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Resumo

Os operacionais da Forca Especial de Bombeiros (FEB) devido a especificidade
do seu trabalho, ficam ausentes de casa por periodos de tempo que variam consoante 0
destacamento e a missdo. De acordo com a literatura, a profissdo de bombeiro e a sua
auséncia familiar, sdo variaveis suscetiveis de gerar ou aumentar o Conflito Trabalho
Familia (CTF). A literatura sugere ainda que, a motivacdo autonoma tém maior efeito
na produtividade laboral do que a motivacdo controlada. Devido & falta de estudos que
possam fundamentar decisbes ou comportamentos em relacdo ao CTF, distancia casa-
trabalho (DCT) e motivacdo nesta estrutura, surgiu a necessidade de relacionar estas
varidveis. No presente estudo com base nos dados da amostra recolhida (N=71) e
recurso a analise das medidas descritivas e igualdade de variancias, verificamos que a
DCT se relaciona significativamente com o CTF. Analisou-se ainda a motivacdo como
varidvel moderadora do CTF provocado pela DCT e o resultado ndo foi significativo

para explicar a interacdo das motivacBes autonoma e controlada.

Palavras-chave: Forca Especial de Bombeiros; Conflito Trabalho-Familia,

Distancia Casa-Trabalho; Motivacdo Autdnoma; Motivacdo Controlada



Abstract

The operational workers from the Firefighter Special Force (FSF), due to the
specificity of their work, are away from home for periods of time that can vary
according the secondment and mission. According to the literature, both the profession
of the firefighter and the family absence are likely to create or increase the Family-
Work Conflict (FWC). The literature also suggests that autonomous motivation have
more effect in the labour productivity than in the controlled motivation. Due to the lack
of studies that could provide higher support to the decisions or behaviors in relation to
the FWC, Home-Work Distance (HWD), and motivation for being a FSF worker, the
need to connect these variables emerges. In the present study, based on the data from
the gathered sample (N=71) and through the analysis of the described measures and test
of variance equality, we observed that HWD is related to FWC. We also analyzed the
role of motivation as a moderating variable of the relationship between HWD and FWC,

and we found non-support for the moderating hypothesis.

Keywords:  Firefighter Special Force; work-family conflict; home-work

distance; autonomous motivation; controlled motivation.



Introdugédo

O incéndio florestal &€ uma combustdo livre sem controlo no tempo e no espago,
que arde todos os materiais florestais de forma continua (Lourengo et al., 2006), este é
responsavel pela alteracdo dos valores ecoldgicos e econémicos, pela degradacdo da
paisagem e dos ecossistemas florestais nacionais e tem um peso elevado na despesa do
estado. De acordo com o Instituto da Conservacdo da Natureza e das Florestas (2014) o
nimero de incéndios florestais entre 2004 e 2014 foi de 17.900 com uma &rea ardida de
102.588 hectares, estes valores mostraram ser necessario restruturar a intervencdo a fim

de minimizar os danos causados nas florestas.

A necessidade de fazer o reconhecimento aos incéndios a partir do ar, levou a
utilizacdo de uma aeronave pela primeira vez em Portugal em 1970, apesar disto, SO em
1980 é que se comegou a utilizar estes meios para combate direto aos incéndios atraves
do lancamento de &gua, produtos retardantes e do transporte de equipas
helitransportadas que eram constituidas por cinco bombeiros voluntarios, estes eram
largados no incéndio para fazer o combate direto as chamas com ferramentas manuais e

o0 auxilio das descargas de &gua feitas pelo helicoptero (Neto & Martinho, 2009).

O contrato das aeronaves e das equipas era feito apenas para 0s meses mais
probleméaticos dos incéndios florestais (Junho, Julho, Agosto e Setembro) que devido as
temperaturas altas associadas ao elevado nivel de secura do ar e dos materiais vegetais,
explicam a concentracdo das ocorréncias nestes meses. Com a complexidade crescente
dos incéndios e a necessidade (devido ao sucesso dos meios aéreos e equipas
helitransportadas) de uma intervencdo mais rapida, surgiu a criacdo de equipas
profissionais a tempo inteiro para tripular as aeronaves. Assim, no ano de 2005, no
ambito de uma estratégia de combate aos incéndios florestais com o intuito de combater
rapidamente e com grande eficacia os incéndios florestais nascentes, evitando o seu
desenvolvimento em grandes proporcfes, o Servico Nacional de Bombeiros e Protecéo
Civil (SNBPC) por ordem do gowverno, cria as Equipas/Brigadas Especiais,
denominadas operacionalmente por "Canarinhos” e cujo objetivo principal seria integrar
os helicpteros de combate a incéndios. Os elementos para serem integrados nestas
equipas tinham de cumprir 0s seguintes requisitos: a) pertencer ao quadro ativo de uma
associacdo de bombeiros voluntérios e ser detentor do posto de bombeiro de 3% hd mais

de trés anos; b) ter idades compreendidas entre os 18 e os 35 anos; c) ter capacidade



fisica e psicoldgica; d) ter aproveitamento na formacdo de combate a incéndios

florestais e equipas helitransportadas.

Devido ao sucesso destas equipas, em 2006 o governo decidiu alarga-las, dando
inicio assim a formacdo de uma 1% Companhia Especial de Bombeiros, que, numa
primeira fase em 2007, integrariam os distritos da Guarda, Castelo Branco, Santarém e
Portalegre. Em 2008 continua o alargamento territorial desta Forca Especial de

Bombeiros, sendo constituida uma 22 Companhia nos distritos de Evora, Beja e Setubal.

Com o crescimento da FEB, em 2009, houve a necessidade de uma
reorganizacdo da estrutura operacional ja dotada de comando préprio sediado em Lisboa
nas instalacbes da Autoridade Nacional de Protecdo Civil (ANPC), organizada e
inserida no dispositivo operacional da ANPC como uma forga especial de protecdo
civil, criada ao abrigo do disposto no artigo 19° do Decreto-Lei n.° 247/2007, de 27 de
Junho, que passa a ser composta por um batalhdo, constituido por trés companhias (a
companhia é a unidade operacional que integra, no minimo, dois grupos, cada grupo é
uma unidade operacional que integra, no minimo, duas Brigadas num total de cerca de
36 operacionais). A 12 Companhia engloba os distritos da Guarda e Castelo Branco, a 22
Companhia os distritos de Beja, Evora e Set(bal e a 3* Companhia os distritos de
Santarém e Portalegre. Culmina neste mesmo ano a integracdo na FEB dos
Recuperadores — Salvadores que prestam servico nas Bases de Helicopteros de Servico
Permanente de Santa Comba Déao e Loulé (ANPC, 2015a), a missdo destes consiste na
busca e salvamento de pessoas tanto em terra como no mar através do helicoptero e nas

evacuacOes aeromeédicas.

