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A apresentação e reflexão dos problemas contemporâneos do trabalho e das 
organizações demanda, inicialmente, uma definição dos termos sem questão, 
ou seja, para a delimitação de problemas contemporâneos do trabalho e das 
organizações, faz-se necessário definir o que seria um problema e do que esta-
mos dizendo quando falamos em contemporaneidade, trabalho e organizações.

Segundo Lalande (1993), problema para a filosofia é, em geral, qualquer si-
tuação que contenha possibilidades de alternativas, pois um problema nos leva 
a constatar que um fenômeno observado não é unívoco. 

O autor segue dizendo que vários pensadores se debruçaram sobre esta questão 
ao longo da história. O matemático grego Euclides versa que um problema nada 
mais seria do que uma estratégia que parte de um conhecimento prévio e busca 
conceber algo ainda desconhecido. O filósofo grego Aristóteles postula que um 
problema seria a esfera do discurso provável e a busca de resoluções de ordem 
prática ou teórica produtoras de estratégias e conhecimentos. E o filósofo prag-
matista norte-americano John Dewey coloca que o problema seria o ponto de 
partida de qualquer indagação e que sua enunciação permitiria a antecipação 
de uma ideia sobre sua solução, bem como o desenvolvimento de suas questões 
inerentes através de uma lógica de raciocínio empregado (Lalande, 1993).
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Se estabelecer um problema é postular questões e buscar soluções a partir de 
uma lógica de raciocínio, devemos acrescentar que todo problema é postulado 
dentro de um contexto. Assim, os problemas postulados no presente texto 
foram o trabalho e as organizações de trabalho através das lógicas existentes 
na Psicologia no campo do trabalho e das organizações na contemporaneidade.

O substantivo feminino contemporaneidade tem sido utilizado nas produções 
acadêmicas das Ciências Humanas como referência a uma situação ou processo 
que está acontecendo em nosso tempo definidor de um contexto marcado por 
características como transitoriedade, descontinuidade, flexibilidade, complexi-
dade e heterogeneidade que tem colocado as pessoas, em especial no mundo do 
trabalho, nosso foco central de análise, num paradoxo experiencial ao vivenciar 
uma situação de abertura e ruptura de normatividades hegemônicas, estando 
mais livres para a criação de si neste mundo, ao mesmo tempo em que, se veem 
sem referências e seguranças sociais para tal tarefa, tendo que se constituir 
enquanto pessoas de forma mais individualizada e dispersa nas redes sociais, 
que tem constituído o tecido social atual (Castel, 1997; Coutinho, Krawulski 
y Soares, 2007; Ribeiro, 2009a).

Pós-modernidade (Harvey, 1992), modernidade líquida (Bauman, 1998), mo-
dernidade tardia (Giddens, 1991), sociedade em rede (Castells, 1999), sociedade 
de risco (Beck, 1998), hipermodernidade (Lipovetsky y Charles, 2004), são 
outros termos utilizados para designar concepções do mundo atual que, apesar 
de não significarem um rompimento total com a era moderna, tem como valor 
essencial o redimensionamento do mundo através das ideias de transformação, 
fragmentação e reinvenção que resultam em inevitáveis rupturas, associadas ao 
fim da solidez da sociedade industrial. 

Os reflexos desta transformação são sentidos na organização das atividades 
humanas e nas relações pessoais e sociais, cujas formas têm mudado com mais 
intensidade numa compreensão espaço-temporal como aponta o geógrafo bri-
tânico David Harvey (1992) em sua obra A Condição Pós-Moderna e o geógrafo 
brasileiro Milton Santos (2000) em seu livro Por uma Outra Globalização.

A contemporaneidade é o malha na qual os problemas atuais do campo Psicologia 
no campo do trabalho e das organizações estão sendo tecidos.

Trabalho, sinteticamente, pode ser entendido como o potencial estruturador da 
existência humana e mediador primordial da relação com o mundo e com os 
outros, em suas três dimensões constituintes (subjetiva, psicossocial e social), 
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sendo que sua institucionalização se processou através da estruturação de or-
ganizações, processos, atividades e vínculos primordiais de trabalho, originando 
as organizações de trabalho que constituem o mundo do trabalho e produzem, 
dialeticamente, a vida sociolaboral das pessoas e suas relações multidimensionais 
com o trabalho (Ribeiro, 2012).

Para buscar alternativas de compreensão para os problemas do trabalho e das 
organizações na contemporaneidade é mister apresentar, brevemente, as lógicas 
analíticas que configuram os paradigmas existentes na Psicologia no campo do 
trabalho e das organizações, pois cada paradigma, através de sua lente, forja 
problemas distintos, ou seja, um problema parte de algum conhecimento prévio 
para a tentativa de se conceber algo ainda desconhecido, como já havia postu-
lado Euclides muitos séculos atrás.

Paradigma é um termo com origem no grego “parádeigma” que significa modelo 
ou padrão. Thomas Kuhn (1978), físico e filósofo da ciência norte-americano, 
em seu livro A Estrutura das Revoluções Científicas, designou paradigma como as:

realizações científicas que geram modelos que, por período mais ou menos longo e 
de modo mais ou menos explícito, orientam o desenvolvimento posterior das pes-
quisas exclusivamente na busca da solução para os problemas por elas suscitados 
(Kuhn, 1978, p. 40).

O paradigma é um princípio, pressuposto filosófico matriz, teoria ou conheci-
mento originado da pesquisa em um campo científico. Uma referência inicial 
que servirá de modelo para novas pesquisas, instaurando uma ontologia, uma 
epistemologia e uma metodologia para compreensão e intervenção de dada 
realidade.

A análise dos paradigmas científicos nos ajuda na tentativa de refletir sobre duas 
questões básicas: como e porque produzir conhecimentos? Questões complemen-
tadas pela análise de como os conhecimentos guiam as pessoas e as constroem 
como seres humanos, e quais as consequências dos mesmos, ou seja, “o que eles 
fazem com e para os seres humanos”. Há uma função social básica da produção 
de conhecimentos nas Ciências Sociais, que se define pela tridimensionalidade 
da função do pesquisador, a saber: articular e inter-relacionar teoria, pesquisa e 
prática, como apontam dois importantes estudiosos norteamericanos contem-
porâneos dos paradigmas e metodologias científicas: Jennifer Greene e Egon 
Guba no livro The Paradigm Dialog (Guba, 1990).
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No início, os objetos de estudo e intervenção da Psicologia no campo do trabalho 
e das organizações eram, principalmente, marcados pelo paradigma positivista 
das Ciências, mas, ao longo do processo de construção deste campo, outros 
paradigmas foram sendo utilizados para compreensão e intervenção do (e no) 
mesmo, principalmente, paradigmas críticos e interpretativistas.

É mister frisar a importância de uma perspectiva crítica no campo da Psicologia 
do Trabalho e das Organizações tão duramente criticado por outros campos da 
própria Psicologia e das Ciências Sociais como um todo (Borges, 2004; Heloani, 
1999; Pulido-Martinez, 2004, 2007, 2009; Sato y Oliveira, 2008; Spink, 1996).

Mas, o que seria uma perspectiva crítica que tantos campos da Psicologia e da 
própria Psicologia do Trabalho e das Organizações reivindicam para si?

