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Psicologia Organizacional 
e do Trabalho 1
Daniela Moscon

INTRODUÇÃO

E então? Vamos agora falar um pouco de Psicologia Organizacional e do Trabalho? 
Será que essa disciplina é tão difícil assim nas questões da FCC?

A verdade é que a FCC tem vantagens e desvantagens em relação a outras bancas. 
Uma grande vantagem, a meu ver, é que ela costuma ser bem fiel ao que está nos ma-
teriais didáticos, abrindo menos margem para múltiplas interpretações das questões. 
Outra vantagem é que, como é uma banca muito importante, o número de questões 
disponíveis permite que você possa treinar bastante (o que é fundamental para fazer 
uma boa prova).

Já em relação a possíveis desvantagens, podemos destacar que se trata de uma 
banca que leva muito “ao pé da letra” os conteúdos presentes nos livros. Assim, caso 
você não tenha estudado especificamente um determinado autor ou teoria, pode não 
conseguir responder à questão. Em compensação, se estudou, leva uma enorme van-
tagem em relação aos seus concorrentes.

Além disso, como a maioria das questões são de resposta única, uma boa alter-
nativa é ir eliminando as incorretas para sobrarem menos opções para a análise final. 
Mas atenção: jamais marque uma opção sem a leitura completa de todas. Muitas ve-
zes existe uma resposta certa (mas incompleta) e outra MAIS certa.

Em termos de assuntos, a FCC percorre os temas clássicos mais importantes da Psi-
cologia Organizacional e da Gestão de Pessoas: Comportamento Organizacional em 
geral; aspectos gerais da Gestão de Pessoas; Liderança; Motivação; Comunicação; Saú-
de do Trabalhador (em especial Saúde Mental); Cultura & Clima Organizacional; Gru-
pos & Equipes de Trabalho; Gestão por Competências; Recrutamento & Seleção; Ava-
liação de desempenho; e Treinamento & Desenvolvimento.

Então, mãos à obra, com esforço e dedicação, porque somente nos dicionários 
“Sucesso” vem antes de “Trabalho”! E, um pouquinho de sorte, que não faz mal a nin-
guém.
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01 (TRT - BA - ANALISTA JUDICIÁRIO – 
FCC - 2013) Existem tipos de po-
der que independem da po-

sição ocupada pela pessoa na organiza-
ção, sendo estes classificados em dois ti-
pos: poder de especialização e o poder 
de referência. O poder de referência ba-
seia-se no controle do comportamento 
do outro:

	Ⓐ pela habilidade de comunicação in-
terpessoal, que favorece a conciliação de 
interesses diferentes.

	Ⓑ por meio da valorização do poder 
compartilhado, tornando essa situação 
um fator de motivação.

	Ⓒ por meio da posse de posição desta-
cada que o outro não possui.

	Ⓓ pela capacidade que demonstra para 
lidar com obstáculos sem desistir ou de-
sanimar. 

	Ⓔ porque a pessoa quer se identificar 
com a fonte de poder, ser semelhante ou 
igual a ela.

DIFICULDADE

DICA DO AUTOR: As questões de concurso 
costumam misturar os conceitos de po-
der de referência com poder de experi-
ência. Isso porque no senso comum di-
zemos que alguém é uma “referência” em 
um tema quando possui muito conheci-
mento ou experiência sobre ele. Fique 
atento. 
Alternativa A: Incorreta. Trata-se da teoria de 
poder de French e Raven. Os autores en-
tendem que o poder pode ser exercido 
de cinco formas diferentes: a) Experiên-
cia ou perícia (pelo conhecimento ou ex-
periência que se tem acerca de algo); b) 
Referência (pelas características e caris-
ma com os quais os seguidores se iden-
tificam); Legítimo (em função de alguém 
exercer função legitimada como  de ge-
rente, supervisor etc.); d) Recompen-
sa (quando se tem poder de recompen-

sar); e) Punição (quando se tem poder de 
punir). Os autores não tratam especifica-
mente da questão da comunicação.
Alternativa B: Incorreta. Os autores não tra-
tam especificamente da questão do po-
der compartilhado.
Alternativa C: Incorreta. Essa alternativa se 
refere ao poder legítimo. 
Alternativa D: Incorreta. Os autores não tra-
tam especificamente da questão da su-
peração de obstáculos.
Alternativa E: Correta. Essa é uma das formas 
de se explicar o poder de Referência.
Resposta: Ⓔ

02 (TRT - BA - ANALISTA JUDICIÁRIO – 
FCC - 2013) O pressuposto bási-
co da teoria da contingência 

é que a eficácia do líder é determinada 
por:

	Ⓐ uma ação voltada a auxiliar seus lide-
rados e identificar caminhos para atingir 
as metas.