O trabalho da FEB consiste em responder, com elevado grau de prontiddo, as
solicitacbes de caracter emergente de protecdo e socorro, a acGes de prevencdo e
combate em cendrios de incéndios, acidentes graves e catastrofes em qualquer local no
territorio nacional ou fora do pais e em outras missdes do ambito da Protegdo Civil,
destacando-se: ministrar formacdo aos bombeiros de Sdo Tomé e Principe em 2008, aos
bombeiros de Mogambique em 2009 e 2010 e aos bombeiros de Guiné-Bissau em 2011;
integrar um exercicio de combate a incéndios florestais na Sardenha (ltalia) em 2009;
em 2010 participar na missdo de ajuda humanitaria ao Haiti devido ao sismo. Em cada
distrito que a FEB esta afeta, existe pelo menos uma base de apoio permanente (BAP),

onde 0s operacionais se encontram a espera de serem ativados para as ocorréncias.



Os periodos de trabalho desta forca variam entre 4 a 8 dias consecutivos, com
horéarios diferenciados; de Janeiro a Maio o horario é das 09 as 19 horas, de Junho a
Setembro das 08 as 20 horas (no centro de meios aéreos) e a 24 horas quando integram
0 grupo de reforco para ataque ampliado devido a exigéncia face a época de maior
possibilidade de ignicdes, sempre que existem formacgOes ou ocorréncias significativas,

tanto as horas como os dias podem aumentar de acordo com as necessidades.

Para quem habita perto do local de trabalho, o final do dia significa regressar
para junto da familia e conforto do lar. No entanto, na FEB esta realidade ndo
comtempla todos os elementos, levando a que muitos deles (em media os que habitam a
mais de 50 quildmetros) tenham de permanecer nas bases durante todo o periodo de
trabalho.

Esta distancia vai provocar a auséncia destes profissionais no seio familiar por
um periodo de tempo, gerando consequéncias para toda a familia, tais como: ficarem
privados do acompanhamento as rotinas diarias dos filhos; terem de substituir o apoio
presencial a familia em situaces de necessidade por técnica desenvolvidas a distancia;
0 conjugue que permanece no lar, acaba por ser sobrecarregado com as tarefas
domésticas; o desenvolvimento de sentimentos afetivos tais como a saudade entre os
varios elementos da familia; a auséncia em épocas festivas como o Natal, a Pascoa,
aniversarios e até mesmo eventos escolares dos filhos. Estas consequéncias vao acabar

por ter um impacto negativo na relacdo familiar (Cook & Mitchell, 2013).

Desta forma podemos entdo resumir que a FEB é uma estrutura profissional
(composta por elementos que desempenham paralelamente as mesmas fungbes de forma
voluntaria) que devido a sua especificidade laboral, exige a auséncia dos operacionais
por periodos de tempo longe da familia e, de acordo com a literatura pode ter
consequéncias negativas para o desenvolvimento familiar. Assim este estudo tem como
objetivo investigar se a distancia influencia o Conflito Trabalho-Familia e a motivagdo
destes elementos no desempenho da profissdéo € um recurso importante para lidar com
as exigéncias (Bakker & Demerouti, 2007). A compreensdo da relagdo entre estas
varidveis pode ajudar a desenvolver métodos e comportamentos que melhorem o dia-a-
dia destes operacionais tanto na relagdo laboral como familiar, de salientar que os

estudos envolvendo esta forca sdo muito reduzidos.
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Para explicar as hipoteses, 0s conceitos e teorias relacionados com as variaveis
presentes neste estudo, ira ser desenvolvida uma revisdo do CTF e da motivacao
enquanto varidvel mediadora, com recurso a literatura. No seguimento serd apresentado
0 método utilizado para a recolha de dados, os resultados obtidos e uma discussdo dos
mesmos. Por fim, serdo apresentadas as limitacdes subjacentes ao presente estudo,
sugestdes de possiveis investigacbes futuras e ainda as implicacbes teoricas e praticas

decorrentes dos resultados encontrados.

O Conflito trabalho-familia

A interacdo trabalho-familia acontece sempre que se desempenham ambos 0s
papéis, pois € necessario trabalhar para sustentar a familia, a0 mesmo tempo que se tem
de contribuir afetivamente e socialmente para o desenvolvimento e bem-estar da
mesma. O trabalho pode ser definido como o exercicio de uma atividade com o intuito
de obter uma contrapartida em géneros para que o individuo se consiga sustentar. O
conceito de familia consiste no relacionamento entre elementos com o intuito de
desenvolver lacos bioldgicos, na unido ou na adocdo, tendo como propésito manter a
unido da familia e garantir o bem-estar de todos os membros a que ela pertencem (Eby,
Maher, & Butts, 2010).

O desenvolvimento do conflito trabalho-familia deve-se a mudanca que a
sociedade contemporénea vive para acompanhar as exigéncias impostas pelo ritmo do
desenvolvimento global, alterando a estrutura e o funcionamento dos elementos da
familia e do trabalho. A necessidade de competir pelas exigéncias da vida fora dos
locais de trabalho, numa cultura que ainda vé este como o papel central na vida dos
trabalhadores e a crenca de que estes devem sacrificar papéis pessoais e familiares, a
fim de serem bem-sucedidos profissionalmente, vai gerar importantes transformacdes
sociais, econdmicas e demograficas que os individuos sdo alvo, das quais se destaca a
mudanca do papel social da mulher (pois esta tem de trabalhar e ser mide ao mesmo
tempo), ambos os elementos do casal terem a responsabilidade de trabalhar fora de casa
e educar os filhos, a escolha cada vez mais tardia de casar e ter filhos e o aumento das

familias monoparentais (Ribeiro & Pimenta, 2014).

