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RESUMO

Com a evolugdo e o dinamismo do Poder Aeroespacial, as organizagbes da Forca
Aérea Brasileira (FAB) tém investido principalmente, no desenvolvimento e na
capacitacao do seu efetivo, visando alcangar melhores resultados e o aprimoramento
das estruturas organizacionais. Neste contexto, a presente pesquisa estabeleceu
como objetivo geral identificar de que maneira a metodologia de gestdo de pessoal
influenciou a motivagdo dos controladores de trafego aéreo, que participaram da
reestruturacdo operacional do SRPV-SP, nos anos de 2018 e 2019. A introducao
ressaltou a importancia do Controle de Trafego Aéreo, frente ao reconhecimento da
estrutura do Poder Aeroespacial Brasileiro, na Organizagcdo da Aviagao Civil
Internacional (OACI). O referencial tedrico que balizou o trabalho foi a Teoria dos Dois
Fatores de Frederick Herzberg, junto com uma pesquisa bibliografica, abordando as
principais conceituacdes das variaveis da pesquisa, sendo complementado por uma
pesquisa de campo com os controladores de voo. A analise sobre os conhecimentos
levantados identificou a comunicacao efetiva e a qualidade dos resultados obtidos
como os principais aspectos motivacionais do efetivo, apds a implantacdo da gestao
de pessoal houve uma variagcdo de 20% para 52% de militares motivados,
representando um aumento motivacional de 160% sendo comprovada pela afinidade
com o levantamento conceitual e pelos aspectos intrinsecos a motivagao na teoria de
Herzberg. O tema ¢ justificado pela necessidade de aprimoramento em todos os niveis
das organizagdes da FAB, visando a eficiéncia do desempenho humano e operacional
nas estruturas do Poder Aeroespacial Brasileiro.

Palavras-chave: Gestdo de pessoal; motivagdo; reestruturacdo operacional do
SRPV-SP e Forga Aérea Brasileira.



ABSTRACT

With the evolution and dynamism of the Aerospace Power, the organizations of the
Brazilian Air Force (FAB) have invested mainly in the development and training of its
personnel, aiming at achieving better results and improving organizational structures.
In this context, this research established as a general objective to identify how the
human resources management methodology influenced the motivation of air traffic
controllers, who participated in the operational restructuring of the SRPV-SP, in the
years 2018 and 2019. The introduction highlighted the importance of Air Traffic Control,
given the recognition of the structure of the Brazilian Aerospace Power, in the
International Civil Aviation Organization (ICAQ). The theoretical reference that guided
the work was Frederick Herzberg's Theory of Two Factors, along with a bibliographical
research, approaching the main concepts of the research variables, being
complemented by a field research, with the flight controllers. The analysis of the
knowledge collected identified effective communication and the quality of the results
obtained as the main motivational aspects of the staff, after the implementation of
human resources management there was a variation from 20% to 52% of motivated
soldiers, representing a motivational increase of 160 %, being proven by the affinity
with the conceptual survey and the intrinsic aspects of motivation, in Herzberg's theory.
The theme is justified by the need for improvement at all levels of the organizations of
the FAB, aiming at the efficiency of the operational and human performance in the
structures of the Brazilian Aerospace Power.

Keywords: Personnel management, motivation; operational restructuring of SRPV-
SP and Brazilian Air Force.
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1 INTRODUGCAO

Diante das evolugdes do século XX, nos diversos campos do mundo
globalizado, a corrida pela perfeicdo no mercado empresarial e o desenvolvimento
dos funcionarios se tornaram fundamentais para o0 sucesso dos objetivos
organizacionais. Neste universo cada vez mais competitivo, a capacidade intelectual
humana se torna um aspecto decisivo para a evolugcao e o sucesso institucional.

Com foco no emprego do Poder Aeroespacial, a Forga Aérea Brasileira (FAB)
busca incorporar em sua gestao operacional uma série de inovagdes tecnologicas e
as ferramentas doutrinarias ja consagradas, conforme Chiavenato (2009), nas praticas
da administracdo publica federal, com objetivo de aprimorar seu planejamento no
alcance dos melhores resultados operacionais.

A FAB, no periodo de 2016 a 2018, motivada por uma limitagdo orcamentaria
na area de Defesa do pais, adotou as boas praticas de governanca estratégica
iniciando um processo de reestruturacdo organizacional, orientada pela Diretriz de
Reestruturagdo da Forca Aérea Brasileira (DCA 11-53). Por meio do aperfeicoamento
de processos e principalmente dos recursos humanos, a FAB enfatiza o preparo e o
emprego do Poder Aeroespacial em prol da soberania e da integracdo nacional.
(BRASIL, 2016).

De acordo coma a Doutrina Basica da FAB (DCA1-1, 2020), o Poder
Aeroespacial € composto por entidades que extrapolam as esferas militares, sendo a
propria Forgca Aérea Brasileira, a Aviagao Civil, Infraestrutura Aeroespacial, Industria
Aeroespacial, Complexo Cientifico-Tecnologico Aeroespacial e os Recursos Humanos
especializados em atividades aeroespaciais.

A constituicdo do Poder Aeroespacial favorece tanto a projegcdo da seguranga
nacional como a visibilidade da capacidade do pais. A importancia do Controle de
Trafego Aéreo brasileiro a seguranga de voo, bem como do Gerenciamento do Fluxo
Aéreo € reconhecida pela Organizagdo da Aviagao Civil Internacional (OACI), sendo
o Brasil membro permanente desta Organizagao.

O Centro Regional de Controle do Espago Aéreo Sudeste (CRCEA-SE), antigo
SRPV-SP, subordinado ao Departamento de Controle do Espaco Aéreo (DECEA), é
uma das Unidades mais importantes do pais na prestagcdo do servigo de navegacgao

aérea, conforme o Anuario Estatistico no site do CGNA (2021), pois gerencia o0 maior



fluxo de aeronaves da América Latina contribuindo diretamente com a manutencéo da
seguranga e integridade do Poder Aeroespacial Brasileiro.

Apbs a reestruturagao da Forga Aérea, o entdo SRPV-SP incorporou o Controle
de Aproximacdo de Sao Paulo (APP-SP) passando a gerenciar administrativa e
operacionalmente mais de 300 (trezentos) controladores de trafego aéreo.

Com o intuito de manter os excelentes servigos prestados a navegacao aérea
e o reconhecimento internacional do Poder Aeroespacial, o0 SRPV-SP vem utilizando
uma moderna metodologia de gestdo de pessoal. Conforme Chiavenato (2000), a
gestao de pessoal € um conjunto de praticas, técnicas e métodos para direcionar o
comportamento humano a maximizagéo dos resultados da organizacdo. Trata-se de
uma competéncia estratégica no ambito organizacional que favorecendo a integragéo
motivacional entre os colaboradores e a organizagao. (Gil, 2006).

Segundo Chiavenato (2010), a moderna gestao de pessoas € composta por um
conjunto de processos dindmicos, dentre eles, os processos de aplicar os funcionarios,
os de agregar os colaboradores, processos de recompensas, de desenvolvimento das
pessoas, de monitoramento do efetivo e os processos de manter os funcionarios na
empresa. A inter-relacdo destes processos, influenciam entre si e, quando bem
aplicados, contribuem para a eficiéncia organizacional.

As inovagbes tecnoldgicas apresentaram constantes transformagdes no
ambiente Institucional, a gestdo de pessoal € uma das areas que mais tem se
aprimorado nestes ultimos anos. Fischer (2002).

As alteragcbes organizacionais realizadas pela DCA 11-53, proporcionou ao
gerenciamento operacional e institucional, grandes modificagdes no aperfeicoamento
de processos e principalmente dos recursos humanos. Diante destas mudangas na
Estrutura Organizacional da FAB, de que maneira a utilizagdo da metodologia de
gestdo de pessoal influenciou a motivagado dos controladores de trafego aéreo, que
participaram da reestruturagcéo operacional do SRPV-SP, nos anos de 2018 e 2019?