	Ⓑ seu comportamento e habilidades 
em lidar com conflitos.

	Ⓒ seus traços de personalidade e da re-
lação interpessoal que constrói com sua 
equipe.

	Ⓓ sua necessidade de poder e pelo 
exercício da autoridade delegada. 

	Ⓔ uma combinação de suas caracterís-
ticas e do ambiente da situação de lide-
rança.

DIFICULDADE

Resolução. O próprio nome já trata da 
ideia de que o comportamento do lí-
der depende das contingências ou situ-
ações. Assim, o comportamento do líder 
varia de acordo com as características do 
ambiente, ou situação e não o que está 
colocado nessa alternativa.
Resposta: Ⓔ
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03 (CETAM - ANALISTA TÉCNICO EDUCA-
CIONAL - FCC - 2014) O comporta-
mento de liderança, caracteri-

zado por ações que têm como objetivo 
manter uma boa harmonia entre o líder 
e seu superior, e influenciar esse superior 
a agir favoravelmente em benefício dos 
membros do grupo subordinado àquele 
líder, é denominado, liderança:

	Ⓐ com influência descendente.
	Ⓑ com influência ascendente.
	Ⓒ orientada para realizações. 
	Ⓓ orientada para resultados.
	Ⓔ incentivadora.

DIFICULDADE

Alternativa A: Incorreta. Se o líder influencia 
seu superior, não pode ser descendente, 
e sim ascendente.
Alternativa B: Correta. A influência é do líder 
para cima, logo, é ascendente.
Alternativas C e D: Incorretas. O enunciado 
trata de uma influência voltada ao rela-
cionamento e não à execução de tarefas 
ou realizações. 
Alternativa E: Correta. A liderança incentiva-
dora tem caráter descendente.
Resposta: Ⓑ

04 (CETAM - ANALISTA TÉCNICO EDUCA-
CIONAL - FCC - 2014) Durante um 
Programa de Treinamento pa-

ra Lideranças, um psicólogo organizacio-
nal apresentou uma classificação de lide-
rança proposto por Robert Blake e Jane 
Mouton, conhecida como grade geren-
cial. Ao falar sobre o modelo, informou 
aos participantes sobre duas dimen-
sões do comportamento do líder, defini-
das por esses autores: preocupação com 
as pessoas e preocupação com a produ-
ção. A preocupação com a produção é 
uma dimensão semelhante aos estilos 
de comportamento de liderança:

	Ⓐ centralizadora e de liderança centra-
da na busca do cumprimento das expec-
tativas de resultados pessoais a serem 
manifestados pelos colaboradores.

	Ⓑ inspiradora e de liderança focada nas 
realizações pessoais dos colaboradores. 

	Ⓒ centrada no estabelecimento de es-
truturas e de liderança centrada na tarefa.

	Ⓓ conservadora e de liderança foca-
da nas realizações pessoais dos colabo-
radores.

	Ⓔ contributiva e de liderança apoiado-
ra que visa estimular cada colaborador a 
manter foco na realização de suas tarefas.

DIFICULDADE

DICA DO AUTOR: Essa teoria aparece nos 
concursos como Grid Gerencial, Grade 
Gerencial ou Managerial Grid.
Alternativa A: Incorreta. Não é focada no que 
traz o colaborador e sim nas tarefas con-
sideradas importantes à organização.
Alternativa B: Incorreta A inspiradora teria 
mais relação com o foco em pessoas e 
não em tarefas.
Alternativa C: Correta. Focada em tarefas ou 
em resultados.
Alternativa D: Incorreta. Não é focada nas re-
alizações pessoais dos colaboradores.
Alternativa E: Incorreta. Não é apoiadora.
Resposta: Ⓒ

05 (TRT - 13ª REGIÃO (PB) - Analis-
ta Judiciário – FCC - 2014) A 
afirmação: “É necessário estar 

motivado pela própria vida pessoal para 
ser capaz de estar motivado pela vida de 
trabalho.”, de Cecília W. Bergamini (2008), 
indica que a motivação é:
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	Ⓐ intrínseca ao indivíduo. 
	Ⓑ extrínseca ao indivíduo.
	Ⓒ dependente, exclusivamente, de fa-

tores sociais. 
	Ⓓ independente, totalmente, de fato-

res ambientais.
	Ⓔ dependente, exclusivamente, do am-

biente organizacional.

