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RESUMO

O objetivo deste estudo é descrever e analisar aspectos que motivam os membros do corpo de bombeiros
militar. A abordagem da pesquisa adotada é qualitativa. O método caracteriza-se como estudo de caso. Como
objeto de estudo foi escolhido o caso do 11° Batalhdo do Corpo de Bombeiros Militar do Estado de Santa Cata-
rina. Os dados foram coletados por meio de pesquisa documental, entrevistas exploratdrias, questionarios e
entrevistas semiestruturadas. A andlise dos dados foi realizada utilizando-se da técnica de triangulagéo de
dados, por meio das diferentes fontes e também da revisado bibliografica. Os resultados contribuem ao apre-
sentar que os aspectos que motivam os membros do 11° Batalhdo do Corpo de Bombeiros Militar de Santa
Catarina estéo relacionados a fatores externos, sobretudo remuneracéo e estabilidade. Porém somente esses
fatores extrinsecos ndo sdo suficientes para prolongar sua permanéncia na instituicdo publica e muito menos
S os levam a criar perspectiva de desenvolvimento pessoal e profissional.

Palavras-chave: Motivacéo. Teorias motivacionais. Gestdo de Pessoas. Bombeiros. Administragdo Publica.

ABSTRACT

The objective of this study is to describe and analyze motivational aspects for the members of the military fire
brigade. The adopted research approach is qualitative. The method is characterized as case study. The 11t Mili-
tary Fire Brigade of Santa Catarina was chosen as the object of study. The data were collected through documen-
tal research, explanatory interviews and semi-structured questionnaires and interviews. The data analysis was
held using the data triangulation technique, through the different sources and also the bibliographic review. The
results contribute to show that the motivational aspects for the members of the 11t Military Fire Brigade of Santa
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Catarina are related to external factors, mainly remuneration and job security. However, these outer factors are
not enough to extend their permanence in the public institution much less take them to create a perspective of
personal and professional development.

Keywords: Motivation. Motivationl theories. People’s administration. Firefighters. Public Administration.

1INTRODUCAO

As organizagdes (publicas ou privadas) tém reconhecido a necessidade de selecionar e
desenvolver pessoas capazes de oferecer servi¢co de qualidade aos seus clientes/usuarios. A
relevancia das pessoas para a gestao publica se acentua dado seu carater de interesse coletivo
no exercicio das fungdes. Uma das questdes fundamentais para a gestao de pessoas no ambito
da gestao publica é o fator motivacional tanto de individuos quanto da equipe de trabalho.

A motivagao no setor publico tem sido debatida dada sua importancia para o bom fun-
cionamento das organizagdes publicas, para Kim e Vandenabeele (2010), a pesquisa empi-
rica sobre fatores e dimensdes que caracterizem a motivagao do servigo publico deve avancgar.
Neste sentido, Takahashi, Lemos e Souza (2015) observam que o servigo publico brasileiro
passa por transformagdes procurando tornar-se mais agil e eficaz. Diante deste contexto jus-
tifica-se a importancia de estudos que analisem aspectos que motivam servidores publicos a
permanecerem na carreira e prestarem seus servigos de forma eficaz para a sociedade.

Considerando a motivacdo como processo, parte-se do principio de que se trata de um
encadeamento de momentos interiormente experimentados, que levam o individuo a mobilizar
a sinergia ou as forcas ja existentes em seu interior (BERGAMINI, 2002). As varias situagdes e
contingéncias as quais o agente publico esta afeto, demandam suprimentos organizacionais
que levem ao entendimento das tarefas e atividades desempenhadas e a adogéo de politicas
de gestao de pessoas, por meio da promocéo e progressédo da carreira, melhorias no ambiente
de trabalho g, principalmente, de estimulo as suas atividades diarias. Este conjunto de medidas
pode contribuir com um ambiente propicio a motivacao.

Entendendo a importancia deste contexto, a proposta deste estudo é observar o fendémeno
da motivagdo na esfera publica, considerando aspectos intrinsecos e extrinsecos da motiva-
¢ao. Como objeto de estudo foi escolhido o caso do corpo de Bombeiros Militar do estado de
Santa Catarina. Esta organizacdo publica é uma corporagao prestadora de servigos publicos,
cuja prioridade é o atendimento nas atividades de defesa civil, salvamento e socorro publico,
prevencdo e combate a incéndios. Presente no estado desde 1910, seus membros seguem a
disciplina e a hierarquia definida pela organizagao, visando o cumprimento de seus deveres de
agentes publicos para com a sociedade (SANTA CATARINA, 2016).

A drea do estudo de caso foi delimitada como aquela que abrange o 11° Batalhdo dos
Bombeiros Militar (11° BBM) da regido Meio Oeste de Santa Catarina. Esta organizagao militar
presta relevante servigo publico, contudo, o trabalho dos seus membros é cercado de situagdes
gue envolvem riscos e eventos extremos gerando pressoes psicoldgicas, fisicas e sociais aos
individuos. Desta maneira, as perguntas que nortearam o estudo foram: o que leva um indivi-
duo a aderir a uma organizacgao cuja atividade possui tais contornos? Ou ainda, quais sé@o os
aspectos que motivam um membro do corpo de bombeiros militar? Diante destas questdes, o
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objetivo geral da pesquisa ficou assim expresso: Descrever e analisar aspectos que motivam os
membros do corpo de bombeiros militar.

Este documento esta estruturado em etapas, além desta introducdo, apresenta-se uma
revisdo bibliografica sobre os temas definidos para a pesquisa, os procedimentos metodolé-
gicos aplicados, analise dos dados, consideracoes finais e, na ultima etapa, apresenta-se as
referéncias.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Nesta etapa estd sintetizada a revisao de literatura sobre os principais tépicos envolvendo
a motivagdo na area publica.

2.1 Gestao de Pessoas na area Publica

Quando se estuda Administragao Publica depara-se com a complexidade do tema, devido
ao atendimento da necessidade publica (PRIMAK et al., 2014). As variagdes ocorridas no decor-
rer do tempo demonstram a diversidade de decisdes tomadas rumo a maior racionalidade na
gestao, bem como a busca de maior eficacia. Observa-se, contudo que:

A trajetdria da administragao publica brasileira sofreu transformagdes marcan-
tes ao longo do ultimo século, em geral motivadas por episddios politicos e
crises nos quais o governo responde com movimentos de reforma mais ou

menos intensa das estruturas e organizagdes do setor publico. (FADUL, SILVA,
2009, p. 358-359).

