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“O verdadeiro legado de um líder não está nas conquistas pessoais, mas nas 

vidas que ele transforma e inspira ao longo do caminho” 

Alexandre Vial Manzione 
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RESUMO 
 
A elevada e crescente rotatividade de enfermeiros ao nível mundial tem-se 

revelado penalizadora para as equipas de saúde, contribuindo para a perda de 

profissionais talentosos, indispensáveis ao bom funcionamento das 

organizações de saúde e com impacto direto na dinâmica das equipas e 

qualidade dos cuidados prestados. Considerando este facto, importa conhecer 

quais os fatores motivadores da retenção de talentos nas organizações, em 

particular os enfermeiros. Importa ao enfermeiro gestor, em particular, saber 

atrair e fidelizar colaboradores talentosos. Este estudo teve como objetivo 

adaptar culturalmente e validar o Instrumento de Motivadores de Retenção de 

Talentos para português de Portugal, ferramenta que pode vir a revelar-se 

adequada, para conhecer os fatores motivadores da retenção de talentos e 

dessa forma desenvolver estratégias para aumentar a sua retenção.  

Realizou-se um estudo metodológico de abordagem quantitativa, observacional 

e transversal, com uma amostra de 129 enfermeiros. Após ter sido aferida a 

qualidade das correlações estatisticamente significativas, prosseguiu-se com a 

análise fatorial dos 25 itens que compõem o instrumento. Conclui-se que o IMRT 

é uma ferramenta válida para avaliar os motivadores de retenção de talentos de 

enfermeiros portugueses no trabalho já que a sua validação para a população 

portuguesa revelou boa consistência interna em termos da estrutura fatorial. 

 

 

Palavras-chave: Talento; Retenção; Fatores Motivadores; Enfermeiro Gestor; 

Enfermeiros  
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ABSTRACT 
 

The high and growing turnover of nurses around the world has proven to be 

penalizing for healthcare teams, contributing to the loss of talented professionals, 

essential for the proper functioning of healthcare organizations and with a direct 

impact on team dynamics and quality of care. assistance provided. Considering 

this fact, it is important to know what factors motivate talent retention in 

organizations, especially nurses. It is especially important for the nurse manager 

to know how to attract and retain talented employees. This work aimed to 

culturally adapt and validate the Talent Retention Motivators Instrument for 

portuguese, a tool that may prove suitable for developing strategies to increase 

retention. It can also contribute to cross-cultural studies in order to better 

understand the factors that motivate retention. 

A methodological study was carried out with a quantitative, observational and 

cross-sectional approach and in accordance with the initial study of construction 

and validation of the instrument composed of four factors motivating retention, 

with a sample of 129 nurses. After assessing the quality of the statistically 

significant correlations, we continued with the factor analysis of the 25 items that 

compose it. This instrument is a valid tool to evaluate the drivers of talent retention 

of portuguese nurses at work as its validation for the Portuguese population 

revealed good internal consistency in terms of the factorial structure. 

 

Keywords: Talent; Retention; Motivating Factors; Nurse Manager; Nurses 
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CHAVE DE SIGLAS e/ou ABREVIATURAS 
 

EC – Enfermagem comunitária 

EMC – Enfermagem médico-cirúrgica 

ER – Enfermagem de reabilitação 

ESP – Enfermagem de saúde pública 

ESIP – Enfermagem de saúde infantil e pediátrica 

ESMO – Enfermagem de saúde materna e obstétrica 

ESMP – Enfermagem de saúde mental e psiquiátrica 

IMRT – Instrumento de Motivadores de Retenção de Talentos 

MDCSE – Mestrado em direção e chefia de serviços de enfermagem 

MEC – Mestrado em enfermagem comunitária 

MEMC – Mestrado em enfermagem médico-cirúrgica 

MER – Mestrado em enfermagem de reabilitação 

MESP – Mestrado em enfermagem de saúde pública 

MESIP – Mestrado em enfermagem de saúde infantil e pediátrica 

MESMO – Mestrado em enfermagem de saúde materna e obstétrica 

MESMP – Mestrado em enfermagem de saúde mental e psiquiátrica 

OCDE – Organização para a Cooperação e Desenvolvimento Económico 

OMS – Organização Mundial de Saúde 

OSS – Organização Social de Saúde 
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1. INTRODUÇÃO 

A constatação do elevado turnover na classe de enfermagem (Guse & Carvalho, 

2015; Chiavenato, 2014; Fisher et al., 2022), serviu de mote para a elaboração 

deste trabalho de investigação. 