Este quadro aponta para uma das perspetivas mais referenciadas na literatura que
é a andlise do conflito de papéis. Esta perspetiva considera que ambos os dominios de

vida, profissional e familiar estdo interligados, levando a que 0s aspetos negativos,
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associados ao desempenho de um, ndo deixem de ter impacto no exercicio do outro, ou
seja, ha interligacdo que leva a existéncia de interferéncias positivas e negativas entre 0s
diferentes dominios (Andrade, 2010; Ribeiro & Pimenta, 2014). Esta relacdo entre a
familia e o trabalho é abordada em duas vertentes, por um lado temos o reconhecimento
da sinergia positiva entre os papéis familiar e profissional que fornecem uma perspetiva
mais equilibrada na interacdo entre ambos (e.g. quando o trabalhador é bem sucedido na
organizacdo, esse estado positivo vai ser refletido em casa, da mesma forma que o apoio
e o envolvimento familiar se vai refletir de forma positiva na organizacdo, melhorando
as relagdes familiares e a performance no trabalho) (Greenhaus & Powell, 2006). Por
outro lado, temos as pesquisas que se concentram nos aspetos negativos desta interacdo
e que nos mostram que a satisfacdo no trabalho, o comprometimento com a organizagéo
e a satisfacdo com a vida, podem ser afetadas gerando o aumento do burnout e turnover
(Eby, Maher, & Buitts, 2010).

O Conflito Trabalho-Familia foi definido por vérios autores (e.g. Greenhaus &
Beutell, 1985; Thomas & Ganster, 1995; Weer, Greenhaus, Colakoglu, & Foley, 2006)
como uma forma de conflito de papéis, no qual as pressdes do trabalho e os dominios da
familia sdo incompativeis entre si em algum aspeto, ou seja, a participacdo no papel do

trabalho pode ser dificultado, em virtude da participagdo no papel familiar e vice-versa.

O trabalho e a familia sdo esferas interdependentes (Greenhaus & Beutell, 1985;
Voydanoff, 2005), nas quais é necessario tempo, energia e envolvimento para se
conseguir um desempenho eficaz. Quando os individuos possuem uma quantidade
limitada de recursos psicologicos e fisiologicos face ao tempo, atencdo e energia, a
tarefa de lidar com as diferentes exigéncias que cada funcdo apresenta, torna-se dificil,
podendo levar ao confiito entre papéis. Segundo o modelo apresentado por estes
autores, existem trés tipos de confiito. O conflito baseado no tempo, no qual os sujeitos
ndo dispbem de tempo que considere suficiente para o cumprimento satisfatorio das
obrigacdes associadas a cada um dos papéis de vida. O conflito baseado na pressao
associada ao exercicio acumulado de papéis, que ocorre quando a insatisfagdo no
exercicio de um papel dificulta a resposta as exigéncias do outro. Por Gkimo, o conflito
comportamental, que se observa quando 0s comportamentos aprendidos, no exercicio
de um dos papéis, ndo sdo validos para o desempenho de outros papéis, tornando-se
mesmo disfuncionais, pois o0 individuo tem dificuldade em adaptar-se as novas
exigéncias do outro papel (Greenhaus & Beutell, 1985; Eby, Maher, & Butts, 2010).
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Os elementos da FEB devido a distancia familia/trabalho tém de lidar com estes
confiitos, ja que, por um lado tém tempo e vontade para estar com familia apds o
horério de trabalho, mas por outro, a distncia que os separa impede a realizacdo dessa
unido, acabando por desenvolver uma incompatibilidade devido a uma exigéncia que é

superior aos recursos, podendo gerar o confiito.

De acordo com o modelo JD-R (Job Demands-Resources) cada fun¢do pode ter
0s seus proprios fatores de risco especificos associados ao stress profissional, que
podem ser classificados em duas categorias gerais, as exigéncias € 0S recursos
profissionais. As exigéncias dizem respeito aos aspetos fisicos e psicologicos do
trabalho que requerem esforgos continuos, estando associadas a custos fisiologicos e
psicolégicos. Ja os recursos referem-se aos aspetos fisicos, psicologicos, sociais e
organizacionais do trabalho que ajudam no cumprimento de objetivos de trabalho,
reduzem as exigéncias profissionais e 0s custos fisiologicos e psicologicos associados,
estimulam o crescimento pessoal, aprendizagem e desenvolvimento (Bakker &
Demerouti, 2007; Demerouti & Bakker, 2011).

As exigéncias e 0s recursos associados a participagdo nos dominios laboral e
familiar afetam diretamente o bem-estar individual e a qualidade no desempenho de
papéis em ambos os dominios, podendo gerar conflito ou bem-estar (Voydanoff, 2005).
Esta teoria propdem que a exigéncia de um papel esgota 0s recursos a aplicar em outro,
por exemplo a diminuicdo dos recursos pessoais, tais como tempo e a energia fisica ou
mental, reduz os recursos necessérios a atribuir ao dominio familiar (Nohe, Michel, &
Sonntag, 2013). Na FEB, em virtude da grande variedade de situacGes de crise a que 0S
operacionais tém de responder, nomeadamente, acidentes de viagdo, acidentes com
matérias perigosas, incéndios florestais e urbanos, resgates no mar e terra (locais de
dificil acesso) e o facto de trabalharem em turnos de 24 horas nos meses de maior
ocorréncias, gera nesta profissio um elevado nivel de exigéncia, desencadeando
inimeras situagdes de stress que obriga os elementos a despenderem de recursos,
estando presente 0 cendrio perfeito para o desenvolvimento do CTF (Fisher & Etches,
citado por Wong, Lin, Liu, & Wan, 2014).

Apesar de esta estrutura proporcionar uma nova oportunidade de trabalho para
muitos elementos dos varios pontos do pais, originou que muitos deles se afastassem da

familia e conforto do lar por longos periodos de tempo, de acordo com Nohe, Michel e
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Sonntag (2013), uma familia que tenha dificuldades em gerir a distancia entre 0s seus
membros (e.g. os elementos da FEB que passam varios dias longe da familia) e estes
tenham de permanecer mais individualistas, grande parte da energia despendida por esta
familia, serd na manutencdo da proximidade levando por exemplo a que uma crianca
deste seio familiar tenha dificuldades no envolvimento escolar, devido aos pais se
concentrarem mais na sua propria relacdo e proximidade do que no sucesso escolar da

crianca.

Sendo a distancia uma das muitas exigéncias profissionais que 0s operacionais
da FEB tém de lidar diariamente para poderem pertencer a esta estrutura e, sabendo que
a falta de recursos para fazer face as exigéncias gera o conflito de papéis e que este esta
na origem do CTF, vamos analisar a seguinte hipotese utilizando dados de dois grupos,
0s que habitam junto das BAP e os que habitam longe das BAP levando a distancia

familiar por periodos de tempo consecutivos.