DIFICULDADE

Alternativa A: Correta. Motivação é uma for-
ça interna (intrínseca) que imprime no 
nosso comportamento direção, persis-
tência e intensidade. O externo são os es-
tímulos e incentivos, e não a motivação 
propriamente.
Alternativa B: Incorreta. É intrínseca ao indi-
víduo.
Alternativa C: Incorreta. É intrínseca ao in-
divíduo, portanto, não é totalmente de-
pendente de fatores sociais.
Alternativa D: Incorreta. Os fatores ambien-
tais contribuem porque podem servir co-
mo incentivos ou estímulos.
Alternativa E: Incorreta. É intrínseca ao in-
divíduo, portanto, não é totalmente de-
pendente de fatores organizacionais.
Resposta: Ⓐ

06 (TRT - 19ª REGIÃO AL - ANALISTA JU-
DICIÁRIO – FCC - 2014) A teoria 
motivacional do estabeleci-

mento de metas, descrita por Edwin Lo-
cke e Gary Latham, propõe que metas 
específicas e desafiadoras aumentam a 
motivação e o desempenho, porém é ne-
cessário que sejam aceitas pelos:

	Ⓐ superiores para que possam atuar 
com feedback específico e justo quan-
do da aplicação do sistema de gerencia-
mento de desempenhos. 

	Ⓑ subordinados e que eles recebam 
feedback para indicar seu progresso em 
direção à realização.

	Ⓒ sindicatos dos empregados e dos pa-
trões, uma vez que novas metas de tra-
balho significam a necessidade da reali-
zação de novos acordos de trabalho.

	Ⓓ diversos stakeholders visando mini-
mizar possíveis distorções que possam 
ocorrer durante o período em que as me-
tas serão realizadas.

	Ⓔ diversos escalões organizacionais 
por meio de consenso, como forma de 
diminuir efeitos de favoritismo.

DIFICULDADE

Resolução. Para que a meta funcione, de-
ve ser aceita por aquele que irá cumpri-
-la, ou seja, o subordinado, que precisa-
rá de feedbacks constantes para que per-
ceba se está na direção correta para al-
cançá-la. 
Resposta: Ⓑ

07 (TRT - 19ª REGIÃO AL - ANALISTA JU-
DICIÁRIO - FCC - 2014) A teoria de 
motivação da equidade pro-

põe que as pessoas são motivadas a bus-
car equidade:

	Ⓐ motivacional para com o cumpri-
mento de todas as suas necessidades 
primárias.

	Ⓑ relacional nas transações emocionais 
que esperam obter dos outros.

	Ⓒ funcional nas transações do trabalho 
em troca de remuneração justa.

	Ⓓ social nas recompensas que esperam 
pelo desempenho.

	Ⓔ laboral para com o cumprimento de 
necessidades básicas.

DIFICULDADE

Alternativa A: Incorreta. Trata-se de uma te-
oria que entende que a motivação ocor-
re a partir de uma comparação social (do 
próprio indivíduo em outras situações, 
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dos outros na mesma situação ou dos 
outros em outras situações) que o sujei-
to faz das recompensas que recebe ver-
sus o esforço que despende. Se o sujeito 
achar que essa relação esforço x recom-
pensa é injusta, se sentirá desmotivado. 
Não tem relação com necessidades pri-
márias, portanto.
Alternativa B: Incorreta. Não trata de transa-
ções emocionais.
Alternativa C: Incorreta. Não é equidade fun-
cional, e sim de recompensas.
Alternativa D: Correta. A teoria trata exata-
mente da comparação social relacionada 
a recompensas x desempenho.
Alternativa E: Incorreta. Não trata de neces-
sidades básicas.
Resposta: Ⓓ

08 (TRE-RR - ANALISTA JUDICIÁRIO – 
FCC - 2015) Clayton Alderfer pro-
pôs um modelo motivacional 

que reduziu os cinco níveis de Maslow 
aos três seguintes: necessidades existen-
ciais; relacionais e de:

	Ⓐ empreendedorismo.
	Ⓑ engajamento. 
	Ⓒ filiação.
	Ⓓ sucesso.
	Ⓔ crescimento.