A palavra crítica (do grego crinein) significa separar, julgar ou realizar uma 
avaliação dos fundamentos e razões de algum fenômeno, modelo, estratégia ou 
lógica, a partir de um padrão ou referência conceitual, gerando a reflexão crítica. 
Refletir criticamente é posicionar-se a partir de um conjunto de informações 
construídas com a pesquisa de forma abrangente, questionadora e autônoma, 
buscando diferentes perspectivas para analisar um mesmo fato (Lalande, 1993).

Neste sentido, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizações, tão 
duramente atacado por ser acrítico (Spink, 1996), guarda em seu bojo a pos-
sibilidade tanto da criticidade, quanto da falta dela, e a análise aqui proposta 
visará trazer elementos significativos para uma reflexão do campo, no intuito de 
abrir horizontes ético e politicamente engajados em projetos de emancipação 
social pela Psicologia.

Assim, o presente texto buscou, de forma breve, apresentar e analisar como se 
deu o processo de construção e evolução do campo da Psicologia no campo do 
trabalho e das organizações, em termos ontológicos, epistemológicos e meto-
dológicos, e tentar identificar, compreender e analisar demandas sociolaborais 
contemporâneas dirigidas ao mesmo. Campo, este, que pode ser dividido em dois 
grandes movimentos processuais: Ciências da Gestão e Ciências do Trabalho, 
tradicionalmente, associados, respectivamente, a uma postura acrítica ou em 
sintonia com a organização capitalista do trabalho (Codo, 1984), ou a uma 
postura crítica a esta forma de organização e com propostas transformadoras 
e alternativas a este modelo (Spink, 1996). Estereótipo que, também, será 
problematizado.
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Estereótipo, termo cunhado por Lippman (1922), etimologicamente advindo 
do grego stereos (sólido) e typos (caráter) quer dizer caráter sólido, ou seja, uma 
maneira de pensar através de categorias descritivas simplificadas, com base em 
representações e crenças pré-definidas através das quais qualificamos pessoas, 
grupos ou, no presente caso, campos científicos e profissionais (Fischer, 1996).

A divisão do campo de estudos do trabalho e dos processos organizativos do 
trabalho em Ciências da Gestão e Ciências do Trabalho é uma proposta de C. 
Dejours (comunicado em palestra, 11 de abril, 2007), incorporada pelo pre-
sente autor, pois é uma classificação muito interessante para compreender as 
diferenças de foco, forma e resultados das reflexões e investigações específicas 
de cada campo (Ribeiro, 2009a, 2011a, 2012)

Ciências da Gestão e Ciências do Trabalho: 
movimentos processuais do campo da Psicologia  
do Trabalho e das Organizações

Ciências da Gestão
As Ciências da Gestão e as Ciências do Trabalho se constituíram como dois 
movimentos geradores de áreas específicas de compreensão, investigação e in-
tervenção da Psicologia no campo do trabalho e das organizações, que podem ser 
diferenciadas a partir das bases paradigmáticas, dos pontos teóricos de partida, 
das interfaces disciplinares realizadas, dos objetivos postulados, dos objetos 
construídos, dos fenômenos eleitos para serem analisados, dos compromissos 
assumidos e dos campos de ações possíveis.

As Ciências da Gestão são focadas na análise e intervenção da (e na) gestão dos 
processos organizativos como um todo, tendo como objetivo central produzir 
conhecimento para compreender e desenvolver os processos de gestão e gerar 
aumento da produtividade nas empresas. Tradicionalmente, realizam investi-
gações com base mais positivista e contemplam os campos da Administração 
e da POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) (Malvezzi, 2000; Ribeiro, 
2009a).

Este primeiro paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizações 
tem bases positivistas, funcionalistas e sistêmicas, busca objetos de investigação 
oriundos dos processos micro e macro-organizacionais, tem um compromisso 
assumido com a melhoria dos processos de gestão e produtividade organizacionais 
e foca sua ação nas empresas
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De forma sintética, a contribuição da Psicologia para a compreensão dos fenôme-
nos organizacionais envolve o exame de como os processos micro-organizacionais 
(atitudes, crenças, valores, percepções, construção de significados, emoções, 
etc.), apoiados na diversidade individual, articulam-se e de que modo, a partir 
dessa articulação, emergem os processos macro-organizacionais (estruturas, 
cultura, poder, políticas, etc.), que, por sua vez, constituem o contexto que 
configura, limita e afeta os próprios processos micro-organizacionais (zanelli y 
Bastos, 2004, p. 484)

Toda a pesquisa atende ao um projeto de trabalho focado no aumento da 
eficiência organizacional e produtiva e a resolução de conflitos gerados pelos 
trabalhadores em contextos e relações de trabalho.

Segundo Guba (1990), a proposta positivista define a produção de conhecimen-
tos através de uma engenharia social (social engineering) ao buscar compreender 
o mundo e não mudá-lo, marcando a separação clássica do Positivismo entre 
produção e utilização do conhecimento como intervenção numa posição clara de 
despolitização da Ciência como princípio geral para a produção de conhecimen-
tos; e seguir propondo a descrição e explicação das relações causais por detrás 
dos fenômenos, tomados como verdades objetivas, pois “a realidade existe e é 
dirigida por leis e mecanismos naturais imutáveis” (Guba, 1990, p. 20), ou seja, 
a realidade seria um fenômeno objetivamente determinado (ontologia realista).

O autor segue dizendo que o Positivismo, então, postula uma ontologia realista 
(realidade objetiva); uma epistemologia dualista (pessoa e contexto são coisas 
distintas) e objetivista, pois o conhecimento (verdade objetiva) está na realidade 
e deve ser acessado pela pessoa; e uma metodologia científica experimental e 
empírico-analítica.

Ao longo do século XX seguiu tendo como objetos de estudo os processos micro 
e macro-organizacionais com base no paradigma positivista e buscando relações 
lineares de causa-efeito, entretanto sofreu alterações importantes e significativas 
ao longo deste período, por conta de todas as transformações ocorridas, gradati-
vamente, no mundo do trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilização, 
heterogeneização e complexificação, principalmente através de uma atualização 
do Positivismo através da proposta do Pós-Positivismo (Greene, 1990).

Segundo Greene (1990), o Pós-Positivismo incorporou a complexidade como 
objeto de análise, mas ainda visando a busca de leis e mecanismos imutáveis e 
das relações de causalidade do funcionamento organizacional e comportamento 
humano nas empresas, agora assumindo que elas não seriam mais pautadas 
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numa linearidade, mas em relações de causalidade múltiplas e complexas e com 
a manutenção das estratégias de investigação marcadas pela experimentação, 
comprovação de hipóteses e redução da realidade a mínimos elementos para 
sua análise e compreensão. 

No campo da Psicologia do Trabalho e das Organizações, os objetos de pesquisa 
permaneceram os mesmos, entretanto agora focados, também, nas relações 
entre pessoas e organização e da própria empresa como um todo, ou seja, numa 
fase funcionalista e sistêmica que se centra mais nas relações entre os processos 
organizacionais (funções e sistemas) do que nos processos em si mesmo, como 
anteriormente era feito (Malvezzi, 2000; Rentería, 2009; Ribeiro, 2009a).

A grande crítica a este paradigma das Ciências da Gestão seria sua sintonia 
com a organização do trabalho proposta pelo capitalismo, não questionando 
o modelo, mas buscando criar, no interior deste modelo, uma manutenção ou 
mudanças no mesmo (Heloani, 1999; Orejuela, 2011; Pulido-Martinez, 2004; 
Spink, 1996).