H1: A distancia que separa 0s bombeiros da sua residéncia e das bases de apoio
permanente, vai relacionar-se com o CTF, de tal modo que os bombeiros que estédo a
uma maior distancia, vao sentir mais CTF do que aqueles que tém menor ou nenhuma

distancia.

Motivacéao

Em Portugal a protecdo a sociedade é efetuada em grande maioria pelos
bombeiros voluntarios, pois 0 nimero de bombeiros profissionais em Portugal é inferior
ao ndmero de bombeiros voluntirios. De acordo com a Autoridade Nacional de
Protecdo Civil (2015b), existem cerca de 65.523 bombeiros voluntarios (que efetuam
trabalho ndo remunerado) em Portugal (Recenseamento Nacional dos Bombeiros
Portugueses - 19 de Agosto de 2015), dos quais, 268 fazem parte da FEB. Estes
elementos além do papel de bombeiro profissional, também desempenham o de
bombeiro voluntario nos tempos livres, 0 que nos leva a questionar o porqué de
arriscarem a vida de forma gratuita? Trocarem o conforto do lar por um ambiente
hostil? Dedicarem o seu tempo livre a esta causa? Todas estas questdes tém em comum,
de entre muitos fatores, a motivacdo, que desencadeia nestes homens e mulheres a
vontade e o impulso para o desempenho da funcdo de bombeiro onde prevalece o

sentimento solidariedade e ajuda a sociedade.
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O Homem efetua trabalho remunerado para obter as necessidades basicas, mas
isso ndo garante o desenvolvimento da sua auto-realizacdo como o trabalho voluntario
consegue promover. Potenciais fatores como o0 auto-sacrificio para o bem-estar do
grupo, oportunidade de formacdo para aumentar 0 auto-conhecimento, oS rituais e as
tradicOes que os bombeiros possuem, a solidariedade e camaradagem sentida, a natureza
perigosa do trabalho que obriga os bombeiros a colocarem as suas proprias vidas em
perigo para beneficio de outros e desenvolver de forma real uma atividade importante,
sdo fatores determinantes para que sintam orgulho nos seus corpos de bombeiros e
desenvolvam motivagdo na funcdo que desempenham (Thompson Il & Bono, 1993).
Sentir-se produtivo na execucdo de uma determinada atividade, estd diretamente ligado
ao sentimento de bem-estar como incentivo para a criacdo e fonte de estimulo (Salazar,
Silva, & Fantinel, 2015). Ja que todos os elementos da FEB sdo bombeiros voluntarios,

poderemos associar a estes a origem da sua motivacdo, os fatores atras referidos.

Definir o conceito de motivacdo de acordo com a abrangéncia e variancia da
utilizacdo deste na literatura ndo € propriamente uma tarefa facil, podemos dizer que é
um impulso que estd na origem da acdo do ser humano para atingir 0s seus objetivos
envolvendo fendmenos emocionais, biologicos e sociais (Herzberg, 1966; Ryan & Deci,
2000a; Ryan & Deci, 2000b). Ao nivel organizacional podemos definir como um
conjunto de forgcas energéticas que tém origem tanto no interior como no exterior do
individuo e que moldam o comportamento no trabalho, determinando a forca, direcéo,
intensidade e duracdo (Latham & Pinder, 2005).

Frederick Herzberg explica a teoria motivacional através da existéncia de dois
conjuntos de fatores que variam de forma independente e influenciam a motivagdo no
local de trabalho (teoria dos dois fatores). Os fatores higiénicos dizem respeito aos
conteldos externos e extrinsecos do trabalho e do colaborador, dos quais se salienta as
condi¢bes fisicas do ambiente de trabalho, o salario, os beneficios sociais, as politicas
da organizacdo e o clima organizacional. Apesar de estes fatores ndo serem
considerados como ferramentas para motivar e satisfazer os colaboradores no ambiente
de trabalho, devem ser considerados como importantes, pois podem evitar a insatisfagdo
no trabalho e a baixa produtividade. Os Fatores Motivacionais dizem respeito aos
conteudos internos e intrinsecos do trabalho e do colaborador dos quais se salienta a
realizacdo, o reconhecimento, a responsabilidade, o progresso e o crescimento. A sua

presenca produz motivacdo e satisfacdo. Assim os fatores que levam a satisfagdo estdo
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localizados intrinsecamente nas pessoas ou nas atividades realizadas, os que se
relacionam a insatisfacdo, sdo desenvolvidos externamente aos individuos (Herzberg,
Mausner, Peterson, & Capwell, 1957; Herzberg, 1966; Herzberg, 1968).

De acordo com Thompson 1ll e Bono (1993), de todos os fatores que poderiam
beneficiar os bombeiros, sdo os intrinsecos que mais prevalecem, estes tendem a
intensificar-se com o tempo de servico de voluntario, enquanto os fatores extrinsecos
tendem a diminuir, mas estes dois tipos de motivacdo serdo explicados pela Teoria da

Auto-determinacdo, ja que influenciam o comportamento dos Bombeiros.

Teoria da Auto-determinacdo

A teoria da Auto-Determinacdo (TAD) tem como autores fundamentais Edward
Deci e Richard Ryan que procuram compreender e explicar como a interagdo entre as
necessidades psicolégicas béasicas e os fatores socio-ambientais, integram e
desenvolvem a personalidade e a motivacdo humana, através de métodos empiricos
tradicionais, com a aplicacdo de uma metateoria organica, a qual assume que 0S seres
humanos agem em seus ambientes internos e externos de forma a serem eficazes e
satisfazerem todo o rol das suas necessidades. Esta teoria realca a importancia da
tendéncia natural dos seres humanos para 0 desenvolvimento da personalidade e da
auto-regulacdo comportamental, ou seja, 0 organismo ativo e 0 contexto social estdo na
base para as previsbes da TAD sobre 0 comportamento, a experiéncia e o
desenvolvimento de cada individuo (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2000a; Ryan &
Deci, 2000b; Ryan, Curren, & Deci, 2013).