Ao longo dos anos tem-se verificado que o turnover pode constituir-se como uma 

tendência penalizadora para as equipas de saúde, contribuindo para a perda de 

profissionais de enfermagem qualificados e indispensáveis ao bom 

funcionamento dos serviços de saúde. Estas quebras no fluxo de trabalho vão 

impactando na concretização dos objetivos das equipas e organizações, estando 

estas constantemente a investir na integração de novos elementos, para 

substituir outros mais experientes que vão saindo. Situação com custos diretos 

na manutenção da dinâmica das equipas e na qualidade dos cuidados, 

penalizando a qualidade dos serviços prestados aos utentes. Segundo Allen et 

al. (2010) a alta rotatividade de talentos tem como consequência a perda de 

conhecimento implícito, impacto negativo no trabalho e consequentemente o 

abandono de outros colaboradores valiosos para a organização.  

A escassez persistente de enfermeiros apresenta desafios para as organizações 

de saúde de todo o mundo, devendo a gestão de talentos ser uma construção 

holística para poder apoiar as organizações de saúde a atrair, desenvolver, 

motivar e reter colaboradores talentosos impulsionando o desempenho 

organizacional (Zulfiqar et al., 2023). 

É inquestionável que, nos últimos anos, ocorreram alterações estruturais, 

processuais e políticas quer nas organizações de saúde, quer na profissão e na 

carreira de enfermagem. De algum modo, essas mudanças destabilizaram a 

dinâmica e o futuro dos enfermeiros, contribuindo para altas taxas de 

rotatividade, com impactos negativos nas equipas e nas organizações (Poeira & 

Mamede, 2011). Para reduzir essa tendência, é crucial identificar o que motiva 

os profissionais a fidelizarem-se com os seus locais de trabalho para que se 

possam desenvolver estratégias eficazes ao seu combate. 

A profissão de enfermagem transformou-se numa carreira aberta a talentos, 
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onde os profissionais, dotados de competências adequadas e talentos, têm 

potencial para construir uma carreira que proporciona status, posição e 

legitimidade (Falch, 2021).  

Considera-se que um indivíduo com talento é aquele que tem potencial de 

desenvolvimento, que detém conhecimento, habilidades e atitudes, e que 

quando considera a missão, visão e valores da organização a que pertence, 

compreende o que deve ser feito e dessa forma empreende a tarefa realizando-

a de modo a agregar valor à instituição (Ansar & Baloch, 2018). Ainda em 

conformidade com os mesmos autores, o talento é uma qualidade desejável em 

todos os seres humanos e as organizações precisam de trabalhadores com o 

“talento” correto (Ansar & Baloch, 2018). Para reter esses talentos, torna-se 

essencial identificar quais os fatores motivadores para essa retenção, de forma 

a minimizar o impacto da rotatividade nomeadamente na classe de enfermagem. 

Neste sentido, pretende-se efetuar uma investigação que permita identificar os 

fatores motivadores da retenção de talentos em enfermagem. Esta identificação 

poderá servir de base para os enfermeiros gestores aferirem esses fatores e, 

preventivamente, poderem minimizar o impacto do turnover na organização, 

retendo os profissionais mais capacitados.  

A perda destes talentos impacta negativamente na organização nomeadamente 

na sua imagem, fortalecendo concorrentes, já que ao perder talentos para o 

mercado concorrente a organização está também a entregar o conhecimento 

adquirido. Esta constatação indicia a relevância das organizações reterem os 

seus talentos através de um contexto propício para o seu crescimento e 

desenvolvimento, dando suporte e valorização através de fatores como cultura, 

estilo de liderança e estrutura organizacional. A capacidade de reter profissionais 

permite à organização garantir o seu propósito e objetivos estratégicos. Nunca a 

retenção de talentos foi tão importante para combater a frustração de, após 

investimento no seu capital humano, perdê-los de um momento para o outro, 

levando consigo o conhecimento e experiência acumulados. Importa, então, as 

organizações atraírem, desenvolverem e reterem profissionais talentosos.  

Reconhecer e recompensar talentos vai muito além de abonos e prémios 
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pecuniários ou materiais. A retenção de talentos relaciona-se com práticas de 

gestão e políticas institucionais, nomeadamente, liderança e desenvolvimento 

dos liderados, e também com a política salarial, oportunidades de ascensão 

profissional, relacionamento interpessoal horizontal ou vertical, programas de 

capacitação e condições ambientais de trabalho.  

