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APRESENTAÇÃO 

Os textos são um convite a leitura e reúnem autores das mais diversas instituições 
de ensino superior do Brasil, particulares e púbicas, federais e estaduais, distribuídas 
entre vários estados, socializando o acesso a estes importantes resultados de 
pesquisas.

Os artigos foram organizados e distribuídos nos 5 volumes que compõe esta 
coleção, que tem por objetivo, apresentar resultados de pesquisas que envolvam 
a investigação científica na área das Ciências Sociais Aplicadas, sobretudo, que 
envolvam particularmente pesquisas em Administração e Urbanismo, Ciências 
Contábeis, Ciência da Informação, Direito, Planejamento Rural e Urbano e Serviço 
Social.

Neste 3º volume, reuni o total de 25 artigos que dialogam com o leitor sobre 
temas que envolvem direito, políticas públicas, crianças e adolescentes, o papel da 
legislação, grêmio estudantil e aspectos legais, assédio moral no trabalho, aborto, 
orçamento público, dentre outros. São temas que se interligam e apontam críticas e 
soluções dentro das possibilidades das Ciências Sociais Aplicadas.

Assim fechamos este 3º volume do livro “A produção do Conhecimento nas 
Ciências Sociais Aplicadas” e esperamos poder contribuir com o campo acadêmico e 
científico, trabalhando sempre para a disseminação do conhecimento científico.

Boa leitura!

Prof. Dr. Willian Douglas Guilherme
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OS FATORES PESSOAIS E ORGANIZACIONAIS QUE 
COMPROMENTEM A QUALIDADE DO TRABALHO E 

DO DESEMPENHO DO TRABALHADOR

CAPÍTULO 20

Aline Alves Ferreira de Rezende
Universidade Católica Dom Bosco

Campo Grande – MS

Maria Aparecida Canale Balduino 
Universidade Católica Dom Bosco

Campo Grande – MS  

RESUMO: O objetivo deste artigo é apresentar 
os fatores pessoais e organizacionais 
que podem comprometer a motivação e 
o desempenho do trabalhador em suas 
atividades laboral. Esta pesquisa é relevante 
tanto para o olhar das organizações, como das 
pessoas que consideram o trabalho um aspecto 
importante da vida, pois satisfação no trabalho 
também tem a ver com qualidade de vida e faz 
interface com produtividade do trabalhador. 
A metodologia foi uma pesquisa bibliográfica 
descritiva, apontando os aspectos pessoais 
e organizacionais prejudiciais à atividade 
laboral. Desse modo, será abordada a teoria 
de personalidade que trata da motivação e 
dos aspectos pessoais que podem prejudicar o 
trabalho, assim como os aspectos relacionados 
à organização e ao próprio trabalho que afetam 
o desempenho e a qualidade do trabalho.  Sendo 
assim, será mostrado que tanto o trabalhador 
como a organização são responsáveis pelos 
resultados organizacionais e pessoais.
PALAVRAS-CHAVES: 1) Produtividade; 2) 

Fatores Organizacionais; 3) Qualidade de vida 
no trabalho.

ASTRACT :The objective of this article is 
to present the personal and organizational 
factors that can compromise the worker’s 
motivation and performance in work activities. 
This research is relevant both to the view of 
organizations and those who consider work an 
important aspect of life, since job satisfaction 
also has to do with quality of life and interfaces 
with worker productivity. The methodology was 
a descriptive bibliographical research, pointing 
out the personal and organizational aspects 
detrimental to the work activity. Thus, the theory 
of personality that deals with the motivation and 
personal aspects that may harm the work, as 
well as the aspects related to the organization 
and the work itself that affect the performance 
and the quality of the work will be approached. 
Thus, it will be shown that both the worker and the 
organization are responsible for organizational 
and personal outcomes.
KEYWORDS: 1) Productivity; 2) Organizational 
Factors; 3) Quality of life at work.

INTRODUÇÃO

Vivemos hoje diante de um mundo 
globalizado em que competição tornou-se um 
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elemento importante, tanto para as empresas como para os trabalhadores, pois precisam 
se empenhar cada vez mais para melhorar a qualidade dos seus serviços e produtos. 
A empresa precisa de trabalhadores qualificados, de reduzir custos, fazer inovações, 
buscar bons fornecedores, aumentar sua cartela de clientes, entre outros coisas. O 
trabalhador necessita de se capacitar, de administrar seu tempo com as obrigações 
do trabalho e outras demandas pessoais e familiares, além de tudo, como ser humano 
busca no geral: saúde, lazer, um trabalho que goste além de reconhecimento e outras 
necessidades que variam de uma pessoa para outra.

	 Diante deste cenário este artigo busca apresentar os fatores pessoais e 
organizacionais que podem comprometer a motivação e o desempenho do trabalhador 
em sua atividade laboral. Esta pesquisa traz uma importante relevância tanto para o 
olhar das organizações, como das pessoas que consideram o trabalho um aspecto 
importante da vida, pois satisfação no trabalho também tem a ver com qualidade de 
vida e faz interface com produtividade do trabalhador. A metodologia foi uma pesquisa 
bibliográfica descritiva, que buscou apontar os aspectos pessoais e organizacionais 
positivos e negativos, ou seja prejudiciais à atividade laboral.

1 | 	ESTRESSE NO TRABALHO 

Afinal, o que é o estresse? É vivenciar situações que são sentidas como 
ameaçadoras, seja no âmbito físico ou psicológico. O estresse prepara o organismo 
para uma mudança adaptativa, e isto é positivo. O lado ruim do estresse é a perpetuação 
do sentimento de ameaça e seus efeitos físicos e psicológicos. Há diferentes tipos de 
situações que causam estresse, como as situações que levam a grandes mudanças 
na vida de uma pessoa, como por exemplo sofrer um grave acidente de carro. Os 
pequenos acontecimentos do dia a dia também podem ser experimentados como 
estressores, como uma briga entre colegas, perder o ônibus, não conseguir entregar 
um trabalho dentro do prazo, entre outros. O estresse também pode ser vivenciado 
na forma de conflitos entre os desejos de uma pessoa, denotando um fator interno ao 
indivíduo, como desejar fazer um curso para crescer profissionalmente, mas não ter 
as condições ou apoio necessários para aquele fim (ATKINSON, ATKINSON, SMITH, 
BEM E NOLEN-HOEKSEMA, 2002).

Segundo Alchieiri e Cruz (2004) diante do estresse, o organismo busca uma 
resposta adaptativa, seja de luta, ou fuga, gerando alterações fisiológicas, como 
taquicardia, respiração mais curta e aumento da pressão arterial. Uma quantidade extra 
de colesterol e glicose é liberada no sangue para serem transformados rapidamente 
em energia e em plaquetas (que auxiliam no processo de cicatrização), entre outros 
hormônios que são ativados e lançados na corrente sanguínea. O processo se mostra 
semelhante entre homens e animais.

O estresse ativa o sistema simpático que causa as reações físicas descritas. A 
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liberação de adrenalina e norepinefrina promovem o estado de excitação e liberação de 
açúcar extra do fígado, respectivamente. O hipotálamo ativa o sistema adrenocortical, 
liberando uma série de hormônios, sendo o principal, o cortisol, em que pode ser 
recolhido da urina ou sangue para saber o nível de estresse. Assim, sob uma ameaça, 
o organismo entra e alerta, ativando o sistema nervoso simpático (1ª fase - alarme). 
Em seguida o sujeito busca através da luta e fuga, uma forma de lidar com a situação 
(2ª fase-resistência). E por fim, quando o sujeito se mostra impossibilitado em lidar 
contra a ameaça, ele esgota seus recursos fisiológicos (3ª fase-exaustão) (ATKINSON 
et al. 2002).

Porém, a continuidade da resposta ao estresse por longo tempo, leva a um 
desgaste do organismo, tanto físico (aparecimento de resfriados, dores de cabeça, 
problemas estomacais e cardíacos, entre outros) como psicológico (ansiedade, 
depressão, agressividade, entre outros) (ALCHIERI E CRUZ, 2004).

No ambiente de trabalho, o estresse pode vir acompanhado além das reações 
físicas e psicológicas, de reações comportamentais, como o fumo, acidentes, distrações 
e uso de substâncias tóxicas. Ter que fazer hora extra para finalizar uma tarefa 
importante, pode ser para um funcionário, uma demonstração de comprometimento 
com a empresa, deixando uma boa imagem de si, enquanto para outro, pode ser 
uma fonte de insatisfação ter que chegar em casa mais tarde. Assim, o que pode ser 
estresse pra um, pode não ser para outra pessoa (SPECTOR, 2006).

Segundo Dejours (1993) o equilíbrio psíquico e a saúde mental podem ser 
afetados pelas pressões do trabalho, que são derivadas da organização do trabalho, 
que envolve a divisão das tarefas, e a divisão relativa à hierarquia; que afeta a motivação 
e as relações pessoais no trabalho. Do outro lado, existem as condições de trabalho, 
as quais são as condições químicas como vapores, poeira entre outros; biológicas 
como, fungos, vírus, bactéria e físicas como temperatura, vibrações, barulho entre 
outros e que são aspectos danosos ao bem estar somático do trabalhador.

Spector (2006) aponta como fatores estressantes do trabalho a ambiguidade e 
conflito de papéis, a carga de trabalho, o controle, e o ritmo determinado pela máquina. 
Vejamos cada um deles:

•	 Ambiguidade e Conflito de Papéis. Aqui se refere à clareza quanto às fun-
ções ou responsabilidades do funcionário. Uma pessoa pode exercer uma 
função a qual não recebeu instruções necessárias para exercer suas tare-
fas, sentindo assim um conflito de papéis, gerando um desgaste psicológico, 
porém não muito relevante, afinal a pessoa pode buscar esclarecimentos.

•	 Carga de trabalho. O funcionário pode ser pressionado por uma carga de 
trabalho em dois aspectos: o quantitativo; o que significa que a pessoa tem 
muito a fazer, ou qualitativo; em que as exigências do trabalho são superio-
res à capacidade do funcionário em realizar. A alta carga de trabalho geram 
sintomas de estresse, levando os funcionários ao sentimento de insatisfa-
ção no trabalho e intenção de abandono do mesmo.

•	 Controle. Está relacionado a todos os aspectos do trabalho, como escolher 
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as tarefas a realizar, horário de trabalho, onde e como trabalhar, entre outras 
decisões. Um maior sentimento de controle sobre o trabalho gera um nível 
significativo de satisfação ao trabalhador, como ocorre com professores uni-
versitários, assim como no desempenho e comprometimento. O contrario 
demonstra alto nível de estresse, gerando intenção de abandono do empre-
go, ausência e rotatividade.

•	 Ritmo determinado pela Máquina: Muito comum nas fábricas em que a tec-
nologia determina o ritmo do trabalho, o mesmo acontece com quem traba-
lha com computador. As pessoas que possuem pouco ou nenhum controle 
sobre o trabalho apresentam mais desgaste psicológico e físico, podendo 
levar a futuros problemas de saúde.

Atkinson et al. (2002) também afirmam que a percepção da falta de controle 
de uma situação, a torna mais estressante. A previsibilidade, mesmo não havendo 
o controle, é menos estressante do que uma situação imprevista, podendo gerar 
ansiedade. Isto porque, a pessoa, ciente de uma situação que irá ocorrer, tem um 
tempo para se preparar para enfrenta-la. Um funcionário que é demitido poderá sofrer 
uma série de sintomas físicos e emocionais ao ser surpreendido pela notícia, mas se 
é advertido com maior antecedência, pois terá um tempo maior para se organizar e 
preparar para outro emprego ou ensaiar algum tipo de negociação, daí, o sofrimento 
tenderá a ser menor.

Segundo Figueiroa (2001, apud ALCHIERI & CRUZ, 2004, p. 38):

Os elementos percebidos na situação de trabalho podem agir como estressores e 
podem conduzir a reações de tensão e estresse. Se os estressores (por exemplo: 
ambiguidade de funções, conflito de funções, incerteza com respeito ao futuro 
no trabalho) persistirem, e se os indivíduos perceberem sua potencialidade de 
confrontação como insuficiente, então poderão produzir-se reações de estresse 
psicológicas, físicas e de conduta e, desta maneira, levar eventualmente à doença 
e ao absenteísmo.

O estresse é inevitável e quando ocorre no ambiente laboral, por muitas vezes 
pode gerar um desgaste no âmbito profissional do trabalhador, e acaba por refletir em 
sua produtividade ocasionando assim prejuízos ao trabalhador e a organização.

2 | 	PERSONALIDADE E MOTIVAÇÃO

Segundo Atkinson et al. (2002) a motivação “é uma condição que energiza o 
comportamento e o orienta”.  Vergara (2011) acrescenta que ela é intrínseca, ou seja, 
oriunda de nossas necessidades internas e que a motivação tem um caráter contínuo, 
se configurando em cada momento do decorrer da vida. 

De uma forma sintética, Vergara (1999, p.43) coloca que os indivíduos têm 
motivações diferentes, “porque as pessoas têm valores diferentes, necessidades 
diferentes, interesses diferentes, organização familiar diferente, background cultural 
diferente, formação profissional diferente, enfim, uma história de vida diferente que 
condiciona suas motivações”.
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Para Abraham Maslow, que criou uma teoria da hierarquia das necessidades 
representada por uma pirâmide com cinco níveis de necessidades, o indivíduo precisa se 
satisfazer mais ou menos adequadamente para subir para outro estágio de necessidade, 
lembrando que os mesmos eventos não satisfazem de modo igual às pessoas. Na 
escala, as necessidades fisiológicas são as primeiras, ficando na base da pirâmide, 
representando as necessidades de alimento, sono, água e sexo. Posteriormente, 
seguem as necessidades de segurança, que consistem em usufruir de um “ambiente” 
seguro. Segurança pode ser sinônimo de dinheiro, controle, previsibilidade (neuróticos 
obsessivos ou compulsivos) que podem trazer um sentimento de segurança. As 
necessidades de amor e pertencimento, que é a seguinte, inclui a busca de amor e 
de amizade, tanto em dar quanto receber; o sexo também se encontra neste contexto 
quando é percebido como fonte de afeto. 

A necessidade de estima, que envolve tanto a estima dos outros quanto o auto 
respeito, resulta das capacidades pessoais e realizações reais, sem falsas premissas 
e quando essa necessidade não é atendida, prevalece o sentimento de inferioridade 
(CLONINGER, 2003). 

Para Maslow, a não satisfação das necessidades básicas, tanto fisiológicas 
como psicológicas leva os indivíduos ao desajustamento psicológico e a desenvolver 
neuroses, descritas como “doenças de carência”, assim como a falta de vitaminas 
num organismo pode fazer adoecê-lo (FADIMAM & FRAGER, 2002). Para suprir as 
necessidades, o indivíduo seleciona as ações correspondentes à sua motivação, a 
qual é influenciada por fatores originados da herança genética, do ambiente e da 
personalidade do sujeito (KANAANE, 1999). 

Quando a pessoa realiza um trabalho, ela coloca seu tempo, suas habilidades, 
sua emoção, seu raciocínio naquilo que está executando. Há um esforço despendido, 
e geralmente, as pessoas querem ser reconhecidas por suas realizações. Mas se isto 
não acontece, o sujeito se sente frustrado. Esta frustração pode ser amenizada pelos 
mecanismos de defesa, como forma de proteger o Ego de ideias ou afetos dolorosos 
(VERGARA, 2001).

	 Sigmund Freud, o criador da Psicanálise, definiu a estrutura da personalidade 
contendo três componentes: o id, o ego e o superego. Sinteticamente, o id representa 
a parte que foi herdada ao nascer, os impulsos e seu conteúdo é em grande parte 
inconsciente, mas que interfere na vida mental e emocional de uma pessoa, sem o 
controle consciente. O ego está em contato com o mundo externo, garante a segurança, 
a bem-estar e a integridade da personalidade. Busca controlar os impulsos do id, lida 
com os estímulos externos, e caminha no sentido de satisfazer suas necessidades. O 
superego se desenvolve a partir do ego, avaliando os seus pensamentos e atividades. 
Detém os valores morais e normas de condutas e é auto-observador, formam ideais e 
tem componentes conscientes e inconscientes (FADIMAM & FRAGER, 2002).

	 Freud descreveu 08 (oito) mecanismos de defesa, os quais são nocivos aos 
indivíduos, pois representam uma falta de liberdade de expressão de necessidades 
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instintivas, as quais são reprimidas, ficando no inconsciente, que são caracterizados 
como sintomas neuróticos (CLONINGER, 2003). São eles:

•	 Negação: O indivíduo nega o conhecimento de um aspecto pessoal ou da 
realidade que lhe é penoso. Ex: o funcionário não coloca o equipamento de 
segurança, mesmo sob orientação da relevância desta medida protetiva;

•	 Formação reativa: Um impulso é reprimido por não ser aceito, desenvol-
vendo de forma exagerada o oposto. Ex: O funcionário odeia o chefe, mas 
passa a bajulá-lo;

•	 Projeção: É quando a pessoa recusa um impulso inaceitável em si que colo-
ca como pertencente à outra pessoa. Ex: Uma pessoa que julga o outro de 
ser exigente e não percebe que isso lhe é uma característica pessoal;

•	 Deslocamento: Ocorre um deslocamento do objeto da pulsão. Ex: o funcio-
nário está com raiva do chefe, mas teme a retaliação e à culpa, daí transfere 
a um subordinado o impulso agressivo sendo grosseiro com o mesmo;

•	 Identificação: é um processo em que a identidade do sujeito se mistura com 
a de outra pessoa ou a toma por empréstimo (isso é normal na infância, 
quando o menino se identifica com o pai e a menina com a mãe). Ex: O 
chefe sai de férias e seu substituto começa a tomar as mesmas atitudes ou 
forma de se expressar do chefe;

•	 Isolamento: é quando os pensamentos de algum fato desagradável são dis-
sociados de outros (isolando-os), evitando assim, que as emoções relacio-
nadas ao fato emerjam. Ex: O fracasso ao receber uma promoção faz com 
que determinada pessoa não pense mais no assunto para evitar o sofrimen-
to;

•	 Racionalização: utiliza-se de motivos falsos para afastar as verdadeiras ra-
zões. Ex: Um funcionário delata outro alegando que o mesmo cometeu um 
erro e que era necessário à organização estar ciente, pois poderia prejudicar 
a empresa. E a verdade é que o funcionário delator considera seu colega um 
forte competidor e o quer afastado.

•	 Intelectualização: é uma forma de tentar convencer a si ou outrem de for-
ma intelectual de que não queríamos o que não conseguimos ter ou das 
excessivas explicações, impedindo o reconhecimento do motivo real. Ex: 
Um funcionário que não conseguiu a promoção a qual almejava diz que foi 
melhor assim, pois teria que dispender mais tempo com trabalho, teria que 
abrir mão do curso de inglês, etc.

•	 Sublimação: Esta não entra na categoria neurótica, aliás, é a forma mais 
sadia e desejável de lidar com os impulsos inaceitáveis. Assim, conflitos 
inconscientes são direcionados para metas socialmente aceitáveis, como 
a artes e os esportes, ou mesmo o trabalho. A criatividade, a escrita entre 
outras produções são formas do ego direcionar positivamente os conflitos 
inconscientes.

O reconhecimento é a contrapartida da sublimação, que tem um papel relevante 
na aquisição da identidade. Quando uma pessoa coloca seu trabalho à prova da crítica, 
o reconhecimento e a identidade são os ganhos da sublimação e geradores de saúde 
mental.  Diante das pressões organizacionais, as defesas se manifestam também em 
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forma de doenças físicas (DEJOURS, 1993).
O indivíduo transfere sua história de vida e questões do seu passado para o 

seu meio de trabalho, onde se projeta nas relações sociais. Situações de fragilidades 
e de sofrimento experimentados na infância são revividas em situações de trabalho; 
a sublimação desempenha a forma de lidar com a angústia ao dominar seu 
sofrimento. Por isso, o trabalho não é somente forma de aquisição de bens para a 
sobrevivência e o conforto, mas promove a saúde mental à medida que trabalho e 
sublimação se mantém em equilíbrio. Mas quando o trabalhador não consegue um 
meio organizacional favorável, o sujeito se sente desestabilizado e é impelido para o 
sofrimento patogênico (DEJOURS, 2003). Um exemplo disso é uma criança que se 
mostrou muito rebelde em relação ao pai, não respeitando sua autoridade, rebelando-
se constantemente, inclusive após a adolescência. Na idade adulta, terá dificuldades 
em lidar com a autoridade do chefe (representado pelo pai). Caso opte pela rebeldia, 
poderá prejudicar seu emprego e, certamente haverá o conflito psíquico o qual levará 
ao sofrimento mental ou mesmo físico.

3 | 	QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E PRODUTIVIDADE.

Segundo Chiavenato (2009, p. 352) “a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) 
representa o grau em que os membros da organização são capazes de satisfazer 
suas necessidades pessoais através de sua atividade na organização”. Isso engloba 
uma série de fatores, como reconhecimento do objetivo atingido, o salário recebido, 
a satisfação com a realização do trabalho, o acesso aos benefícios, a relação entre 
funcionários e organização, a possibilidade de futuro na empresa, maior autonomia, 
ambiente físico e psicológico do trabalho, entre outros. 

Dentre algumas atividades que buscam voltadas para melhorar a Qualidade 
de Vida no Trabalho (QVT) estão: atividades de educação corporal, alimentação de 
qualidade, psicoterapia ou assertividade na comunicação (KANILKADAN E LIMONGI-
FRANÇA, 2008).

As autoras apontam as seguintes áreas envolvidas com as atividades de QVT:
•	 Saúde;

•	 Benefícios;

•	 Gestão de pessoas e recursos humanos;

•	 Ergonomia;

•	 Engenharia de produção

•	 Inovações tecnológicas;

•	 Sistemas de gestão de qualidade;

•	 Balanço social, marketing social e responsabilidade social.

A importância da qualidade de vida no trabalho tem a ver com a presença de 
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novas tecnologias, alta expectativa de consumo, aquisições e fusões, e crescente 
internacionalização dos mercados de negócio e de trabalho devido à intensificação 
da globalização e da competitividade, criando uma pressão organizacional que 
tem seu impacto no trabalhador (KANIKADAN E LIMONGI-FRANÇA, 2008). As 
organizações precisam de funcionários motivados e participantes em suas atividades 
para oferecerem seus serviços e produtos com qualidade. Sendo assim, qualidade 
de vida no trabalho é fundamental para que as empresas tenham competitividade 
organizacional (CHIAVENATO, 2009).

Quando se fala na gestão de QVT, entre muitos fatores, podemos destacar a 
produtividade, a qual constitui as relações de produção, normalmente estabelecidas 
pela combinação trabalhador/hora, suas responsabilidades e tarefas, somadas 
dos aspectos de gestão de qualidade, capacitações específicas e treinamentos 
(KANIKADAN E LIMONGI-FRANÇA, 2008).

	 Como foi visto anteriormente, a motivação de uma pessoa não é a mesma 
de outra. Uma pessoa que não vê sentido no seu trabalho, provavelmente não está 
motivada e nem satisfeita com o mesmo. Dar sentido representa um significado que 
faz com que o trabalho tenha um valor pessoal ou social, pode ser o rendimento 
financeiro que ele propicia, de deixar as pessoas satisfeitas, contribuir com o meio 
ambiente, promover aprendizagem pessoal, sentimento de pertencer e autoestima, 
tudo irá depender daquilo que motiva o indivíduo (VERGARA, 2011).

	 Quando se fala em significado do trabalho, Spector (2006) aponta três 
características que podem ser avaliadas: variedade das habilidades, identidade da 
tarefa e importância da tarefa. O feedback é a avaliação do resultado do trabalho 
apresentada respeitosamente para seu executor e a autonomia levam ao sentimento 
de responsabilidade. Tais fatores levam a motivação, maior desempenho e satisfação 
às pessoas que tem forte necessidade de crescimento, autonomia e um desejo de 
realização.

 Segundo Dejours (1993) o trabalho rotineiro gera tédio, desmotivação, o 
desconhecimento da experiência do trabalho e do seu significado, levando ao 
sofrimento. Este, somado às estratégias defensivas, tanto dos mecanismos de defesa 
como das alterações de conduta, acabam por gerar comportamentos de roubos, 
violência, sabotagens, recursa a trabalhar, faltas e rotatividade, prejudicando a 
produtividade e a organização.

	 Spector (2006) abordou sobre esses comportamentos, nomeando-os de 
contraproducentes, pois geram grandes despesas para as empresas entre outros 
transtornos. Geralmente são associados à frustração e insatisfação no trabalho, em 
que muitos funcionários não conseguem lidar com os sentimentos hostis e agem de 
forma destrutiva, contra colegas e empresa.

	 A QVT se relaciona em ser competente na realização da tarefa, sentir-se 
produtivo, útil, daí ser competente naquilo que faz. Segundo Fleury (2002, apud 
KANIKADAN E LIMONGI-FRANÇA, 2008, p. 199) o conceito de competências humanas 
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é definido como “um saber agir responsável e reconhecido que implica em mobilizar, 
integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, agregue valor econômico à 
organização e valor social ao indivíduo”, e considerando que a qualidade do trabalho 
do colaborador é fonte de vantagem competitiva para a organização, a competência 
tem tudo a ver com a QVT e produtividade.

	 Um dos integrantes da produtividade se relaciona com a capacidade do 
trabalhador estar num processo de aprendizagem e ensino continuamente, além de 
conhecer a atividade a qual irá realizar (KANIKADAN E LIMONGI-FRANÇA, 2008). 
Um professor que não domina bem o assunto da aula, não é competente para sua 
função, portanto, vai se sentir estressado ou inseguro diante dos alunos, mas poderá 
reverter a situação se dedicando mais ao conhecimento do assunto. Se o problema é 
a timidez da exposição, ele poderá treinar em cursos de oratória ou teatro ou mesmo 
terapia para vencer o medo de se expor, considerando que ele goste de lecionar, mas 
encontre algumas dificuldades que podem ser contornadas.

	 Segundo Spector (2006) pessoas que possuem maiores habilidades para uma 
determinada função, possui um maior desempenho, assim como uma motivação 
elevada. Verifica-se que funcionários que possuem as habilidades requeridas para 
uma função apresentam maior desempenho e satisfação no trabalho.

4 | 	MUDANÇA ORGANIZACIONAL

Uma organização precisa estar apta em gerar mudanças em um curto tempo e 
mínimo dispêndio possível para se adaptar as novas necessidades. O funcionário pode 
estar com suas potencialidades inativas se percebe o ambiente limitante ou agressivo, 
bloqueando a eclosão e desenvolvimento de suas aptidões. Maslow salientou a 
importância de a organização corresponder às expectativas dos sujeitos para que eles 
possam crescer e sentirem-se auto realizados e satisfeitos ao atingirem os objetivos 
da organização. Pois a motivação, embora seja intrínseca, pode ser impulsionada por 
um fator externo, como uma promoção ou aumento de salário (CHIAVENATO, 2009).

Segundo Spector (2006), existem limitações organizacionais que podem afetar 
negativamente o bom desempenho no trabalho, as quais podem vir do ambiente físico, 
da ausência de treinamentos, das ações dos supervisores, e da falta de ferramentas, 
equipamentos ou tempo. Peter, O´Connor e Rudolf (1980, apud SPECTOR, 2006, p. 
265) fizeram uma pesquisa com 62 funcionários para identificar algum incidente que 
tenha interferido no desempenho no trabalho e obtiveram a partir de suas análises oito 
áreas de limitação organizacional:

•	 Oito áreas de limitação organizacional

•	 Informações relacionadas ao trabalho: dados e informações necessários 
para o trabalho.

•	 Ferramenta e equipamentos: ferramentas, equipamentos, instrumentos e 
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máquinas necessários para o trabalho, como computadores ou caminhões.

•	 Materiais e suprimentos: materiais e suprimentos necessários para o traba-
lho, como madeira ou papel.

•	 Apoio orçamentário: dinheiro necessário para adquirir os recursos para se 
fazer o trabalho.

•	 Serviços e ajuda necessários fornecidos por outras pessoas: ajuda disponí-
vel de outras pessoas.

•	 Tempo disponível: o tempo disponível para a realização das tarefas.

•	 Ambiente de trabalho: as características físicas do ambiente de trabalho, 
como os prédios ou o clima.

•	 Preparação para a tarefa: se o funcionário tem os conhecimentos, as habili-
dades, aptidões entre outras características necessárias ao trabalho.

Segundo Spector (2006, p. 357) o desenvolvimento organizacional:
É um conjunto de técnicas projetadas para ajudar as organizações a mudar para 

melhor. Ele utiliza princípios e procedimentos da ciência comportamental que ajudam 
os funcionários a melhorar seu desempenho e interagir com os seus companheiros de 
trabalho de forma mais eficiente. Uma iniciativa de desenvolvimento organizacional 
envolve a organização inteira ou uma grande parte dela e tem como objetivo resultar 
em mudanças importantes na forma com que ela opera. Tais mudanças podem 
envolver uma reorganização na quais departamentos são criados ou eliminados 
e funções mudam de área para área e de pessoa para pessoa. Uma iniciativa de 
desenvolvimento organizacional, porém, é muito mais do que uma reorganização; ela 
normalmente muda a forma com que as pessoas trabalham como elas se comunicam 
e como coordenam seus esforços.

5 | 	CONSIDERAÇÕES FINAIS

De uma forma geral, no mundo do trabalho, as organizações querem ser 
produtivas e os funcionários querem qualidade de vida no trabalho. É necessário buscar 
o ponto em que ambos os interesses convirjam para que cada um sinta-se satisfeito. O 
comprometimento deve ser de ambos, como a responsabilidade e o reconhecimento. 
Uma pessoa que não tem respeito pela empresa que trabalha será desmotivada em 
realizar seu serviço, e uma empresa que não valoriza o funcionário poderá receber 
dele o mesmo tipo de consideração.

	 Os trabalhadores precisam se conhecer como pessoas e como profissionais, 
para saberem o que de fato eles estão oferecendo, o que podem melhorar ou mudar. 
O estresse ocupacional e os mecanismos de defesa podem gerar dificuldades entre as 
pessoas em uma empresa, como má comunicação, insubordinação, sabotagens, entre 
outros conflitos que podem afetar o bom andamento do trabalho e sua produtividade. 
Seria interessante o funcionário buscar ajuda profissional caso sinta tensão na sua 
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relação com seu trabalho ou tendo conflitos internos ou relacionados ao convívio com 
chefes, colegas e subordinados. Em algumas ocasiões é preciso rever se a pessoa 
está na empresa certa ou na função que corresponda às suas habilidades e aptidões. 
Caso contrário, muitas vezes é preciso ir à busca de um novo emprego que condiz 
com o potencial que a pessoa possui ou pedir um remanejamento.

As organizações precisam rever suas políticas que inibem a manifestação de 
potencialidades ou rebaixam a integridade de seus colaboradores.	   Pesquisas de 
qualidade e de satisfação no interior das organizações, promoção de treinamentos, 
apoio psicológico são algumas ferramentas que promovem uma maior aproximação 
dos funcionários de seu ambiente de trabalho. E questões pessoais, de motivação, de 
desempenho, de conflito de papéis ou de hierarquia poderão ser resolvidas quando 
se olha para o funcionário como uma pessoa e não somente como um cumpridor de 
funções, buscando dar a ele o apoio que poderá ajuda-lo a sanar suas limitações. 
Assim, as organizações poderão oferecer um ambiente de suporte e de realização 
em que a satisfação do funcionário passa a ter tudo a ver com a produtividade e a 
competitividade organizacional, portanto a empresa também poderá requerer maior 
comprometimento e desempenho do funcionário. Assim ambos saem ganhando.
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