O desenvolvimento desta teoria teve a necessidade de compreender o0s
fendmenos motivacionais que imergiram ao longo das investigacOes, tais como 0s tipos
de motivacdo ou 0s mecanismos de auto-regulacdo, originando cinco  “mini-teorias”,
com a finalidade de investigar de uma forma mais aprofundada cada grupo de fatores

para uma melhor definicdo geral.

e A teoria da avaliacdo cognitiva explica os efeitos que 0s contextos sociais (as
recompensas, 0 controle interpessoal, o envolvimento e o ego) tém na forma

como afetam a motivacdo intrinseca e o interesse.
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e A teoria da Integracdo Orgénica explica a motivacdo extrinseca nas suas
diversas formas de regulacdo, explicando o meio pelo qual,a motivacdo

extrinseca pode levar a uma motiva¢do interna.

e A teoria da Orientagdo Causal incide nas diferencas individuais da tendéncia
dos individuos se orientarem nos diversos ambientes e as varias formas de
regularem 0s comportamentos, emergindo assim trés tipos de orientagcbes de
causalidade: a) orientacdo autobnoma (as pessoas agem por interesse e
valorizacdo do que esta a acontecer); b) orientacdo de controlo (o foco é sobre
recompensas e ganhos); ¢) orientacdo impessoal ou amotivacdo (caracterizada

por ansiedade relativa a competéncia).

e A teoria das Necessidades Psicolégicas Bésicas teoriza que o bem-estar
psicolégico e o funcionamento ideal é baseado em trés necessidades essenciais,

a autonomia, a competéncia e a relagdo com 0s outros.

e A teoria do conteudo de objetivos foi desenvolvida para compreender como o
contetdo de uma meta pode levar a diferentes resultados que afetam o bem-
estar e 0 comportamento, por exemplo, um objetivo centra-se em 0 qué,
aqui uma pessoa esta a espera de obter algo em fungdo da participacdo
comportamental (eu exercito-me para melhorar a minha condicdo fisica) ja a
regulacdo motivacional centra-se na razdo do porqué, aqui o individuo é
obrigado a efetuar o comportamento (sou operado porque o médico disse que

tenho de ser).

Cada uma das mini-teorias anteriores investiga 0s fendmenos motivacionais
especificos a cada teoria, mas juntas, compdem a macroteoria da Auto-determinacdo
gue explica quais os fatores que promovem ou pelo contrario “contaminam” a
motivacdo humana e o Otimo desenvolvimento (Ryan & Deci, 2000a; Ryan & Deci,
2000b; Gagné & Deci, 2005).

Esta teoria é composta por trés niveis de motivacdo, a amotivacdo (falta de
motivacdo, intencdo para agir), a motivacdo intrinseca ou autbnoma e a motivacdo
extrinseca ou controlada (que através de fatores reguladores pode vir a transformar

fatores motivacionais controlados em fatores motivacionais mais autdnomos).
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A conceptualizacdo desta teoria mostra que a motivagdo intrinseca favorece o
comportamento organizacional e que a motivacdo extrinseca pode comprometer a
motivagdo autbnoma (Gagné & Deci, 2005), assim, é necessario compreender a
causalidade em relagdo aos componentes destas motivacdes e os fatores que resultam

com a sua promocgao, pois o ser humano tem a tendéncia para ser ativo e dindmico.

Este comportamento humano é incentivado por trés necessidades psicoldgicas
primarias e universais, essenciais para 0 crescimento, integracdo, desenvolvimento
social e bem-estar pessoal, sendo estas: a autonomia (consiste na necessidade de sentir a
possibilidade de escolha e controlo sobre o proprio comportamento), a competéncia
(consiste na necessidade que o individuo tem em sentir a eficicia pessoal) e a relagédo
com 0s outros (consiste na necessidade de se sentir envolvido com os outros, atraves de
sentimentos de pertenga, seguranga e intimidade). Se uma destas trés necessidades
psicoldgicas ndo se ajustar dentro do contexto social, terd& um impacto negativo no bem-
estar da pessoa, isto porque se 0 ser humano estiver satisfeito, desenvolve as fungdes de
forma eficaz garantindo o bem-estar e diminuindo o absentismo (Deci & Ryan, 1985;
Ryan & Deci, 2000a; Ryan & Deci, 2000b; Gagné & Deci, 2005; Meyer & Gagné,
2008; Ryan, Curren & Deci, 2013).

A motivacdo intrinseca esta na base da TAD e define que se um individuo
desenvolve e se compromete com uma atividade por vontade propria, ou seja, pelo puro
prazer que esta proporciona ao nivel do conhecimento e da experiéncia, o individuo esta
intrinsecamente motivado, garantindo assim que 0S comportamentos vdo ao encontro do
interesse, da alegria, da satisfacdo das necessidades e do bem-estar psicoldgico. Se o
individuo desenvolve comportamentos motivados internamente, significa que estes s&o
independentes de estimulos externos sendo a realizacdo da atividade a propria
recompensa, 0 que significa que tanto o objetivo determinado como a satisfacdo da
atividade, tém origem na personalidade do ser humano, sendo este capaz de se satisfazer
com a propria acdo, desenvolvendo a partir desta a sensacdo de prazer (Deci & Ryan,
1985; Ryan & Deci, 2000a; Gagné & Deci, 2005; Gagné, 2009). Este tipo de motivacdo
por ser uma fonte natural interna do individuo para desenvolver as capacidades e
competéncias na sua atividade, torna-se um fator importante na atividade da FEB, pois
garante um maior comprometimento no desenvolvimento das funcBes e um maior bem-
estar, permitindo conservar recursos que podem ser utilizados para lidar com a distancia

a que os individuos se encontram das suas familias.
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A motivacdo extrinseca tem origem no exterior do individuo, denominando-se
de regulacdo externa, na qual o comportamento € controlado por pressdes externas
especfficas, onde os individuos desenvolvem um comportamento para atingir uma
consequéncia desejada, tal como uma recompensa ou evitar um castigo/punicdo.
Comportamentos externamente regulados sdo preditores de pouca durabilidade, pelo
facto de serem dependentes de contingéncias, ou seja, sempre gque O comportamento

termina, a contingéncia desaparece.

