austin, Scherbaum & Mahlman, 2002). O primeiro intervalo
(1904 a 1935) pode ser denominado de “estabelecimento”
da subérea de conhecimento. Medidas de habilidades e
interesses vocacionais foram utilizadas como preditores de
desempenho produtivo, medido por escalas de razdo, em pe-
quenas amostras de trabalhadores. As analises predominantes
foram descritivas e correlacionais, com pequeno nimero de
variaveis. Esses resultados deveriam servir aos gestores. A

Tabela 2. Grupos de Trabalho da Associagdo Nacional de Pesquisa e Pés-graduagdo em Psicologia, atuantes nos Simpoésios de Pesquisa e Intercambio
Cientifico de 2008 e 2010, na subarea de Psicologia Organizacional e do Trabalho (Fonte: ANPEPP, 2010).

Simpésio de Pesquisa e IntercAmbio Cientifico em Psicologia — 2008

1. Trabalho e satde (com base na psicodinamica do trabalho, ergonomia da atividade e sociologia clinica); organizacéo do trabalho e

violéncia psicoldgica no servico publico brasileiro.
2. Ocio, tempo e trabalho.

3. Trabalho, desemprego e processos de exclusdo social; autogestao e cooperativismo; trabalho, subjetividade e salde; cotidiano e

processos organizativos; trajetorias e memorias do trabalho.
4. Bem-estar e cultura organizacional.

5. Ocupagdo, qualificagdo, trabalho em equipe, identidade, significado, comprometimento, bem-estar, burnout, aprendizagem, valores.

Simposio de Pesquisa e Intercambio Cientifico em Psicologia — 2010

1. Trabalho e satde (com base na psicodinamica do trabalho, ergonomia da atividade e sociologia clinica).

2. Ocio, tempo e trabalho.

3. Formas de insercdo no trabalho, desemprego e processos de exclusdo social; autogestao e cooperativismo; identidades, subje-
tividades e produgao de sentidos no trabalho; cotidiano e processos organizativos; trajetérias, carreiras e memdrias do trabalho;

trabalho, subjetividade e salde.

4. Saude e bem-estar no trabalho, em suas dimensdes individuais e culturais.
5. Pessoas, trabalho e organizacdes, intervencdes a partir da Psicologia, sob os eixos norteadores do desempenho, relacGes de traba-
lho e avaliacdo de programas; afetos e cognicfes no trabalho e nas organizagdes.

6. Modos de vida e trabalho.
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melhor palavra para caracterizar o segundo intervalo, de 1936
a 1968, seria “expansdo”. A maior parte do moderno arsenal
em medidas, desenho de pesquisa e analise de dados foi de-
senvolvida nessa época. A pesquisa continuou voltada para os
gestores e, em menor grau, para os trabalhadores. O excesso
de informagdes, entre 1969 a 2000, caracterizou o terceiro
periodo por ser de “eutrofiza¢do”. A grande complexidade dos
métodos de pesquisa diminuiu a capacidade das audiéncias
tradicionais (gestores e trabalhadores) entenderem o que é
produzido e como é produzido. A pesquisa passou a ser vol-
tada para os pesquisadores, gerando o risco de uma gradual
diminui¢do da relevancia da subarea para outras audiéncias.

A pesquisa produzida nos programas de p6s-graduacao e
nos grupos de trabalho que eles formam pode ser divulgada
em livros e periodicos cientificos. Ao contrario de outras
areas das ciéncias humanas e sociais, na psicologia, os livros
e capitulos de livros sdo menos frequentes que os artigos em
periddicos (Hutz, Rocha, Spink & Menandro, 2010). O atual
sistema de avaliagdo dos programas da CAPES/MEC tende a
valorizar mais estes que aqueles. De acordo com Lo Bianco
e cols. (2010), 73% dos artigos em PO&T foram publicados
em periddicos nacionais. A presente revisao tem o foco nesses
periddicos, atualmente bem mais disponiveis que os livros.
Seu acesso € livre na Internet, por conta de requisitos desse
sistema de avaliacdo. Até 70% da producdo da pos-graduacédo
em PT&O, divulgada em periédicos nacionais, ocorre em pe-
riédicos mantidos por entidades e cursos vinculados a area da
administracdo, e ndo da psicologia (Borges-Andrade, Coelho
Jr & Queiroga, 2006; Borges-Andrade & Meira, 2003). Como
essa producdo esta organizada nesses periodicos?

Sete periddicos brasileiros em psicologia (rPOT, Psicolo-
gia & Sociedade, Estudos de Psicologia - Natal, Psicologia
em Estudo, Psicologia: Reflexdo e Critica, Psicologia: Teoria
e Pesquisa, Psicologia - USP), que publicaram artigos rela-
cionados a PO&T, foram analisados por Tonetto, Amazarray,
Koller e Gomes (2008). Eles encontraram 178 artigos, entre
2001 e 2005, correspondendo a 16% do total de artigos pu-
blicados nesses periddicos. Diagnosticaram essa producéo
como sendo grande e diversificada, com predominio de
temas relacionados a comportamento organizacional (20%);
seguidos por avaliacio e medidas; trabalho, identidade e sub-
jetivacdo; trabalho e salde e gestdo de pessoas (cada um com
11%). Amaioria dos seus autores esta vinculada a psicologia
em instituicBes de ensino (UnB, 20%; UFRGS e UFSC, 7%
cada; UFRN, 5%; UCB e UFBA, 4% cada).

A maior pluralidade de subtemas foi encontrada em
comportamento organizacional. Em gestao de pessoas, foram
identificados rarissimos artigos sobre selecdo e a maioria
concentrada em treinamento e desenvolvimento de pessoas
e carreiras. Os focos de aten¢do estiveram divididos ao meio:
questdes organizacionais e de trabalho como formadores
do psiquismo humano. Isso, provavelmente, refletindo os
efeitos da nova organizacdo do trabalho na ordem social
(desemprego e exclusao) e nas praticas de autogestdo e salde.

Ao analisarem aspectos metodol6gicos, Tonetto e cols.
(2008) encontraram que 30% dos artigos eram somente tedri-
cos, enquanto 70% eram de natureza tedrico-empirica. Nesses
casos, 47% adotaram uma abordagem quantitativa e 37%,
qualitativa, enquanto 16 % combinaram ambas abordagens.
Essa pesquisa foi voltada tanto para subsidiar o planejamento
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e a execucdo de intervenc@es, quanto o desenvolvimento
tedrico da subarea. Boa parte dessa producéo trata o trabalho
como elemento central no processo concernente a formacao
de identidade.

Nas referéncias bibliograficas desses artigos, apareceram
36% de autores nacionais e igual percentual de autores in-
ternacionais. As mistas representaram 29%. Curiosamente,
as referéncias a autores nacionais ficaram concentradas
em livros, enquanto as referéncias a autores internacionais
ficaram concentradas em artigos. Os artigos com o foco em
comportamento organizacional e em trabalho e sadde foram
0s que mais citaram diferentes &reas do conhecimento.