Parte desta área específica da Psicologia no campo do trabalho e das organi-
zações não faz críticas ao modelo organizacional capitalista e segue investigando 
e trabalhando no sentido de melhorias no sistema posto, o que, em tese, não 
permitiria a humanização do trabalho entendida como a possibilidade de que o 
trabalho seja uma atividade emancipadora para o ser humano, ou seja, a lógica 
da exploração e da alienação do trabalho como valor-de-troca no capitalismo 
não permitiria esta humanização (Heloani, 1999; Martin-Baró, 1989; Orejuela, 
2011; Pulido-Martinez, 2004; Rentería, 2009; Spink, 1996).

Outra parte desta área específica reconhece os enormes problemas do modelo 
organizacional capitalista, e busca, através de suas pesquisa e intervenções, 
gerar pequenas mudanças conceituais, técnicas ou estratégicas, no sentido da 
tentativa de gerar algum processo de humanização do trabalho, mas que será 
sempre insuficiente, pois a lógica capitalista não tem este pressuposto em suas 
bases (zanelli y Bastos, 2004). Apesar destas seguidas tentativas, as Ciências 
da Gestão permanecem com um estereótipo de pró-capitalista (Orejuela, 2011; 
Pulido-Martinez, 2009).

Nas últimas décadas do século XX, surgiu um movimento ainda interessado na 
compreensão dos processos micro e macro-organizacionais, entretanto através 
de outros paradigmas, principalmente de base pós-estruturalista (narrativa) e da 
teoria crítica, intitulado de Critical Management: grupo heterogêneo, em termos 
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paradigmáticos, mas com um projeto ético-político semelhante de questiona-
mento da lógica da gestão (Alvesson y Willmott, 1992, 2003).

Segundo Alvesson e Willmott (1992), o movimento do Critical Management 
mantém o objetivo central de compreender e analisar os processos organizacio-
nais, mas não para contribuir no ajustamento ou adaptação dos trabalhadores, 
mas antes para buscar a construção de estratégias de combate à heteronomia 
no mundo das empresas, através de uma crítica política da lógica da gestão.

Seus principais fenômenos de estudo seriam as narrativas dos trabalhadores 
acerca dos processos organizacionais, como liderança, empregabilidade, identi-
dade, cultura, poder, ética, cidadania, diversidade, entre outros, ou observações 
participantes e incursões etnográficas, partindo do pressuposto de que a reali-
dade seria intersubjetivamente construída (crença na construção interacional 
pessoa- ambiente dos fenômenos psicossociais) e com um objetivo central de 
explicação de uma realidade e busca de leis particulares (significado subjetivo 
das singularidades).

O pesquisador é parte do campo (neutralidade científica não é possível) e rea-
liza, primordialmente, pesquisas qualitativas e utiliza métodos que objetivam 
a observação, interpretação e explicação através de uma hermenêutica, e do 
uso de instrumentos como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas, 
grupos focais, observação participante, pesquisa-ação e etnografia.

A proposta do Critical Management é tentar desconstruir o capitalismo a partir do 
espaço de perpetuação máxima do mesmo, ou seja, as empresas, com produção 
de conhecimentos e intervenções que apontem a lógica heterônoma do modelo 
capitalista dos processos organizativos, marcada pelas contradições e conflitos, 
que devem ser explicitados, não aplacados, e seus malefícios como modelo de 
sociabilidade para a sociedade como um todo, o que se constitui numa batalha 
política significativa no campo do oponente (Alvesson y Willmott, 1992, 2003)

Ciências do Trabalho
As Ciências do Trabalho são focadas na análise e intervenção do (e no) trabalho 
e das (e nas) relações pessoas-processos organizativos do trabalho construídas 
continuamente, tendo como objetivo central produzir conhecimento para 
compreender o trabalho humano, bem como as condições e organizações do 
trabalho, gerando a explicitação das realidades e fenômenos do mundo do trabal-
ho e das relações, atividades e trajetórias de trabalho de cada pessoa. Realizam 
investigações com base mais dialética e narrativa e contemplam os campos da 
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Sociologia do Trabalho, Ciências Políticas, Ergonomia, Saúde Coletiva, Psico-
logia do Trabalho e da Saúde do Trabalhador (Ribeiro, 2009a).

Este segundo paradigma da Psicologia no campo do trabalho e das organizações 
constrói fenômenos de investigação vinculados às questões do fazer humano 
no trabalho, dos fenômenos psicossociais do trabalho e das condições e orga-
nização do trabalho e seus impactos sobre a vida do trabalhador, não somente 
ligados às empresas, mas ao mundo do trabalho como um todo, sendo composto 
por diversas formas de relações possíveis com o mundo por meio do trabalho, 
abrangendo tanto o trabalho reprodutivo e de manutenção (por exemplo, os 
afazeres domésticos, o cuidado em relação aos filhos, o cultivo de alimentos 
para subsistência), quanto às produções culturais, o desenvolvimento político 
e o trabalho produtivo e remunerado, classicamente associados ao mercado 
de trabalho, como propôs Eric Hobsbawm (1987) no livro Mundos do trabalho: 
novos estudos sobre história operária.

Tem um compromisso assumido com a compreensão, análise e desenvolvimento 
das relações multidimensionais entre pessoas e seus trabalhos, e com a denúncia 
de condições e organização ruins de trabalho geradoras de impactos negativos 
nas relações entre saúde e trabalho. Toda a pesquisa atende ao um projeto de 
trabalho focado na mudança estrutural das organizações, condições e relações 
de trabalho, visando a melhoria da vida laboral dos trabalhadores. Os principais 
eixos de compreensão e análise seriam:

 – Busca da compreensão das relações entre trabalho e saúde/doença dos 
trabalhadores;

 – Reconhecimento da necessidade de mudanças dos processos de trabalho 
(ambiente e condições) em direção à humanização do trabalho;

 – Exercício multidisciplinar e inter-setorial das ações, evitando intervenções 
focais e fragmentadas;

 – Participação dos trabalhadores nessa transformação da realidade do trabalho 
através do reconhecimento do seu saber, do questionamento das alterações 
nos processos de trabalho, do exercício do direito à recusa ao trabalho danoso 
à saúde e da busca da humanização do trabalho

As Ciências do Trabalho têm como base paradigmas críticos e pós-estruturalistas. 
Segundo Greene (1990), a proposta da Teoria Crítica define a produção de 
conhecimentos através de um engajamento político (political engagement), pois 
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procura analisar a realidade a partir da história e da ideologia numa síntese dialé-
tica do dualismo histórico, sendo crítica porque requer a avaliação contínua dos 
pares e por ser cética às instituições sociais, sempre geradoras de desigualdades 
e injustiças. A função da pesquisa científica seria denunciar desigualdades e 
injustiças sociais, e propor a mudança estrutural radical, com pressupostos pré-
definidos. O Materialismo Histórico, o Estruturalismo Praxiológico e a Escola 
de Frankfurt seriam bases epistemológicas definidas como Teorias Críticas.

A mesma autora segue dizendo que as propostas pós-estruturalistas definem 
a produção de conhecimentos através da ideia da produção de narrativas 
(storytelling), criticando a ideia do acesso possível a uma realidade independente 
da pessoa, pois a realidade não seria objetivamente constituída, mas, antes, 
intersubjetivamente construída (realidade como construção social múltipla de 
significados) através das interpretações e ações (narrativas e práticas) de dado 
grupo de pessoas; e o conhecimento seria sempre interdependente e oriundo 
de produções relacionais específicas, não de teorias e concepções apriorísticas.