A preparagao para incorporagao do APP-SP, subordinado ao Destacamento de
Controle do Espago Aéreo de Sao Paulo (DTCEA-SP), pelo entao SRPV-SP, ocorreu
no periodo entre 2018 e 2019. A aplicagdo da gestdo de pessoal no APP-SP no
respectivo periodo foi gerenciada pelo autor, que na fungdo de Comandante do
DTCEA-SP, aplicou os conhecimentos adquiridos no curso de MBA Gestao Publica e

Emprego da Forga Aérea, somado a experiéncia adquirida no respectivo cargo.



Nos meses seguintes apos a incorporacdo, o APP-SP ja enfrentava a fase de
maior movimento aéreo do ano, e os controladores continuaram sendo gerenciados
por essa gestdo de pessoal alcancando plenamente 0s objetivos Organizacionais.
Nesse panorama, depois das intensas acOes no cumprimento da missdao (CGNA,
2019), definiu a inquietacdo do autor sobre a possibilidade da gestdo de pessoal ter
contribuido para a valorizacdo do controlador de trafego aéreo na restruturacdo da
Forca Aérea.

A partir da inquietacdo, na estrutura organizacional da Forga Aérea, para
responder ao problema de pesquisa apresentado foi estabelecido o seguinte objetivo
geral: Identificar de que maneira a metodologia de gestdo de pessoal influenciou a
motivagao dos controladores de trafego aéreo, que participaram da reestruturagao
operacional do SRPV-SP, nos anos de 2018 e 2019.

Com isso, no intuito de guiar o presente estudo foram estabelecidos os dois
objetivos especificos. O primeiro sera compreender a raz&o pela qual a metodologia
da gestdo estratégica de pessoal se apresenta como uma proposta adequada as
melhorias das organizagdes da Forga Aérea Brasileira. O segundo objetivo especifico
ira identificar os fatores que influenciam na motivacdo e consequentemente no
cumprimento da missao institucional.

Segundo a Agéncia Nacional de Aviagao Civil (2021), o Poder Aeroespacial
nacional € reconhecido internacionalmente pelos seus altos indices de movimentos
aéreos. O Brasil, sendo Membro Permanente do Grupo | da Organizagéo Internacional
de Aviacgéao Civil (OACI), agéncia especializada das Nacgdes Unidas responsavel pela
seguranga da aviagao civil mudial, adquiriu visibilidade por sua excelente capacidade
de gerenciamento do trafego aéreo.

Os Recursos Humanos especializados em atividades aeroespaciais, conforme
a Concepcgéo Estratégica da FAB (DCA 11-45, 2018), s&o os principais responsaveis
no aprimoramento do efetivo e pela projecdo de capacidade nas atividades
aeroespaciais.

Diante da responsabilidade expressiva do CRCEA-SE em controlar 37% da
malha aérea total do pais, militar, nacional e internacional (CRCEA 2021), possuindo
ainda, a quarta rota mais voada no mundo (FORBES, 2019), o presente trabalho

justifica-se pela necessidade constante de aplicar as técnicas de gestdo de pessoas
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para proporcionar melhores condigdes nas Organizagbes da For¢ca Aérea, e

principalmente, o aprimoramento nas estruturas do Poder Aeroespacial.

2 METODOLOGIA

A presente pesquisa académica apresenta estratégia metodoldgica com
objetivo descritiva, observando as relagdes entre as variaveis, com textos modificados
em sua origem, sendo o estudo bibliografico das obras e dos principais artigos
publicados pelos autores, sendo analisados qualitativamente, conforme Marconi
(2010), com o intuito de trazer os conhecimentos produzidos para ampliar as
discussdes sobre o tema.

O artigo cientifico foi desenvolvido pelo autor, inicialmente pela conceituagéo
da variavel independente por meio de levantamento bibliografico a respeito da gestao
de pessoal e sobre a motivagao no ambito institucional, a variavel dependente.

O referencial tedrico que balizou a pesquisa foi sobre Frederick Herzberg, psi-
célogo que implementou a Teoria dos Dois Fatores, amplamente utilizada pela gestéao
de pessoas nas organiza¢fes publicas e privadas. Prosseguindo na busca pelos ob-
jetivos especificos, foirealizada uma pesquisa de campo para levantamento de dados
por meio de questionario sobre as opinides dos controladores de voo, com a pretensao
de verificar a influéncia na motivagao proporcionada pela gestédo de pessoal, durante
a fase de reestruturacdo do SRPV-SP.

Para a etapa final, apés a tabulacdo e identificacdo das respostas, fora reali-
zada uma andlise qualitativa dos dados conforme Bardin (2016), confrontando as in-
formacdes fornecidas pelo questionario, anexo A, com a respectiva Teoria motivacio-
nal.

Definida a estratégia do trabalho sobre as etapas da pesquisa bibliografica, de
campo e a analise dos dados, fica ilustrado o processo da metodologia, conforme a
figura n° O1.
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Figura 01: Estratégia ilustrada.

11
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Fonte: O autor.

Na pesquisa bibliogréafica pretendeu-se esclarecer o entendimento sobre as im-
plicacdes da gestdo de pessoal no modus operandi da instituicdo-individuo, e conhe-
cer sua adequabilidade nas organizacdes. Conforme Souza (2005), a administracao
esta aprofundando seu olhar para as relacfes interpessoais.

Compreender o significado de motivagdo sera fundamental para entender as
relacdes interpessoais com a estratégia da gestdo de pessoal, ou seja, conhecer 0s
fatores que influenciam diretamente na motivacdo. Segundo Freire (2000), lideranca
e motivagao sdo os principais estimulos das interaces sociais e organizacionais.

ApOs estudar as principais teorias da motivacdo, a Teoria de Maslow sobre a
hierarquia das necessidades e a Teoria dos dois fatores de Herzberg, o autor escolheu
por explanar a obra “Psicologia para Administradores” de Hershey e Blanchard (1986),
gue referencia a Teoria da motivagao-higiene e por sua profunda utilizacdo no ambito
da gestdo de pessoal, bem como a reedicdo da obra “Motivagdo para Trabalhar”
(2017), de Herzberg.

Passado pelas conceitua¢cdes que atenderam aos objetivos especificos foi rea-
lizada uma pesquisa de campo seguindo os moldes da teoria de Herzberg, utilizando
um questionario por meio da ferramenta Google Drive. No intuito de validar o instru-
mento e verificar aspectos como clareza e preciséo, a quantidade de perguntas e a
ordem destas, foi realizado um pré-teste com os dez supervisores de voo mais expe-
rientes na doutrina do APP-SP, o que gerou algumas modificacdes e possibilitou a
melhoria nos aspectos do questionario.

Para responderem ao questionario, foram escolhidos os controladores mais ex-

perientes operacionalmente, ou seja, 0s supervisores, coordenadores e instrutores de
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trafego aéreo que participaram das fases anterior e posterior da reestruturacdo do
SRPV-SP.

Aproximadamente 80 (oitenta) controladores foram convidados a participarem
do questionario. Segundo Cochran (1965), com uma amostra representativa de 67
(sessenta e sete) participantes, considerando uma margem de erro de 5% obteve-se
95% de confiabilidade nas respostas.

O formulario disponibilizado pela ferramenta Google, proporcionou a discricéo
dos participantes, agilidade nas respostas tanto por e-mail como por aplicativo de ce-
lular e principalmente, forneceu a tabulacdo dos dados da pesquisa.