Ao contrario da psicologia brasileira, a area da adminis-
tracdo brasileira publica artigos completos em periddicos e
também em anais de eventos cientificos. Portanto, uma ana-
lise com foco em artigos divulgados em administracdo néo
poderia ignorar tais eventos, mesmo que eles ultimamente
tenham perdido sua importancia na avaliacdo dos progra-
mas de pds-graduacdo. Essa producdo (em seis periodicos:
RAC, RAE, RAUSP, RAP, O&S e REAd; em trés eventos:
EnANPAD, ENEO e 3E) foi analisada por Rossoni (2006),
no periodo entre 1997 e 2005. O autor diagnosticou que 0
numero de artigos aumentou significativamente, principal-
mente em anais completos de eventos, gragas ao crescimento
da pos-graduacdo. A producdo sobre comportamento organi-
zacional (n=419), quando comparada a producao em gestao
organizacional (n=312), é mais elevada (especialmente em
anais), dispde de um maior nimero de autores por artigo e
utiliza, majoritariamente, a abordagem quantitativa. Entretan-
to, a segunda (gestdo organizacional) tende a aparecer mais
em periddicos. Os autores de comportamento organizacional
e gestdo organizacional passaram a publicar com mais fre-
quéncia numa terceira vertente, que ¢ de natureza “macro”:
estratégia organizacional.

Rossoni (2006) apontou que a producéo voltada para com-
portamento e gestdo organizacionais era divulgada, nesses
periddicos e anais, por autores com vinculos institucionais
com a psicologia. Ele encontrou que essa producéo se con-
centra num certo numero de autores e identificou um aumento
na quantidade de artigos produzidos por autor. Contudo, mais
de 60% dos autores identificados publicaram uma tnica vez
no periodo investigado. Autores isolados sdo somente 12%
do total, nos anos investigados. Cresceu a cooperagao entre
autores em geral e estes estdo mais produtivos. A cooperacao
cresceu mais entre autores que tém produces elevadas e
intermediérias. Essa cooperagao ocorre com mais intensida-
de no sentido de dividir tarefas para escrever um texto. Ha
menos cooperacao entre autores para produzir mais artigos.
Além disso, hd mais relagdes de autoria entre estudantes e
professores, do que entre estes Gltimos.

Além de realizar essas analises, Rossoni (2006) avaliou
as redes formadas entre os autores e encontrou que os ta-
manhos delas e dos lagos entre esses quase duplicaram. Ao
mesmo tempo, as redes perderam densidade, pois os autores
passaram a estar mais conectados fora de seus grupos, por
meio de poucos intermediarios. Entretanto, autores centrais
aumentaram seus relacionamentos no periodo. O nimero de
grupos nas redes cresceu enormemente (de nove para 66) e
esse aumento foi maior do que o crescimento das redes. Fo-
ram ampliadas substancialmente as institui¢des dos autores e
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as tematicas que investigam, embora estas sejam homogéneas
dentro desses grupos. Autores com maior producéo foram
0s que se relacionaram com mais colaboradores e com mais
grupos nas redes.

A producéo intelectual da PO&T divulgada em artigos
cientificos publicados em periddicos de psicologia e admi-
nistracdo é o foco da anélise das proximas duas se¢des, sendo
priorizada a producédo nacional. No caso da produgéo inter-
nacional, serdo mencionadas revisdes recentes divulgadas
por um meio que privilegia quadros tedricos de referéncia
da psicologia, e ndo da administracdo, embora os artigos
citados nessas revisfes muitas vezes tenham sido divulgados
em periddicos internacionais de administragdo. Essa anélise
sera feita em termos dos objetos de estudo, métodos de inves-
tigacdo, veiculos de divulgacdo e supostos beneficidrios. No
final, serd proposta uma agenda estratégica para a pesquisa
nacional em PT&O.

Pesquisa sobre o Fazer Humano no Trabalho

Revisdes de literatura sobre PO&T aparecem nos volu-
mes anuais do “Annual Review of Psychology” desde 1950.
Contudo, essas revisdes, até quase o final da década de
1960, incluiam tanto a investigagdo sobre o fazer humano
no trabalho, quanto a voltada para a gestdo de pessoas. O
estudo do fazer humano no trabalho passou a ser separada e
sistematicamente revisado na década de 1970, primeiro com
0 nome de atitudes e motivagdo no trabalho, e depois em
revisdes denominadas “Comportamento Organizacional”,
embora o foco destas pudesse ser tanto em contextos de
“trabalho” quanto de “organizagdes”. Em meados da déca-
da de 1990, provavelmente por conta da intensificacdo das
publicagdes e da natureza mais especifica de alguns temas,
essas revisdes passaram a ser divulgadas de forma vocacio-
nada para equipes, motivacgdo, burnout, afeto, cognicdo e
violéncia e agresséo.

O Comportamento Organizacional (CO), reconhecido
como disciplina independente na década de 1970, surgiu em
um espago de convergéncia entre areas do conhecimento ja
estabelecidas, tais como psicologia, economia e sociologia.
Tal multidisciplinaridade em seu cerne certamente contribuiu
para que, ainda na atualidade, a mencionada disciplina se
apresentasse de forma complexa e difusa (Siqueira, 2002). No
entanto, ocorreram sinais de consolidagdo, como a continua
producéo de revisoes (Brief & Weiss, 2002; Gelfand, Erez &
Aycan, 2007; Hodgkinson & Healey, 2008; O’Reilly, 1991;
Rousseau, 1997; Wilpert, 1995). Parte dessa consolidacéo
pode ser atribuida a relativa frequéncia com que as teorias
de psicologia social marcam presenga em CO, apesar de este
ser aquele espaco de convergéncia ja mencionado.

A sua evolucéo foi marcada, principalmente, por tentati-
vas de determinagdo dos niveis de sua estrutura e defini¢do
das varidveis que compdem o tema (Siqueira, 2002). Essa
autora menciona uma primeira defini¢do de CO aparecida
na década de 1960, formulada como o estudo da estrutura e
do funcionamento de organizag¢fes e do comportamento de
individuos e grupos nelas inseridos. Nesse conceito foram
inicialmente propostos quatro niveis de andlise de estudo:
os individuos, as equipes ou grupos de trabalho, os depar-
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tamentos ou setores da organizacdo e as organizacdes de
modo geral; e quatro categorias de variaveis: as relativas ao
meio ambiente, aos objetivos/recursos, a estrutura/processos
e ao comportamento avaliado. Staw (1984) apresentou um
novo conceito para o0 campo e duas grandes éareas de estu-
do: macro CO, que tem como foco a prdpria organizagdo e
seu contexto, e micro CO, cujo interesse sdo as atitudes e
0s comportamentos individuais e a relacdo destes com 0s
sistemas organizacionais.