Diante destas transformacdes, o gestor publico deve comprometer-se com o bom funcio-
namento das organizagdes publicas (LOURENCO, MAGALHAES e FERREIRA, 2014). Segundo
Helal e Deigues (2009), ao analisar a administragao publica no Brasil, sdo observadas caracte-
risticas de diversos modelos praticados e provenientes de diferentes épocas da histéria do pais,
entre eles os modelos patrimonialista, burocratico e o da Nova Administragé@o Publica (NAP).

Faoro (2001) explica que as tradi¢gdes portuguesas foram reproduzidas no Brasil por meio
do modelo patrimonialista, cuja preocupacdo dos mandatarios esta em defender seus préprios
interesses em detrimento dos interesses da coletividade. Outras caracteristicas deste modelo
€ o favoritismo de aliados e o personalismo calcado na figura dos mandatarios que exigem
lealdade pessoal. Embora este modelo tenha sido predominante no periodo do Brasil Col6-
nia e Império, as marcas da gestao patrimonialista ainda seguem perceptiveis na atual gestao
publica brasileira em seus diferentes niveis: nacional, estadual e municipal.

No governo Vargas a administragcao publica do tipo burocratica apresentou seus sinais na
gestao publica brasileira, sobretudo pela criacdo do DASP (Departamento Administrativo do
Servico Publico). Tal departamento tinha o propdsito de ser agente modernizador dos proces-
sos administrativos, promovendo a racionalidade e a eficiéncia do Estado. Objetivava implantar
critérios profissionais para o ingresso, a promocéo e o desenvolvimento da carreira no servico
publico por meio da formagdo de uma politica de pessoal baseada no mérito (HELAL; DEI-
GUES, 2009).
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Embora o modelo burocratico tenha avancado em relagdo ao modelo patrimonialista, entre
as inumeras dificuldades para sua implantagédo efetiva, observou-se o surgimento de novas
praticas como o fisiologismo e o empreguismo. A partir dos anos 1990, o modelo de adminis-
tragéo publica implantado no Brasil foi a NAP (Nova Administragdo Publica). Nesta forma de
gestdo, a modernizagao das praticas da administracdo publica foi inspirada em experiéncias
internacionais, sendo que a literatura aponta que o setor publico britanico foi o primeiro a pas-
sar por mudancas na dire¢do da nova administragao publica (FILIPPIM, 2005).

Na busca por implantar novas diretrizes que consequentemente iriam pautar uma admi-
nistragdo mais moderna, a NAP tem como objetivo a maior eficiéncia nos processos adminis-
trativos, descritos no Plano Diretor da Reforma do Estado (SEABRA, 2001). Todas as mudangas
gue ocorrem nos modelos de gestao publica afetaram e continuam afetando a forma de gerir
as pessoas dentro das organizagdes da esfera publica.

A gestdo de pessoas na area publica tem certas particularidades e desafios, nem sempre
idénticos aqueles que se observa na gestao privada. Segundo Schikmann (2010) as organi-
zagdes publicas, na area de gestdo de pessoas, ainda introduzem um sistema que opta por
atividades relacionadas a folha de pagamento, regras e regulamentos e algumas atividades vin-
culadas a capacita¢oes dos agentes publicas. Muitas destas organiza¢gdes ainda ndo vinculam
a realizacdo do trabalho com o adequado desempenho, e este, por sua vez, esta desvinculado
dos mecanismos de remuneragao.

A administracdo publica recebe insumos, processa e gera produtos, que sdo os bens e
servigos publicos a disposicao da coletividade, dentre eles destacam-se os agentes publicos
que sao todas as pessoas que prestam servigos ao Estado e as pessoas juridicas da adminis-
tracéo indireta (autarquias, fundagdes, empresas publicas e sociedades de economia mista)
(BERGUE, 2007). Existem diferentes tipologias para denominar os agentes publicos, entre elas:
agentes politicos, servidores publicos e particulares em colaboragdo com o poder publico.

Com relacdo aos modelos contratuais, na gestao publica, normalmente, ha dois tipos de
vinculos empregaticios: os estatutarios (contrato em regimes de estatuto dos servidores publi-
cos ou especifico dos militares) e os celetistas (contrato que obedece a CLT) O crescimento na
carreira requer capacitagdo que supra os objetivos do exercicio da funcao, o desenvolvimento
de aptidées mdltiplas, incluidas as competéncias técnicas, administrativas, interpessoais e poli-
ticas (SANTOS, 2006).

Em relagéo a estabilidade, Bergue (2007) destaca que é tema recorrente e assume posi¢ao
de destaque nas discussdes acerca da gestao de pessoas no setor publico. A estabilidade é
garantia constitucional que alcancam os servidores detentores de cargo publico aprovados em
estagio probatdrio.

Diante destas particularidades da gestao de pessoas na esfera publica, o tema da motiva-
¢do ganha espacgo, uma vez que num cenario de alta regulamentagao e com carreiras, em tese,
mais estaveis, os fatores motivacionais adquirem relevancia.
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2.2 Motivagao no trabalho

Com a evolugéo das relagdes de trabalho e as mudancas de relacionamento entre empre-
sas, as teorias motivacionais tornam-se objeto de estudos na area organizacional (publica
ou privada), ganhando maior robustez e pluralidade de conceitos (DE CAMPOS AVARISTO,
SOUZA, 2018). Contudo, essa evolugdo é amparada nas teorias tradicionais e pioneiras, que
buscam explicar quais fatores mantem os grupos e ou individuos motivados. O Quadro 1 rela-
ciona as principais teorias motivacionais, identificadas na literatura.

Quadro 1 - Resumo das teorias Motivacionais.

Piramide das necessidades essenciais para os seres humanos,
Teoria de Maslow (1043) aponto cinco fatores: fisioldgicos, seguranga, social, estima e
auto realizagéo.

Teoria dos 2 fatores importante para motivagéo: fator higiénico e

Teoria de Hezberg (1959) fator motivacional: crescimento e satisfagdo profissional.

Teoria ERC: 3 necessidades: existéncia e desejos materiais,
Teoria de Aldefer (1969) necessidade sociais familia, amigos e colegas de trabalho, e
necessidade de crescimento e auto realizagédo

Teoria X e Y, baseado nos estudos de Elton Mayo e Maslow,
motivagao pelas necessidade de realizagdo pessoal, de trabalho,
aceitagao de responsabilidades e adequagao de metas pessoais
com a da organizagéao._

Teoria McGregor (1960)

Trés varaveis determinantes para motivagao: valéncia,
instrumentalidade e expectancia, além da capacidade individual
de distingdo entre elas.