Buscam descrever e compreender os significados constitutivos de dado contexto 
e criar a possibilidade de um diálogo no interior de dada comunidade, gerador 
de conhecimentos e intervenções sobre esta realidade, através de microtrans-
formações culturais, marcando a atividade científica como atividade política.

Concluindo, a Psicologia no campo do trabalho e das organizações tem dois 
projetos de investigação e intervenção muito distintos e oriundos de duas 
bases paradigmáticas igualmente distintas, apesar de estarem analisando e 
intervindo, parcialmente, no mesmo campo, caracterizando a cisão dos planos 
ontológicos, epistemológicos, metodológicos e políticos entre as Ciências da 
Gestão e as Ciências do Trabalho, que são campos complementares, mas, em 
geral, antagônicos e com poucas possibilidades de articulação e intercâmbio 
em função de projetos científicos, éticos e políticos muito distintos. Podem-se 
descrever três posições genéricas da Psicologia do Trabalho e das Organizações 
na contemporaneidade, a saber:

1. Atuação nas empresas com manutenção do projeto tradicional do campo da Psi-
cologia do Trabalho e das Organizações, assumindo a posição de perpetuação 
de uma lógica paradigmática de compreensão e atuação neste campo da 
Psicologia, mais vinculada às Ciências da Gestão. Este projeto continua ne-
gando ou optando por não vislumbrar a organização como processo gerador 
de contradições e conflitos, já que haveria a concepção de um consenso 
entre os interesses da empresa e dos trabalhadores, numa Psicologia mais 
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reprodutora da lógica capitalista e acrítica, geradora, basicamente de desen-
volvimento técnico, sem envolvimento com os processos sociais e políticas, 
e com poucas possibilidades de gerar uma humanização do e pelo trabalho;

2. Atuação nas empresas com críticas ao projeto tradicional do campo da Psicologia 
do Trabalho e das Organizações, buscando uma posição de questionamento do 
status quo organizacional através de investigações e intervenções a partir do 
interior das empresas, como a movimento do Critical Management, vinculada 
tanto às Ciências da Gestão, quanto às Ciências do Trabalho;

3. Atuação no mundo do trabalho como um todo com críticas ao projeto tradicional 
do campo da Psicologia do Trabalho e das Organizações, buscando uma posição 
de ampliação do escopo de análise do campo, principalmente focada na 
construção das relações entre trabalhadores, trabalho e organizações do 
trabalho, mais vinculada às Ciências do Trabalho, numa Psicologia crítica 
da lógica capitalista e com propostas de geração da humanização do e pelo 
trabalho.

Estes dois grandes grupos caminharam paralelamente e, por vezes, se interpela-
ram, ao longo do século XX, mas principalmente neste começo de século XXI. 
Façamos a apresentação e análise separadas do que estes dois grandes grupos 
têm postulado como temas contemporâneos do trabalho e das organizações, 
tendo em mente que eles se entrecruzam e, muitas vezes, entram em claro con-
flito por conta de posicionamentos paradigmáticos muito distintos, começando 
com as Ciências da Gestão que se consolidaram inicialmente como a base da 
Psicologia no campo do trabalho e das organizações, para depois apresentar as 
Ciências do Trabalho

Problemas contemporâneos para a Psicologia  
do Trabalho e das Organizações: questões  
enfrentadas pelas Ciências da Gestão
O campo da Psicologia do Trabalho e das Organizações, vinculado às Ciências da 
Gestão, permanece centrado nas questões dos processos micro-organizacionais 
(liderança, aptidão, habilidades, motivação) e macro-organizacionais (poder, 
cultura, clima, conflitos), bem como no desenvolvimento de instrumentos e 
técnicas para colocar em ação os processos de gestão de pessoas (recrutamen-
to, seleção, avaliação de desempenho, descrição de cargos) e segue utilizando, 
primordialmente, pesquisas quantitativas e métodos hipotético-dedutivos com 
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objetivos de redução, observação ou experimentação, mensuração, descrição e 
classificação através de instrumentos como questionários, escalas e experimentos 
(Bastos, 1992; Siqueira, 2008; zanelli y Bastos, 2004).

Por conta de todas as transformações ocorridas, gradativamente, no mundo do 
trabalho e nas empresas, no sentido de sua flexibilização, heterogeneização e 
complexificação, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizações tem 
sido convocado a investigar problemas contemporâneos tanto em relação aos 
processos micro-organizacionais, quanto aos processos macro-organizacionais 
e, também, aos processos de gestão de pessoas, sempre buscando a melhoria 
da eficiência produtiva nas empresas, agora igualmente preocupados com a 
qualidade de vida no trabalho (Malvezzi, 2000; Rentería, 2009; Ribeiro, 2009a).

Em relação aos processos micro-organizacionais, os principais problemas que 
têm se colocado dizem respeito a:

 – Pesquisa constante dos níveis de stress para controle da qualidade da saúde 
dos trabalhadores, porque esta questão tem se colocado como central para 
a manutenção de altos níveis de produtividade e da saúde do trabalhador, 
principalmente, da saúde mental do trabalhador, que são elementos chave 
para o funcionamento efetivo das empresas (Gómez, 2009; Kompier y Kris-
tensen, 2003; Murta y Tróccoli, 2004);

 – Investimento no planejamento de carreira dos funcionários, porque, com 
a flexibilização do trabalho em termos funcionais, legais, salariais e espaço-
temporais (Mattoso, 1994), as carreiras organizacionais (Falcoz, 2001; 
Schein, 1978; Van Maanen, 1977) deixaram de ser, em sua grande maioria, 
lineares e homogêneas, passando a se configurar como caleidoscópicas 
(Mainiero y Sullivan, 2006), proteanas (Hall, 2002), sem fronteiras (Arthur 
y Rousseau, 1996), multidirecionais (Baruch, 2004) e portfólio (Templer 
y Casey, 1997), ou, genericamente definidas como carreiras flexíveis (Tol-
fo, 2002). Esta situação tem demandado o desenvolvimento de teorias e 
estratégias para lidar com o planejamento e a gestão da carreira de cada 
funcionário em particular (Bendassoli, 2009; Ribeiro, 2011a).

Em relação aos processos macro-organizacionais, os principais problemas que 
têm se colocado dizem respeito a:

 – Pesquisa constante da satisfação, clima e cultura organizacionais, porque 
as dimensões subjetivas e sociais têm se mostrado centrais nos processos 
contemporâneos de gestão de pessoas em função da importância das relações 
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interpessoais e dos trabalhos em equipe para a eficiência produtiva, além de 
ser uma estratégia de controle privilegiada (Acosta, 2009; Martins, 2008; 
Menezes y Gomes, 2010; Viega, Arévalo, Sandoval, Aguilar y Giraldo, 2006);

 – Compreensão e análise do contrato psicológico e do comprometimento 
organizacional, porque as empresas não têm mais oferecido seguranças, boas 
condições e garantias formais de trabalho, o que tem feito as dimensões sub-
jetivas e sociais serem centrais para o envolvimento dos trabalhadores com 
seu trabalho (Chiuzi, 2012; Vesga, 2009, 2012; Malvezzi, 2012; Rousseau, 
1995; Schvarstein, 1991);

 – Questão da intensificação do assédio moral como prática de gestão de pes-
soas, muitas vezes, legitimada no interior das empresas (Caniato y Lima, 
2008; Giraldo, 2005; Heloani, 2005; Peralta, 2009);

 – Inclusão da diversidade como questão importante a ser compreendida e 
manejada no interior das empresas pela pressão da sociedade através da 
concepção de responsabilidade social (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Scott, 2005);

 – Questão da ética e da cidadania organizacional como temática importante 
de reconhecimento organizacional diante do público interno e externo 
(Omar, Ferreira, Oliveira, Uribe, Assmar, Terrones yFlores, 2007; Porto y 
Tamayo, 2002).