Apos vérias décadas de pesquisa internacional no campo
de CO e de sua estruturacdo em trés niveis de analise — 0s
individuos (micro), as equipes e grupos de trabalho (meso)
e a organizac¢do como um todo (macro) —, a apresentacao das
suas variaveis tem se dado pela relagdo com esses atributos.
Para Siqueira (2002), faltam discussdes sobre o escopo do
campo, seu objeto de estudo, normas de afericdo de varia-
veis e posicionamento da sua relagdo com outras disciplinas
mais tradicionais. Trés recentes revisdes internacionais de
pesquisas em CO, todas vocacionadas para subtemas, foram
relativas ao afeto no trabalho (Brief & Weiss, 2002), cogni-
¢ao nas organizagdes (Hodgkinson & Healey, 2008) e CO
transcultural (Gelfand, & cols., 2007). Elas serdo resumidas
a seguir, pois sugerem tendéncias que precisam ser levadas
em conta pelos pesquisadores brasileiros que decidirem
investigar temas relacionados ao fazer humano no trabalho.

O estudo sobre afeto no ambiente de trabalho teve seu
desenvolvimento a partir da década de 1930, entretanto o
periodo considerado entre 1930 até a década de 1990 nao
foi muito fértil para esses estudos (Brief & Weiss, 2002).
Considerando, inicialmente, a satisfagdo profissional como
um dos componentes do afeto no trabalho, a critica surgida a
partir da década de 1990 apresentou questionamentos sobre
o estado afetivo de satisfagdo profissional, suas causas, de-
finicOes e medigdes. Pesquisas recentes concentraram-se no
humor e nas emog6es no trabalho, com énfase sobre situagdes
estressantes, dirigentes, equipes, ambiente fisico, recom-
pensas e puni¢des. Outros estudos abordaram como estados
afetivos podem influenciar uma variedade de resultados de
desempenho relevantes, incluindo julgamentos, respostas
atitudinais, criatividade e comportamentos de ajuda. Brief e
Weiss (2002) argumentam que o estudo sobre os afetos em
trabalho e organizagdes é limitado no que tange aos métodos.
Isso teria levado a uma super énfase no estudo do humor,
em detrimento as emocdes discretas (raiva, felicidade, culpa,
ciumes, orgulho).

A pesquisa internacional sobre cogni¢do em trabalho e
organizacOes teve desenvolvimento relevante nas dltimas
décadas, de acordo com Hodgkinson e Healey (2008). Os
estudos sobre cognicdo foram divididos, na revisdo desses
autores, em 10 campos: selecéo e AD, equipes de trabalho,
T&D, salde ocupacional e estresse no trabalho, motivacao,
suporte ao trabalho e ergonomia cognitiva, lideranga, proces-
sos de tomada de decisdo, desenvolvimento e mudanca or-
ganizacional e diferencas individuais. Os avangos, no que se
refere aos métodos e técnicas de analise, foram significativos.
Os autores descrevem tensdes a serem enfrentadas: cruzar
as tradicGes de pesquisa e os dominios tedricos, integra-los,
compreender as tensdes entre as pesquisas de laboratorio e de
campo e construir metodologias mistas. Os desafios estdo em
pensar a melhor forma de capturar, representar e interpretar a
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cognicdo em trabalho e organizagdes, utilizando a pluralidade
de perspectivas tedricas existentes.

O CO transcultural refere-se ao estudo das similaridades
e diferencas transculturais nos processos e comportamento
no trabalho e as dindmicas das interfaces transculturais em
contextos multiculturais e internacionais (Gelfand & cols.,
2007). Nas pesquisas sdo investigadas a relacéo entre cultura
e fendmenos micro-organizacionais (motivos, cognicoes,
emocOes), meso (equipes, lideranga, negociacdo), macro
(cultura organizacional, estrutura) e o inter-relacionamento
entre tais niveis. Para esses autores, novos paradigmas de
pesquisa sao necessarios, nesses estudos transculturais, para
gue ocorram mudancas fundamentais. Apesar de a globa-
lizacdo ter aumentado a facilidade e escopo de interacfes
transculturais nos ambientes de trabalho, estas seriam um
fendmeno antigo. Recentes sdo as pesquisas que comegaram
a se desenvolver principalmente nas Gltimas duas décadas,
impulsionadas pelo desenvolvimento das taxonomias de
valores culturais, crengas e normas e com a combinacéo de
perspectivas emic e etic.

O que pode ser dito sobre a pesquisa brasileira em CO?
Para responder esta pergunta, foram revisados relatos de
pesquisas publicados em 14 periddicos de psicologia e
administracdo (Tabela 3), no periodo entre 1996 e 2009.
Eles foram identificados e registrados como foi descrito por
Coelho Jr e Borges-Andrade (2004) e Souza, Vasconcelos e
Borges-Andrade (2009).

O levantamento dos artigos nesses periddicos é feito e atu-
alizado ha muitos anos, seguindo procedimentos e indicado-
res de classificagdo padronizados (Disciplina Comportamento
Organizacional, 2010). E realizado por meio de uma parceria
entre docentes e discentes de pos-graduacdo na Universidade
de Brasilia, Universidade Salgado de Oliveira (Campus de
Niterdi, RJ) e Universidade Federal da Bahia. Foram en-
contrados 424 artigos em 14 anos, numa distribui¢éo anual
(Figura 1) que teve uma mudanga expressiva de patamar nos
primeiros anos do século XXI. Essa mudanca provavelmente
é consequéncia das novas exigéncias impostas pela CAPES,
no seu sistema de avaliac&o, relativas a produgéo intelectual
dos programas de pos-graduagdo brasileiros.

A selecdo dos artigos identificados nesse levantamento
obedeceu a critérios prévios. As publicacdes deveriam ser
relatos de resultados de pesquisas realizadas no Brasil, em
que o objeto de estudo, pelo menos uma varidvel de micro
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Figura 1. Artigos sobre CO encontrados em 14 periddicos nacionais de
administragdo e psicologia.

CO (Staw, 1984), estivesse clara. Essas variaveis foram, em
seguida, classificadas conforme as categorias (Tabela 4) for-
muladas com base nas revisdes sobre CO publicadas desde a
metade do século passado no Annual Review of Psychology.

Os artigos classificados estdo na Tabela 5. Em termos ge-
rais, embora ainda sem levar em conta o que foi efetivamente
investigado, boa parte das 10 teméticas mais frequentes
também foram objeto de revisdes internacionais recentes.

Em seguida, foi realizada a leitura dos artigos e sua
analise, por uma sucessao de pares de juizes, estudantes
de mestrado e doutorado previamente treinados, e vali-
dada em anos subsequentes por outros juizes, também
estudantes de mestrado e doutorado previamente treina-
dos. O método utilizado para analise dos artigos, em 14
anos, foi o descrito por Borges-Andrade e cols. (2006),
Borges-Andrade e Meira (2003), Coelho Jr e Borges-
Andrade (2004) e Souza e cols (2009). Por meio desse
método, foram gradativamente acrescentados e corrigidos
dados numa mesma planilha, sobre artigos publicados em
anos sucessivos até 2009. Isso ocorreu pela Gltima vez no
primeiro semestre de 2010. Os critérios para essa analise
estéo apresentados na Tabela 6.