Teoria da expectativa de Vroom
(1964)

diferentes niveis de motivagao, apontando a motivagao
intrinseca (inerente, autdnoma, inata), a motivagéo extrinseca,
em quatro niveis, e a desmotivacao.

Teoria da Auto-determinagéo
(TAD) Deci e Ryan (1985)

Fonte: Os autores.

Godoi, Freitas e Carvalho (2011) observam que a motivacao é discutida nos dias atuais como
questdao fundamental no processo organizacional, por isto a compreensao de tal fendmeno
requer a diversidade de abordagens e estudos tedricos e empiricos. As iniUmeras mudancas
que tém ocorrido no panorama organizacional levaram as organizagdes a maior preocupagao
com questdes motivacionais, buscando novas formas de direciona-la (SCHUSTER; DIAS, 2012).

Os fatores motivacionais encaminham as atitudes dos individuos e acarretam em diferen-
tes resultados para as organizagdes (SILVA, KORELO e PRADO, 2012) e exercem influéncia na
retencdo e/ou na rotatividade das pessoas nas organizagdes. Para Ceribeli; Gongalves (2015)
a preocupacgao com a retencdo de trabalhadores mostra-se importante, pois, além de atrelada
a reducao de custos com recrutamento, selecao, treinamento e desenvolvimento de pessoas,
ainda favorece a consolidagédo do capital intelectual da organizagéao.

Os quesitos que motivam cada individuo séo inerentes a ele e diferenciados para cada
pessoa. Embora seja possivel estabelecer didaticamente conjuntos de tipos motivacionais, esta
sera sempre uma abstragdo que, na pratica, se mostra pouco efetiva, dada a variedade de his-
tdrias de vida, de necessidades e anseios dos sujeitos encontrados nas organizacoes. O que
motiva determinada pessoa a realizar uma tarefa, geralmente deixa de estimula-la apds algum
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tempo. Suas caracteristicas, personalidade e expectativas sdo particulares e afetam a sua moti-
vacao (BRAGA et al,, 2013).

As mais diversas mudangas no mundo organizacional geram nivel elevado de competiti-
vidade e afetam os profissionais (SCHUSTER; DIAS, 2012). Cada individuo interpreta de forma
diferente o que o motiva, pois suas caracteristicas, personalidade e expectativas sado particula-
res (BRAGA et al., 2013). Neste sentido, uma politica de gestao de pessoas adequada, busca o
desenvolvimento continuo dos individuos (LIMA; JARDIM, 2013).

As aplicacdes dos fatores motivacionais podem afetar os resultados das organizagdes e
estimular a eficacia e eficiéncia. Os profissionais buscam diversas formas para o autodesen-
volvimento e as organizagdes devem agir de forma que as pessoas sejam orientadas a niveis
elevados de crescimento, buscando e valorizando a comunicagédo de forma que as informa-
¢oes fluam naturalmente (SCHUSTER; DIAS, 2012). As diferengas existentes no @mbito privado
e publico devem ser levadas em conta nas questdes motivacionais. As instituicbes do setor
privado atuam com foco em interesses atrelados ao lucro e visibilidade, atingindo niveis de
competitividade elevados. Tais aspectos diferenciam o setor publico, que nem sempre conta
com um vislumbre dos postos que os agentes publicos podem galgar (SCHUSTER; DIAS, 2012).

As necessidades referentes ao trabalho no setor publico mostram-se conforme a necessi-
dade do Estado e os agentes publicos passam a criar e a ter vinculo com a sociedade, prestando
um servigo publico. Desta maneira, o desenvolvimento dos profissionais é responsabilidade e
dever dos governos em todos os seus niveis: municipal, estadual e federal (SCHUSTER; DIAS,
2012).

O servigo publico no Brasil tem passado por transformacdes, buscando tornar-se mais
agil e eficaz, diminuindo custos e aumentando os padrdes de qualidade dos servigos prestados
(LOURENGCO; MAGALHAES; FERREIRA, 2014). E, Segundo Takahashi, Lemos e Souza, (2015),
é necessario que os servidores se sintam motivados, para que assim realizem suas atividades
de forma mais eficaz, atendendo as necessidades do cidadao.

A motivagao intrinseca configura-se como tendéncia para buscar novidade, desafio, para
obter e exercitar as préprias capacidades e se refere ao envolvimento em determinada ati-
vidade por sua prépria causa (GUIMARAES; BORUCHOVITCH, 2004). Em relacdo a fatores
motivacionais intrinsecos (KLEIN; MASCARENHAS, 2016), observam que os servidores publi-
cos sao fortemente motivados por dimensoes intrinsecas, como por exemplo o altruismo, o
comportamento pré-social, a lealdade e prazer no trabalho, o comprometimento com objetivos
institucionais, o senso de dever, de autonomia e responsabilidade de servir a sociedade e ao
interesse publico.

Ainda sobre fatores intrinsecos Takahashi, Lemos e Souza, (2015) entendem que funciona-
rios publicos sdo mais propensos a colocar valor maior na recompensa intrinseca do trabalho,
voltada ao sentimento de realizacdo, e sdo menos propensos a por um valor alto em busca de
recompensa motivadora extrinseca como alta renda e horas de trabalho de curta duragéao.

A ideia de que ingressar no servico publico requer esforco e se traduz em uma conquista
no atual mercado profissional, visto que ser servidor publico, para muitos profissionais, consiste
em uma esséncia diferenciada traduzida pelo compromisso de servir e trabalhar com qualidade
(LIMA; SILVA, 2014).
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Considerando que os agentes publicos tendem a se motivar mais por fatores intrinsecos,
para serem bem-sucedidas, as estruturas de recompensa do setor publico devem ser conce-
bidas para além de apenas recompensas monetdrias, e devem fornecer oportunidades para
satisfazer a motivagéo intrinseca dos funcionarios (TAKAHASHI, LEMOS, SOUZA, 2015).

Entender as atitudes que os agentes publicos esperam de seus dirigentes tenham no
intuito de favorecer a sua motivagao, requer conhecimento e propdsitos inovadores, uma vez
que funciondrios intrinsecamente motivados tendem a apresentar altos niveis de comprome-
timento organizacional, aumentando a produtividade e o desempenho (TAKAHASHI, LEMOS,
SOUZA, 2015).