As questbes e 0s objetivos do questionario foram representados no quadro

abaixo:

Quadro 01 — Descrigao e objetivo da pesquisa de campo.

Questoes Objetivo Formato Alternativas
dVerlflgar a gfetlwdadte/p’)r(:sengda Muito efetivo
as prlnclealsd carac erlls icas da Objetiva com 04 Efetivo
03 a 06 coor dgeisazgo j?:r?t?)szgg nr:?llitares opgodes e uma Pouco efetivo
do SRPV-SP. para fuga. _Inefetivo
N&o sei opinar
. i N Nivel de influéncia
Verificar o indice motivacional 434 26.00 - Alt (6,5,4,3,2,1)
07 dos principais aspectos da 9 6’7 ai 3:3 -I\/Iédc')o 6 — Maior influéncia
gestéo de pessoal na 1’00 2’ 66 '_ B ixI a
coordenagao dos militares. Jvas, axo 1 — Menor influéncia
Muito motivado
Motivado
01 e 02 Verificar a motivagéao global para Objetiva com 07 Parmleailgnrg.r;tli]g?éwado
09 a 10 o trabalho dos controladores no opgdes e uma des rr|1 otivado
ambito do SRPV-SP para fuga. Desmotivado
Muito desmotivado
Nao sei opinar

Fonte: O autor.

Especificamente na questdo 07 (sete), com o objetivo de facilitar a
compreensao dos dados, a influéncia da motivagao foi analisada em trés niveis (baixo,
meédio e alto), representando a média aritmética do maior (6) e do menor (1) nivel de
motivagao.

Para esclarecer melhor a apresentacdo dos dados, foi utilizado a porcentagem
absoluta pois algumas respostas nas opgdes “motivado” e “efetivo” ndo possibilitariam
realizar a analise estatistica mediana, dificultando a compreensédo do leitor.

A confrontagdo das respostas do questionério proporcionou a verificacdo da

maneira como foi aplicada a gestdo de pessoal na reestruturacdo do SRPV-SP. Para
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entender como se procedeu a influéncia na motivagao organizacional, foi observado
gualitativamente as informagdes em comparacdo com a teoria de Herzberg, baliza-
dora da pesquisa.

A metodologia empregada na pesquisa atendeu aos objetivos especificos bem
como o cumprimento do objetivo geral, entretanto, existe a possibilidade de algumas
limitac®es referente as respostas dos controladores, devido ao lapso de memaoria em
algumas respostas, com mais de dois anos ao periodo avaliado. Outra possivel limi-
tacdo, surge da participacdo do autor da pesquisa no processo da reestruturacéo do
SRPV-SP, com uma tendéncia inconsciente de valorizar a implantacdo da Gestao de

Pessoal.

3 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, marco tedrico da pesquisa, serdo abordadas as principais
caracteristicas sobre a Teoria dos dois fatores, de Frederick Herzberg, e serado
descritas as variaveis Gestao de Pessoal e Motivagao Institucional, com o objetivo de

embasar os conhecimentos necessarios a fase de analise dos dados.

3.1 Teoria dos Dois Fatores

De acordo com a modernidade nas instituicdes, as buscas por melhores resulta-
dos fizeram com que os gestores compreendessem a necessidade dos fatores moti-
vacionais estarem presentes no ambiente empresarial. (BUENO, 2002). Segundo Ber-
gamini (2006), o comportamento das pessoas € influenciado diretamente pela motiva-
cao.

O marco teorico que balizara a pesquisa sera referenciado pelo psicélogo Frede-
rick Herzberg, que durante o periodo em que serviu as Forcas Armadas, na 2° Guerra
Mundial, despertou seu interesse por “motivagao” e iniciou seus estudos para funda-
mentar a Teoria dos Dois Fatores, também conhecida como Teoria da motivagéo-hi-
giene, descrita como um dos principais estudos sobre as necessidades humanas, con-
tribuindo sobremaneira para a administracdo eficiente dos funcionéarios, (HERSEY E
BLANCHARD, 1986).
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Herzberg teve como base em sua teoria, entrevistas realizadas com muitos en-
genheiros, do setor industrial da Pensilvania-EUA, com o objetivo de definir os fatores
gue provocavam a satisfacéo e a insatisfacéo dos profissionais. (HERZBERG, 2017).

Conforme mencionado por Chiavenato (2004), a Teoria dos Dois Fatores busca
classificar as caracteristicas do ambiente de trabalho em dois grupos, relacionados
com a satisfacdo e a insatisfagdo. A satisfacdo esta ligada aos fatores intrinsecos,
denominado motivacionais, em compensacdo, a insatisfacdo € relacionada aos

fatores extrinsecos chamados de higiénicos.

Figura 02: Teoria dos Dois Fatores de Herzberg.

Nao-satisfagao Satisfa¢ao
Fatores Motivacionais

- 3

____Fatores Higiénicos
nsalisfacao

Fonte: Modificagdo do autor.

Nao-satisfacao

Conforme a figura 02, no ambiente de trabalho a satisfacdo e insatisfagao sao
estruturas separadas e nao se relacionam entre si, ou seja, a falta de satisfagao gera
nao satisfagao, e afalta de insatisfagdo gera n&o insatisfagao.

A obra de Frederick Herzberg, “Motivagao para Trabalhar’ (1959), citada por
Hersey e Blanchard, definiu a Teoria da seguinte forma: em fatores motivacionais e
higiénicos.

Fatores motivacionais estao relacionados ao conteudo do trabalho e a execugéo
de tarefas, possuem a capacidade de gerar satisfagdo, ligados aos aspectos
psicolégicos, ao crescimento pessoal, autoestima e de reconhecimento profissional.
Herzberg afirma que precisam ser fornecidos niveis de motivagdo aos colaboradores,
pois produzem efeitos de satisfagdo proporcionando um excelente crescimento de
producao.

Os fatores relacionados ao ambiente de trabalho sdo conhecidos como Fatores
Higiénicos, sendo as necessidades basicas dos funcionarios, as condigdes e o estado
fisico do trabalho, as politicas de oportunidades e beneficios oferecidos pela empresa,
salarios condizentes com o mercado, informagéo e comunicagao efetiva, segurancga e

estabilidade. Para Frederick, a insatisfacdo pode ser removida, atendendo esses



15

requisitos descritos acima, entretanto, a melhora consideravel dos requisitos, néo
atinge o nivel de satisfagao.

A andlise da pesquisa, feita por Herzberg (2017), concluiu que o nivel de
rendimento da empresa variava de acordo com o grau de satisfagéo dos funcionarios,
ou seja, os fatores motivacionais eram os responsaveis por aumentar a produtividade
e o nivel de satisfacdo no ambiente de trabalho. Assim como, a insatisfacdo das
pessoas estava ligada principalmente ao ambiente organizacional, ndo estando sob o
controle dos funcionarios.

A Figura n° 03 apresenta os principais aspectos elencados na Teoria de Herzberg:
0s motivacionais (menos tangiveis e mais emocionais) e os higiénicos (necessidades

basicas e mais tangiveis).

Figura 03— Teoria dos dois fatores (motivagao e higiene).

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
Trabalho em si Ambiente
Realizagao Administracédo da Empresa
Reconhecimento Supervisao
Progresso Condigao de trabalho
Responsabilidade Relagbes interpessoais
Crescimento Profissional Salario, status, seguranga

Fonte: Hersey e Blanchard (1986, p. 96).

A exemplo de Herzberg (2017), a metodologia de pesquisa motivacional, por
meio de questionarios e entrevistas realizadas junto aos colaboradores, possibilita o
levantamento de dados preciosos sobre o ambiente de trabalho, permitindo aos
gestores uma andlise criteriosa das informagdes a fim de evitarem a insatisfagao, bem
como, facilitar e influenciar a satisfagdo com o objetivo de elevar a produtividade da

Instituicdo.