Este tipo de motivacdo possui quatro tipos de comportamentos associados a ela,
podendo variar muito na sua autonomia relativa, de acordo com a teoria da integracéo
organismica, sdo eles: a regulacdo externa - as atividades sdo desempenhadas
exclusivamente para satisfazer as solicitacdes derivadas de contingéncias externas; a
regulacdo introjetada - é a forma relativamente controlada de regulacdo em que os
comportamentos sdo realizados para evitar a culpa, a ansiedade ou para atingir
melhorias no ego como o orgulho (e.g. eu trabalho porque faz de mim uma pessoa
digna); a regulacdo identificada - as pessoas identificam-se com as atividades, que sao
vistas como pessoalmente importantes (e.g. eu apago o incendio porque ele é prejudicial
para a humanidade); a regulacédo integrada - existe coeréncia entre 0 comportamento,
0s oObjetivos e os valores da pessoa e sendo uma forma de motivacdo extrinseca mais
autbnoma que as anteriores, embora o foco ainda esteja nos beneficios pessoais que
advém da realizacdo da atividade, leva a que esta possa expressar 0 desempenho como
sendo interno. Estas Ultimas trés formas de regulacdo, fazem parte do processo de
internalizacdo que transforma a motivagdo externa em motivacdo interna, levando a que
0s comportamentos deixem de ser percecionados como uma contingéncia externa
podendo beneficiar o desempenho (Deci & Ryan, 1985; Ryan & Deci, 2000a; Ryan &
Deci, 2000b; Gagné & Deci, 2005; Gagné, 2009; Deci, Eghrari, Patrick, & Leone,
1994).

A TAD sugere que o ajustamento dos individuos acontece quando as suas
atividades de vida sdo o mais congruente possivel com o0s seus valores pessoais e
quando experienciadas de forma total e holistica. Na FEB qualquer um dos elementos
desempenha a funcdo profissional por gosto, ja que paralelamente também a desenvolve
de forma altruista como voluntario, mas de entre as muitas funcdes, existem algumas
especificas que podem estar na origem da sua motivacdo extrinseca - como o facto de

serem remunerados pelas funcbes que ja desempenhavam de forma gratuita e a
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oportunidade de andar de helicoptero (ambas acabam por ser internalizadas e sentidas
como um fator intrinseco) ou da motivagdo intrinseca - como o perigo e a adrenalina
gue sentem no decorrer de cada missdo, poderem estar presentes nas missdes mais
importantes a nivel nacional e internacional que Portugal venha a ser solicitado e a

formacdo diferenciada que obtém ao longo do tempo.

Trabalhar na FEB, podera constituir uma fonte de crescimento e ajustamento
psicolégico, proporcionando a satisfacdo das trés necessidades basicas, levando a que os
elementos se guiem por uma motivacdo intrinseca, que 0s pode guiar a auto-realizacdo
(Ryan & Deci, 2000b), elevando os recursos para uma melhor gestdo das adversidades
gue vdo emergindo ao longo do tempo em ambos 0s papéis a que este pertence tais
como ser trabalhador, pai/mde e marido/mulher (Ryan & Deci, 2000b; Gagné & Deci,
2005).

Desta forma, vamos analisar em ambos os grupos (os que habitam junto das
BAP e os que habitam longe das BAP) se o conflito trabalho-familia pode estar

relacionado com a motivacdo laboral, prevendo assim as seguintes hipoteses:

H2: A Motivacdo dos bombeiros € um moderador da relacdo entre a distancia que
separa 0s bombeiros da sua residéncia e o CTF, de tal modo que na H2a: a motivacao

autonoma atenua esta relagdo e na H 2b: a motivacdo controlada agrava esta relacéo.

Figura 1. Modelo de hipdteses.

i Distancia
Conflito
Grupo que trabalha
Trabalho perto da familia.
Familia *  Grupo que trabalha

longe da familia.

Motivagao como
moderadora:
Motivacao
Autdénoma

diminui
Motivacao
Controlada
aumenta
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Método

Procedimento

Os dados para este estudo foram obtidos através da aplicacdo de um questionario
aos elementos pertencentes ao grupo da Forca Especial de Bombeiros dos distritos da
Guarda, Castelo Branco, Portalegre, Santarém, Lisboa, Setlibal, Evora e Beja. Para obter
a participacdo destes colaboradores, contactou-se o comandante da FEB, solicitando a
sua autorizacdo para a aplicacdo dos questionarios. ApGs obter o seu consentimento, foi
feita uma reunido com o mesmo, onde foi apresentado os objetivo deste estudo e foi
pedido a colaboracdo para distribuir o link do questionario pelos restantes elementos
desta forca que habitassem perto (< 50 Km) ou longe (> 50 Km) das bases e que
estivessem inseridos em um dos seguintes nucleos familiares: casados, em unido de

facto ou solteiros a coabitar com filhos).

O questionario foi apresentado online através da plataforma survey monkey. A
recolha dos dados decorreu entre 0s meses de Marco e Setembro de 2015, tendo sido
recolhidos 71 questionarios validos em formato digital com a duracdo de cerca de 15
minutos. A todos os participantes foi assegurada a confidencialidade das suas respostas
e salientado que ndo haveria respostas certas ou erradas (tal como estava indicado na
folha de rosto do questionario). Foi também disponibilizado o contato do responséavel do
projeto para o caso de pretenderem receber informacdo sobre os resultados gerais do
estudo, pois foi comunicado que seria entregue posteriormente ao comando da FEB e
todos os participantes interessados, um relatério com a sintese dos dados em linguagem

ndo técnica com a explicacdo dos resultados.

Participantes

As caracteristicas dos setenta e um participantes como apresentado na Tabela 1,
conferem idades compreendidas entre os 23 e os 44 anos (M=34.41; SD=4.68), sdo na
sua maioria homens (93%) que sdo casados ou vivem em unido de facto (67.6%).
Quanto ao numero de filhos, 60.6% refere ter entre um e dois filhos e 36.6% referem
ndo ter filhos. No que concerne as habilitagdes literarias 0 12° ano predomina (56.3%).
O tempo de permanéncia na FEB mais comum situa-se entre os 5 e 0s 10 anos (71.8%).
Por fim, em relacdo a distancia que os operacionais da FEB se encontram entre casa e 0

trabalho, os deslocados (> 50 Km) compdem 41.4% das respostas ao questionario.
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Tabela 1. Anélise descritiva da amostra do estudo (n=71)

% Média SD

Sexo

Masculino 93.0 - -

Feminino 7.0 - -
Idade

Total (23-44) - 34.41 4.68
Tempo de permanéncia na FEB

<lano 5.6 - -

Entre 1 e 5 anos 8.5 - -

Entre 5 e 10 anos 71.8 - -

Entre 10 e 20 anos 141 - -
Habilitacdes

Até 9°ano 26.8 - -

12° ano 56.3 - -

Frequéncia universitaria 5.6 - -

Licenciatura 8.5 - -

Superior a licenciatura 2.8 - -
Numero de filhos

Nenhum 36.6 - -

Entre 1e 2 60.6 - -

Entre 3e 4 2.8 - -
Estado civil

Solteiro 28.2 - -

Casado/Unido de Facto 67.6 - -

Divorciado/Viluvo 4.2 - -
Distiancia entre Casa-Trabalho

Deslocados (> 50 Km) 66.2 - -

Nao deslocados (< 50 Km) 33.8 - -

Em sintese, os participantes deste estudo sdo maioritariamente homens com uma
média de 34 anos, casados e com filhos, a mais de 50 quilémetros entre a casa € 0

trabalho. De salientar que apesar de a FEB ser constituida por 268 operacionais, a
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grande maioria ndo reunia 0s requisitos familiares necessarios para responder ao

questionario, reduzindo assim a populagdo do estudo.