Os individuos buscam mostrar comprometimento e resultados, mas esperam ser recom-
pensados por isto e ao se compreender os fatores extrinsecos ao individuo, s6 estamos Ihe
garantindo como recompensa o bem-estar fisico. E necessério ir além dessa instancia e ofere-
cer oportunidades que cheguem aos objetivos de satisfagao interior, situados no mais alto nivel
de prioridade para o individuo, pois ndo sao os fatores existentes no meio ambiente que criam
necessidades interiores, mas essas necessidades que destacam do meio aqueles fatores que
Ihes sdo complementares (BERGAMININI, 2002).

Sao inumeros os fatores motivacionais existentes, mas segundo Klein e Mascarenhas
(2016) nas organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, a constantes implicagcoes que levam
a satisfacdo dos funcionarios, lidar com as questdes de rotatividade e evasao torna-se signifi-
cativa, pois implica em problemas para as organizagdes. Cavalcante et al,, (2015), relatam que o
trabalho, muitas vezes, como no caso do trabalho voluntério, esta vinculado a contribui¢céo do
bem-estar social e a motivacdo do trabalhador pode estar em colaborar para uma sociedade
melhor, realizando o bem comum, num trabalho positivo para quem o realiza e para quem o
recebe.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A pesquisa foi de abordagem qualitativa. A natureza qualitativa visa captar os sentidos
do fenémeno estudado (motivagédo na carreira publica) na percepgao dos sujeitos de pesquisa
ouvidos. Como método de pesquisa foi eleito o estudo de caso, como recomenda Yin (2010). O
estudo de caso busca a compreensao das dindmicas organizacionais presentes em dada con-
figuracao (EISENHARDT, 1989).

O caso dos Bombeiros Militares foi escolhido uma vez que o servico prestado pelos mem-
bros da corporagao é reconhecido pela comunidade como de grande valia, sendo que este
reconhecimento pode ser um fator motivacional para o ingresso e para a permanéncia destes
agentes publicos na organizacgao.

O nivel de andlise da pesquisa é o organizacional e a unidade de analise foi composta por
agentes publicos que estdo na ativa no 11° BBM, que tem sede em Herval d'Oeste, Santa Cata-
rina. Este estudo é descritivo, sendo que a pesquisa descritiva tem papel fundamental, pois visa
descobrir as caracteristicas, fatores e nimeros que relacionam aos objetivos da pesquisa (GIL,
2010). Pretende-se, portanto, descrever o fendmeno da motivagao, por meio da observacao de
um caso especifico, qual seja o do 11° BBM, regido de Joagaba (SC). A descri¢do foi acrescida



Motivagdo para o trabalho entre bombeiros militares de Santa Catarina

de analise do caso estudado, utilizando-se para tal do cotejamento com a revisao bibliogréfica
realizada.

Para efetivar a coleta de dados, foram utilizadas as estratégias de pesquisa descritas a
seguir. A pesquisa exploratéria que busca a ambientagdo com o tema explorado, tornando
primordial um estudo caracterizado pela busca de informagdes iniciais. Desta maneira, fez-
-se a parte exploratéria da pesquisa por meio de entrevista, realizada em abril de 2016, com
os oficiais do 11° BBM. Esta entrevista exploratéria teve como objetivo estabelecer contato e
conhecer o contexto da organizacdo estudada. Os pesquisadores apresentaram os objetivos e
ouviram as percepcoes dos participantes da entrevista coletiva (trés oficiais: Major, Capitao e
Tenente), que também autorizaram o estudo e se disponibilizaram a fornecer aos pesquisado-
res informacgdes e documentos Uteis para a pesquisa. Esta entrevista exploratéria foi gravada
com a autorizacdo expressa dos participantes e posteriormente foi transcrita. Os dados nela
colhidos compdem a descricdo e andlise do caso em estudo.

Para a parte documental foram consultados documentos fornecidos pelo 11° BBM, “[...] se
recomenda que seja considerada fonte documental quando o material consultado é interno a
organizagao [..]"" (GIL, 2010, p. 31). A pesquisa documental foi realizada, além dos documentos
cedidos pelo 11° BBM, por meio de buscas no site do CBM/SC. Os dados cedidos pelo 11° BBM
tiveram como objetivo contextualizar a gestao de pessoas do 11° BBM e consistem em: nimero
de membros da corporagédo, estrutura hierarquica, forma de ingresso, selegao, treinamento e
plano de carreira, remuneragéao, taxas de evasao, entre outros.

Outro instrumento de pesquisa utilizado foi um questionario estruturado, desenvolvido
pelo comando geral e aplicado a todos os membros do Corpo de Bombeiros do estado de
Santa Catarina, contendo perguntas sobre o perfil dos respondentes e sobre a sua percepcao
quanto a motivacao na carreira publica de bombeiro (a) militar. O questionario é visto como um
dos instrumentos de pesquisa mais acessivel, guando comparado aos demais (FACHIN, 2006).
Os pesquisadores receberam do comando do 11° BBM os dados coletados no questionario e os
tabularam e utilizaram para o estudo.

As entrevistas foram agendadas e realizadas pessoalmente, com o objetivo de identificar
a percepc¢ao dos membros do 11° BBM acerca dos aspectos que motivam a carreira do Corpo
de Bombeiros Militar. Foram realizadas 15 entrevistas. A escolha dos entrevistados se deu de
acordo com seu cargo, setor e quartel que atua, buscando diversidade e representatividade
destes setores e cargos. A identidade de cada entrevistado foi omitida para preservar a con-
fidencialidade. A designacao utilizada foi “Entrevistado” sendo que “E” representa o entrevis-
tado, seguido pelo numero que foi colocado em razéo da cronologia da realizagdo da entrevista.

Jun

A analise dos dados foi feita utilizando-se da triangulagdo dos dados obtidos das diferen-
tes fontes, bem como destes com os aspectos centrais da andlise de literatura. ol

n

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

PRETEXTO - v.2

Nesta parte apresenta-se a analise realizada por meio da triangulacdo dos dados obtidos
dos documentos, questiondrios e entrevistas (exploratdria-coletiva e individual) e também da
revisdo bibliografica. Em relagdo a entrevista individual, foi possivel entrevistar 15 membros do 53
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CBM pertencentes ao 11° Batalhdo, sendo trés mulheres e 12 homens, com o objetivo principal
de captar os aspectos que motivam os membros do Corpo de Bombeiros Militar.

Os resultados foram apresentados, seguindo os tdpicos: ingresso na carreira de Bombeiro;
fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos; beneficios oferecidos pela corporacao; fatores
que desmotivam.