3.2 Gestao de Pessoal

Surgida apds a Revolugao Industrial a Gestao Estratégica de Pessoal, segundo

Souza (2005), é uma especialidade da Administracdo derivada do tradicional termo
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‘Recursos Humanos”, cuja finalidade € atingir os objetivos organizacionais
equilibrando com os interesses e o aprimoramento dos colaboradores, ou seja, apés
o aperfeicoamento dos processos e dos recursos a administragao direcionou o olhar
para a melhoria das relagcdes interpessoais.

Nesta busca pela exceléncia corporativa e o constante desenvolvimento dos
colaboradores, observa-se uma transformacéo liderada pela gestdo estratégica de
pessoas, direcionada a valorizagédo dos funcionarios em prol dos melhores objetivos
estratégicos.

Conforme Chiavenato (2010), a gestdo de pessoal € um conjunto de decisdes
abrangentes sobre as relagdes de trabalho que atuam diretamente nos funcionarios e
na eficiéncia organizacional. As organizagbes estdo preocupadas com o©O
desenvolvimento do seu efetivo, tornando o trabalho um instrumento de
autorrealizacdo e nao mais de sobrevivéncia, em contrapartida espera de seus
funcionarios comprometimento e bons resultados.

Diante ao dinamismo da Sociedade da Informacgao, a gestdo de pessoal passou
a considerar a individualidade das pessoas mediante a uma evolugdo na comunicagao
organizacional. (DUTRA, 2011). Para o autor, por meio da escuta ativa e da
comunicagado corporativa, os valores da instituicdo s&o fortalecidos estimulando a
confianga e identificando naturalmente os principios de lideranga. Anteriormente, os
autores (Tachizawa; Fortuna, 2004, p. 245) ja defendiam a ideia: “Ser capaz de ouvir
com ateng&o é saber valorizar o individuo”, ou seja, ja contribuiam para a melhoria da
comunicagao organizacional.

Para GIL (2006), com a finalidade de aumentar a produtividade a gestédo de
pessoal abrange todos os setores da organizagdo, ampliando e integrando as relagdes
entre os funcionarios. Quando o autor serefere a ampliar e integrar as relagdes, nota-
se a importancia da gestdo nas relagcdes interpessoais, em incentivar e despertar
talentos favorecendo o alcance dos objetivos estratégicos.

Esta inter-relagdo entre empresa e funcionario €& baseada em um
relacionamento de trocas por ambas as partes, pois segundo Chiavenato (2000), para
atingir as metas institucionais, a empresa deve direcionar esfor¢os para que o0s
funcionarios também alcancem seus proprios objetivos, ou seja, ambos estejam

satisfeitos com os resultados, contribuindo para um ambiente de eficiéncia e eficacia.
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Pode-se compreender que a gestdo de pessoas € um conjunto de praticas di-
recionadas ao comportamento humano, colocadas adequadamente em funcdes e car-
gos especificos para desenvolverem suas capacidades, conciliando suas necessida-
des pessoais com os valores institucionais, proporcionando um crescimento organiza-
cional sustentavel. (VILAS, 2009). Conforme o autor, o desempenho eficiente dos fun-
cionarios promove tanto o alcance dos objetivos organizacionais quanto os individuais.

A gestdo de pessoal € um dos pilares de sustentacédo do sistema empresarial,
com 0s modernos processos de planejamento, organizacdo, direcdo e controle
abrange todos os setores da organizacdo. Segundo Chiavenato (2000), as acdes que
conduzem as politicas e praticas da Gestdo de Pessoal estdo estruturadas nos pro-
cessos de recrutamento, aplicacdo, recompensas, desenvolvimento, valorizacdo e
monitoramento dos colaboradores.

Conforme a figura abaixo de Chiavenato (2004), a metodologia da gestao de
pessoal € uma das mais adequadas propostas as melhorias das organizagdes, pois
as atividades desenvolvidas em cada processo estao interligados e se complementam

entre si, favorecendo os relacionamentos interpessoais e o clima organizacional.

Figura 04: Processos da Administragdo de Recursos Humanos.

Gestao de Pessoas

Processos Processos Processos de Processos de Processos Processos de
de agregar de aplicar recompensar desenvolver de manter monitorar

pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas

Higiene e * Banco adc
* Recrutamento * Modelagem * Higiene e Banco de dados

seguranca * Sistemas de

* Selecdo do trabalho * Desenvolvimento

« Qualidade nformacdes
* Avaliacdo do * Incentivos « Aprendizagem Qualidade
J erenciadas
desempenho de vida g
* Relagdes com

sindicatos

Fonte: Chiavenato (2004, p. 45).

PROCESSO DE AGREGAR PESSOAS:

Segundo Vieira (2021), o processo de agregar pessoas qualificadas e
capacitadas proporcionara tanto o desenvolvimento rapido do colaborador, como o
desempenho esperado da empresa. A atengao na primeira etapa do processo seletivo

€ essencial para os compromissos da Gestao de Pessoas, o recrutamento adequado
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de pessoas, seja pelas competéncias basicas ou pelo perfil esperado, contribuira para

a capacitagao e formacao das melhores equipes em prol dos resultados almejados.

PROCESSO DE APLICAR PESSOAS:

Neste processo de aplicacao de pessoas, conforme Chiavenato (2010), apos
uma avaliagado de desempenho, as pessoas que ja fazem parte do efetivo selecionado
serdo integradas na empresa e posicionadas adequadamente em cargos ou fungdes
para atingir o melhor desempenho. Para o autor, esse processo é responsavel por
aplicar a descri¢cao das fungdes, orientacdo dos colaboradores, desenho de cargos e

avaliacao de performance.

PROCESSO DE RECOMPENSAR PESSOAS:

Com o intuito de incentivar e motivar os colaboradores, a gestdo de pessoal
estabelece uma estratégia para atender as expectativas dos funcionarios. Segundo
Chiavenato (2004), a estratégia de recompensas e beneficios sdo empregadas
visando a motivagédo para produzir melhores resultados. Existem variadas formas de
recompensar os colaboradores, por meio de remuneragdes, bénus, cursos e servigos
sociais, com o objetivo de fazer as empresas serem reconhecidas positivamente e
evitarem a rotatividade dos empregados. Araujo (2006) diz que o processo da gestao
de pessoas tem como foco principal os funcionarios, em recompensa-los por suas

habilidades, competéncias ou resultados.

PROCESSO DE DESENVOLVER PESSOAS:

De acordo com Chiavenato (2010), o processo de desenvolver de pessoas
engloba dois principais segmentos: o treinamento que é realizado para o tempo
presente e o desenvolvimento de pessoas orientado para cargos futuros.

O treinamento € uma forma mais direta de desenvolvimento, ou seja, um
processo de utilizagdo de ferramentas, de adaptacao de funcionario, técnicas de
atendimento etc. O desenvolvimento acaba por capacitar e aperfeicoar as agdes do
individuo, a preparacao de liderangas e de novos talentos.

Conforme Chiavenato (2010), o foco no desenvolvimento dos colaboradores

esta diretamente ligado a obter os melhores resultados institucionais, ou seja, quanto
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mais desenvolvidos estiverem os funcionarios, maior sera a qualidade dos resultados
obtidos.

PROCESSO DE MANTER PESSOAS:

No processo de manter pessoas has empresas esta relacionado com o quanto
€ importante o clima organizacional. Segundo Chiavenato (2010) é necessario dar
atengdo para um conjunto de programas especiais que assegurem a satisfacéo, a
qualidade e a motivagado no ambiente de trabalho. Ou seja, este processo da gestéao
tem como objetivo proporcionar condicdes no minimo satisfatérias, fisicas e
psicolégicas para contribuir com as atividades profissionais. Exemplos: instalagdes,
seguranca, higiene, relagdes pessoais, disciplina.