Medidas

Conflito Trabalho — Familia. Para medir o Conflito Trabalho-Familia foi
utilizada uma traducdo para portugués da Multidimensional Measure of Work-Family
Conflict de Carlson, Kackmar & Williams (2000), uma escala ja utlizada num estudo
anterior de Chambel e Barbosa (2014). Trata-se de um instrumento com 15 itens
avaliados numa escala de Likert de 5 pontos que vai desde 1-“ Quase Nunca” a 5-
“Quase Sempre”, na qual os valores mais elevados indicam maiores niveis de CTF.
Como exemplos destes itens temos: “Sinto que ndo tenho tempo suficiente para as
minhas tarefas em casa, devido ao tempo que tenho de despender no trabalho” ou “O
meu trabalho afasta-me, mais do que eu gostava, das atividades familiares”. O
coeficiente de consisténcia interna entre 0s participantes na presente amostra foi de
a=.92.

Distancia Casa — Trabalho (DCT). Para medir a DCT, pedimos a cada
participante que indicasse (numericamente) o nimero de quildmetros que percorre, em
média, da sua residéncia a base onde esta destacado. Com base nas respostas obtidas,
procedemos a uma recodificacdo desta varidvel, tendo considerado que os participantes
com uma distancia casa-trabalho inferior a 50 quildmetros sdo "ndo deslocados”
(codificamos estas respostas com '0"), enquanto os participantes com uma distancia

casa-trabalho superior a 50 km séo "deslocados” (codificamos estas respostas com "1").

Motivacdo. Para medir a motivacdo, foi utilizada uma traducdo para portugués
da Motivation at Work Scale (MAWS) de Gagné et al. (2010). Trata-se de um
instrumento com 12 itens avaliados numa escala de Likert de 7 pontos que vai desde 1-*
Discordo Totalmente” a 7- “Concordo Totalmente”, que refletem quatro tipos de
motivacOes identificadas por Deci e Ryan (1985) que variam de mais para menos
autonomas. Como exemplos destes itens temos para a motivacdo intrinseca (e.g.,
“Porque eu gostava/gosto muito de pertencer a FEB.”); para a motivacdo integrada
(e.g, “Porque é o emprego que melhor satisfaz as minhas necessidades.”); para a
motivagdo introjetada (e.g., “Porque ndo posso deixar de ter um emprego.”); e para a
motivagdo externa (e.g., “Eu trabalho na FEB pelo dinheiro que ganho.”). Os diferentes

tipos de motivacdo foram agrupados em apenas dois (Gillet et al, 2012), revelando
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consisténcia interna com os seguintes valores do alpha de Cronbach para cada grupo, a
motivacdo autonoma (a=.79) e a motivacdo controlada (o=.81). Ainda relativamente a
medida das motivagOes, cada tipo de motivagcdo foi recodificado numa escala de 2
pontos, em que 1 significava baixa motivacdo (autbnoma ou controlada) e 2 significava
motivagdo elevada (autbnoma ou controlada). De forma a proceder a esta recodificacao,
foi necessario calcular o valor médio para cada tipo de motivacdo, tendo verificado que
para a motivacdo autonoma os participantes atribuiram em média 5.47 pontos e para a
motivacdo controlada 4.65 pontos. Com base nos valores medios registados para cada
tipo de motivacdo, considerdmos que os valores inferiores & média seriam indicativos de
baixa motivacdo (autbnoma ou controlada), enquanto os valores superiores a media

seriam indicativos de elevada motivacdo (autbnoma ou controlada).

Anélise dos Dados. A andlise dos dados recolhidos, foi efetuada recorrendo ao
software Statistical Package for Social Sciences (SPSS) 22 para Windows. Num
primeiro momento foi realizada uma andlise estatistica descritiva de modo a caracterizar
a amostra do estudo (Género; Idade; Estado Civil, Habilitagbes; Numero de filhos;
Distancia Casa-Trabalho e Tempo de Permanéncia na FEB). Para analisar as restantes
varidveis do estudo (CTF; DCT e Motivagdo) foi realizada uma analise estatistica
recorrendo ao teste t-Student para amostras independentes de modo a analisar as médias

e 0s desvios padrdo e testar as hipoteses apresentadas.

Resultados

DCT como variavel influenciadora do CTF

De acordo com a analise das medidas descritivas (para as condicbes de
deslocados e ndo deslocados) e do teste t-Student (para a igualdade de varidncias), a
Tabela 2 mostra que, os participantes que ndo estdo deslocados apresentam em média
(M=2.34; SD=.74) menos CTF do que os participantes deslocados (M=2.72; SD=.74) e
de acordo com o postulado na hipotese 1, o0s operacionais deslocados tem
significativamente mais CTF do que os ndo deslocados (1(69)=-2.04; p<.05)

corroborando assim a mesma.
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Tabela 2. Médias, desvios padrao e t-test entre as variaveis distancia casa-trabalho
e Conflito Trabalho Familia.