Considerando os dados existentes na Tabela 5, h&
predominio de estudos com o foco em afeto no trabalho,
cuja distribuicdo anual esta na Figura 2. Esses estudos
cresceram em numero, especialmente depois de 2004.
Dentre eles, os assuntos que mais apareceram foram so-
frimento e prazer, emocdes e satisfacdo no trabalho. Tais
artigos relatam, na sua grande maioria, estudos de caso de
natureza descritiva.

Tabela 3. Periddicos nacionais utilizados no levantamento de relatos de pesquisa sobre CO (n=14).

Periddicos de Administragdo

Periodicos de Psicologia

Revista Administragdo USP — RAUSP

Revista Administragdo Empresas — RAE (FGV-SP)
Revista Administragdo Publica— RAP (FGV-RJ)
Organizagdes e Sociedade — O&S (UFBA)

Revista Administragdo Contemporanea — RAC (ANPAD)

Estudos Psicologia (UFRN)
Psicologia: Reflexdo e Critica (UFRS)
Psicologia em Estudo (UEM)

Estudos Psicologia (PUC Campinas)
Psicologia: Teoria e Pesquisa (UnB)
Psico USF

Psico PUCRS

Psicologia, Ciéncia e Profissdao (CFP)

Psicologia: Organizac@es e Trabalho — rPOT (SBPOT)
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Tabela 4. Categorias de variveis critério utilizadas para classificar os relatos de pesquisa sobre CO encontrados em periddicos nacionais.

Afeto no trabalho (satisfagdo, inveja, ciime, humor, prazer, sofrimento)

Aprendizagem no posto de trabalho e promovida por T&D e mentoria e sua transferéncia para outros individuos ou para outros desempenhos

Atitudes frente a mudancas organizacionais (percepg¢éo e crengas, resisténcia, reagdo e adaptacgao)

Clima organizacional

Cognicdo no trabalho (auto gerenciamento e estabelecimento de objetivos, percepcdes de justica, equidade, suporte e imagens

organizacionais)
Competéncias no trabalho e nas organizagdes

Fuga e esquiva do trabalho (intengdes ou ac¢des relacionadas a rotatividade, absenteismo, mobilidade e licengas)

Contratos psicoldgicos no trabalho (comprometimento afetivo, normativo, calculativo e comportamental, entrincheiramento, envol-
vimento ou lealdade organizacional, ocupacional, sindical e com a equipe, cidadania ou civismo, espontaneidade, comportamentos
pro sociais como cooperagdo e ajuda, confianga e vulnerabilidade psicologica)

Criatividade e solugdo de problemas no trabalho e nas organizactes

Cultura organizacional (crengas, valores, ritos, simbolos e percepcao)

Desempenho produtivo de individuos, gerentes e equipes nas organizacdes e no trabalho

Desvios de comportamento no trabalho (roubo, corrupcgéo, violéncia, assédios moral e sexual, chantagem, intriga, retaliagdo e com-

portamentos workaholic)

Bem-estar e satde no trabalho (bem-estar, estresse, burnout, abuso de lcool e outras drogas, LER/DORT)

InteracGes sociais nas equipes e nas organizag0es de trabalho (interagdes membro-membro, comunicacédo, negociacéo, lideranga,

poder, conflito, socializagdo, redes sociais, diversidade)
Motivagdo no trabalho

Identidade e significados do trabalho, dos seus produtos (centralidade e valores, significado de produtos tangiveis e intangiveis)

Tomada de decisdo (gerencial, técnica, de lideres) e julgamentos (sobre subordinados, pares ou superiores) no trabalho

Tabela 5. Distribuicdo quantitativa dos relatos de pesquisa sobre CO
encontrados em peri6dicos nacionais, em termos das categorias de variaveis
critério utilizadas para classifica-los.

Variaveis critério estudadas n
Afeto no trabalho 64
Aprendizagem no trabalho e resultante de T&D 49
InteracBes sociais nas equipes e nas organizagoes 47
Bem-estar e satde no trabalho 44

Identidade e significados do trabalho e de seus produtos 44

Cognicéo no trabalho 43
Contratos psicolégicos 38
Atitudes frente a mudancas organizacionais 37

Desempenho produtivo de individuos, gerentes e equipes 34
Cultura organizacional 32
Competéncias no trabalho e nas organizagdes 16
Clima organizacional

Desvios de comportamento no trabalho
Tomada de decisdo e julgamentos no trabalho
Motivagdo no trabalho

Fuga e esquiva no trabalho

w w N o ©o o

Criatividade e solugdo de problemas
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Num segundo patamar aparecem as pesquisas sobre
aprendizagem (principalmente os efeitos de T&D e a au-
toaprendizagem no posto de trabalho), interacfes sociais
(principalmente as interagBes membro-membro e a lideran-
ca), bem-estar e salide (especialmente estresse), identidade
e significados (frequentemente centralidade e valores no tra-
balho) e cogni¢éo (predominantemente percepcao de justica
e equidade no trabalho), cujas distribuic@es anuais estdo nas
Figuras 3 a 7. Dentre essas, estdo num lento crescimento as
publica¢des sobre bem-estar e saide (Figura 5), enquanto as
demais (Figuras 3, 4, 6 e 7) tiveram periodos de crescimento
e decréscimo nos Ultimos 14 anos. Nessas cinco categorias de
estudos, embora ainda existam muitas investigacdes de natu-
reza descritiva, ha evidéncias de avancos na testagem de mo-
delos tedricos por meio de pesquisa de natureza inferencial.
Isso ocorre especialmente em aprendizagem decorrente de
T&D, valores e percepcdo de justica e equidade no trabalho.

Num terceiro patamar estdo os estudos sobre contra-
tos psicoldgicos (com destaque para comprometimentos
e cidadania organizacionais), atitudes frente a mudancas
(especialmente percepcdo de mudancgas), desempenho

Ne de artigos
|
o wo

Figura 2. Artigos sobre afeto no trabalho encontrados em 14 periédicos
nacionais de administracéo e psicologia.
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Tabela 6. Critérios de analise dos relatos de pesquisa sobre CO encontrados em peri6dicos nacionais.