A valorizagao das pessoas tem carater de destaque neste processo, pois 0
sucesso da empresa muito se deve ao relacionamento e reconhecimento de seus

colaboradores, pessoas quando s&o valorizadas tem perspectivas maiores.

PROCESSO DE MONITORAR PESSOAS:

Com o objetivo de manter a organizagdo administrativa a longo prazo, o
processo de monitorar pessoas realiza um minucioso acompanhamento e controle,
sobre as atividades desenvolvidas e os resultados obtidos. (CHIAVENATO 2008). Ou
seja, nao esta relacionado ao cumprimento das regras e sim, ao controle pela qual as
metas s&o atingidas.

Os monitoramentos também sao realizados através de Sistemas de
Informagdes Gerenciais (SIG), respectivos de cada empresa, que compreendem um
conjunto de recursos capazes de manter as informagdes atualizadas e precisas.

Para maior eficiéncia e eficacia da gestdo de pessoal é necessario aplicar a
metodologia descrita acima, garantindo principalmente o0 bem-estar dos
colaboradores, ou seja, investir nos processos de gestdo e manter os funcionarios
motivados visando maximizar o comportamento humano.

O Servigco Regional de Protecdo ao Voo de Sao Paulo reconhecendo a
importdncia da Gestdo de Pessoal para o sucesso do alcance dos objetivos
organizacionais, ja utiliza essa metodologia de gestdo logo na chegada de novos

militares a Unidade, apés uma acirrada selegao no curso de Adaptagado ao Controle
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de Aproximacgao de Sao Paulo (APP-SP), os militares sdo direcionados para os cargos
operacionais do controle aéreo.

Neste momento, sao esclarecidas todas as fungdes desempenhadas,
estabelecendo um plano de desenvolvimento e aperfeicoamento, como o plano de
elevacao operacional do controlador de trafego aéreo, incentivando a obtencdo do
conhecimento através de cursos, o aprimoramento na lingua inglesa, como
recompensas € reconhecimentos criando e mantendo um ambiente profissional e
positivo, visando sempre o desenvolvimento do efetivo bem como a qualidade nos
objetivos organizacionais.

Como um dos recursos de valorizagao do militar, 0 SRPV-SP possui o programa
Graduado Padréo, cuja referéncia se faz ao militar que mais se destacou nos aspectos
militares, morais, éticos, operacionais e intelectuais. Colocando a imagem do militar
em destaque na entrada da organizagéo, servindo de exemplo e motivagéo a todos
os integrantes da Unidade.

De acordo com o processo de monitoramento, o SRPV-SP por meio da politica
de transparéncia da informagao, mantem o controle sobre as atividades desenvolvidas
e a qualidade dos resultados obtidos, publicados no site (internet) da Unidade, por
meio de indicadores operacionais e administrativos referentes ao desempenho e
sustentabilidade.

Sabendo da visibilidade politica e estratégica do controle do espacgo aéreo
brasileiro, para a representacdo do pais, frente as principais poténcias participantes
da ICAO, é necessaria a aplicacdo completa das praticas da gestdo de pessoal,
visando aprimorar 0s recursos humanos na exceléncia dos servigos prestados a

Navegacao Aérea Nacional, em prol do refor¢o nas estruturas do Poder Aeroespacial.

3.3 Motivagao Institucional

Conforme Chiavenato (2002), compreender o significado de motivacdo é
primordial para o entendimento das relagbes interpessoais dentro dos sistemas
organizacionais. Considerando suas varias vertentes, motivagcdo € tudo o que
impulsiona o comportamento de uma pessoa, ou seja, € uma for¢ca que estimula uma

agao ou um movimento, em prol de um objetivo.
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Muitos autores definem motivagdo humana como um processo psicologico
fornecido por um estimulo, para Tamayo e Paschoal (2003), esse estimulo
comportamental esta relacionado com a persisténcia para alcangar as metas pessoais.

Segundo Vergara (2000), a motivagéo € intrinseca as pessoas, ou seja, essa
forca interior, esse impulso ou fonte de energia nasce das necessidades intrinsecas
ao ser humano. Chiavenato (2000) defende que as pessoas podem se automotivarem,
quando o maior estimulo vem de dentro ou quando outras pessoas influenciam os
sentimentos dos profissionais, a buscarem dentro de si a forga motivadora.

A motivagao no trabalho € baseada em trés componentes: o impulso, adire¢ao
e a persisténcia. (FREIRE, 2000). Primeiro estimula-se o colaborador a realizar suas
tarefas com celeridade, precisdo e ainda, incentiva a persistir em busca do objetivo
desejado. Para Chiavenato (2000) a persisténcia do funcionario € a dedicagdo em
exercer altos niveis de esforgcos em direcdo a determinados objetivos da empresa,
motivado pela vontade de satisfazer alguma necessidade particular.

A Teoria das Necessidades de Maslow (2000) definiu que o ser humano
geralmente satisfaz suas necessidades de acordo com o grau de importancia,
classificadas em: fisiologicas, de seguranga, sociais, autoestima e finalizando com a
autorrealizagdo. Um dos principais objetivos da Gestdo de Pessoal é oferecer
condi¢gdes para os empregados satisfazerem a maioria das respectivas necessidades,
em busca do mais alto nivel de realizagdo. Conforme Chiavenato (2000), na medida
em que saciam suas necessidades individuais, os funcionarios ficam motivados para
buscarem os objetivos organizacionais.

De acordo com a Teoria dos Dois Fatores, especificamente sobre motivagéo no
trabalho, desenvolvida por Herzberg, o rendimento da empresa € influenciado
diretamente pelos fatores motivacionais (sentimentos de realizagdo e reconhecimento
profissional), ou seja, proporcional ao grau de satisfagcdo dos funcionarios, pois
aumentam a produtividade na empresa. Contudo, quando os fatores higiénicos,
referentes ao ambiente de trabalho (as condigdes fisicas, o salario, beneficios sociais),
sao plenamente atingidos apenas evitam a insatisfagcdo no grupo de trabalhadores.

Um grande exemplo de fatores higiénicos, proporcionados pelo SRPV-SP, aos
controladores de trafego aéreo foi a reforma do prédio, onde se encontra o Controle
de Aproximagdo (APP-SP), apenas o saldao operacional de controle, nao foi

contemplado pois encontrava-se em otimas condigdes de trabalho. Ja as demais
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areas de convivéncia, locais de descanso, copa e refeitorio, todos os locais de suporte
administrativo e operacional, auditorios e salas para treinamento em simulador, nos
trés andares do prédio, foram reconstruidos e entregues em perfeitas condi¢cbes de
trabalho, contribuindo diretamente para o fortalecimento dos fatores higiénicos.

A alta gestédo, chefes e diretores devem saber extrair do ambiente as melhores
oportunidades para atingirem os fatores motivacionais dos colaboradores, ou seja,
sera necessario atuarem como verdadeiros lideres, influenciando as atitudes,
identificando os anseios das pessoas para facilitar o desenvolvimento na busca pela
qualidade dos resultados e adotarem metodologias de recompensas extrinsecas ou
intrinsecas, visando estimular a motivacdo junto com o alcance dos objetivos
organizacionais. (NAKAMURA, 2021).

A complexidade do ambiente operacional de Controle de Trafego Aéreo
brasileiro, o dinamismo, a intensidade da carga de trabalho e principalmente, a
atencado dos controladores merecem ser enaltecidos, reconhecidos e valorizados por
qualquer Instituicdo, possibilitando por meio da gestdo de pessoal, o impulso
motivacional para o desenvolvimento e a autorrealizagdo dos funcionarios.