Em relação aos processos de gestão de pessoas, os principais problemas que têm 
se colocado dizem respeito a:

 – Construção, adaptação e validação de instrumentos, que segue sendo um 
problema central de interesse neste campo (Siqueira, 2008; zanelli y Bastos, 
2004);

 – Enfrentamento da flexibilização dos vínculos de trabalho que demandam 
uma gestão de pessoas com contratos de trabalho e comprometimentos 
organizacionais muito distintos (Malvezzi, 2012);

 – Desenvolvimento de novas formas de treinamento e desenvolvimento, 
principalmente através de estratégias a partir das TIC (Tecnologias de In-
formação e de Comunicação) (Borges-Andrade, Abbad y Mourão, 2006; 
Scorsolini-Comin, Inocente y Miura, 2011; zerbini y Abbad, 2011);

 – Implementação e desenvolvimento de estratégias de gestão da diversidade no 
trabalho, em função da ruptura do perfil homogêneo do trabalhador regular 
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caracterizado por pessoas do gênero masculino, brancas, heterossexuais, 
entre 25 e 45 anos e sem nenhum problema mental ou de deficiência; e 
a heterogeneização e atenção diferenciada a todos que não se enquadram 
total ou parcialmente neste perfil, que governou o mundo corporativo ao 
longo de quase todo século XX (Ribeiro y Ribeiro, 2008; Stecher, Godoy 
y Díaz, 2005);

 – Implementação e desenvolvimento de estratégias de qualidade de vida no 
trabalho, porque a saúde do trabalhador é um critério central tanto para 
a produtividade da empresa, quanto para a permanência do trabalhador 
na mesma (Brusiquese y Ferreira, 2012; Sampaio, 2012; Schirrmeister y 
Limongi-França, 2012);

 – Implementação e desenvolvimento de estratégias de gestão da carreira, agora 
muito mais flexibilizada e heterogênea, como já apontado anteriormente 
(Dutra, 1996; Martins, 2001; Ribeiro, 2005)

Além disso, o campo do comportamento do consumidor tem crescido enor-
memente abordando pesquisas que trazem a opinião do consumidor sobre 
determinados produtos ou analisam as tendências de interesse ou estratégias 
de vendas (Dias y Oliveira-Castro, 2006; Rentería y Enriquez, 2006; Sandoval, 
Caycedo, Botero y López, 2009).

De forma geral, o campo da Psicologia do Trabalho e das Organizações, vincu-
lado às Ciências da Gestão, permanece centrado na tarefa de compreensão e 
análise dos funcionários de dada empresa em suas múltiplas dimensões, visando 
o aumento da eficiência produtiva, entretanto se vê diante de uma realidade 
sociolaboral mais instável, flexível e menos normativa, que demanda estratégias 
mais heterogêneas e contingenciais e menos homogêneas. 

Diante disso, os principais problemas contemporâneos arrolados deste campo 
da Psicologia interessada no trabalho e nas organizações têm relação com a 
árdua tarefa de garantir os processos de gestão de pessoas num mundo fle-
xibilidade e mais complexo, podendo assumir uma posição de manutenção 
ou crítica do projeto tradicional do campo da Psicologia do Trabalho e das 
Organizações, ou seja, a posição de manutenção leva em conta somente o 
interesse organizacional, enquanto que a posição crítica busca, dentro dos 
limites que uma empresa impõe, estratégias de conciliação dos interesses 
organizacionais e dos trabalhadores.
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Problemas contemporâneos para a Psicologia  
do Trabalho e das Organizações: questões  
enfrentadas pelas Ciências do Trabalho
De forma marginal e pouco reconhecida, Malvezzi (2000) indica que algumas 
investigações interessadas na melhoria da relação entre a pessoa e o seu trabal-
ho, com foco na melhoria da vida dos trabalhadores nas empresas, já se faziam 
presentes na primeira metade do século XX, por exemplo, nos estudos do casal 
Gilbreth sobre fator humano (análise e projeção de ambientes de trabalho le-
vando em conta as características humanas, ancestral da atual Ergonomia)e nos 
estudos de alguns pesquisadores europeus sobre a fadiga e a carga de trabalho, 
apontando a necessidade de pensar no trabalhador como ser humano que pode 
adoecer e que tem limites de produtividade. Além disso, temos os estudos clás-
sicos da psicóloga inglesa Marie Jahoda sobre os impactos sociais e psicológicos 
do desemprego nas pessoas que ficam forado mercado laboral.

Estas pesquisas se constituíram nos primórdios da configuração de outro paradig-
ma da Psicologia no campo do trabalho e das organizações, que fundaria, mais 
tarde, o movimento da Psicologia do Trabalho e das Organizações, associado às 
chamadas Ciências do Trabalho, com bases mais materialistas dialéticas e críticas, 
não, necessariamente, vinculadas à melhoria do desenvolvimento organizacional 
e, sim, mais preocupadas com a compreensão, análise e desenvolvimento das 
relações entre pessoas e seus trabalhos, com objetivo claro de melhorias desta 
relação e com foco, não no aumento da produtividade ou diminuição de con-
flitos organizacionais, mas antes na saúde, emancipação e sentido do trabalho 
no mundo do trabalho como um todo, não somente nas empresas.

Apesar dos movimentos precursores citados, este projeto da Psicologia do 
Trabalho e das Organizações somente ganhou força em razão de todas as trans-
formações ocorridas, gradativamente, no mundo do trabalho e nas empresas, 
no sentido de sua flexibilização, heterogeneização e complexificação, ao se 
configurar um aumento considerável do espectro de pesquisa, por conta das 
intensas transformações do mundo do trabalho como um todo, o que redundou 
no acirramento de questões tradicionais como as doenças relacionadas ao trabal-
ho, as condições precárias de trabalho e os sentidos e significados do trabalho, 
bem como o surgimento ou ressurgimento de questões como os impactos do 
desemprego, a questão da identidade no trabalho, a configuração das trajetórias 
de trabalho, a diversidade no mundo do trabalho, as formas alternativas de 
organização do trabalho, como as cooperativas, a informalidade e a inserção 
dos jovens no mundo do trabalho.
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É importante salientar que nesta área da Psicologia do Trabalho e das 
Organizações, o pesquisador continua a ser parte do campo e utilizar, 
primordialmente, pesquisas qualitativas e métodos hermenêuticos com objetivos 
de observação, interpretação e explicação da realidade através de instrumentos 
como estudos de caso, autobiografias, entrevistas abertas, grupos focais, 
observação participante, pesquisa-ação e etnografia.