Critérios de Analise

Caracteristicas Analisadas

Instituicdo de vinculo do(s) autor(es)
Produgdo ocorrida em programa de pds-graduacdo stricto sensu
Grau de Escolaridade do(s) Autor(es)
Area de Titulagéo do(s) Autor(es)
Natureza do Estudo

Desenho da Investigacdo

Natureza da Pesquisa

Finalidade do Estudo

Natureza da Amostragem

Origem dos Dados Coletados
Procedimento de Coleta de Dados
Procedimento de Andlise de Dados
Setor Estudado

Segmento da Economia

Nome da organizacdo de vinculagao

Dissertacdo de Mestrado, Tese de Doutorado

Graduando, Graduado, Mestrando, Mestre, Doutorando, Doutor
Psicologia, Administrac&o, outras

Pesquisa com Desenho, Relato de Experiéncia

Survey, Experimental e Quase-experimental, Pesquisa-Ag¢ao
Quantitativa, Qualitativa, Quali-quanti

Gerar Conhecimento, Instrumento ou Tecnologia

Estudo de Caso, de Amostra (uma organizagéo, varias organi-
zac0es)

Primaria, Secundaria

Questionario/Escala, Entrevista, Observacéo, Analise Docu-
mental, Testes/Prova, outros.

Estatistica Inferencial, Descritiva, Anéalise de Contelido
Privado, Publico, Terceiro Setor, Misto

Primario, Secundario, Terciario

produtivo (geralmente eficiéncia) e cultura organizacional
(primordialmente crencas e valores). Nessas quatro catego-
rias de estudos (Figuras 8 a 11), ndo ¢ possivel identificar
padrdes claros de crescimento ou decréscimo. Ocorreram
avancos relevantes quanto a realizacdo de investigacéo de
carater inferencial, visando a testagem de modelos tedricos,
nos casos dos estudos sobre contratos psicoldgicos e crencas
e valores organizacionais. Faltaram referenciais tedricos
claros, ou sistematicamente utilizados, nos estudos sobre
atitudes frente a mudancas e desempenho produtivo. As
demais categorias sdo pouco frequentes, com menos de dois
artigos publicados em cada um dos 14 anos. Portanto, ndo
ha informacdes suficientes para analisar os seus padrdes de
desenvolvimento quantitativo ou qualitativo.

A producdo intelectual sobre o fazer humano no trabalho
e suas categorias de variavel critério, aparentemente tiveram
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Figura 3. Artigos sobre aprendizagem no trabalho e resultante de T&D
encontrados em 14 periédicos nacionais de administracéo e psicologia.
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acolhimentos diferenciados nos periddicos aqui analisados
(Tabela 7). Como ja tinha sido anteriormente mencionado,
com base em revisdes anteriores, a divulgacdo foi maior em
periddicos vinculados a administracdo, exceto no caso da
rPOT. As categorias “afeto”, “cultura”, “bem-estar e satide”
e “interagdes sociais” foram mais divulgadas em periddicos
vinculados a psicologia. As categorias “aprendizagem”,
“contratos psicoldgicos”, “cogni¢do” e “identidade e signi-
ficado” foram mais divulgadas em periddicos vinculados a
administracdo.

A analise dos artigos lidos nesses periddicos, com base
nos critérios apresentados na Tabela 6, ainda permitiu verifi-
car para que e como os estudos foram feitos e quais seriam 0s
seus beneficiarios potenciais. Os resultados estdo sintetizados

nas Figuras 12 a 18.
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Figura 4. Artigos sobre interagBes sociais nas equipes e nas organizagoes
encontrados em 14 periédicos nacionais de administracéo e psicologia.
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Figura 5. Artigos sobre bem-estar e satde no trabalho encontrados em 14
periddicos nacionais de administragdo e psicologia.
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Figura 6. Artigos sobre identidade e significados do trabalho e de seus
produtos encontrados em 14 periddicos nacionais de administragéo e
psicoloaia.
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Figura 7. Artigos sobre cognic&o no trabalho encontrados em 14 periddicos
nacionais de administragao e psicologia.
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Figura 8. Artigos sobre contratos psicol6gicos no trabalho encontrados em
14 periédicos nacionais de administracéo e psicologia.
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Figura 9. Artigos sobre atitudes frente a mudangas organizacionais
encontrados em 14 periddicos nacionais de administragéo e psicologia.
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Figura 10. Artigos sobre desempenho produtivo de individuos, gerentes

e equipes no trabalho encontrados em 14 periédicos nacionais de

administracdo e psicologia.
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Figura 11. Artigos sobre cultura organizacional encontrados em 14
periddicos nacionais de administragdo e psicologia.
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Figura 12. Finalidades das pesquisas sobre CO relatadas em 14 periédicos
nacionais de administragao e psicologia.

Os resultados da Figura 12 sugerem que o perfil geral da
pesquisa sobre CO, revisada nos 14 periédicos mencionados,
nos anos de 1996 a 2009, foi fundamentalmente para gerar
conhecimentos. Em segundo lugar, ela pretendeu gerar ins-
trumentos, que geralmente foram escalas de medida.

m Pesquisa com desenho (1)
Relato de experiéncia(2)

Figura 13. Desenhos de investigacéo utilizados nas pesquisas sobre CO
relatadas em 14 periddicos nacionais de administragéo e psicologia.

A pesquisa sobre CO deixou de lado os relatos de ex-
periéncias, bastante comuns nas décadas anteriores aos
anos de 1990 (Figura 13). A presenca predominante desses
relatos, nesses anos do século passado, foi provavelmente
consequéncia da pouca expressividade de linhas de pesquisa
consolidadas em programas de pds-graduacdo. Um passo
importante para este amadurecimento foi a formulagéo de
desenhos de investigacdo em projetos de pesquisa inseridos
em linhas de pesquisa.

= Quantitativa(1)
Qualitativa (2)
= Quali-quanti(3)

Figura 14. Abordagens metodolégicas utilizadas nas pesquisas sobre CO
relatadas em 14 periédicos nacionais de administracéo e psicologia.

Esses projetos ora adotaram abordagens metodolégicas
quantitativas, ora abordagens qualitativas, em nimeros
equivalentes (Figura 14). Mas também combinaram essas
abordagens. Provavelmente em decorréncia dessas escolhas,
utilizaram questionarios ou entrevistas e observacao para
coletar seus dados (Figura 15) e analises inferenciais ou
descritivas e de contelido para trata-los (Figura 16).
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Tabela 7. Categorias de varidvel critério, relativas ao fazer humano no trabalho, mais frequentemente divulgadas nos periddicos cientificos analisados.

Periddicos Quantidade Categoria mais frequente
RAC 57 Aprendizagem

rPOT 55 Afeto

RAUSP 46 Contratos psicoldgicos
RAP 46 Cognicdo

0&S 45 Cognicao

ERA 28 Identidade e significados
Psicologia: Teoria e Pesquisa 26 Afeto

Psicologia em Estudo 25 Afeto

Psicologia: Ciéncia e Profissdo 24 Cultura

Estudos Psic (PUCCAMP) 17 Aprendizagem

Estudos Psic (UFRN) 16 Bem-estar e salde
PSICO-USF 16 Cognicéo

Psicologia: Reflexdo e Critica 14 Interacdes sociais
PSICO-PUCRS 8 Afeto

1% 3%

® Questiondrio/Escala (1)
® Entrevista (2)
B Obscrvagio (3)

® Andlise de documento (4)
® Testes'prova (5)
Outros (6)

Figura 15. Procedimentos de coleta de dados utilizados nas pesquisas sobre
CO relatadas em 14 peri6dicos nacionais de administragdo e psicologia.