Como exemplo de desenvolvimento de capacidade operacional e qualidade dos
resultados obtidos, servindo de grande motivagdo para o efetivo do APP-SP, foi o
reconhecimento internacional pelos excelentes servigos prestado a navegagao aérea
brasileira, por meio de uma reportagem realizada pela revista FORBES (2019),

classificando a “ponte aérea” Rio-Sdo Paulo como a quarta rota mais voada do mundo.

4 APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

Com o objetivo de verificar as caracteristicas e a efetividade da gestdo de pes-
soal na motivacéo do efetivo operacional do APP-SP, foi realizada a pesquisa de
campo e a analise dos dados seguiu sobre as fases da gestdo de pessoal existentes
na reestruturacdo do SRPV-SP, demonstrada na figura abaixo como a elaboracéao,
implantacao e finalizagé&o.
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Figura 5 - Efetividade na elaboragéo, implantagéo e finalizagdo da Gestao.
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Conforme a atuagao da administragdo analisada antes da aplicagéo da gestao
de pessoal, os controladores avaliaram como pouco efetiva ou inefetiva, as seguintes
fases: elaboracao (33%), implantacdo (22%) e finalizagdo (29%). Apos a implantagéo
da gestdo de pessoal, a percep¢cédo dos controladores mudou consideravelmente,
avaliando como 100% de efetividade a atuagcéo da gestdo de pessoal. Comparando

respectivamente o periodo anterior e o posterior, no emprego da gestdo na fase de
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finalizagdo, a impressao dos funcionarios sobre a opg¢éo “muito eficiente” subiu de 21%
para 54%, proporcionando um aumento de 157% na efetividade da gestao de pessoal.

A gestdo de pessoal, observada na Figura 06, analisou os aspectos mais
relevantes como a efetividade da Comunicacdo na gestdo organizacional, o
aproveitamento do capital humano pelos gestores, verificou o reconhecimento do
efetivo pela Instituicdo e ainda, constatou o desenvolvimento dos controladores por

meio da qualidade dos resultados obtidos.

Figura 6 - Efetividade dos aspectos da Gestéo de Pessoal.
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Na interpretagcdo da Figura 06, com os dados avaliados pelos funcionarios
antes da implantagcdo da gestdo de pessoal, conclui-se uma baixa efetividade em
média de 25% na percepcao dos aspectos relevantes da gestdo. Apds a
reestruturacdo do SRPV-SP, a avaliagado dos aspectos relevantes na nova gestao ficou
em 95,5% de efetividade (muito efetivo e efetivo), registrando ampla variagédo meédia
com aumento expressivo de 15% para 50%, sé na opgéo “muito efetiva”.

A andlise sistematica das informagdes possibilitou a identificagdo sobre a
efetividade da gestdo de pessoal, aplicada desde a preparacdo até a fase de

finalizagdo da reestruturagcdo do SRPV-SP. Os expressivos indices, constatados na
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percepcado dos controladores de voo, permitiram a verificagdo da presenca da
metodologia de gestdo de pessoal na rotina da organizagao.
As proximas interpretagcdes, sobre os dados obtidos, focaram-se na influéncia

da gestdo de pessoal sobre a motivagdo dos controladores de trafego aéreo.

Figura 07 — Niveis de influéncia da Gestao na Motivagao.
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Fonte: O autor.

Na analise da questao, representada pela Figura 07, foram atribuidos valores
em ordem decrescente, do maior (06) para o menor (01) nivel de motivagdo dos
controladores influenciado pela gestdo de pessoal. O nivel de maior influéncia
escolhidos pelos controladores foi a comunicagao organizacional. O aproveitamento
dos recursos humanos e a qualidade dos resultados obtidos foram classificados no
limite superior do nivel médio, ja o reconhecimento do efetivo manteve-se no nivel
mediano de motivacao.

A reestruturacdo do SRPV-SP foi um periodo em que a comunicagcao se fez
muito necessaria para a melhoria do clima organizacional, atuando de forma clara e
precisa junto aos objetivos da gestdo organizacional. O nivel de maior influéncia
motivacional, tabulado pela Figura 7, representa também a motivagao na atuagéo dos
processos da gestdo de pessoal, no recebimento de informagdes sobre as atividades
desempenhadas, no relacionamento interno e na valorizagao do efetivo operacional.

De acordo com a andlise, a efetividade da Comunicagdo organizacional
comparada a Teoria dos Dois Fatores percebe-se a influéncia da comunicacao
associada a responsabilidade proporcionando realizacao pessoal, pois 0 recebimento
de feedback positivo e a clareza nas informacdes transmitidas aumentam a
consciéncia situacional, bem como o propésito dos controladores, ou seja, conforme

a teoria de Herzberg (2017), promovendo a motivagao intrinseca e duradoura.
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O segundo aspecto de maior influéncia motivacional, ilustrado pela Figura 07,
€ a qualidade dos resultados obtidos referenciando o nivel de desenvolvimento dos
controladores. Conforme Bergamini (2006), a dedicagdo em uma atividade esta
relacionada ao valor que o resultado proporciona, ou seja, os resultados das agdes
manifestam o sentimento de satisfagdo. Durante a fase de reestruturagéo,
precisamente no periodo das obras do prédio operacional, a qualidade dos trabalhos
desempenhados fora amplamente reconhecida pela alta gestdo do SRPV-SP,
aflorando mais significado ao trabalho em si. Segundo Herzberg (2017), quando se
estimulam a valorizagdo do trabalho e dos funcionarios proporciona o sentimento
gerador de autorrealizagao.

O aproveitamento dos recursos humanos, conforme a Figura 07, classificado
no nivel médio motivacional, sugere uma maior participagéo dos trabalhadores nas
decisdes das atividades da empresa com maior liberdade de agao, proporcionando
novos desafios aos controladores de voo. O desenvolvimento e o crescimento pessoal,
através de maiores responsabilidades no trabalho, sdo amparados pela Teoria dos
Dois Fatores pois ratificam que um trabalho desafiador promove satisfagéo, ou seja,
também estimula a motivagao intrinseca nas pessoas.

Na percepgdo dos controladores de voo, conforme a Figura 07, o aspecto
‘reconhecimento da organizacao”, apesar de ter sido o menor em grau de avaliagao,
permaneceu qualificado no nivel médio de motivagdo. O aspecto reconhecimento,
segundo a teoria da Higiene-Motivagdo de Herzberg, é um fator motivacional
intrinseco ao individuo que proporciona a satisfacdo. Hersey e Blanchard (1986), na
Figura 03, reafirmam esta informacdo como sendo um dos fatores motivacionais

relevantes ao ser humano.

Figura 08: Motivacdo organizacional total.
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Confrontando o periodo anterior e o posterior a implantacdo da gestdo de
pessoal, ilustrado pela Figura 08, verificou-se que o nivel de controladores “motivados”
e “muito motivados” anteriormente era de 68%, apds o emprego da nova gestdo o
nivel subiu para 93%. Percebe-se claramente um aumento motivacional em todos os
niveis avaliados. A titulo de exemplo, o aspecto “muito motivado” subiu de 20% para
52%, representando uma variagéo de 160% no indice de motivagéo dos controladores
apdés a aplicagdo da gestdo de pessoal.

Hersey e Blanchard (1986), referenciam os fatores motivacionais da teoria de
Herzberg, descritos como realizagédo pessoal e profissional, trabalho desafiante,
reconhecimento e o conteudo da empresa. Ou seja, sdo fatores relacionados aos
valores intrinsecos como o desenvolvimento, sinergia e a responsabilidade. De acordo
com as analises anteriores, apos a utilizagdo da gestdo de pessoal, constatou-se a
relacdo causal destes fatores com a elevagao dos niveis motivacionais no APP-SP.