Neste sentido, o cotidiano parece se constituir no espaço privilegiado para a 
compreensão das novas organizações, condições e relações de trabalho, bem 
como dos novos trabalhadores, menos centrados na cultura do emprego e tendo 
que se haver com uma cultura do trabalho, ou seja, a construção de uma vida 
no trabalho marcada por caminhos e modelos menos normativos e seguros e 
mais individualizados e, muitas vezes, precarizados: flexibilização ou precarização 
do trabalho?

A forma como se adjetiva a mudança da organização e dos vínculos ao trabal-
ho depende do olhar que se dirige ao fenômeno, ou seja, a flexibilização seria o 
termo empregado pelas Ciências da Gestão, apontando que a única maneira de 
desenvolvimento para o capitalismo seria pela ruptura da rigidez anteriormente 
fixada, sendo essa a importância da flexibilização para trabalhadores e capita-
listas; enquanto que as Ciências do Trabalho nomeariam o mesmo fenômeno de 
precarização, pois esta mudança pioraria a vida dos trabalhadores e suas condições 
de trabalho em nome do desenvolvimento do capital (Ribeiro, 2010, p. 335)

Foram eleitos sete temas contemporâneos do trabalho e das organizações como 
forma de ilustrar a complexidade e a pluralidade de fenômenos sociolaborais 
da contemporaneidade, aos quais as Ciências do Trabalho têm se debruçado. 
Alguns fenômenos tradicionais que sofreram mudanças profundas em suas ma-
nifestações e lógicas, como o desemprego, a carreira e o sofrimento no trabalho, 
e outros que emergem a partir da configuração sociolaboral contemporânea, 
como a questão das relações entre juventude e trabalho, as organizações con-
temporâneas do trabalho, como a informalidade e a economia solidária, e a 
diversidade no mundo do trabalho

Desemprego

O desemprego, antes uma questão, basicamente, de ordem econômica e política, 
se amplia, tornando-se uma questão psicossocial, ou um não-trabalho, pois ele, 
atualmente, se institucionalizou como um fato psicossocial, gerando um papel 
e uma identidade social para a pessoa em situação de desemprego, geralmente 
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associado a atributos de deslegitimação, como propôs Erving Goffman (1975)  
em seu livro Estigma, e provocando impactos significativos na vida dos trabal-
hadores e de suas famílias, como: isolamento social, transtornos identitários, 
ruptura de vínculos, doenças e desconstrução de projetos de vida.

O desemprego, ao representar a ruptura temporária da trajetória de trabalho ou 
a participação no exército de reserva do mercado de trabalho, tradicionalmente 
constituía-se em um problema de equilíbrio econômico previsível, esperado e 
contornável dentro da lógica capitalista.

Com o crescente processo de flexibilização e precarização do mundo do trabalho, 
há uma diversificação das experiências e vínculos neste mundo e, consequente-
mente, um aumento quantitativo e qualitativo (diversificação de suas formas) 
do desemprego, ampliando o espectro de sua definição e dos seus impactos na 
sociedade (Alvaro, 1992; Jahoda, 1982; Moise, 2000; Seligmann-Silva, 1999).

Diante desta constatação, pode-se categorizar, assim, com base na proposta de 
Demazière (2006), o desemprego de duas maneiras genéricas: uma dimensão 
normativa-institucional (explicação objetiva e formal), mais tradicional, e uma 
dimensão biográfica-subjetiva (explicação psicossocial), mais contemporânea

a. Dimensão Normativa-Institucional do Desemprego
 A dimensão normativa-institucional, através de uma explicação objetiva e 

formal, vê o desemprego como fenômeno estrutural da economia (privação 
do emprego - voluntária ou involuntária, gerando uma falta de salário e 
um rompimento da trajetória de trabalho). O desemprego seria, então, a 
condição das pessoas em situação involuntária de não-trabalho por falta de 
oportunidades (desemprego oculto por desalento) ou que estejam exercendo 
trabalhos irregulares (desemprego oculto por trabalho precário), ambos com
desejo de mudança, ou seja, demandantes de um emprego ou trabalho. Tem 
o objetivo formal de criar regras gerais para a definição do desemprego e da 
pessoa em situação de desemprego

b. Dimensão Biográfica-Subjetiva do Desemprego
 A dimensão biográfica-subjetiva, através de uma explicação psicossocial, 

vê o desemprego como um fenômeno que gera instabilidade e invisibili-
dade social criando uma identidade estigmatizada de desempregado. O 
desemprego seria, assim, a condição das pessoas em situação involuntária 
de não-trabalho ou de trabalhos irregulares e descontínuos, que vivem uma 
paralisia em suas vidas pela atribuição do estereótipo de desempregado como 
categoria social que constrói uma identidade e uma representação social da 
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pessoa em situação de desemprego, deixando-a sem possibilidade de ação 
sobre o mundo (Ribeiro, 2010, p. 338)

A pessoa em situação de desemprego, transformada em “desempregado”, acaba 
por vivenciar dois lugares socialmente instituídos para ela, a saber: posição de 
vulnerável psicossocial (saída social: assistencialismo) e posição de vagabundo 
(saída social: estigmatização). Nesse sentido, a situação de desemprego pro-
voca perdas materiais e psicossociais que dificultam e, no limite, inviabilizam 
o retorno ao mundo do trabalho, além de potencialmente se constituir numa 
situação geradora de adoecimento (Barros y Oliveira, 2009; Jahoda, 1982; 
Ribeiro, 2007). Qualquer uma destas posições é geradora de sofrimento, que 
deve ser combatido, demonstrando que a questão do desemprego é um problema 
multidimensional e deve ser considerado, de forma ampliada, como situação 
de não-trabalho, extremamente danosa para os vínculos e o reconhecimento 
psicossocial, impedindo, assim, a realização e a segurança ontológica pelo tra-
balho (Ribeiro, 2009c, 2010).

Em síntese, os principais impactos do desemprego seriam: isolamento social, 
falta de reconhecimento social, culpabilização individual por sua situação e 
perdas identitárias, podendo, inclusive, gerar um estigma de desempregado 
com um papel social associado a ser “vagabundo” ou “não gostar de trabalhar” 
(Ribeiro, 2009c).

O desemprego é gerado pela estruturação do mercado de trabalho no sistema 
capitalista, estruturação necessária para organizar a realização do e os vínculos 
com o trabalho das pessoas que desejam e/ou precisam trabalhar. Neste senti-
do, compreender o desemprego é compreender, indispensavelmente, a função 
do trabalho para a vida humana e as formas como o mercado e o mundo do 
trabalho têm se estruturado, pois as formas do desemprego ou do não-trabalho 
estão intimamente relacionadas às formas do emprego e do trabalho existentes 
em dado contexto e em dado momento

Carreira

A carreira era uma temática restrita, pois somente existia nas empresas e insti-
tuições, ou seja, a carreira era determinada pelo vínculo à empresa, com apenas 
uma exceção, que era o caso da atribuição de uma carreira às pessoas com 
uma identidade profissional de prestígio, originando expressões como carreira 
médica e carreira política. Apenas uma parte restrita dos trabalhadores era 
reconhecida socialmente como tendo uma carreira, pois, quem não tivesse as 
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condições descritas, não tinha o reconhecimento de sua trajetória de trabalho 
como carreira, o que levou este campo a ser um campo restrito de estudos e 
intervenção por quase todo século XX. A carreira era estudada, em geral, como 
processo psicossocial (desenvolvimento vocacional ou ideia da carreira subjetiva) 
ou como artefato administrativo (plano de carreira organizacional ou ideia da 
carreira objetiva), gerando uma cisão entre Ciências da Gestão e Ciências do 
Trabalho (Ribeiro, 2009a, 2009b, 2011a).

Com as transformações do mundo do trabalho, as concepções de carreira tive-
ram que ser revistas e ampliadas, pois as experiências e trajetórias de trabalho 
se tornaram mais plurais e menos normativas do que antes, ocasionando: (a) 
um alargamento da concepção de carreira anteriormente só construída nas 
empresas e agora, também, construída no mundo do trabalho de maneira 
genérica; (b) a ruptura dos padrões de carreira e a emergência de construções 
mais relacionais; (c) a mudança de foco das empresas para as relações possíveis 
entre pessoa-trabalho (dentro e fora das empresas) com maior responsabilidade 
e atividade por parte das pessoas; e (d) a fragmentação profissional e a ruptura 
do vínculo mais direto entre formação e atuação profissional e ocupacional 
(Ribeiro, 2009a; 2012).

Assim, torna-se importante compreender e analisar os vários momentos de 
construção da carreira na contemporaneidade, desde as primeiras escolhas 
(Borges y Coutinho, 2010; Camarano, 2006; Ribeiro, 2011b) até o desligamento 
do mundo do trabalho no momento da aposentadoria que se torna uma parte 
importante na vida das pessoas em função do aumento da expectativa de vida 
em grande parte dos países da América Latina (Cintra, Ribeiro y Andrade, 2010; 
Duarte, 2009; Menezes y França, 2012). Assim, um novo campo integrador entre 
Ciências da Gestão e Ciências do Trabalho emergiu a partir da ressignificação 
de um fenômeno psicossocial tradicional

Sofrimento no trabalho
A flexibilização do mundo do trabalho tem gerado mais oportunidades, mas 
também maior precarização nas condições de trabalho de grande parte dos 
trabalhadores, pela diminuição de direitos, pelo aumento do desemprego e 
pelo aumento significativo de situações de violência nas relações de trabalho, 
resultando em novas maneiras de humilhar e formas distintas de reação dos 
trabalhadores, como o suicídio pelo trabalho, intensificando as experiências 
de sofrimento no trabalho (Borsoi, 2007; Dejours, 2005, 2010; Jacques, 2007; 
Sato y Bernardo, 2005).
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Robert Castel, sociólogo francês, aponta que a luta por melhores condições de 
trabalho dá lugar à luta contra a exclusão do trabalho, o que torna o trabalhador 
mais frágil e com menos poder de brigar por uma vida melhor no trabalho, em 
geral, disponível para a submissão à flexibilização como saída para a exclusão e 
em condições precarizadas de trabalho (Castel, 1995, 1997).

Algumas resultantes da precarização seriam a degradação do laço social (Castel, 
1997), a formação de patologias coletivas de frustração (Moise, 2000) ou de 
patologias do desemprego (Seligmann-Silva, 1999), a precarização da função do 
trabalho (Dejours, 2010), o vício em trabalhar e a valorização da insensibilida-
de (Seligmann-Silva, 1999), o cinismo viril e o realismo econômico (Dejours, 
2005), e a criação do fantasma da descartabilidade e da invisibilidade (Sennett, 
2006). Estas resultantes demandam uma análise diferenciada e contextualizada 
na contemporaneidade (Ribeiro, 2010)

Juventude
A juventude, também, entra como questão significativa e contemporânea, pois 
é o grupo mais afetado pela precarização do trabalho e pelo desemprego. Antes 
ser jovem significava estar numa situação transitória de vida se preparando para 
ingressar no mundo do adulto, mas agora os papéis sociais adultos são vividos 
sem se deixar de ser jovem, ocasionando uma descronologização do percurso 
etário, com uma consequente necessidade de trabalhar para uma grande parte 
dos jovens (OIT, 2009).

Este grupo de jovens que precisa trabalhar encontra um mundo do trabalho com 
poucas possibilidades e com oportunidades de trabalho desqualificado, se vendo 
num limbo social após encerrar a escolaridade básica ao não conseguir construir 
nem um lugar, nem um papel social, vivendo uma situação estigmatizante e, ao 
mesmo tempo, de vulnerabilização psicossocial, localizando o trabalho como um 
problema urgente a ser resolvido, ou seja, o sentido atribuído ao trabalho tem 
mais relação com um problema a resolver do que um valor central a cultivar 
(Castel, 1997).

Estudar os jovens a partir da Psicologia do Trabalho e das Organizações significa 
olhar para aqueles que constituirão num futuro próximo o próprio mundo do 
trabalho, seja como empregado ou trabalhador reconhecido, seja como desem-
pregado ou trabalhador precarizado (Ribeiro, 2011b)

O estudo dos processos organizativos do trabalho sempre foi uma temática im-
portante do campo da Psicologia, entretanto alguns temas, já existentes há muito 
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tempo como fenômenos sociais, mas pouco investigados e analisados, como a 
informalidade e a economia solidária, vem se colocando como organizações 
contemporâneas do trabalho com presença significativa no mundo do trabalho

Informalidade

A informalidade seria um fenômeno tradicional, principalmente na realidade 
latino-americana, em geral, vinculado à impossibilidade de conseguir um empre-
go no chamado mercado formal. Entretanto, com as transformações do mundo 
do trabalho e os novos realinhamentos entre trabalhadores, empregadores e 
mundo do trabalho, a informalidade definitivamente se consolida como um 
espaço e um arranjo produtivo significativo do sistema capitalista (Noronha, 
2003; Sato, 2011).

Noronha (2003) índica que há três maneiras de explicar o fenômeno da 
informalidade: (a) velha informalidade, que representa um tipo de trabalho 
desenvolvido em economias em transição e realizado por trabalhadores su-
bempregado e desempregados; (b) informalidade neoclássica, resultante na-
tural da alta competitividade capitalista; e (c) nova informalidade, que pode 
ser compreendida como resultante das mudanças no processo de trabalho, de 
novas concepções organizacionais e novos tipos de trabalho, sem tempo ou 
espaço fixos, gerados pela estruturação sociolaboral contemporânea oriunda 
da reestruturação produtiva.

Esta dimensão do mundo do trabalho fica, muitas vezes, distantes das estatís-
ticas oficiais, sendo muito conhecida e pouco compreendida, pois a definição 
simplista de informal como oposição ao formal (emprego), não é suficiente para 
um entendimento aprofundado deste complexo fenômeno.

Neste sentido, definir informal pela formalidade, ou seja, o informal seria o não-
formal, pressupõe a normatização do formal como regra e a não-visualização de 
um sem número de formas e maneiras de realizar o trabalho no mundo sociola-
boral que define não somente as classe mais pobres, mas auxilia na compreensão 
de fenômenos que atravessam todas as classes sociais.