® Inferencial (1)
Deseritivo (2)

® Andlise de contenido (3)

Figura 16. Procedimentos de andlise de dados utilizados nas pesquisas sobre
CO relatadas em 14 peri6dicos nacionais de administragdo e psicologia.
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Os estudos sobre CO aqui revisados parece terem
igualmente beneficiado os setores publico e privado da
economia (Figura 17). O terceiro setor ficou bastante pre-
judicado, no que tange a possibilidade de ser investigado
e, consequentemente, de poder incorporar conhecimentos
as suas praticas. A Figura 18 deixa claro que o segmen-
to dessa economia, de longe o maior beneficiario, foi o
terciario, confirmando o que ja se sabia: a PT&O nao ¢
“industrial” e efetivamente ndo mais deve ter esse adjetivo
para qualificd-la enquanto subarea. Ela tem seus objetos de
estudos principalmente em organizacdes de servico. Ndo
é surpresa a pouca presenca do segmento priméario, pois
ele nunca foi contexto para muitas pesquisas em PO&T.

m Priblico(1) ™ Terceiro Setor (ONG, elc.)
(3)
“Privado(2) ®mMisto(4)

Figura 17. Setores da economia estudados, nas pesquisas sobre CO
relatadas em 14 periddicos nacionais de administragdo e psicologia.
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3% 2%

® Primério (agricultura) (1)
Secundario (indistria) (2)

® Terciario (servigos)(3)

® Diverso

Figura 18. Segmentos da economia estudados, nas pesquisas sobre CO
relatadas em 14 periddicos nacionais de administracéo e psicologia.

Pesquisa sobre Gestao de Pessoas

Revisdes focadas na pesquisa sobre gestdo de pessoas, nos
volumes do “Annual Review of Psychology”, emergiram no
final da década de 1960. Estiveram inicialmente interessadas
no tema selecdo de pessoal, logo seguidas pelo tema T&D.
Somente na década de 1990 apareceram revisdes nesses
volumes, voltadas para AD. No século passado, a pesquisa
sobre esses trés temas levou a revisdes que sistematizaram o
conhecimento entdo produzido em periodo anterior a pesquisa
sobre CO. Entretanto, ndo ocorreu um movimento similar ao
gue aconteceu com esta Ultima, em relacdo a um investimento
na criacdo de uma disciplina independente, a tentativas de
definigdo sistematica de seus objetos de estudo e a proposicoes
de niveis nos quais sua investigacdo poderia ser efetuada.

Em gestdo de pessoas ndo foi desenvolvido um quadro
tedrico geral de referéncias equivalente aquele j& conso-
lidado para CO, descrito na secdo anterior. A inexisténcia
da consolidacdo de uma disciplina voltada para a gestdo de
pessoas pode ser atribuida a fragmentag@o das influéncias
tradicionalmente advindas da psicologia, presentes em seus
principais temas desde a metade do século passado. Por
exemplo: psicometria em sele¢do e AD; psicologia cognitiva
em AD e T&D. Em CO, a presenca de teorias originarias da
psicologia social foi bem maior.

Em seguida, serdo resumidas trés revisdes recentes sobre
selecdo, AD e T&D, para demarcacao das tendéncias recentes
internacionais. Uma dessas tendéncias, que podera ser notada
a seguir, é concernente a um possivel maior distanciamento
da psicometria e da psicologia instrucional, compensado por
uma aproximagao com teorias advindas das ciéncias sociais
aplicadas.

Foi substancialmente elevada, desde a virada do século,
a capacidade de predizer e formular os provaveis resultados
de um determinado sistema de selecdo, segundo Sackett e
Lievens (2008). Isso teria decorrido de cinco melhorias,
apontados por esses autores: (1) na qualidade e quantidade
das sinteses meta-analiticas, que possibilitaram um melhor
entendimento do relacionamento entre preditores ou entre
preditores e a variavel critério; (2) no entendimento sobre
0 ganho incremental resultante da adi¢do de um ou mais
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novos indicadores em um sistema de predicao existente; (3)
nas corre¢des para estimar validade com base em amostras;
(4) no entendimento do impacto adverso na selecéo relativo
as avaliagOes de grupos minoritarios e majoritarios; (5) na
identificagdo de caracteristicas que moderam ou mediam
relagdes entre varidveis preditoras e critério.

Sackett e Lievens (2008) identificaram varios caminhos
com potencial para melhorar a magnitude do relacionamento
entre a varidvel preditora e a varidvel critério em sele¢do de
pessoal. Dentre eles, a contextualizagdo dos indicadores e 0
uso de medidas implicitas, que possibilitam fazer inferéncias
sobre construtos por meios indiretos e o papel do tempo na
mensuragdo da variavel critério. Novas variaveis critério para
validacdo de sistemas de selecdo, decorrentes de contextos
organizacionais dindmicos, teriam sido estudadas: resolucao
criativa de problemas, capacidade de lidar com situaces de
trabalho incertas e adaptabilidade transcultural e interpessoal.
Avangos também teriam ocorrido na compreensdo de medidas
de reacdes de candidatos e de consequéncias dessas reagoes e
de obstaculos ao uso de sistemas de selegdo, como percepgdes
errdneas dos gerentes sobre tais sistemas.

Depois de um periodo de sete anos sem publicacfes
sobre AD nos volumes do “Annual Review of Psyhology”,
Rynes, Gerhart e Parks (2005) revisaram a literatura sobre
AD atrelada a recompensas. Eles salientam que, apesar das
pesquisas sobre recompensas terem levado a uma extensa
literatura em psicologia, poucas pesquisas examinaram as
consequéncias de relacionar pagamento a AD, em contextos
de trabalho. Tais autores analisaram, pois, pesquisas recentes
sobre avaliacdo 360 graus e sobre sistemas de “pagamento
por desempenho”, tais como pagamento por mérito e incen-
tivos individuais e grupais. Na maior parte das organizacgoes,
segundo eles, a AD é usada tanto para fornecer feedback
adequado, quanto para motivar. Entretanto, a pesquisa em
psicologia tem primariamente investigado o primeiro aspecto
e esquecido o segundo.

Quando se trata de remuneragdo, um dos maiores desa-
fios é garantir que os sistemas de pagamento ndo estejam
motivando comportamentos ndo adequados. A psicologia
teria potencial para contribuir com problemas praticos
enfrentados pelos gestores que querem entender 0s cami-
nhos mais efetivos para avaliar, desenvolver e recompensar
pessoas. Entretanto, para ser eficaz, tal contribui¢do deveria
considerar, por exemplo, que recompensas monetarias e
motivacdo intrinseca podem ndo produzir efeitos opostos
ou que o desempenho melhora depois de feedback negativo.
Tais questdes deveriam ser objeto de mais investigacdo, de
acordo com Rynes e cols. (2005).