Observado a ligagcdo dos objetivos especificos da pesquisa com fatores
motivacionais intrinsecos a Teoria do Dois Fatores, verificou-se de forma notavel a
influéncia da gestdo de pessoas na motivagdo dos controladores de voo,
principalmente, depois de observar o aumento dos indicadores de 68% para 93%,
evidenciados pelos altos indices motivacionais, implantados pela metodologia de
gestdo de pessoal, no ambito do SRPV-SP, principalmente nos processos de
comunicagcao organizacional e nos processos de desenvolvimento do efetivo,
evidenciado pela qualidade dos resultados obtidos no cumprimento da misséo
institucional.

Diante dos indices comprovados na pesquisa, o reconhecimento internacional
dos excelentes servigos prestados a Navegacao Aérea, nos anos de 2018 até 2020,
e a responsabilidade expressiva do CRCEA-SP, frente ao controle aéreo nacional,
justifica-se a necessidade do aprimoramento constate dos recursos humanos nas

estruturas do Poder Aeroespacial.

5 CONCLUSAO

O objetivo geral da pesquisa foi atendido apds o desenvolvimento e a analise
sobre a maneira pela qual a metodologia de gestao de pessoal influenciou a motivagcao
dos controladores de trafego aéreo, que participaram da reestruturacdo operacional
do SRPV-SP, nos anos de 2018 e 2019.
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Na contextualizacao inicial, foi apresentado a importancia do aperfeicoamento
intelectual dos funcionarios para a evolugéo e o sucesso institucional. A Forga Aérea
ao incorporar a metodologia de gestdo de pessoal junto com as inovagoes
tecnoldgicas, busca, além dos melhores resultados operacionais, 0 aprimoramento
nas estruturas do Poder Aeroespacial Brasileiro. Na sequéncia, a conceituacao das
variaveis independente e dependente junto com a Teoria dos Dois Fatores, de
Herzberg, proporcionaram a base para a andlise da pesquisa. Toda a dindmica das
acdes, desta pesquisa bibliografica e de campo, foi descrita e explicada reunindo na
apresentagao e na analise final dos dados, a confrontagdo por meio do método
dedutivo sobre os conhecimentos apresentados e os dados adquiridos.

Tanto a atuagdo como a influéncia da gestdo de pessoal no ambito da
organizagao foram evidenciadas pelo aumento na motivagdo dos controladores,
durante o periodo de reestruturacdo do SRPV-SP, demonstrado na analise pela
variacao de 68% para 93% nos quesitos “muito motivados” e “motivados”, apos a
implantacdo da gestdao no APP-SP. Conforme a percepcao do grupo, os principais
aspectos influenciadores na motivagao foram a comunicagao da gestao e a qualidade
dos resultados alcangados representando o desenvolvimento do efetivo operacional.
A Teoria dos dois fatores (higiene e motivagéo), justificou a influéncia da gestdo, ao
ser comprovada a presencga de afinidade entre as caracteristicas da gestao de pessoal
e os fatores intrinsecos causadores da motivacao, no ambito do SRPV-SP.

Das possiveis restricdes verificadas na construgédo da pesquisa, uma refere-se
ao lapso temporal na memoéria, em algumas respostas com mais de dois anos, ao
periodo avaliado e a outra possibilidade, surge da participagdo do autor nas fases de
implantagdo da gestdo, em haver inconscientemente alguma analise dos dados de
forma imparcial.

Os argumentos mencionados e os conhecimentos produzidos sobre a gestao
de pessoal proporcionaram uma reflexao ao leitor, sobre a importancia do assunto e
ratificaram a efetividade em alinhar os aspectos intrinsecos a motivacao dos militares,
com a moderna gestdo de pessoal, visando principalmente o aprimoramento das
estruturas do Poder Aeroespacial.

Neste sentido sugere-se a continuidade da pesquisa na area da administragao

especifica para as atividades operacionais da Forgca Aérea, com o objetivo de testar
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outras ferramentas de gestdo, seja no gerenciamento de processos ou na gestdo da

qualidade, ainda se fariam enriquecedoras e complementares a gestao de pessoal.
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ANEXO A - QUESTIONARIO

Senhoras e Senhores, controladores de trafego aéreo, do CRCEA-SE,

O presente questionario faz parte de uma pesquisa cientifica realizada com
a intengcdo de averiguar, diante das mudancas na reestruturacdo operacional do
SRPV-SP, de que maneira a utilizagdo da metodologia de gestdo de pessoal
influenciou a motivagdo dos controladores de trafego aéreo, com a passagem
administrativa e operacional do APP-SP a subordinagdo do SRPV-SP, em outubro de
2019?

As questbes remeterdo a dois momentos distintos: antes da mudanca do
APP-SP (entende-se antes da reforma do prédio do APP) e o outro momento,
compreendido durante e apds a reforma do prédio, com a gestdo de pessoal ja
aplicada aos militares, futuros subordinados ao SRPV-SP.

Cabe destacar que nao é necessaria a identificagdo do militar, pois os dados
acessados e coletados serdo de uso exclusivo para a producdo académica e para
mais nenhum outro fim.

Muito obrigado pela colaboragao!

Gustavo Henrique Sannino Vissentini- Maj Av

Defini¢oes:

Gestao de pessoas € a jungao de conceitos, agdes e técnicas sobre alinhamento de
propositos, programas de capacitagao e desenvolvimento propostos pela empresa
com o objetivo de desenvolver seu capital humano e garantir o alcance dos objetivos
pessoais e organizacionais .

Motivacao ¢é o impulso interno que nos leva a acao; motivo + acao, esta diretamente
ligada aos nossos desejos, necessidades e vontades. A motivagédo no trabalho € a
juncao de comportamentos e razdes que impulsionam as atitudes de um colaborador.
Quanto mais motivado um profissional esta, melhor sera o seu desempenho e
produtividade.

Obrigatdrio (*)



34

QUESTOES

01 - Qual o seu grau de motivagédo com o trabalho, no periodo anterior a 2018, ou
seja, antes da implantagdo da metodologia de Gestdo de Pessoal, no SRPV-SP? *

Muito Motivado

Motivado

Parcialmente Motivado
Parcialmente Desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

02 - A metodologia de Gestdo de Pessoal foi utilizada pelo SRPV-SP durante o
planejamento da reestruturacdo e apds a mudanga de subordinagdo do APP-SP para
o0 SRPV-SP. Qual o seu grau de motivagédo durante a participagédo nesse periodo de
nova gestao? *

Muito Motivado

Motivado

Parcialmente Motivado
Parcialmente Desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

3 — As fases da reestruturacdo do SRPV-SP se resumem em iniciacao, elaboragao,
implantacao e finalizagdo. Qual a sua percepgao quanto a efetividade dessas fases,
quanto a aplicacado da gestao de pessoal (antes da reforma do prédio), no SRPV-SP
nas seguintes fases:

3.1- Iniciagcédo das atividades (estabelecimento de objetivo, definigdo das metas e a
busca de ligdes aprendidas por outros 6rgéos). *

Muito efetiva

Efetiva

Pouco efetiva

Inefetiva

Nao sei opinar

3.2 — Fase de elaboragdo ou planejamento (antecipagdo das necessidades de
equipamentos, recursos humanos, ambiente operacional, recursos financeiros,
apoio de outros 6rgaos, planos de comunicagao, salas de briefings, reunides, apoio

técnico, reforma do prédio). *
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Muito efetiva
Efetiva

Pouco efetiva
Inefetiva

Nao sei opinar

3.3 - Fase de implantagdo ou execugao de atividades (atendimento as necessidades
do Controlador, organizagdo das atividades operacionais, cumprimento de
calendario, efetivagdo do objetivo proposto) *

Muito efetiva
Efetiva

Pouco efetiva
Inefetiva

Nao sei opinar

3.4 - Fase de finalizagdo das atividades (relatério com a descricdo das agdes

*

desenvolvidas e licbes aprendidas).