Há várias dualidades postas como concepções explicativas para pensar o que se 
está aqui chamando de informalidade, no campo econômico esta dualidade se 
expressa pela oposição formal/informal, no campo jurídico pela oposição legal/
ilegal e no senso comum pela oposição justo/injusto (Noronha, 2003; Spink, 
2009). 
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Mas, e a Psicologia? A Psicologia, primeiramente, deve tomar este fenômeno 
como parte dos seus problemas de estudo, gerando conhecimento acerca de 
uma parcela da população na qual o informal está sobredeterminando a vida, 
a trajetória e a identidade no trabalho. E não necessariamente tentar entendê-
lo através da proposta de uma dualidade, mas assumir a heterogeneidade do 
fenômeno e compreendê-lo como parte singularmente estruturada, mas coletiva-
mente significativa, para a estruturação do mundo do trabalho contemporâneo 
(Sato, 2011; Spink, 2009)

Economia solidária
A economia solidária, por sua vez, é, também, uma temática antiga, mas que vem 
sendo estudada como maior intensidade pela Psicologia somente nas últimas 
décadas, principalmente, a partir do cooperativismo e da autogestão (Singer, 
2002).

Uma discussão central na contemporaneidade é o debate sobre o poder, que, 
necessariamente, passa pela discussão da heteronomia e da heterogestão, da 
hierarquia, da competitividade e do individualismo, pilares importantes de 
processos organizativos de trabalho capitalistas, que apresenta, na contempo-
raneidade, novas possibilidades com a proposta de autonomia e autogestão, do 
associacionismo e do coletivismo, buscando transformar o modelo capitalista da 
competição em um modelo mais solidário, o que tem impactos significativos na 
estrutura e na dinâmica social (Andrada, 2006; Esteves, 2002; Furtado, 2010)

Diversidade no trabalho
O trabalho é uma das dimensões fundantes da vida humana, entretanto a 
possibilidade de realizar uma atividade produtiva e reconhecida socialmente 
no mundo do trabalho não se mostra, desde a estruturação deste mundo do 
trabalho, em uma real possibilidade para a maioria das pessoas, pois o mesmo 
se constituiu a partir de uma concepção de quem deveria ser o trabalhador a 
partir de um princípio geral definidor de uma categoria universal do ser humano 
que trabalha tomada como uma concepção abstrata singular, não corporificada 
(Scott, 2005).

Esta concepção definiu, principalmente, o mercado de trabalho como o espaço 
no qual deveriam ser trabalhadores os homens, brancos, heterossexuais e sem 
nenhum tipo de deficiência e problema mental, o que transformou este perfil 
de trabalhador no normal e o restante das pessoas, que não se ajustavam a ele, 
em anormais para o mercado de trabalho, ou, como começou a se utilizar como 
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expressão predominante no discurso social e científico, como diversidade. A 
noção de diversidade introduz a discussão acerca do que é diferença e como é 
gerada a própria noção de diversidade (Paiva Silva y Ribeiro, 2011; Ribeiro y 
Ribeiro, 2008, 2012). 

Para Scott (2005),

O debate sobre as diferenças não deve buscar a homogeneização das mesmas, mas, 
sim, o reconhecimento da diferença e sua transformação social em diversidade, o 
que pode gerar desvantagens sociais, como é o caso das pessoas com deficiência 
(Paiva Silva y Ribeiro, 2011, p. 118).

A diversidade se define como qualquer atributo visível ou invisível de uma pessoa 
que a faça ser vista como diferente das outras (atributos físicos, raça, gênero, 
orientação sexual, etnia, nacionalidade, religião, idade), devendo ser compreendida 
como uma construção das relações humanas (Scott, 2005).

Scott (2005) diz que a grande questão em relação à diversidade seria descons-
truir a falsa dicotomia existente entre igualdade e diferença, pois, para a autora, 
a verdadeira dicotomia se dá entre uma situação de igualdade e uma situação de 
desigualdade social e de direitos, pois a diferença é a marca constitutiva da huma-
nidade. A questão central não seria a ausência de ou a eliminação da diferença, 
mas sim o reconhecimento da diferença e a decisão de ignorá-la ou levá-la em con-
sideração, transformando-a em um atributo que traria vantagens ou desvantagens 
sociais. Reconhecer determinado atributo como diferença é torná-lo um atributo de 
diversidade, pois a igualdade é um ato de escolha marcado sócio-historicamente. 
Por exemplo, a deficiência numa pessoa é considerada diversidade, porque a 
sociedade ocidental do século XX escolheu colocar qualquer tipo de deficiência 
como diferença e a ausência de deficiência como padrão normativo social, trans-
formou a deficiência em uma desvantagem social e, consequentemente, dificultou 
a construção da vida social para as pessoas com deficiência. A deficiência não é 
um problema aprioristicamente definido, mas a desvantagem social potencial que 
uma pessoa com deficiência possui advém do fato do reconhecimento da deficiência 
como diversidade e da determinação que não ter deficiência seria a norma, pois 
o diferente é uma relação: ele só existe na e pela relação com o igual ou normal 
(Ribeiro y Ribeiro, 2012, p. 131-132).

Assim, a priori, o problema não seria ter uma deficiência, mas viver num mundo 
do trabalho em que esta deficiência é tomada como diversidade pela transfor-
mação de uma diferença (deficiência) em anormalidade, causando dificuldades 
sociolaborais significativas.
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Desta forma, há, claramente, grupos de pessoas com mais características que as 
colocam como preferenciais para o mercado de trabalho e grupos de pessoas que, 
pelo contrário, teriam características que dificultariam seu ingresso e permanên-
cia neste mesmo mercado de trabalho, gerando uma situação de desigualdade 
e a instalação de uma lógica da diversidade para defini-las.

Considerações finais
Em síntese, a Psicologia no campo do trabalho e das organizações construiu 
dois projetos de investigação e intervenção muito díspares e baseados em dois 
paradigmas igualmente distintos, apesar de realizarem análises e intervenções, 
parcialmente, no mesmo campo, o que caracteriza a cisão dos planos ontoló-
gicos, epistemológicos, metodológicos e políticos entre as Ciências da Gestão 
e as Ciências do Trabalho, que são campos complementares, mas, em geral, 
antagônicos e com poucas possibilidades de articulação e intercâmbio em função 
de projetos científicos, éticos e políticos muito distintos.

De forma sintética, pode-se dizer que, por um lado, as Ciências da Gestão têm 
sido convocadas a investigar e lidar com problemas contemporâneos relativos 
aos processos micro-organizacionais (como saúde do trabalhador e carreira), 
aos processos macro-organizacionais (como contrato psicológico, comprome-
timento organizacional, assédio moral, diversidade no trabalho, e ética e cida-
dania organizacional), e aos processos de gestão de pessoas (como construção, 
adaptação e validação de instrumentos, que segue sendo problema central de 
interesse neste campo; enfrentamento da flexibilização dos vínculos de trabalho; 
desenvolvimento de novas estratégias de treinamento e desenvolvimento; e 
implementação e desenvolvimento de estratégias de gestão da diversidade, de 
qualidade de vida no trabalho e de gestão da carreira).

Por outro lado, as Ciências do Trabalho têm sido demandadas a pesquisar e en-
frentar alguns fenômenos tradicionais (como desemprego, carreira e sofrimento 
no trabalho), e outros emergentes (como relações entre juventude e trabalho, 
organizações contemporâneas do trabalho-informalidade e economia solidária, 
e a diversidade no mundo do trabalho).

Conclui-se que, apesar da diferença paradigmática, ambos projetos do campo 
da Psicologia do Trabalho e das Organizações têm sido demandados a analisar, 
compreender e intervir em questões contemporâneas, e têm contribuído na 
produção de novos conhecimentos e estratégias de ação no mundo do trabalho 
contemporâneo em suas várias dimensões.
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