DIFICULDADE

Resolução. A teoria de Aldefer se asseme-
lha muito à de Maslow, já que ambas 
propõem que nossas necessidades se 
apresentam hierarquicamente. Entretan-
to, enquanto Maslow propõe 5 níveis de 
necessidades (fisiológica, segurança, afe-
to/relacionamento, autoestima e auto 
realização), para Aldefer seriam apenas 
3 níveis: existência (mais básico), relacio-
namento (intermediário) e crescimento 
(nível mais alto). 
Resposta: Ⓔ

09 (TRF - 3ª REGIÃO - ANALISTA JUDI-
CIÁRIO - FCC - 2014) As teorias de 
motivação, de Abraham Mas-

low, Herzberg e David McClelland, são, 
essencialmente, teorias:

	Ⓐ traços.
	Ⓑ processo.
	Ⓒ conteúdo.
	Ⓓ desempenho.
	Ⓔ percepção.

DIFICULDADE

Resolução. As teorias de motivação se di-
videm em teorias de conteúdo (tradi-
cionais ou de necessidades) e teorias 
de processo (contemporâneas ou cog-
nitivas). Teorias de traços são de lide-
rança, e não de motivação. As teorias de 
Abraham Maslow, Herzberg e David Mc-
Clelland são teorias de conteúdo, já que 
se preocupam em identificar as necessi-
dades e não os processos cognitivos en-
volvidos na motivação.
Resposta: Ⓒ

10 (TRT - 3ª REGIÃO - MG - ANALISTA JU-
DICIÁRIO - FCC - 2015) A teoria de 
Vroom ao explicar os compor-

tamentos motivados no ambiente de tra-
balho, realça o papel dos conceitos de:

	Ⓐ valores, reconhecimento e recom-
pensas.

	Ⓑ desejos, necessidades e valores.
	Ⓒ expectativa, instrumentalidade e va-

lia.
	Ⓓ percepção, valores e necessidades.
	Ⓔ interesse, realização e desempenho.

DIFICULDADE

Resolução. A teoria de Vroom é conheci-
da como teoria da Expectância, ou da Ex-
pectativa, ou ainda V.I.E, já que trata de 
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Valência (ou valia), Instrumentalidade 
(ou meio) e Expectativa (ou expectância).
Resposta: Ⓒ

11 (TRT - 5ª REGIÃO – BA - ANALISTA JU-
DICIÁRIO – FCC - 2013) O estudo 
do comportamento organiza-

cional envolve três níveis hierárquicos de 
abordagem: a macroperspectiva, a pers-
pectiva intermediária e a microperspec-
tiva do comportamento organizacional. 
A perspectiva intermediária do compor-
tamento organizacional trata do com-
portamento:

	Ⓐ do indivíduo ao trabalhar sozinho na 
organização, e de pequenos grupos mul-
tidisciplinares.

	Ⓑ de grupos e de equipes na organização.
	Ⓒ do sistema organizacional como 

uma totalidade, e do indivíduo na opera-
ção de equipamentos.

	Ⓓ do mercado frente à organização, e 
da estrutura funcional aplicada.

	Ⓔ dos clientes, em relação aos produ-
tos/serviços da organização e da percep-
ção dos indivíduos quanto à satisfação 
de fazerem parte da empresa.

DIFICULDADE

Alternativa A: Incorreta. O que se refere ao 
comportamento do indivíduo faz parte 
do nível micro-organizacional
Alternativa B: Correta. Meso-organizacio-
nal é o nível intermediário, relacionado a 
grupos e equipes.
Alternativa C: Incorreta. O sistema organiza-
cional como um todo é nível macro-or-
ganizacional e o indivíduo, micro. 
Alternativa D: Incorreta. Nesse caso, refere-
-se ao extraorganizacional e ao macro.
Alternativa E: Incorreta. Nesse caso, refere-
-se ao extraorganizacional e ao micro.
Resposta: Ⓑ

12 (CETAM - ANALISTA TÉCNICO EDU-
CACIONAL - FCC - 2014) A aborda-
gem estratégica do comporta-

mento organizacional envolve organizar 
e administrar:

	Ⓐ todo o trabalho da empresa, garan-
tindo que as práticas de segurança no 
trabalho e políticas e procedimentos de 
como realizar as atividades sejam cum-
pridas por todos os colaboradores.

	Ⓑ todo o capital humano da empresa 
para que possa orientá-los a dirigirem 
seu potencial para a conquista dos resul-
tados estabelecidos pela empresa. 