4.1 Contexto da gestao de pessoas do 11° BBM

Segundo Portal de Corpo de Bombeiros Militar de Santa Catarina (2016), o CDM, no Estado
de Santa Catarina, teve sua formagao na Forga Publica no final da década de 1910, sendo que o
governo sancionou, em 16 de setembro de 1919, a Lei Estadual nimero 1.288 que criou a secao
de Bombeiros.

Em 13 de junho de 2003, por meio da aprovacdo da Emenda Constitucional 033/2003,
o Corpo de Bombeiros Militar deixou de ser parte integrante da estrutura organizacional da
Policia Militar de Santa Catarina. A partir dessa data a instituicdo adquiriu o status de corpo-
racdo autbnoma, buscando melhores condigdes para a aplicagdo de uma politica especifica
de expansao pelo territério catarinense, aliada a agdes em prol da modernizagao de viaturas,
equipamentos, materiais e investimentos na formagao e ampliacdo de seu efetivo.

Em 11 de novembro de 2013 o CBMSC, pela Lei nimero 16.157, teve regulamentado o poder
de policia administrativa previsto no inciso Il do Artigo 108 da Constituicdo do estado de Santa
Catarina, que estabelece a imposicao de san¢gdes administrativas para assegurar o adequado
cumprimento das normas de prevengao, combate a incéndio e panico. Tal decisdo passou a
permitir atuagdo mais efetiva dos integrantes da corporagdo em defesa da sociedade na pre-
vencgao de sinistros.

4.2 Ingresso na carreira de Bombeiro Militar

O processo de entrada no Corpo de Bombeiros Militar é caracterizado pela alta procura

e dificuldade nele imposta, assim o entendimento de como cada membro entrevistado optou

pelo ingresso na carreira torna-se importante para o estudo. A estabilidade percebida pelo

publico em geral para carreiras da area publica é grande atrativo. Nesse sentido, o entrevistado

E6 relatou: “na época como eu era autbnomo eu queria uma estabilidade” Este mesmo atrativo
foi sinalizado pelo entrevistado E9:

Sempre admirei a profissdo e eu estava descontente na minha anterior e a ques-

tdo da estabilidade financeira e profissional, ter uma profissao de carreira, entao

todos estes beneficios de ser servidor publico em si e também o fato de admirar
a profissdo com zelo em si.

Bergue (2007) ressalta que o ingresso na carreira publica € marcado pela estabilidade e
garantia de segurancga, sendo fator de destaque nas discussdes acerca da gestdo de pessoas.
Além da estabilidade diferenciada proporcionada pela profissdo que se torna um atrativo no
mercado de trabalho, a carreira é vista como geradora de seguranca.

A busca por uma carreira estavel é confirmada pelo entrevistado E1 “Era a oportunidade
de fazer um concurso e estar com uma carreira um pouco mais sélida financeiramente e profis-
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sionalmente”. Lima e Silva (2014) observam que a ideia de ingressar no servico publico requer
esforgo e se traduz uma conquista no atual mercado profissional, visto que ser servidor publico,
consiste em uma esséncia diferenciada traduzida pelo compromisso de servir e trabalhar com
qualidade.

Outro aspecto que foi apontado pelos entrevistados como fator influenciador na decisdo
pela carreira foi o fato de ter um bombeiro na familia, na rede de amigos ou de contatos proxi-
mos, conforme relatou E15: “O meu tio se aposentou como sargento e como eu me desiludi um
pouco com a policia militar, vi que o bombeiro é outra area militar. Conversei muito com ele e ele
me contou diversas histdrias sobre a carreira dele’.

Na visdo do entrevistado E12, apesar de nao ser o fator principal na escolha profissional,
a carreira militar do pai foi levada em consideracdo na sua opgao: “[...] por meu pai ser militar,
como eu disse: ele nunca influenciou! Mas acho que inconscientemente eu via que ele era bem-
-sucedido na vida, entdo eu achei que seria uma boa seguir esse caminho também’/

A convivéncia e admiragdo com pessoas que atuam na area auxiliaram na escolha da car-
reia de bombeiro militar, segundo os entrevistados. Conforme Takahashi, Lemos e Souza, (2015,
p. 320) “os funcionarios publicos sdo mais propensos a colocar valor maior na recompensa
intrinseca do trabalho, voltada ao sentimento de realizagao”.

Percebe-se que o papel da admiracéo pela carreira também é fator relevante e o aconse-
Ihamento de conhecidos, conforme citou o entrevistado E3: “Na verdade foi uma orientagéo de
um amigo [...]. Eu tenho um amigo que tem a familia de militares e eu sempre admirei’’

Corroborando com este aspecto da admiragdo pela carreira e o estimulo aos familiares
para o ingresso nela foi também observado no questionario aplicado aos 82 membros da cor-
poragao, quando se constatou que 51 membros responderam que gostariam que seus filhos
ingressassem na carreira. A visao do senso comum de que um Bombeiro é visto como um herdi
e que sdo admirados socialmente é levada em consideragéo por diversos entrevistados como
ponto considerado na escolha da carreira, como relatou o entrevistado E9: “ser servidor publico
em si! E também o fato de admirar a profissdo que tem um zelo em si” Klein e Mascarenhas
(2016) observam os servidores publicos sao fortemente motivados por dimensoes intrinsecas,
como comportamento prd-social, lealdade e prazer com o trabalho.

Na mesma linha, a entrevistada E7 exp0s os motivos que a levaram a seguir esta carreira:
“Primeiro a carreira militar! Sempre me encantei com a carreira militar! Apesar de néo ter nin-
guém na familia que é militar. E também porque a carreira cuida e ajuda as pessoas, acho que
tudo mundo pensa primeiro nisso”

Alguns entrevistados identificaram as questoes estruturais e niveis hierarquicos existentes
na corporagao como fatores que motivaram seu ingresso, como o E3 relatou: “tem essa parte da
hierarquia [...]. Eu achava uma profissao bem boa. Tanto a PM como o Bombeiro, identifiquei-me
com o sistema militar" Os entrevistados demonstraram também motivacao intrinseca e aliada
ao senso de propdsito, como no caso do E2: “hoje minha maior motivagdo € fazer com que a
atividade de resgate veicular de Santa Catarina seja a melhor do Brasil.

Os entrevistados E7, E10 e E11 citaram o fato do cuidar das pessoas como grande fator
de influéncia por optar pela profissao, conforme citou E7 ao se referir aos bombeiros: “cuida
e ajuda as pessoas, acho que a gente pensa primeiro nisso." E10 mencionou: “[...] me chamou
a atencgdo o operacional; precisa salvar e ajudar as pessoas, ser prestativo para a sociedade de
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alguma forma’” Conforme Cavalcante et al,, (2015) corroboram os fatores como o trabalho volun-
tario e sensagao de promover o bem-estar social e colaborar para uma sociedade melhor, rea-
lizando o bem comum, num trabalho positivo para quem o realiza e para quem o recebe dentre
os inumeros fatores motivacionais existentes, implica na satisfagdo dos funcionarios.

4.3 Fatores motivacionais intrinsecos e extrinsecos

Conforme Lopes et al. (2015) a motivagao tanto intrinseca quanto extrinseca tem sido cons-
tantemente estudada sendo importante o seu desenvolvimento nas praticas organizacionais.
Fatores como remuneragao, beneficios, estabilidade e promocao, por exemplo se enquadram
na motivagdo extrinseca, ja a motivacdo intrinseca abrange fatores como realizagédo pessoal,
a busca por novos desafios, reconhecimento, autonomia entre outros. Os dados obtidos nas
entrevistas estruturadas mostram que fatores intrinsecos, como o reconhecimento, tem sido
relevante e tem se destacado entre os membros do Corpo de Bombeiros Militar, como se pode
observar no que declarou o E2:

Olha é dificil dizer que alguma agéo da corporagdo motive um sujeito né, porque
no meu entender a motivagdo € algo intrinseco, ela varia muito assim como o
conceito de felicidade, o que é felicidade em um momento no outro ja ndo é
mais, € uma coisa muito, que evolui muito rapido, mas dentre a, talvez uma das

situagbées que mais motive € essa possibilidade de um respaldo e de um reco-
nhecimento da comunidade.

Outro fator pontuado nas entrevistas foi o reconhecimento pessoal e o reconhecimento
gue a comunidade tem pela profissdo dos bombeiros, como respondeu o entrevistado E1: “/..]
por isso que eu acho que, dentro da possibilidade, poder servir alguém, é o que motiva, é o que
da a importancia de ser bombeiro militar” Ainda sobre o reconhecimento da comunidade, o
entrevistado E6 destacou: “a comunidade ainda tem aquela visdo do bombeiro herdi, pode fazer
tudo, pode salvar. Tem uma admiragdo que nos deixa feliz e responsaveis para melhorar a quali-
dade de servigo para que essas expectativas da comunidade sejam atendidas” O que se alinha
com a visao exposta pelos autores Guimaraes e Boruchovitch (2004) de que a motivacao intrin-
seca se configura como tendéncia para buscar novidade, desafio, para obter e exercitar as pré-
prias capacidades e se refere ao envolvimento em determinada atividade por sua prépria causa.

Por outro lado, fatores extrinsecos também foram referidos por alguns entrevistados,
como, por exemplo, pelo E6: “[...] uma das motivagdes € a remuneragdo e o ambiente de traba-
lho” Observa-se que o fator remuneragéo foi mencionado em muitas das falas dos entrevista-
dos. E possivel inferir que o fato de receberem salario acima da média para trabalhadores com
a mesma formacao, os deixa mais satisfeitos e, consequentemente, os motivam a permanecer
na carreira de bombeiros, como o entrevistado E5 exp0s: “Hoje eu fico, porque estou ganhando
razoavelmente bem, estou realizado em termos de promocgéo [...] Entdo isso me motiva a ficar e o
salario também. Quanto mais eu ficar o salario vai melhorar, entao isso é o que mais me motiva’
Neste contexto, Bergamini (2002) observa que os individuos buscam mostrar comprometi-
mento e resultados, mas esperam ser recompensados por isto e ao se compreender os fatores

extrinsecos ao individuo, s6 se esta garantindo como recompensa o bem-estar fisico.

Além da remuneragao outros fatores extrinsecos foram citados durante as entrevistas, tais
como a estabilidade e as promog¢des, como mencionadas por E6: [...] “uma coisa que motiva bas-
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tante nosso efetivo € os concursos internos e promogées. Eu acho que quanto mais promogédes
o soldado, cabo, sargento, oficial tiver, vai motivar mais ainda com afinco na profissdo” Quanto a
estabilidade, o entrevistado E9 exp0s: [...] “a questdo da estabilidade financeira e profissional, ter
uma profissao de carreira, entdo todos estes beneficios de ser servidor publico em si [...]"

Como oportunidade de melhoria observou-se um fator relacionado ao acompanhamento
psicoldgico, que se enquadra como um beneficio, ou seja, fator extrinseco da motivagao, men-
cionado por trés entrevistados. Pode-se observar a fala do E3: “Eu acho que sim, poderia ter
alguns programas, ate ndo sei se isso envolveria também, mas a gente procura outra parte que
eu so vi na teoria, parte psicoldgica [...]"

O profissional bombeiro lida constantemente com uma forte responsabilidade afetiva em
seu trabalho. Nas situacdes que envolvem vitimas, os bombeiros podem, muitas vezes, estar
de frente com a morte. E importante ressaltar que, apés a ocorréncia, eles voltam ao quartel e
ao trabalho sem nenhum suporte que os ajude a enfrentar tais situagdes, que, por mais cotidia-
nas que sejam para eles, nunca deixam de ser traumaticas. Pode-se observar o comentario do
entrevistado E6:

Algo que ainda falta na instituicdo e que nés comecamos e que estd engati-
nhando ainda é a assisténcia psicoldgica pro nosso efetivo nés ndo tinhamos
ainda, depois que aconteceu a perda de alguns membros na instituigdo que nos

percebemos que falta esse apoio psicoldgico efetivo esta engatinhando ainda
esse processo, mas € algo que faltava [...].

Para a sociedade, a palavra “bombeiro’, na maioria das vezes, tem um sentido de heroismo
e salvagdo, mas pouco se sabe sobre as frustragdes e as pressdes psicoldgicas vivenciadas por
esses ditos “herdis.” Sobre este tema, complementa o E7: “[...] uma coisa que acho importante é
auxilio psicoldgico. As pessoas passam por muitas situagoes dificeis, quem tem filhos e atende
uma crianga num acidente de carro, por exemplo, fica bastante tempo traumatizado”.

De acordo com os achados da pesquisa, fica evidente que o agente publico bombeiro esta
exposto a situagdes que apresentam algum tipo de sofrimento, prejudicando, assim sua qua-
lidade de vida, e, por isso, um auxilio psicolégico pode contribuir muito como suporte a fim de
que ele possa aprender a criar estratégias para lidar com essas situagdes.

Os beneficios oferecidos aos membros do batalhdo sdo de forma positivamente avaliados
pela maioria dos entrevistados. Alguns lembram que cada quartel trabalha com liberdade para
estabelecer os beneficios, como relata o entrevistado E1 “Santa Catarina € o tnico estado onde
a administragéo, a parte financeira, fica tudo mais voltada, cada quartel no seu mundinho” Tam-
bém foi destacado pelo entrevistado E2: “Eu acredito que, em linhas gerais, o que o batalhdo
oferece é muito proximo ao que a corporagdo tem como politica institucional’.

Os treinamentos e capacitagdoes sao beneficios valorizados pelos membros da corpora-
¢ao, ajudando no desenvolvimento e auxiliando na melhora das atividades. Tal benéfico é lem-
brado pelo entrevistado E10: “Atualmente o treinamento e as condi¢des de trabalho. O coronel
esta sempre incentivando os oficias em geral o treinamento, aprimorando o quartel, equipamen-
tos novos tém sidos bastante usados” De acordo com Shuster e Dias (2012) os profissionais
buscam diversas formas para o autodesenvolvimento e as organiza¢des devem agir de forma
que as pessoas sejam orientadas a niveis elevados de crescimento, buscando e valorizando a
comunicacao de forma que as informacoes fluam naturalmente.
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Na questao relacionada a curso e treinamentos captada pelo questionario, 26 membros
consideram que as atuais politicas de treinamentos séo suficientes para o exercicio das ativi-
dades. Melhorar o atendimento dos municipios no quesito assisténcia social foi também apon-
tado pelo entrevistado E15:

Eu vejo que no municipio a drea social deixa um pouco a desejar. A gente realiza
alguns trabalhos no qual eu vejo que ndo seria nés a sermos chamados. Por
exemplo: um bébado caido em via publica. No nosso municipio tem bastante, se
a gente comegar a sair nas ruas catando os bébados, vamos deixar de atender
um incéndio ou alguma coisa mais grave. Claro que isso ndo cabe a Corporagéo
e sim ao municipio. NGs que estamos 24 horas nas ruas sentimos muita falta da
area social no municipio.

O plano de saude é um beneficio valorizado pelos entrevistados. O sujeito de pesquisa

E14 mencionou oportunidades de melhoria neste quesito: “A gente tem um plano de saude do

estado que é opcional [...]. O plano de saude ja devia ser bem preparado e com abrangéncia bem

grande porque a nossa profissdo coloca inteiramente nossa vida em risco” O E11 também expds
sugestdes de melhoria ao plano de saude:

A maioria da populagdo acha que o bombeiro tem plano de sadde. Realmente

tem, s6 que é necessario pagar. Esse € o beneficio que o estado deveria tomar

mais peito e bancar, porque qualquer plano de satide ndo é menos que R$

240,00 para ter um plano bom, e acaba que eu nao tenho plano e meus colegas

cobram isso. Eu tenho uma visdo que, por exemplo, eu quando vou levar alguém

com a ambuléncia que é um acidente, que é urgente, os médicos irdo atender

a pessoa de qualquer maneira. Eu acho uma vergonha o estado ndo bancar o
plano de saude ou poder disponibilizar um bom desconto.

Alguns entrevistados demonstraram contentamento com os benéficos oferecidos, con-
forme cita o entrevistado E12: “Eu acho que néao falta nenhum tipo de beneficio, acho que a gente
ja tem beneficios demais, para ser bem sincero”. Esta visao é compartilhada pelo entrevistado E4
que relatou: “Eu acredito que aqui esta tranquilo, o comandante se preocupa bastante no bem
estar de nds, no caso subordinados”

No quadro 2, sdo destacados os principais fatores motivacionais identificados na pesquisa.

Quadro 2 - Principais Fatores Motivacionais.

- Reconhecimento pessoal (familia e amigos)
- Reconhecimento pela comunidade

- Estimulo para crescimento profissional

- Possibilidade para construir uma carreira

Fatores Motivacionais Intrinsecos

- Remuneragéo

- Beneficios como planos de salde

- Estabilidade (financeira e profissional)
Fatores Motivacionais Extrinsecos - Promogdes (concursos para cargos
internos)

- Treinamentos e capacitagoes

- Condigoes de trabalhos e estrutura fisica

Fonte: elaborado pelos autores
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4.4 Fatores que desmotivam

Para compreender possiveis fatores que desmotivam os entrevistados perguntou-se sobre
a intencado de pedir transferéncia de seu atual local de trabalho e também quais fatores que os
desmotivam a permanecer na carreira de Bombeiros. Dos 15 entrevistados, oito responderam
que nao pretendem sair do corpo de bombeiros e nem solicitar transferéncia. A intengéo deles
em nao pedir transferéncia se deve ao fato de seus familiares serem da regido, segundo decla-
raram.

Teve um total de cinco entrevistados que informaram o desejo de solicitar transferéncia
para sua cidade natal, longe da regido na qual atua hoje, como por exemplo, o entrevistado E7:
“De sair do corpo de bombeiro ndo, mas gostaria de voltar para mais proximo da minha familia
no Sul, se tivesse oportunidade”

Respostas obtidas por meio do questionario aplicado pelo CBM, mostra nimero expres-
sivo de pessoas que vieram transferidos de sua cidade natal, como mostra o quadro 3.

Quadro 3 - Naturalidade e Transferéncia.

Descricao Quantidade
Nasci e me criei na regido do 11° BBM 39
Passei a maior parte de minha vida na regidao do 11°BBM 8
Vim para a regiéo QO'1I1°BBM exclusivamente por conta do CBMSC, 04
por falta de disponibilidade de outro Batalhdo que eu possuia interesse
Vim para o 11°BBM, pois mesmo ndo sendo desta regiao, era o que eu queria 1
Total 82

Fonte: Questionario aplicado pelo CBM 11°

Observam-se também trés entrevistados que manifestaram vontade de sair do corpo de
bombeiros, mas deixando claro que sdao motivados por buscar novos desafios, como mencio-
nou o E12: “Pedir transferéncia ndo, mas eu tenho intencao de sair, daqui uns cinco, talvez dez
anos. A minha ideia é pedir baixa e ir embora do pais, mas depois que eu ja tiver minha casa e
tal.. Eu ndo tenho a ideia de terminar minha vida no bombeiro”

Além das questdes de transferéncias e saidas, foram analisados outros fatores que des-
motivam os membros do CBM, como a instabilidade politica, como citou o E2: “[...] essa ins-
tabilidade politica traz certa preocupagdo. Como nds somos membros da organizagado direta,
estamos subordinados ao governador, a Secretaria de Seguranga Publica e a mercé da politica.
Como tudo séo leis, o que pode valer hoje talvez amanha, ndo exista mais, entdo isso é um fator
extremamente preocupante [..]" Ainda sobre a preocupagao com a instabilidade o entrevistado
E1 mencionou:

O principal motivo a ndo permanecer (embora eu ndo vou pedir pra sair do
Corpo de Bombeiros, eu vou € sair de ativo pra reserva), é a questio da insegu-
ranca, da instabilidade. Sair do Bombeiro ndo me passa pela cabecga, até por-
que, eu teria que recomegar minha vida novamente, reconstruir minha carreira
com outro norte [...].