Os beneficios de T&D para individuos, equipes, organi-
zacOes e sociedade foram revisados por Aguinis e Kraiger
(2009), que também identificaram as condigdes que ma-
ximizam tais beneficios. Estes podem incluir melhoria no
desempenho individual e em variaveis que se relacionam
a ele, seja diretamente (e.g., inovacdo e habilidades técitas,
expertise adaptativa, habilidades técnicas e de automonito-
ramento, ajustamento transcultural) ou indiretamente (e.g.,
empoderamento, comunicacdo, planejamento e coordenacao
de tarefas nas equipes). Também podem incluir beneficios
para a melhoria do desempenho organizacional (e.g., renta-
bilidade, lucratividade, efetividade, produtividade, receita
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por empregado) e para outros resultados ligados diretamente
a esse desempenho (e.g., reducdo de custos, melhoria da
qualidade e da quantidade) ou indiretamente (e.g., turnover,
reputacdo da organizacéo, capital social).

Dentre os temas sugeridos pelos autores para pesquisas
futuras em T&D, estdo aqueles voltados a entender os fatores
que facilitam a transferéncia de beneficios entre os niveis
individual, de equipes e organizacional; estudos com foco
na verifica¢do do ciclo de tempo necessario para avaliar a
efetividade de T&D; e pesquisas com o objetivo de identificar
fatores que possam acelerar o usufruto dos beneficios nos
seus varios niveis. Embora muito se saiba sobre o relacio-
namento entre satisfacdo com T&D e aprendizagem, houve
pouca atencdo dedicada ao relacionamento entre esta e esta-
dos afetivos. Finalmente, segundo Aguinis e Kraiger (2009),
existe a necessidade de estudar moderadores situacionais e
individuais da aprendizagem e sua transferéncia; investigar
motivacéo e esfor¢o cognitivo em T&D. Esses autores con-
cluem que um importante desafio pratico para a area de T&D
é integra-la a selegdo de pessoal, gestdo do desempenho,
recompensas e outras praticas relativas a gestdo de pessoas.

O que pode ser dito sobre a pesquisa nacional em gestao
de pessoas? Para responder esta pergunta, lamentavelmente
foi impossivel contar com uma Unica base de dados como
aquela existente em CO e utilizada para revisar os estudos
sobre o fazer humano no trabalho no Brasil. Felizmente,
levantamentos igualmente sistematizados foram recente-
mente utilizados por quatro autores para revisar a producéo
cientifica nacional: Queiroga (2009), em selecdo de pessoal;
Coelho Jr (2009), em AD; Ferreira (2009) e Pereira (2009),
em T&D. Embora tenham feito suas revisdes em tematicas
relacionadas a gestdo de pessoas, esses autores foram trei-
nados para fazer revisoes sistematicas de literatura na Disci-
plina Comportamento Organizacional (2010) e seguiram 0s
pressupostos gerais desse método, quando realizaram seus
levantamentos e andlises. Portanto, serdo aqui resumidos os
seus principais achados.

Apos realizar amplo levantamento sobre relatos de pes-
quisas com o foco em selecdo de pessoal, nas bases Scopus,
Scielo e Google Académico, Queiroga (2009) encontrou
somente 19 textos publicados desde 1990, sendo seis em
periddicos cientificos de psicologia, um em periddico de
administracdo e o restante em anais completos de congressos
cientificos e em monografias e dissertagdes de pos-graduacao.
Isto é, apesar de ampliar sobremaneira o universo do seu
levantamento, quando comparado ao universo de meios de
divulgacdo utilizados para o que foi revisado na se¢do an-
terior, a mencionada autora encontrou um ndmero bastante
inexpressivo de relatos de pesquisa: menos de dois por ano.
Os focos dessas investigagdes foram em sele¢cdo como so-
mente um elemento de estudos mais amplos sobre gestdo de
pessoas em geral.

A analise da revisdo feita por Queiroga (2009) deixa
evidente que provavelmente ndo ha linhas de pesquisa produ-
tivas, nos programas de p6s-graduagao nacionais, dedicadas
a gerar conhecimento sobre selecdo de pessoal. Ha ainda
pesquisas que se dedicaram a pardmetros e instrumentos
para avaliar competéncias e muitas descri¢oes e reflexdes
sobre préticas de sele¢do. Entretanto, falta sistematizacéo aos
estudos que descrevem desenhos de investigacdo, como foi
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diagnosticado como sendo a tendéncia dominante em CO,
na secdo anterior. A autora finaliza argumentando que existe
pouca énfase em validade preditiva, em efeitos de selegéo no
desempenho e nas relagdes entre selecdo e contexto. Consi-
derando que sele¢do ainda é um campo de intervengdo com
forte presenca de profissionais e que a producao internacional
sobre esta tematica teve forte desenvolvimento nas Gltimas
décadas, como foi anteriormente apontado, o que pode ser
concluido € que tudo esté por ser feito no Brasil.

Coelho Jr (2009) verificou um quadro similar quando
revisou a producéo nacional sobre AD. Encontrou 27 rela-
tos completos de pesquisas divulgados entre 1990 e 2008,
em anais de congressos e em periddicos de psicologia e
administracdo. Nestes, predomina a descricdo de uma ampla
variedade de medidas objetivas e subjetivas, geralmente
apropriadas sé para o nivel individual de andlise. O foco
da pesquisa € principalmente na etapa de avaliar, existindo
grandes lacunas nos estudos com foco nas etapas de plane-
jamento, acompanhamento e revisdo de desempenho. Pouca
énfase foi dada nas dimens6es psicoldgicas dos antecedentes
do desempenho que é avaliado e mais énfase foi dada nos
resultados da avaliacéo.

AAD é um campo de intervencdo com forte presenga pro-
fissional no Brasil, aparentemente maior até que o de seleg@o
nos dias atuais, conforme os dados apresentados no inicio do
presente texto. Mas sua producdo nacional de conhecimento
deixa muito a desejar. Sua producéo internacional ndo foi
tdo expressiva e sistematica quanto a realizada em sele¢éo
de pessoal. Portanto, em termos relativos, ndo ha muito em
que buscar apoio cientifico, aqui ou fora daqui. A conclusdo
parece ser que a situagao de selecdo de pessoal ainda é melhor
do que a situacdo da producdo em AD. Ambas, no entanto,
s80 muito ruins.

Numa revisdo focada na primeira etapa de T&D, a avalia-
cao de necessidades, Ferreira (2009) encontrou poucos relatos
nacionais de pesquisa. Mesmo assim, sua apreciagdo é de que
ocorreram consideraveis avancos: (1) metodoldgicos — por
conta da diversificagdo de técnicas de coleta de dados no nivel
micro e incorporagao de analises macro; e (2) tedricos — pela
adocdo do conceito de competéncias, pela consideragéo dos
fatores de contexto e de processos organizacionais. O autor
argumenta que faltam modelos teérico-metodoldgicos que
incorporem esses avancos, adotem a abordagem multinivel
e concebam o contexto como antecedente e consequente.
Borges-Andrade e Abbad (1996) diagnosticaram que a
producdo nacional era pobre, especialmente no que tangia a
producéo de conhecimentos sobre planejamento e execucao
em T&D, etapas depois da avaliacdo de necessidades, em
gestdo de pessoas. Passados 14 anos, esse quadro nédo foi
alterado, mas é bem diferente o que ocorreu com a Ultima
etapa de T&D, como seré descrito a seguir.