	Ⓒ os motivadores e o clima organiza-
cional para que haja forte controle sobre 
pensamentos dissonantes e baixo enga-
jamento, fazendo com que cada colabo-
rador tenha, realmente, seu potencial co-
locado em prática.

	Ⓓ o conhecimento e as competências 
das pessoas de maneira eficaz para im-
plementar a estratégia da organização e 
conquistar vantagem competitiva.

	Ⓔ todo o trabalho da empresa, garan-
tindo que as práticas de atendimento ao 
cliente sejam cumpridas dando significa-
do de pertencer e de total satisfação per-
cebida pelos clientes no mercado.

DIFICULDADE

Alternativa A: Incorreta. Práticas de seguran-
ça e políticas e procedimentos de como 
as atividades devem ser cumpridas por 
todos os colaboradores são atividades 
operacionais e não estratégicas.
Alternativa B: Incorreta. Essa alternativa po-
deria estar correta caso a letra D não esti-
vesse mais completa.
Alternativa C: Incorreta. Não é correto bus-
car o controle sobre pensamentos disso-
nantes e baixo engajamento.
Alternativa D: Correta. A gestão estratégica 
visa obter vantagem competitiva através 
das pessoas.
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Alternativa E: Incorreta. Não se relaciona 
com a gestão estratégica do comporta-
mento humano.
Resposta: Ⓓ

13 (TRT - MG - ANALISTA JUDICIÁRIO – 
FCC - 2015) A conduta humana 
no trabalho é decorrente de 

aspectos relacionados às atitudes e aos 
comportamentos do funcionário. Nesse 
sentido, concebem-se as atitudes como:

	Ⓐ as tendências às reações e os com-
portamentos como às reações expressas.

	Ⓑ as reações expressas e os comporta-
mentos como respostas aos estímulos 
ambientais.

	Ⓒ as reações decorrentes de interes-
ses pessoais e os comportamentos como 
tendências às reações. 

	Ⓓ a expressão dos sentimentos e os 
comportamentos como respostas se-
miautomáticas.

	Ⓔ as reações decorrentes das crenças 
e os comportamentos como predisposi-
ções para a ação.

DIFICULDADE

Alternativa A: Correta. No senso comum, po-
de haver confusão entre atitudes e com-
portamentos. Entretanto, as atitudes se 
referem às tendências a agir e não à ação 
em si. Já os comportamentos são a ação, 
ou seja, as reações expressas, conforme 
colocado na alternativa.
Alternativa B: Incorreta. Nesse caso, ambos 
se referem aos comportamentos. 
Alternativa C: Incorreta. As reações decor-
rentes de interesses pessoais não podem 
ser classificadas em nenhuma definição 
específica e as atitudes são tendências às 
reações. 
Alternativa D: Incorreta. Ambos são compor-
tamentos.

Alternativa E: Incorreta. As reações são com-
portamentos e as predisposições, atitu-
des.
Resposta: Ⓐ

14 (TRT - BA - ANALISTA JUDICIÁRIO – 
FCC - 2013) Existem duas aborda-
gens ao estudo da satisfação 

no trabalho: a abordagem:

	Ⓐ condicional e a abordagem situacio-
nal.

	Ⓑ empírica e a abordagem condicional. 
	Ⓒ da satisfação e a abordagem do com-

prometimento.
	Ⓓ sistêmica e a abordagem paralela.
	Ⓔ global e a abordagem de facetas.

DIFICULDADE

Alternativa A: Incorreta. A satisfação no tra-
balho pode ser avaliada de forma unidi-
mensional (global) ou multidimensional 
(por facetas). No primeiro caso, compre-
ende-se que interessa se o trabalhador 
está ou não satisfeito de forma genérica. 
Nesse caso, em uma pesquisa, por exem-
plo, apenas uma pergunta seria suficien-
te: “você está satisfeito com essa organi-
zação?”. Já a abordagem multidimensio-
nal (por facetas), entende que a satisfa-
ção com a organização é fruto da satisfa-
ção do trabalhador com sua equipe, tare-
fas, líder, remuneração, condições de tra-
balho etc. 
Resposta: Ⓔ

15 (TRT - BA - ANALISTA JUDICIÁRIO – 
FCC - 2013) Com base no traba-
lho de Mowday, Steers e Porter 

(1979), considera-se que o comprometi-
mento organizacional possui três com-
ponentes:


