
Desafios vivenciados na gestão de 
pessoas versos a motivação dos 

servidores públicos

Rivanaldo Martins Lopes



Desafios vivenciados na gestão de 
pessoas versos a motivação dos 

servidores públicos

Rivanaldo Martins Lopes



Conselho Editorial

Projeto Gráfico, editoração e capa
Editora Acadêmica Periodicojs

Idioma
Português

Dados Internacionais de Catalogação na Publicação (CIP)

    

Elaborada por Dayse de França Barbosa CRB 15-553

D442    Desafios vivenciados na gestão de pessoas versos a motivação dos servidores 
 públicos. / Rivanaldo Martins Lopes– João Pessoa: Periodicojs editora, 2024     
                 
                    E-book: il. color.
 
                    Inclui bibliografia
                    ISBN: 978-65-6010-084-8

                   1. Gestão de pessoas. 2. Servidor público.  I. Lopes, Rivanaldo Martins.  II. 
            Título.

CDD 658.3

Abas Rezaey 

Ana Maria Brandão

Fernado Ribeiro Bessa

Filipe Lins dos Santos 

Flor de María Sánchez Aguirre

Isabel Menacho Vargas

Izabel Ferreira de Miranda

Leides Barroso Azevedo Moura

Luiz Fernando Bessa

Manuel Carlos Silva

Renísia Cristina Garcia Filice

Rosana Boullosa



       Índice para catálogo sistemático:
1. Gestão de pessoas: 658.3

Obra sem financiamento de órgão público ou privado. Os trabalhos 
publicados foram submetidos a revisão e avaliação por pares (duplo 

cego), com respectivas cartas de aceite no sistema da editora. 

A obra é fruto de estudos e pesquisas da seção de Teses e Dissertações 
na America Latina da Coleção de livros Humanas em Perspectiva

Filipe Lins dos Santos
Presidente e Editor Sênior da Periodicojs

CNPJ: 39.865.437/0001-23

Rua Josias Lopes Braga, n. 437, Bancários, João Pessoa - PB - Brasil
website: www.periodicojs.com.br

instagram: @periodicojs



4

Prefácio

A obra intitulada de “Desafios vivenciados na 

gestão de pessoas versos a motivação dos servidores 

públicos” é fruto da pesquisa produzida pelo pesquisador 

Rivanaldo Martins Lopes. A publicação desse livro junto 

a Editora Acadêmica Periodicojs se encaixa no perfil 

de produção científica produzida pela editora que busca 

valorizar diversos pesquisadores por meio da publicação 

completa de suas pesquisas. A obra está sendo publicada na 

seção Tese e Dissertação da América Latina.

Essa seção se destina a dar visibilidade a 

pesquisadores na região da América Latina por meio 

da publicação de obras autorais e obras organizadas por 

professores e pesquisadores dessa região, a fim de abordar 
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diversos temas correlatos e mostrar a grande variedade 

temática e cultural dos paises que compõem a America 

Latina.

Essa obra escrita pelo pesquisador possui grande 

relevância ao discutir estratégias para se permitir que os 

servidores públicos possam se manter motivados no dia a 

dia do trabalho.

Filipe Lins dos Santos

Editor Sênior da Editora Acadêmica Periodicojs
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Desde a antigamente que o mundo começou a pas-

sar por diversas transformações em função da gestão de 

pessoas, necessitando adaptar naprstação dos serviços das 

pessoas no setor público. Nesse contexto, desde a declara-

çã, provocado pela motivação, que os governantes do mun-

do inteiro determinaram algumas políticas publicas, como 

exemplo, na gestão de pessoas, na organização de trabalho 

em todo o sistema educacional, escolar e universitário.

Assim, em se tratando de gestão eficaz de pessoas 

e a promoção versus a motivação para garantir uma melhor 

qualidade de vida para os servidores públicos como tam-

bém para a melhoria de ensino de matemática. No contex-

to do serviço público. Desse modo, todos os funcionários 

do mundo inteiro precisaram desenvolver habilidades tanto 

quanto às práticas de gestão, bem como a nova forma de 

aprender, utilizando ferramentas tecnológicas gerenciando 

melhor as relações entre as pessoas promovendo boas rela-

ções entre pessoas.

Nesse contexto, a gestão de pessoas, têm um fun-

damental papel, como ferramenta para o desenvolvimento 
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do desempenho de recursoa, que agora acontece por meio 

de atividades não presenciais, com a utilização de aplica-

tivos de gestão. Assim, o Google apresenta-se como uma 

ferramenta de aprendizagem, nos quais, tanto os profissio-

nais, interagem por meio do envio e recebimento de tarefas, 

organização de turmas, atribuição de comentários e notas, 

entre outras tarefas Chiavenato (2014).

Como ferramenta tecnológica escolar, o Google 

disponibiliza a plataforma de gestão de pessoaas, os quais 

possibilita a realização das atividades de gestão, oferecendo 

atividades motivadoras para que se possa disponibilizar tra-

balhos de qualidade, drive onde ficam todos os documentos 

trabalhos onile disponíveis, visto que o próprio Gmail reali-

za toda comunicação entre profissionais e gestor e todos os 

envolvidos no processo envolvidos (PEREIRA, 2021).

Assim, a motivação das pessoas desempenha um 

papel fundamental na desenvolvimento do engajamento e 

do desempenho dos envolvidos e melhor desempenho de 

seus trabalhos. Diante desse problema de gestão, é impor-

tante destacar que a organização não se resume apenas em 
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listas de atividades e fazer atividades ou que devem ser de-

coradas na instituição públicas, pois, além do que o próprio 

estudante possa imaginar (CROMIANSKI et al., 2021).

De acordo com a literatura, existem outras ma-

neiras de gestão de pessoas e motivação podem explorá-

-las dentro da organização via politicas públicas adequadas. 

Nesse contexto, é importante reconhecer que as mudanças 

registradas na gestão brasileira e no mundo inteiro, em es-

pecial, nos funcionários públicos das instituições brasileira, 

apresenta diversas limitações, tanto para os gestor que pre-

cisam de conhecimentos tecnológicos para prepararem suas 

relações de planejamento e compartilhar em tempo real 

todas as atividades planejadas, bem como para as partes 

envolvidas, que geralmente não dispõem de computadores, 

tablets, celulares e principalmente internet em suas residên-

cias.

Nesse contexto, é de extrema importância entender 

como a gestão de pessoas têm garantido uma melhor qua-

lidade de vida, bem como diagnosticar suas dificuldades e 

desafios vivenciados no planejamento em escolas públicas 
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do município de São Francisco/PB.

PROBLEMA

Desde a antiguidade, a gestão de pessoas tornou-

-se uma realidade para milhões de gestores que atua com 

os funcionários públicos inclusivo nas instituições públicas 

brasileiras. Baseados nessa realidade, a gestão de pessoas 

nas instituições públicas sofreu grandes transformações 

tanto para os funcionários públicos, assim como para moti-

valos no desenvolvimento de suas atividades.

Assim a motivação de pessoas, sempre foi visto 

como uma forma de planejamento bem complexa para se 

compreender, quanto as abordagem tecnológicas a exemplo 

da tecnologia apresenta-se como uma ferramenta de gestão 

de pessoas para desmistificar esse tema, via as habilidades 

presente na gestão de pessoas, versus motivação, gerencia-

mento de dados, criação de ferramentas de gestão.

Frente a esse contexto típico de gestão moderna, 

este estudo busca responder quais as principais desafios 
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vivenciados para motivação de funcionários públicos de 

quatro escolas públicas do município de São Francisco/PB? 

Além desses questionamentos, a pesquisa busca diagnosti-

car as principais motivação dentro da gestão de pessoas nas 

instituições públicas do município de são Francisco PB?

JUSTIFICATIVA

Diante do problema de gestão brasileira e no mun-

do, presente da falta de motivação em suas atividades, o 

planejamento sofreu grandes impactos na execução dos ser-

viços institucionais aos estudantes de diferentes níveis de 

trabalho. A justificativa para investigar a relação entre ges-

tão de pessoas e motivação como solução para uma melhor 

qualidade de vida dos servidores públicos é fundamentada 

em várias razões. Consequentemente, as medidas de gestão 

no território brasileiro, levou as instituições públicas, e aos 

profissionais, a  se adaptarem as suas atividades, no qual a 

interação planejada entre gestão e funcionários foi substitu-

ída pela motivação de pessoas (CROMIANSK et al., 2021).
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Assim, a importancia dos servidores públicos de-

sempenham um papel vital na prestação de serviços essen-

ciais à sociedade, como saúde, educação, segurança pública 

e administração pública

Apesar o ambiente de atividade no setor público 

apresenta desafios únicos, como burocracia, hierarquia rígi-

da, falta de recursos e pressão por resultados. Esses desafios 

podem afetar negativamente dos servidores públicos e exi-

gem abordagens específicas para lidar com eles.

Neste contexto, os funcionários públicos bem mo-

tivados e satisfeitos apresenta a ser mais produtivos, enga-

jados e comprometidos com suas funções públicas. Isso, 

pode levar a uma melhoria na qualidade dos serviços pres-

tados, redução do absenteísmo e da rotatividade de pessoal, 

além de aumentar a eficiência e a eficácia do serviço públi-

co como um todo. O setor público muitas vezes enfrenta 

dificuldades na retenção de talentos, especialmente diante 

da concorrência com o setor privado. Um serviço público 

eficiente e bem-sucedido contribui para o desenvolvimento 

econômico, social e político de uma nação.
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Assim, Portanto, ao se investigar como a gestão 

de pessoas verso a motivação de pessoas podem ser enca-

rados como ferramentas para melhorar a qualidade de vida 

dos funcionários públicos públicos é crucial no ambiente de 

gestão qualificado, produtivo e satisfatório no setor público 

brasileiro, beneficiando tanto os funcionários quanto a so-

ciedade como um todo.

HIPÓTESE

Presume-se que a dificuldade da gestão de pessoas 

tem uma relação significativa com a qualidade de vida en-

volvidos no processo as politicas públicas.

Assim, a primeira hipótese , afirma que não exis-

tem  desafios na gestão de pessoas na melhoria da qualidade 

de vida das pessoas. A segunda hipótese H1, estabelece que 

existem existem  desafios na gestão de pessoas na melhoria 

da qualidade de vida das pessoas em escolas públicas do 

município de São Francisco/PB.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GERAL

Diagnosticar quais as principais dificuldades e de-

safios vivenciados na gestão de pessoas para promover a 

motivação dos servidores públicos em cinco escolas públi-

cas do município de São Francisco/PB.

OBJETIVOS ESPECÍFICOS

Diagnosticar as principais dificuldades apresen-

tadas pela gestão de escolas públicas aos seus servidores 

públicos em sua gestão;

Avaliar quais são os principais desafios enfrenta-

dos pela gestão para motivar seus funcionários públicos;

Diagnosticar as principais estratégias de gestão e 

recursos na melhoria da qualidade de vida.
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Metodológicos da Pesquisa

A metodologia apresenta os caminhos e as possibi-

lidades que serve de base para a coleta de dados da pesqui-

sa. No caso, tendo como objetivo principal foi diagnosticar 

quais as principais dificuldades e desafios vivenciados na 

gestão de pessoas para promover a motivação dos servido-

res públicos em cinco escolas públicas do município de São 

Francisco/PB.

Além da revisão bibliográfica, no Google acadêmi-

co, foi realizada uma pesquisa de campo, utilizando como 

instrumento de coleta de dados o questionário e a entrevista 

semiestruturada, que foram aplicados a quinze professores 

provenientes de diferentes instituição de ensino básico do 

município.

A abordagem adotada neste estudo possui um ca-

ráter quali-quantitativo, permite que o pesquisador visite 

todas as instituições presente na pesquisa. Assim, o pes-

quisador mantém contato direto com o objeto de estudo 

em questão, necessitando de um trabalho mais intensivo de 
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campo”, ou seja, a obtenção dedados quantitativos a partir 

da formulação de um questionário (Prodanov, 2013, p. 70).

Além de apresentar caráter quantitativo, a pesquisa 

em pauta também apresenta natureza descritiva e explora-

tória, pois necessita recorrer à técnica de análise do Estudo 

de Caso, permitindo que o pesquisador analise um determi-

nado campo dentre as demais, aprofundando seu conheci-

mento sobre o assunto, contribuindo com informações pe-

culiares a respeito da temática estudada. Isso significa que 

os resultados obtidos pelo pesquisador poderão contribuir 

significativamente para a melhoria prática de gestão de pes-

soas, pois suas informações possibilitarão a resolução de 

alguns problemas de estratégias que limitam a boa gestão 

de pessoas.

Delineamento estatístico adotado nas instituições públi-

cas

Para a realização dessa pesquisa foi formada uma 

amostra composta por 11 servidores públicos distribuidos 
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em 4 instituições públicas. Assim, a pesquisa é formada por 

delineamento inteiramente casualizado e fatores, sendo o 

primeiro fator representado por 4 instituições públicas de 

ensino básico (A - EMEF Francisco Sales de Oliveira, B - 

EMEF João Lopes da Silva, C - EMEF Quitéria  Lunguinho 

e D - ECI Dorgival Silveira)em São Francisco/PB, e o outro 

fator composto pelos servidores públicos.

As instituições públicas selecionadas para a pes-

quisa são em sua maioria escolas de ensino fundamental 

e uma de ensino médio.Os dados devem ser o mais hete-

rogêneos possível para evitar vícios ou favorecimento de 

dados, optou-se pelo confronto direto entre três instituiçõe 

públicas de ensino. Além desse arranjo ser bastante interes-

sante, pois irá mostrar que a gestão versus a motivação dos 

servidores públicos. 

As instituições públicas pesquisadas, apresentam 

o seguinte padrão: a escola EMEF João Lopes da Silva é 

uma instituição públicadiurna, que oferece apenas o ensino 

fundamental I, sendo composta por 1 Diretor, 1 supervisor, 

7 professores e 125 alunos. Na  EMEF Francisco Sales de 
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Oliveira é composta por dois diretores, um coordenador pe-

dagógico, um supervisor, 22 professores e 354 alunos. Essa 

escola é de grande porte e funciona em dois turnos (diurno 

e noturno), trabalhando com o ensino fundamental II e EJA.

A escola EMEF Quitéria Lunguinho é uma escola 

de Educação infantil, considerada a menor escolar do mu-

nicípio, é composta por 1 diretor, 27 estudantes e 2 profes-

sores, funcionando apenas durante o dia.

Quanto a escola ECI Dorgival Silveira, que ofere-

ce ensino médio integral e a modalidade de Educação de 

Jovens e Adultos. A escola é composta por 150 alunos e 11 

professores, sendo da escola integral 110 alunos e 10 profes-

sores. Já a EJA, esta é composta por 40 alunos e 5 docentes. 

Instrumentos aplicados, questionamentos e análise de 

dados

Os instrumentos utizados na pesquisa foram: o 

questionários, a entrevista e a pesquisa bibliográfica.

Quanto as variaveis estudadas na pesquisa foram:
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• Gestão de pessoas versus motivação;

• Identificação das principais dificuldades vi-

venciadas na gestão de pessoas;

• Estratégias didáticas para a motivação de pes-

soas;

Todos os dados coletados na pesquisa foi analisa-

dos e organizado em anotações planejada de acordo com 

suas variaveis selecionadas. Esses dados e a pesquisaa bi-

bliográfica foi a base de toda informações necessárias para 

a pesquisa.

Método estatistico, baseia-se na estatistica descri-

tiva com análise dos gráficos de barras e de setores via da-

dos percentuais.



REFERENCIAL TEÓRICO

1Capítulo
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O referencial teórico desta pesquisa baseia-se nos 

seguintes autores que trata da gestão de pessoas versus mo-

tivação  realizada em quatro escolas públicas do minicípio 

de São Francisco PB e todo referencial foi pesquisado pelo 

Google acadêmico na plataforma Google assim menciona-

dos: Chiavenato (2014), (PEREIRA, 2021), (CROMIANSKI 

et al., 2021), (Alonso et al., 2017), Deci (2000), Vroom 

(1964), Hackman (1976), (Ferreira et al., 2018), Pinder 

(2008), Duberley (2015), Johnson(2015), Smith et al. (2018), 

Albuquerque (2010), Felippe (2001), Chiavenato (2004, p. 

5), Silva (2009), Bergamini (2008), Bergamini (1986, p. 

8), Dessler (2016), Kahn (1978), Heller (2001), Chiavenato 

(1999), Leite (2010), Oldham (1976), Ryan (2000), SCHEIN 

(2017), (MASLOW, 1954), (LOUREIRO, 2014) e  Brasil 

(2020).Toda pesquisa será realizada em quatro instituição 

de ensino públicos no município de São Francisco, com a 

finalidade de responder se o desempenhos dos sercidores 

públicos seus resultados resulta da motivação da gestão e 

organização.

Modelo atual de gestão nas instituições públicas 



24

brasileiras, conforme apresenta a figura a seguir:

Figura 1: Gestão escolar

Fonte: gestão versus motivação em escolas públicas brasi-

leiras - Pesquisa Google.

A gestão de pessoas nos serviços públicos

A gestão de pessoas no setor público, Segundo 

Chiavenato (2014), dentro do setor público brasileiro envol-
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ve as políticas públicas praticada e voltadas para o adminis-

tração de pessoas, escolhas, desenvolvimento e retenção de 

servidores. No entanto, esses serviço público, como a capa-

cidade das estruturas organizacionais e as restrições orça-

mentárias, podem apresentar desafios únicos para a gestão 

de pessoas nas instituições públicas brasileiras (Alonso et 

al., 2017). A relevancia da motivação dos servidores públi-

cos é encontrada por diferentes fatores, tanto intrínsecos 

quanto extrínsecos. Conforme apresentado pelo autores 

Deci e Ryan (2000), sua determinação é bastante crucial na 

motivação intrínseca, enquanto a Teoria da Expectativa de 

Vroom (1964) aponta a grande importância da relação entre 

esforço, desempenho nas atividades e recompensa para a 

motivação dos funcionários públicos encontrados nas ins-

tituições públicas.

Na gestão de peesoas, para avaliar a qualidade de 

vida em suas funções é um indicador importante do bem-es-

tar dos servidores públicos. Segundo os autores Hackman e 

Oldham (1976), essa qualidade de vida em seu ambiente de 

trabalho é bastante influenciada por fatores como a diferen-
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tes habilidades, identidade da serviços cobrado, significado 

da atividade, autonomia, feedback e ambiente de trabalho 

bem organizado. A falta de reconhecimento, oportunidades 

de desenvolvimento pessoal e equilíbrio entre vida pessoal 

e profissional também pode impactar negativamente a qua-

lidade de vida dos servidores públicos como aponta (Ferrei-

ra et al., 2018).

Integrar nas práticas eficazes de gestão de pessoas 

com estratégias de motivação dos seus servidores pode ter 

uma abordagem eficiente para melhorar a qualidade de vida 

dos servidores públicos. Como apontado por Pinder (2008), 

a criação de um ambiente de trabalho que promova a auto-

nomia, reconhecimento e oportunidades de desenvolvimen-

to pode aumentar a motivação e a satisfação no trabalho dos 

servidores públicos.

Ao analisar a gestão de pessoas, no setor público 

brasileiro, a motivação e qualidade de vida do servidor no 

contexto público, é notorico identificar oportunidades para 

desenvolver políticas e práticas que atendam às necessida-

des dos servidores públicos e promovam um ambiente de 
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trabalho mais saudável e produtivo.

Nessa perspectiva organizacional, a gestão de pes-

soas eficaz no setor público torna-se crucial para promover 

um ambiente de trabalho que valorize e motive os servido-

res públicos brasileiros. Ao integrar estratégias de gestão de 

pessoas com iniciativas de motivação, é possível não apenas 

melhorar a qualidade de vida dos servidores públicos.

Neste contexto do Estado brasileiro, para Mendes 

(1998), nossa Constituição de 1824 instaurada no país, os 

direitos dos servidores públicos civis e políticos, num país 

predominantemente escravocrata que trazia consigo, ainda, 

a ausência de espírito crítico, herança da de uma sociedade 

de escravos. Assim, a inicio de implantação dos direitos ci-

vis e políticos partiu somente do Estado, sem participação 

dos cidadãos que atua no setor público brasileiro. Dentro da 

sociedade brasileira baseia-se à época como patrimonialista 

liberal. Segundo Ferreira et al. (2007), nessa abordagem, 

o aparelho do Estado funcionava como uma expanção do 

poder do soberano nas instituições públicas, numa adminis-

tração pública quase totalitário, em que não se a firma o que 
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real patrimônio do ditador do patrimônionacional. 

Assim, a gestão encontrada nas instituições públi-

cas, apresenta uma diversidade de burocracias que dificulta 

a gestão de pessoas nas suas funções. Porém, na maioria 

das vezes suas atividades são executadas de forma exem-

plar com funções colaborativa e efeciente dentro das limita-

ções de cada servidor público.

Ênfase na Gestão de Pessoas versus na Motivação

Para alguns autores podem argumentar que a ges-

tão de pessoas é fundamental para adotar uma gestão de 

pessoas versus sua motivação, promover o desenvolvimento 

profissional e garantir a equidade no tratamento dos ser-

vidores públicos. Por outro lado, outros podem destacar a 

importância da motivação como um impulsionador funda-

mental do desempenho no trabalho.

Ao analisar a gestão de pessoas, motivação e qua-

lidade de vida no trabalho no contexto do serviço público, 

é possível identificar oportunidades para desenvolver polí-
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ticas e práticas que atendam às necessidades dos servidores 

públicos e promovam um ambiente de trabalho mais saudá-

vel, segundo Pinder (2008):

“Numa perspectiva organizacional, 
a gestão de pessoas eficaz no setor 
público é crucial para promover um 
ambiente de trabalho que valorize 
e motive os funcionários. Ao inte-
grar estratégias de gestão de pes-
soas com iniciativas de motivação, 
é possível não apenas melhorar a 
qualidade de vida dos servidores 
públicos mas também aumentar a 
eficácia e eficiência das organiza-
ções governamentais``

Assim, as pesquisas sugerem que a gestão de pes-

soas versus motivação não devem ser vistas como aborda-

gens separadas, mas sim como juntas e colaborativa. Essas 

organizações que conseguem unir práticas eficazes e efi-

ciente de gestão de pessoas com ferramenta de motivação 

são mais capazes de promover um ambiente de trabalho 

saudável e uma melhor qualidade de vida para seus servido-

res públicos. Por exemplo, programas de desenvolvimento 
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de liderança podem aumentar a motivação dos funcionários 

ao mesmo tempo que fortalecem as habilidades de gestão 

de pessoas dos líderes.

Assim, essa ferramenta da motivação é fundamen-

tal para o desempenho no trabalho dos trabalhos em quipe. 

Ao entender as necessidades e os desejos dos servidores 

públicos destas instituições, as organizações podem acres-

centar estratégias eficazes de motivação que aumentam a 

satisfação no desempenho em suas atividades desempenha-

das no seu trabalho trazendo como resultado a qualidade de 

vida dos funcionários (PINDER, 2008).

Burocracia e Rigidez planejamento Organizacional

 No contexto do serviço público brasileiro, as ba-

ses burocráticas na gestão e a rigidez planejamento organi-

zacional podem limitar a eficácia e ficiências das práticas 

de gestão de pessoas e dificultar a promoção da motivação 

dos servidores em instituições públicas devido a forma de 

contratação e indicação destes servidores públicos. A hie-
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rarquia rígida, os processos complexos e a falta de flexibili-

dade podem impedir a implementação de políticas voltadas 

para  o bem estar dos servidores públicos brasileiro Johnson 

e Duberley (2015).

Muitos servidores públicos enfrentam a falta de 

reconhecimento por seu trabalho, ausência de incentivos 

adequados para o desempenho excepcional e sobretudo a 

valorização salarial em seus cargos. A falta de programas 

de recompensa e reconhecimento pode levar à desmotiva-

ção e ao desengajamento dos funcionários, afetando nega-

tivamente sua qualidade de vida no trabalho Johnson e Du-

berley (2015).

Dentro dessas instituições, os servidores públicos 

frequentemente lidam com uma realidade de carga de tra-

balho diário significativa e enfrentam pressão por resulta-

dos, especialmente em áreas críticas como saúde, educação 

e segurança pública. A falta de recursos adequados, de es-

truturas, recursos tecnológicos e a demanda por resultados 

rápidos podem levar ao estresse segundo Smith et al. (2018).



INTEGRAÇÃO DA GESTÃO 
DE PESSOAS E MOTIVAÇÃO 

PARA MELHORAR A 
QUALIDADE DE VIDA DOS 

SERVIDORES

2Capítulo
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O alinhamento das práticas que dão resultados de 

gestão de pessoas com ferramentas de motivação ligada a 

boa gestão pode ser uma abordagem eficaz para melhorar a 

qualidade de vida dos funcionário públicos das instituições. 

Como apontado pelo autor Pinder (2008), a criação de um 

ambiente de trabalho que promova a autonomia, reconhe-

cimento e oportunidades de desenvolvimento pode aumen-

tar a motivação e a satisfação no trabalho dos servidores 

públicos em instituições, buscando cada vez uma melhor 

qualidade de vida no serviço público alinhada a um bom 

planejamento estratégicos (MASLOW, 1954).

Ao verificar a gestão de pessoas, versus a motiva-

ção e a sua qualidade de vida no ambiente de trabalho no 

contexto do serviço público, é possível verificar oportuni-

dades para desenvolver políticas e práticas que atendam às 

necessidades dos funcionários e promovam um ambiente de 

trabalho mais saudável dentro da gestão de pessoas.

“Numa perspectiva organizacional, 
a gestão de pessoas eficaz no setor 
público é crucial para promover um 
ambiente de trabalho que valorize 
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e motive os funcionários. Ao inte-
grar estratégias de gestão de pes-
soas com iniciativas de motivação, 
é possível não apenas melhorar a 
qualidade de vida dos servidores 
públicos, mas também aumentar a 
eficácia e eficiência das organiza-
ções governamentais.”

A motivação dos funcionários públicos cresce 

como um fator crítico na promoção de sua qualidade de 

vida. Estudos mostram que os servidores públicos mo-

tivados tendem a ser mais comprometidos com suas fun-

ções, produtivos e resilientes, mesmo diante de desafios e 

pressões no ambiente. Portanto, as ferramentas que visam 

promover a motivação dos servidores públicos, como re-

conhecimento, autonomia e propósito no trabalho, têm um 

impacto significativo na melhoria de sua qualidade de vida 

dos servidores.



ESTRATÉGIAS DA GESTÃO 
DE PESSOAS VERSUS 

MOTIVAÇÃO

3Capítulo
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O ambiente organizacional observamos que os es-

tudos contemplado segundo Albuquerque e Leite (2010), a 

gestão de pessoasaparece em  transformações nos últimos 

tempos caracterizando em 1960, e provocando diferença 

significativas no comportamento dos servidores públicos 

nas instituições seja publicas ou privadas. 

As pesquisas têm apontado que práticas eficazes de 

gestão de pessoas, como recursos de programas de desen-

volvimento de cargos e carreira regular, dando a eles a opr-

tunidade de aprendizado e crescimento dentro de suas áres 

de atuação, estão positivamente relacionadas à qualidade de 

vida dos funcionários públicos proviniente das gestão e or-

ganização na exercução de suas atividades. As Instituições 

públicas que adotam uma metodologias na abordagem cen-

trada nas pessoas tendem a criar um ambiente de trabalho 

mais colaborativo, empoderador e satisfatório para seus ser-

vidores públicos, o que por sua vez melhora sua qualidade 

de vida no ambiente de trabalho.

As instituições públicas buscam estratégicas co-

laborativa afim de unir os setores via uma gestão de suas 
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instuições afim de motiva-los seus servidores com boas for-

mações e bons salários seja na educação ou no setor admi-

nistrativos.

Como ferramentas de trabalhos, identificamos no-

tebook ofertados pela secretaria dio estado da paraíba para 

melhorar o rendimento de suas atividades em cada setor. 

Essa oferta, trouxe uma melhor qualidade no serviço pres-

tado pelos servidores públicos estadual e municipal.

Dificuldades e Desafios na Gestão de Pessoas

Os desafios e as dificuldades na gestão de pessoas 

apresenta múltiplos e podem ser distintas de acordo com o 

contexto organizacional das instituições públicas conform 

aponta SCHEIN (2017), essa cultura corporativa e as ten-

dências de funcionamento das instituição públicas dentro 

da contemporaneidade vem cada vez exigindo mudanças 

na forma de gestão. Esses desafios é a teoria da contingên-

cia, que sugere que não há uma abordagem universalmente 

eficaz para gerenciar pessoas, mas sim que as práticas de 
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gestão devem ser adaptadas às circunstâncias específicas 

de cada situação. sobre as organizações das instituições pú-

blicas

Assim, como aponta Dessler sobre as organiza-

ções das instituições públicas, “as organizações enfrentam 

desafios únicos na gestão de pessoas devido à diversidade 

de forças ambientais, como mudanças tecnológicas rápidas, 

globalização, diversidade da força de trabalho organizado e 

mudanças nas expectativas dos funcionários”. Esses desa-

fios exigem que os gestores de recursos humanos sejam fle-

xíveis e capazes de ajustar suas estratégias de acordo com 

as necessidades e demandas em constante evolução.

Assim, o tema dos sistemas abertos, apontado por 

Katz e Kahn (1978), verifica a importância de uma meto-

dologia holística para a gestão de pessoas eficaz, reconhe-

cendo que as instituições são sistemas complexos que in-

teragem com o ambiente de trabalho externo. Isso implica 

que os gestores de recursos humanos devem considerar não 

apenas as questões internas da organização, mas também 

as influências externas que podem afetar o desempenho e o 
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bem-estar dos servidores públicos brasileiros.

Portanto, os disafios e a dificuldade na gestão de 

pessoas em instituições públicas na perspectivas de motivar 

seus servidores públicos eficiente propoem e requer uma 

compreensão profunda das temas organizacionais e uma 

capacidade de aplicar conceitos teóricos de forma prática e 

adaptativa às realidades específicas de cada contexto social 

da realidade de cada instituições públicas.



RESULTADOS E DISCUSSÕES

4Capítulo
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Para melhor apresentação dos resultados obtidos 

nessa pesquisa, esses foram organizados em dois blocos. 

No primeiro bloco é abordado a gestão de pessoas no servi-

ços publicos, conforme apresenta Figura 1.

Figura 1. Gestão de pessoas versus motivação re-

alizados em 4 escolas públicas (EMEF Francisco Sales de 

Oliveira-A, B-EMEF João Lopes da Silva, C-EMEF Quité-

ria Lunguinho, D-ECI Dorgival Silveira) do município de 

São Francisco/PB. 2020.
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O segundo bloco de resultados (Figura 2) envolve 

a identificação de como os servidores que trabalhanas insti-

tuições públicas  apresentam suas atividades com as dificul-

dades para desempenhar de forma organizacional.

Figura 1. Gestão de pessoas versus motivação rea-

lizados em 4 escolas públicas (A-EMEF Francisco Sales de 

Oliveira, B-EMEF João Lopes da Silva, C-EMEF Quitéria 

Lunguinho, D-ECI Dorgival Silveira) do município de São 

Francisco/PB. 2020.

A Figura 1, apresenta os resultados da gestão nas 

instituições (A, B, C e D). Assim, A obteve 60%, em B 

70%, em C 80% e D 75%. Os servidores afirmaram que a 

gestão tem uma relação com a motivação apresentada pela 

equipe da gestão eficente.

Na Figura 2, apresenta como resultados quanto a 

gestão eficiente. Em A obteve 75%, B obteve 90%, C obteve 

80% e em D obteve 95%. Esses resultados foi analisados 

quanto ao tipo de gestão eficiente no tratamento com os ser-

vidores públicos que exerce suas funções nas instituições 

(A, B, C e D).
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Na Figura 1, os servidores da escola A, apresen-

tou as principais dificuldades apresentadas pela gestão de 

escolas públicas, que muitas vezes a falta de motivação e 

alinhamento por parte da gestão não é suficiente para de-

senvolver suas atividades. Na escola B, apresentou a melhor 

gestão, pois seus servidores correspondia com a gestão da 

instituição. Em C, a instituição que a gestão eficiente por 

apresentar boas relações com seus servidores. Já em D, a 

motivação também apresenta de forma regular na execução 

de suas funções públicas.

Na Figura 2, os servidores da escola A, apresentou 

uma gestão eficiente quanto suas limitações de instituições 

públicas, as formas burocráticas estabelecidas e alinhamen-

to por parte da gestão. Na escola B, os servidores não atende 

a demanda da gestão para uma relação com os funcionários. 

Em C, a instituição que motiva seus servidores de forma 

que se sente satisfeitos com  a gestão. Já em D, a gestão  

também apresenta uma gestão eficiente pela qualificação da 

gestão de qualidade.

As instituições A, B, C e D, apresentaram estraté-
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gias distintas. Na Instituição A, na forma de colaboração, 

alinhamento com os servidores, gestão e equipe para exer-

cer suas atividades. Em B, pela práticas de reunião semais 

com equipe de funcionários e coordenadores. Em C, por 

apresentar uma equipe pequena e organizada. Na institui-

ção D, apresentou planejamento, fluxo de atividade, alinha-

mento por área do conhecimento.

Dentro desses resultados, a gestão de pessoas nas 

instituições públicas (A, B, C, e D) apresenta gestão de que 

são qualificados e chegam aos caargos por indicação polí-

ticas dificultando a boa gestão de pessoas e bom funciona-

mentos das atividades. Assim, a motivação dos servidores 

públicos são motivados pela remuneração que muitas vezes 

precisam de seus recursos.

A gestão da Instituição A, apontou um conjunto 

de servidores que compoe uma equipe que facilita uma boa 

gestão dos servidores e sua estrutura e remuneração contri-

bui com 80% como ferramenta a motivação dos servidores.
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A-EMEF Francisco Sales de Oliveira

 

Quanto a instituição B, apontou boa gestão de for-

ma organizacional, que compoem uma rede municipal de 

apoio colaborativa, boa estrutura e organização apresentan-

do funcionários públicos multivados em suas atividades.
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B- EMEF João Lopes da Silva

Na instituição C, apontou boa gestão de forma or-

ganizacional, que compoem uma rede municipal de apoio 

colaborativa, boa estrutura, poucos servidores facilitando 

uma boa gestão e organização apresentando funcionários 

públicos multivados em suas atividades.
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C-EMEF Quitéria Lunguinho

 

A gestão na Instituição D, apresentou em forma de 

rede, organizada e colaborativa exigindo mais qualificação 

dos seus representantes via formações para exercutar suas 

atividades em equipe. Assim, seus servidores apresentou 

pouca multivação em suas atividades devido estruturas.
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D-EECIM Dorgival Silveira.
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Este trabalho corrobora com Chiavenato (1999) e 

Heller (2001),  por trata de Gestão de forma colaborativa 

empregados no tratamento de servidores públicos alinhados 

pela motivação de suas equipes. Por se tratar de uma pes-

quisa realizada em instituição de ensino para avaliar como 

a gestão de uma instituição pode motivar seus servidores 

para desempenhar suas atividades de forma eficiente.



CONSIDERAÇÕES FINAIS



Por ocasião de uma gestão de pessoas de forma ser 

utilizada em instituição de ensino público. Por outro lado, a 

forma de motivar seus servidores afetam significativamente 

o desempenho dos servidores públicos. Fatores bastante re-

levante afetam o desempenho e a motivação dos servidores 

públicos encontramos a autoestima, que não pode ser ensi-

nada ou dada a ninguém porque depende inteiramente de 

como o funcionário se sente em relação ao seu trabalho, sua 

vida e suas estratégias de gestão. 

Os recursos estratégicos mais utilizados na gestão 

pelos gestores para a motivação, foi o planejamento e as fer-

ramentas tecnológicas. No que diz respeito aos pontos posi-

tivos, a grande maioria dos gestores entrevistados relataram 

que o uso do planejamento e alinhamento das atividades 

na organização das atividades para motiva-los e a falta dos 

servidores era sempre constante devido ser trabalho por in-

dicação política.

Quanto ao treinamento recebido pelos gestores 

para trabalhar com a gestão, os resultados identificados nes-

te trabalho confirmam a maioria dos entrevistados públicos 



receberam capacitação ou formação seja das secretarias de 

educação municipal ou estadual.

As principais dificuldades vivenciadas na gestão 

de pessoas foram não querer as atividades atribuidas pela 

gestão provocados pela falta de motivação para exercer suas 

funções seja administrativa, na coordenação ou como pro-

fessores.

No quesito avaliação da gestão de pessoas, os re-

sultados encontrados apontam que aquelas que usa o plane-

jamento na motivação, foram as mais utilizadas pelos ges-

tores das instituições públicas das escolas avaliadas nesta 

pesquisa. Em situações emergenciais, para que o conteúdo 

programático seja atendido e os danos sobre o aprendizado 

dos estudantes seja minimizado, é um desafio enfrentado 

por todos os professores.

Os desafios vivenciados e enfrentados na gestão de 

pessoas confirma as adaptações realizadas no seu planeja-

mento e no trabalho organizacional institucional. Não iden-

tificamos a  falta de acessibilidade e a pouca colaboração le-

varam os gestores à reorganização dos atividade, alterando 



também a forma de como são apresentados aos servidores. 

Assim, é possível inferir que apesar de desafiador, traba-

lhar com o mundo tecnológico, é ainda apontado como um 

caminho a ser percorrido, levando em conta a premissa de 

que a gestão de pessoas, apesar de ser encarado como uma 

dificuldade, é a única forma para interromper o trabalho 

eficiente na gestão de qualquer orgão público.
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Do autor

Rivanaldo Martins Lopes

Rivanaldo Martins Lopes, nasceu em 9 de maio 

de 1980, na cidade de São Francisco, no sertão paraibano. 

Mais tarde, passou a residir no sítio Santo Amaro, com sua 

esposa Robelucia Oliveira de Sá e seus dois filhos, Geovana 

Oliveira Lopes e Hugo Oliveira Lopes. Sua principal área 

de atuação foi o ensino de Matemática na Escola Cidadã 

Integral de Ensino Dorgival Silveira, onde lecionou, quanto 

como pesquisador na área da educação pela ACU. Formou-

-se em Matemática pela UFCG - Universidade Federal de 

Campina Grande, especialista pela UEPB. Rivanaldo, ob-

teve o título de Mestre em Educação pela ACU - Absoulute 

Christian University, na Flórida, EUA em 18 de Abril de 

2020. Sua trajetória acadêmica culminou com o Doutorado 

em Educação pela ACU. Além de suas atividades de ensi-

no e pesquisa, o mesmo dedicou-se à produção acadêmica, 

com ênfase em publicações em revistas, com artigos, e ca-
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pítulos de livros didáticos relevantes para a área de atuação. 

Ele também escreveu livros de Matemática, que abordam 

melhorias na metodologia de ensino da trigonometria na 

circunferência trigonométrica. Sua proposta de um ensino 

inovadora incluiu metodologias com o objetivo de superar 

as dificuldades enfrentadas por estudantes e professores no 

ensino de Matemática em escolas públicas e privadas. Essa 

pesquisa teve início por volta de 2018 e concluiu em 2020 na 

turma na cidade de cajazeiras. Posteriormente, continuou 

sua pesquisa na ACU em 2009.
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Política e Escopo da Coleção de livros Humanas em 
Perspectiva

A Humanas em Perspectiva (HP) é uma coleção 

de livros publicados anualmente destinado a pesquisadores 

das áreas das ciências humanas. Nosso objetivo é servir de 

espaço para divulgação de produção acadêmica temática 

sobre essas áreas, permitindo o livre acesso e divulgação 

dos escritos dos autores. O nosso público-alvo para receber 

as produções são pós-doutores, doutores, mestres e estu-

dantes de pós-graduação. Dessa maneira os autores devem 

possuir alguma titulação citada ou cursar algum curso de 

pós-graduação. Além disso, a Coleção aceitará a participa-

ção em coautoria.

A nossa política de submissão receberá artigos 

científicos com no mínimo de 5.000 e máximo de 8.000 pa-
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lavras e resenhas críticas com no mínimo de 5 e máximo de 

8 páginas. A HP irá receber também resumos expandidos 

entre 2.500 a 3.000 caracteres, acompanhado de título em 

inglês, abstract e keywords.

O recebimento dos trabalhos se dará pelo fluxo 

continuo, sendo publicado por ano 10 volumes dessa cole-

ção. Os trabalhos podem ser escritos em portugês, inglês ou 

espanhol.

A nossa política de avaliação destina-se a seguir os 

critérios da novidade, discussão fundamentada e revestida 

de relevante valor teórico - prático, sempre dando preferên-

cia ao recebimento de artigos com pesquisas empíricas, não 

rejeitando as outras abordagens metodológicas.

Dessa forma os artigos serão analisados através do 

mérito (em que se discutirá se o trabalho se adequa as pro-

postas da coleção) e da formatação (que corresponde a uma 

avaliação do português e da língua estrangeira utilizada).
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O tempo de análise de cada trabalho será em torno 

de dois meses após o depósito em nosso site. O processo 

de avaliação do artigose dá inicialmente na submissão de 

artigos sem a menção do(s) autor(es) e/ou coautor(es) em 

nenhum momento durante a fase de submissão eletrônica. 

A menção dos dados é feita apenas ao sistema que deixa 

em oculto o (s) nome(s) do(s) autor(es) ou coautor(es) aos 

avaliadores, com o objetivo de viabilizar a imparcialidade 

da avaliação. A escolha do avaliador(a) é feita pelo editor 

de acordo com a área de formação na graduação e pós-gra-

duação do(a) professor(a) avaliador(a) com a temática a ser 

abordada pelo(s) autor(es) e/ou coautor(es) do artigo avalia-

do. Terminada a avaliação sem menção do(s) nome(s) do(s) 

autor(es) e/ou coautor(es) é enviado pelo(a) avaliador(a) uma 

carta de aceite, aceite com alteração ou rejeição do artigo 

enviado a depender do parecer do(a) avaliador(a). A etapa 

posterior é a elaboração da carta pelo editor com o respec-
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tivo parecer do(a) avaliador(a) para o(s) autor(es) e/ou coau-

tor(es). Por fim, se o trabalho for aceito ou aceito com su-

gestões de modificações, o(s) autor(es) e/ou coautor(es) são 

comunicados dos respectivos prazos e acréscimo de seu(s) 

dados(s) bem como qualificação acadêmica.

A nossa coleção de livros também se dedica a pu-

blicação de uma obra completa referente a monografias, 

dissertações ou teses de doutorado.

O público terá terão acesso livre imediato ao con-

teúdo das obras, seguindo o princípio de que disponibilizar 

gratuitamente o conhecimento científico ao público propor-

ciona maior democratização mundial do conhecimento.
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Essa obra escrita pelo pesquisador possui grande 
relevância ao discutir estratégias para se permitir 
que os servidores públicos possam se manter 
motivados no dia a dia do trabalho.
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