Muito efetiva
Efetiva

Pouco efetiva
Inefetiva

Nao sei opinar

04 — A metodologia de Gestdo de Pessoal foi utilizada pelo SRPV-SP, desde 2018.
Qual a sua percepgéao na efetividade das fases da reestruturagéo, quanto a atuagao
da gestdo de pessoal, durante e apés a entrega da nova estrutura do APP-SP?
41— Fase de Iniciagdo da reestruturagéo (estabelecimento de objetivo, definicdo das

metas e a busca de licbes aprendidas).

Muito efetiva
Efetiva

Pouco efetiva
Inefetiva

Nao sei opinar

4.2 - - Agdes de elaboragdao ou planejamento (antecipagdo das necessidades de
equipamentos, recursos humanos, ambiente operacional, recursos financeiros,
apoio de outros 6rgaos, planos de comunicagao, salas de briefings, reunides, apoio
técnico, reforma do prédio). *

Muito efetiva
Efetiva

Pouco efetiva
Inefetiva

Nao sei opinar
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43 - Acbes de implantacdo ou execugdo de atividades (atendimento as
necessidades do Controlador, organizagdo das atividades operacionais,
cumprimento de calendario, efetivagdo do objetivo proposto) *

Muito efetivo

Efetivo

Pouco efetivo

Inefetivo

Nao sei opinar

4.4 - Agdes de finalizagdo das atividades (relatério com a descrigdo das agoes

*

desenvolvidas e licdes aprendidas).

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

05 — Com relagao a sua participagdo, no 6rgao de Controle de Aproximagéo de SP,
antes da implantacdao da metodologia de Gestdao de Pessoal, assinale a sua
percepcao sobre a efetividade dos aspectos abaixo:

5.1 — Recebimento de informagbes sobre os objetivos do empreendimento e sobre
as atividades que desempenhou no periodo, informacgcdes sobre prazos ou horarios

afetos a estas atividades.

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

5.2 — Consciéncia situacional e senso de importancia (utilidade) no Controle de

Trafego Aéreo de S&o Paulo e de suas agdes dentro dele. *

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

5.3 — Apoio ao efetivo operacional (ambientes operacionais, equipamentos, areas de

descanso, meios de comunicagdo, apoio técnico, sala de reunides, auditorio, etc.). *

Muito efetivo
Efetivo
Pouco efetivo
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Inefetivo
Nao sei opinar

5.4 — O melhor aproveitamento do capital humano pelos gestores, chefes de érgaos,
coordenadores e executores. *

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

*

5.5 — Qualidade dos resultados obtidos pelo grupo.

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

*

5.6 — Reconhecimento da organizagdo no trabalho realizado pelos controladores

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

06 — Com relagao a sua participagado durante e apos a reestruturagcao administrativa
e operacional do APP-SP, ambas realizadas com a utilizagao da metodologia de
Gestao de Pessoal, assinale a sua percepcado sobre a efetividade dos aspectos
abaixo:

6.1 — Recebimento de informagbes sobre os objetivos do empreendimento e sobre

as atividades que desempenhou no periodo, informagdes sobre prazos ou horarios

*

afetos a estas atividades.

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

6.2 — Consciéncia situacional e senso de importancia (utilidade) no Controle de

*

Trafego Aéreo de Sao Paulo e de suas agdes dentro dele.

Muito efetivo
Efetivo
Pouco efetivo
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Inefetivo
Nao sei opinar

6.3 Apoio ao efetivo operacional (ambientes operacionais, equipamentos, areas de
descanso, meios de comunicagao, apoio técnico, sala de reunides, auditorio, etc.).

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

6.4 — O melhor aproveitamento do capital humano pelos gestores, chefes de érgaos,
coordenadores e executores. *

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

*

6.5 — Qualidade dos resultados obtidos pelo grupo.

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

N&o sei opinar

*

6.6 — Reconhecimento da organizagao pelo trabalho realizado por controladores.

Muito efetivo
Efetivo

Pouco efetivo
Inefetivo

Nao sei opinar

07 — Dentre os fatores listados abaixo, enumere de 6 a 1 os que tiveram maior
influéncia na motivacdo para o trabalho com a implantacdo da Gestdo de Pessoal.
Utilize o numero 06(seis) para o fator mais importante e assim por diante.

7.1 - Recebimento de informagdes sobre os objetivos do empreendimento e sobre
as atividades que desempenhou no periodo, informagdes sobre prazos ou horarios

*

afetos a estas atividades.

Sua resposta
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7.2 - Consciéncia situacional e senso de importancia (utilidade) no Controle de

*

Trafego Aéreo de Sao Paulo e de suas agdes dentro dele.

—

Sua resposta

7.3 - Apoio ao efetivo operacional (ambientes operacionais, equipamentos, areas de

descanso, meios de comunicagdo, apoio técnico, sala de reunides, auditorio, etc.). *

—

Sua resposta

7.4 - O melhor aproveitamento do capital humano pelos gestores, chefes de érgaos,

coordenadores e executores. *

—

Sua resposta

7.5 - Qualidade dos resultados obtidos pelo grupo.*

W

Sua resposta

7.6- Reconhecimento da organizagao pelo trabalho realizado por controladores. *

—

Sua resposta

08 — Expresse sua opinido, quanto ao grau de importancia deste novo modelo de
Gestao para a sua motivagdo na execugao das atividades pertinentes ao Controle
de trafego Aéreo.

Muito importante
Importante
Pouco importante
Nao € importante
Nao sei opinar

As préximas questdes, 9.1 a 9.3 e 10.1 a 10.3, deverdo ser respondidas somente
pelos controladores que participaram de agdes de coordenagdo, gestdo de equipes

e de chefia operacional.
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09 — Estabeleca o seu grau de motivagcdo em relagcdo aos aspectos abaixo
relacionados, afetos as atividades de gerenciamento e coordenagédo das equipes de
controladores, antes da implantagao da metodologia de Gestao de Pessoal.

9.1 - Desafios para o militar na geréncia/coordenagdo de recursos humanos e
atividades de controle de trafego aéreo.

Muito motivado

Motivado

Parcialmente motivado
Parcialmente desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

9.2 — O melhor aproveitamento do capital humano, na tomada de decisdo dos
gestores/ chefes/ supervisores /coordenadores.

Muito motivado

Motivado

Parcialmente motivado
Parcialmente desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

9.3 - Fluxo de comunicagdes (Consciéncia situacional, senso de propésito e
transparéncia das informagdes durante a coordenagao).

Muito motivado

Motivado

Parcialmente motivado
Parcialmente desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

10 - Estabeleca o seu grau de motivagdo em relagcdo aos aspectos abaixo
relacionados, afetos as atividades de gerenciamento e coordenagao das equipes de
controladores, apés a implantagao da metodologia de Gestdo de Pessoal.

10.1 - Desafios para o militar na geréncia/coordenacdo de recursos humanos e

atividades de controle de trafego aéreo.

Muito motivado

Motivado

Parcialmente motivado
Parcialmente desmotivado
Desmotivado
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Muito desmotivado
Nao sei opinar

10.2 - O melhor aproveitamento do capital humano, na tomada de decisdo dos
gestores/ chefes/ supervisores /coordenadores.

Muito motivado

Motivado

Parcialmente motivado
Parcialmente desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

10.3 - Fluxo de comunicagbes (Consciéncia situacional, senso de propésito e
transparéncia das informagdes durante a coordenagao).

Muito motivado

Motivado

Parcialmente motivado
Parcialmente desmotivado
Desmotivado

Muito desmotivado

Nao sei opinar

FIM .
OBRIGADO.