Ocorreu intenso crescimento de estudos publicados sobre
avaliacdo de T&D no Brasil, com o nimero total alcancando
42 relatos de pesquisas entre 1990 e 2008 (Pereira, 2009).
Além de quantitativo, o salto foi qualitativo, pois foi siste-
maticamente baseado em alguns quadros tedricos de referén-
cias. Boa parte desse crescimento foi consequéncia do apoio
generoso de érgdos de fomento a um programa de pesquisa
coordenado pela Universidade de Brasilia e realizado nesta
e em outras trés instituicdes publicas federais dos estados
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de Minas Gerais e Bahia. No entanto, nos ultimos anos foi
iniciado um espalhamento dessa producéo por universidades
de outras naturezas e em outras unidades da federacdo.

Pereira (2009) constatou, em sua revisdo, uma ampla e
diversificada quantidade de medidas de avaliagdo validadas
sobre insumos, procedimentos, processos, ambiente organiza-
cional e efeitos de T&D nesse ambiente, no nivel individual.
Diagnosticou um conhecimento solidificado sobre variaveis
preditoras desses efeitos, especialmente varidveis externas
(contexto organizacional) ao T&D e ndo internas (planeja-
mento e execucdo) a este. Descreveu pesquisas realizadas
em organizagGes publicas e privadas, utilizando medidas
padronizadas e analise de regressao multipla dos dados. Entre-
tanto, argumentou que ndo ocorreram iguais avangos quanto a
efeitos relativos a aprendizagem em T&D e quanto a efeitos
no ambiente organizacional, nos niveis ndo individuais.

A pesquisa sobre gestdo de pessoas parece ndo ter conse-
guido alcancar os padr&es da pesquisa sobre o fazer humano
no trabalho. Esta, quando comparada com aquela, dispde de
referenciais que permitem um enquadramento mais facil do
conhecimento produzido e foi mais proficua, tanto no cenario
nacional quanto internacional. A pesquisa sobre gestdo de
pessoas, No cenario nacional, ndo conseguiu acompanhar o
desenvolvimento internacional, especialmente no que tange
aselecdo e AD. Esta, mesmo no cenario internacional, deixa
a desejar em termos quantitativos e qualitativos, quando
comparada ao que se passou com sele¢do (nos EUA) e T&D
(em muitos paises do mundo). Asituagdo de T&D, no cenario
nacional, ja permite uma apreciagdo mais otimista.

Uma Agenda Estratégica para a
Pesquisa Nacional

Os dados analisados na presente revisdo de literatura
trazem algumas limitagdes. Foram coletados e organizados
com base em artigos completos publicados em periddicos
e, em alguns casos, em anais de congressos que publicam
textos completos. Embora minoritaria, pode ser que a pro-
ducdo intelectual divulgada em livros tenha caracteristicas
ndo equivalentes a esta. Além disto, ndo foi possivel seguir
exatamente 0s mesmos métodos sistematicos de reviséo de
literatura sobre o fazer humano no trabalho e sobre gestao de
pessoas. Tampouco foi possivel sempre considerar periodos
equivalentes de tempo e uma base comum de periddicos
nacionais, para efetuar as andlises, embora esses periodos
tenham sobreposicdes razoaveis e sejam de pelo menos 14
anos e tais periddicos sempre incluirem a psicologia e a
administragdo, areas que acolhem artigos cientificos sobre
PO&T e PT&O, como ha muito é sabido.

Uma outra limitacéo foi que parte dos dados foi analisada
pelos autores desta revisdo, outra parte foi publicada por
outros autores e aqui sintetizada e comparada com aqueles.
Todos esses autores, contudo, seguiram um método siste-
maético de revisdo de literatura que tem sido utilizado para
formar pesquisadores e organizar conhecimento no Programa
de Pés-graduacéo em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizagdes da Universidade de Brasilia (Disciplina Com-
portamento Organizacional, 2010), o que sugere a existéncia
de uma minima padronizac¢&o metodoldgica. Assim, é possi-
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vel formular uma breve proposta de agenda estratégica para
a pesquisa nacional, de modo a promover o desenvolvimento
da subarea de PT&O ou PO&T nas proximas décadas.

A construcdo de medidas e testes de modelos de predigéo
580 necessarios, especialmente na pesquisa sobre clima, des-
vios de comportamento, tomada de decisdo e julgamentos,
motivacdo, fuga e esquiva, criatividade e solucéo de proble-
mas (fatores humanos no trabalho) e sobre selecéo e avaliacéo
de desempenho (gestdo de pessoas). Essa pesquisa deve ad-
quirir a competéncia teérico-metodol6gica demonstrada por
aquela feita com objetos de estudo como valores, contratos
psicoldgicos, aprendizagem, percepcéo de justica e equidade
e TD&E. Seus pesquisadores devem criar redes como as
existentes entre pesquisadores desses objetos de estudo. Em
gestio de pessoas, ¢ necessaria a diversificagdo de temas e
de referéncias advindas de outras areas do conhecimento.

Para explorar temas novos, em toda a subarea, sera preci-
so utilizar estudos descritivos com pequenas amostras. Mas,
para aprofundar temas conhecidos, sera preciso mais cuidado
com a representatividade das amostras. Grupos consolidados
precisam ousar investigar tematicas fora do que habitualmen-
te fazem. A subarea deve intensificar estudos no nivel meso
e utilizar a abordagem multinivel. Estudos inferenciais, com
desenhos quase-experimental ou experimental e de corte
longitudinal, devem ser utilizados com mais frequéncia.
Dados precisam ser coletados com mais de um método.
Fendmenos da subarea precisam ser estudados no terceiro
setor e no segmento primario da economia.

A producdo intelectual de PT&O ou PO&T precisa ser
mais divulgada por meio de veiculos dela propria e da psi-
cologia, sem abandonar os veiculos da administragdo. Seus
autores também devem citar artigos nacionais. Esta produ-
cao precisa ser mais bem distribuida entre autores e estes
devem manté-la ao longo de suas vidas. Docentes devem ser
estimulados a cooperar, para desenvolver artigos. E preciso,
de uma vez por todas, compreender redes como uma forma
privilegiada de producdo intelectual. Finalmente, além de
ser divulgada em periddicos cientificos, esta producdo pre-
cisara ser “traduzida”, para ser compreendida por audiéncias
formadas por gestores, trabalhadores e publico em geral, e
disseminada em meios que alcancem tais audiéncias com
ligeireza e singeleza.
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