Distancia casa-trabalho

Variaveis >50 Km <50 Km
n Meédia SD N Meédia SD t p
CTF 47 2.72 .74 24 2.34 .74 t(69) -2.04* .05

Nota: *: p<0.05; **:p<0.01; Conflito Trabalho Familia (CTF)

Motivacdo como varidvel moderadora do CTF

Na hipotese 2, a motivacdo seria uma varidvel moderadora entre a DCT e o CTF,
de acordo com a Tabela 3, a analise das medidas descritivas (para as condicGes de
deslocados e ndo deslocados) mostra que os deslocados tém em média (M=2.93;
SD=.77) mais motivacdo autonoma do que os ndo deslocados (M=2.48;SD=.73) e estes
tém em média (M=3.24; SD=.82) mais motivacdo controlada do que os deslocados, que
ndo tiveram participantes suficientes para analise de dados. Ja o teste t-Student (para a
igualdade de variancias), mostra que, a motivacdo autbnoma nos deslocados
(t(45)=1.91, n.s) e ndo deslocados (t(22)=.72, n.s), ndo é significativa para atenuar o
CTF, refutando assim a hipotese 2a. Em relacdo a motivagdo controlada, postula-se na
hipdtese 2b que aumente o CTF, mas tal facto ndo acontece, pois tanto nos deslocados
onde ndo existiu participantes suficientes para andlise, como nos ndo deslocados
(t(22)=.03, n.s), os valores ndo foram significativos para mostrar essa relacdo, levando a

que esta hipdtese seja refutada.
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Tabela 3. Médias, desvios padrao e t-test entre as variaveis motivagao auténoma e controlada (alta e baixa) e os deslocados e nao deslocados

Motivacao autbnoma Motivagédo controlada
Variaveis Baixa Alta Baixa Alta
n Média SD n Média SD T p n Média SD n Média SD t p
Deslocados 22 293 .77 25 253 .68 t(45) 1.91 .06 - - - - - - - -
Né&o deslocados 9 248 .73 15 225 .76 t(22) .72 .48 13 234 .82 11 233 .67 t(22) .03 .97

Nota: *: p<0.05; **: p<0.01
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Figura 2. Modelo de hipdteses validado.

Conflito .05* Distancia
*  Grupo que trabalha
Tra ba'l'ho perto da familia.
Familia *  Grupo que trabalha

longe da familia.

.97,n.s. Motivagdo como 48, n.s.
moderadora:
Motivagdo
Auténoma
diminui
Motivagao
Controlada
aumenta

Discusséo

De acordo com o esperado, verificou-se que existe uma relagdo positiva e
significativa entre a Distdncia Casa-Trabalho e o Conflito Trabalho-Familia. Para a
variavel motivacdo e ao contrario do que era esperado e sustentado na literatura, ndo se
confirma que esta seja um fator moderador ou influenciador da relacdo entre estas
variavess.

A relagdo positiva e significativa entre a Distancia Casa-Trabalho e o Confiito
Trabalho-Familia, leva a que os operacionais da FEB que estdo deslocados, sofram de
maior CTF do que aqueles que permanecem junto das bases de apoio permanente. Este
resultado, & semelhanca do estudo de Cook e Mitchell (2013), permite-nos afirmar que
estes profissionais ttm de lidar com as consequéncias da distancia entre o seu domicilio

e o local de trabalho, a qual vai acabar por ter um impacto negativo na relagéo familiar.

De acordo com a literatura, a motivacdo autbnoma é a que mais favorece o
trabalho dos bombeiros (Thompson Ill & Bono, 1993) e por ser uma fonte natural
interna do individuo para desenvolver as capacidades e competéncias na sua atividade,
torna-se um fator importante para o desenvolvimento laboral, pois garante um maior
comprometimento no desenvolvimento das fungfes e um maior bem-estar, permitindo
conservar recursos que podem ser utilizados em outras exigéncias (Deci & Ryan, 1985;
Ryan & Deci, 2000a; Ryan & Deci, 2000b; Gagné & Deci, 2005). Deste modo
esperavamos que tivesse um efeito atenuador na relacdo entre a Distancia Casa-
Trabalho e o CTF.
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Igualmente era esperado que a motivagdo controlada aumentasse este conflito,
pois de acordo com Thompson Il e Bono (1993), esta motivacdo tem tendéncia a
diminuir acabando por influenciar negativamente a motivacdo autonoma. Mas devido a
inexisténcia de resultados significativos, ndo foi possivel validar a interacdo destas duas
motivagdes, mas € de salientar, que a motivagdo autbnoma se destaca na amostra
estudada. Contudo fica a observacdo, que tal resultado pode dever-se ao facto de a

amostra ser reduzida.

Limitagdes e investigacgdes futuras

O desenvolvimento deste estudo demostrou algumas limitacdes que devem ser
reconhecidas para que as investigagOes futuras as possam ultrapassar. Em primeiro lugar
ressalvo o reduzido nimero de participantes, pois o total de operacionais que constituem
a FEB, s6 por si, ja é reduzido, efetuando a sele¢do dos individuos que comtemplavam
0S requisitos para o estudo, mais reduzida ficou. Esta limitacdo pode ter influenciado os
resultados né@o significativos e ndo permite que os resultados obtidos no nosso estudo
possam ser generalizdveis ao universo de todos os bombeiros profissionais, bem como

trabalhadores deslocados de casa.

Para investigacOes futuras, era pertinente efetuar um estudo qualitativo de forma
a entrevistar estes profissionais e trabalhar os dados qualitativamente, devido a
dimensdo da amostra. A motivacdo deveria ser também estudada de forma mais
aprofundada no seio desta forca, pois 0 presente estudo sugere, que a tendéncia € para

uma motivacdo auténoma.

Em suma, dada a reconhecida importancia do CTF provocado pela DCT no dia-
a-dia destes profissionais e devido a auséncia de consisténcia tedrico-empirica de
muitos estudos desta &rea, € deveras importante desenvolver mais investigacdo no
sentido de compreender melhor esta relacdo para se poder desenvolver formas de
manutencdo, sendo pertinente um estudo semelhante em wuma estrutura com
caracteristicas idénticas mas com uma amostra mais abrangente, por exemplo aos

militares da Guarda Nacional Republicana ou da Policia de Seguranga Publica.

ImplicagBes tedricas e praticas

O presente estudo apesar de ndo poder ser generalizado, veio contribuir para a

diminuicdo da escassez de estudos referentes ao CTF provocado pela DCT em
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bombeiros profissionais, bem como demonstrar que grande parte dos elementos da FEB,

sofrem ou irdo sofrer de CTF, devido a distancia que este trabalho exige.

N&o sendo possivel colocar todos os elementos perto de casa e sabendo as
implicacBes que a distancia tem nestes profissionais, 0 comando da FEB de acordo com

estes resultados, pode avaliar formas de compensacdo para reduzir o CTF.

Por ultimo, de acordo com os resultados apresentados para a motivacdo entre
deslocados e ndo deslocados, este estudo sugere que a tendéncia dos elementos
deslocados é para desenvolverem uma motivacdo autbnoma, um fator importante que o
comando da FEB deve apostar e desenvolver, ja que a literatura mostra que se obtém

melhores resultados profissionais (Salazar, Silva, & Fantinel, 2015).
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