Outro aspecto apresentado em relacdo aos fatores que desmotivam foi a falta de reco-
nhecimento. O E12 assim se expressou: “A falta de apoio dos superiores nas nossas agoes, de
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reconhecimento. A gente tem muito reconhecimento na rua, da populagdo, mas dentro do quartel
falta muito reconhecimento [...]" O E9 declarou: “[...] as vezes falta de reconhecimento. N6s temos
duas carreiras: de oficial e de praga. Tem suas disparidades, quem € oficia ja tem uma situagéo
de comando, ja € diferente a fungéo, ele é mais valorizado financeiramente”

No que diz respeito a valorizagdo do bombeiro pela a comunidade, muitos mencionaram
que existe alta aprovacao dela em relagdo aos servigos que prestam, entretanto ressaltaram
que, muitas vezes, sao responsabilizados por questdes que estado fora do seu alcance. Pode-se
analisar que o entrevistado E12 abordou a partir de um enfoque mais intrinseco, ja o entrevis-
tado E9 voltou-se mais para o lado extrinseco, ou seja, relacionado a remuneragao. Os achados
corroboram a visdo dos autores Takahashi, Lemos e Souza (2015, p. 319) “para serem bem-
-sucedidas, as estruturas de recompensa do setor publico devem observar que ser concebidas
além de apenas recompensas monetarias, e devem fornecer uma oportunidade para satisfazer
a motivacao intrinseca de seus funcionarios”.

Em resposta ao questionamento onde deveriam indicar os quatro principais fatores que
geram mais insatisfacdo no seu trabalho, péde-se observar que a falta de reconhecimento, é
um dos principais fatores geradores de insatisfacdo, conforme o Quadro 04.

Quadro 4 - Fatores que geram Insatisfagcao

Alternativa N° Respostas
Falta de reconhecimento 46
Diminuigao equipe de trabalho 62
Relacionamento Interpessoal 18
Falta de autonomia 20
Ambiente de trabalho ruim 19
O trabalho que realizo 3
Relacionamento com o comandante Imediato 9
Falta de treinamento 40
Sobrecarga de trabalho 30
Instalagdes inadequadas (banheiros, alojamento, cozinha, etc.) 8
Trabalho Inseguro 18
Forma de comunicagdo do Comando 20
Falta de materiais e equipamentos para o trabalho 23

Fonte: Questiondrio aplicado pelo CBM 11°

O que as organizagoes, sejam elas publicas ou privadas, podem fazer € criar situagdes e
ambientes favoraveis, para que se possa despertar a motivagcao de cada trabalhador. Braga et
al. (2013) confirmam que os quesitos que motivam cada individuo sao inerentes a ele e dife-
renciados para cada pessoa. Embora seja possivel estabelecer didaticamente conjuntos de
tipos motivacionais, esta sera sempre uma abstragdo que, na pratica, se mostra pouco efetiva,
dada a variedade de histérias de vida, de necessidades e anseios dos sujeitos encontrados nas
organizagoes.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A motivacao é tematica de discussao relevante no ambiente da gestéo publica, pois esta
diretamente ligada ao desempenho e rendimento das pessoas. Conforme autores citados na
revisao bibliografica o entendimento dos fatores que motivam os servidores publicos nortea-
ram esta pesquisa, o que proporcionou analisar como os aspectos motivacionais colaboram
para os processos de melhoria desejados e necessarios no servigo prestado a sociedade.

Em relagdo ao objetivo da pesquisa descrever e analisar aspectos que motivam os mem-
bros do corpo de bombeiros militar. Pode-se avaliar que em um primeiro momento, os aspectos
que motivam um membro do corpo de bombeiros militar estao relacionados a fatores externos,
sendo esses, remuneragao e estabilidade, porém somente esses dois fatores ndo séo suficien-
tes, para prolongar sua permanéncia na instituicdo, e muito menos os levam a criar perspectiva
profissional e pessoal.

Foi possivel analisar que tanto motivagao extrinseca, quanto intrinseca, ndo poderao seguir
caminhos diferentes, pois mesmo que a remuneragao seja o fator principal, somente ela nao
sustentard as oscilagdes recorrentes em uma carreira profissional, serd necessario que fatores
internos e externos andem de sinérgica, levando em consideracao, que o comportamento moti-
vacional, serd influenciado de acordo com o momento que o profissional se encontra, momento
este sempre muito particular, ou seja, o que motivou um membro a ingressar na carreira de
bombeiros, podera ser diferente dos fatores que hoje o faz permanecer ou findar de sua carreira
na corporagao.

Cada pessoa possui particularidades e necessidades que emergem a motivacao, foi pos-
sivel identificar que a busca por melhor capacitagao e treinamentos pela corporagéo torna-se
fator relevante na visdo dos seus membros. Outro fator observado esté ligado ao melhor atendi-
mento psicolégico aos membros devido a atividade vivenciada, auxiliando principalmente apds
o trabalho, questdes ligadas a motivagao extrinseca. O estudo demonstrou que para os mem-
bros, a estrutura fisica e as condi¢des de trabalhos sado percebidas como totalmente favoraveis.

Algumas limitagdes e condi¢des devem ser levadas em consideragéo no estudo, como o fato
de ser observado apenas o caso do 11° Batalhdo, tornando a questéo da regido e regime adotados
pelo batalhao, fatores fundamentais que podem conduzir a certo viés na analise do caso.

Sugerem-se pesquisas futuras que possam avancar nas proposicoes tedricas relacionadas
ao tema motivacdo em organizagdes publicas. Também se sugere que novos estudos em dife-
rentes setores e organizacgoes publicas aprofundem os fatores motivacionais, tanto de ingresso
quanto de permanéncia na esfera publica.
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