Sendo os enfermeiros a força de trabalho mais numerosa nos serviços de saúde 

e o seu processo de retenção nas organizações um fenómeno complexo, 

composto por múltiplos fatores que beneficiam os próprios e as organizações em 

que se encontram (Correia et.al., 2016; Winter et al., 2020), a sua retenção é 

urgente como forma de minimizar o impacto negativo na eficiência dos cuidados, 

diminuição da produtividade, sobrecarga de trabalho, défice de profissionais para 

manter dotações seguras e insatisfação dos profissionais sobrecarregados pela 

escassez de recursos humanos. O impacto financeiro desta rotatividade torna-

se significativo pela perda de capital humano de enfermagem, exigindo novos 

processos de recrutamento, formação para capacitação de novos profissionais, 

dedicação acrescida das chefias, acrescendo a utilização de recursos para estas 

necessidades recorrentes (Bae, 2022).  

Perante os novos paradigmas na gestão dos serviços de saúde, resultado de 

transformações de ordem económica, social e tecnológica, qualquer organização 

só vencerá se for mais competente e eficiente sendo inquestionável que para 

atingir este objetivo deve contar nos seus quadros com trabalhadores talentosos, 

diferenciados e competitivos que contribuem decisivamente para que a 

organização possa vencer os desafios constantes que enfrenta.  
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2. RETENÇÃO DE TALENTOS 

Talento no dicionário (Houaiss da Língua Portuguesa, 2013) refere-se a moeda 

da antiga Grécia, representando o valor, de uma quantia em ouro ou prata, do 

peso de um talento; é ainda definido como aptidão natural ou adquirida, engenho, 

disposição, habilidade, pessoa com talento. 

Na Idade Média, o termo talento estava associado a uma unidade de peso (Ross, 

2013). Com o decorrer dos tempos o conceito foi-se alterando pelo que, nos dias 

de hoje, é tido em conta como uma aptidão natural de ser único em algo (Meyers 

et al., 2013). 

De acordo com Chiavenato (2014, p.16), um talento “…é sempre um tipo 

especial de pessoa: aquela que possui competências. E nem sempre toda 

pessoa é um talento. Para ser talento a pessoa precisa possuir algum diferencial 

competitivo que a valorize.” Ainda, segundo o mesmo autor, existem quatro 

aspetos que envolvem o talento que são essenciais para construir uma 

competência individual: Conhecimento, a essência do “saber”, fruto do 

constante processo de aprendizagem e da busca constante por novos 

conhecimentos ampliando a compreensão, uma valiosa moeda de troca que 

impulsiona o progresso e a inovação nas mais diversas áreas da vida e a mais 

valiosa moeda do século XXI; Habilidade, o “saber fazer”, que se refere à 

aplicação prática do conhecimento para solucionar problemas, enfrentar 

desafios ou gerar inovação, transformando o conhecimento em resultados 

tangíveis; Julgamento, o “saber avaliar a situação e o contexto” de maneira 

crítica e informada interpretando os dados com discernimento sobre os factos, 

equilibrando ponderações e estabelecendo prioridades com sabedoria; Atitude, 

o “saber fazer acontecer”, a habilidade de transformar intenções em ações 

concretas, uma mentalidade empreendedora que permite alcançar metas, 

ultrapassar desafios, promover mudanças significativas, agregar valor, alcançar 

a excelência e concentrar-se em resultados tangíveis, postura que impulsiona as 

pessoas a realizarem o seu potencial máximo e alcançarem a autorrealização 

(Chiavenato, 2014). 
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Cappelli e Keller (2014) descrevem talento como o potencial e a habilidade que 

um indivíduo detém e que impacta significativamente no sucesso da organização 

a que pertence. Storey et al. (2019) definiram-no como um grupo de 

colaboradores que são competentes por ter conhecimentos, competências e 

capacidades relevantes e que se comprometem com as suas funções e 

responsabilidades, o que está em conformidade com a definição dada por 

Wahyuningtyas e Anggadwita (2017) que afirmam que os colaboradores 

talentosos são aqueles que são competentes e que possuem um impacto 

positivo nas suas organizações no presente e no futuro. O talento pode também 

ser considerado quando um grupo de colaboradores com bom desempenho 

contribuem para o sucesso organizacional (De La Calle-Duran et al., 2021; 

Theodorsson et al., 2022). Sublinham que algumas organizações consideram 

pessoas altamente educadas e qualificadas como tendo “talento”, uma 

característica que abre o caminho, pensar fora da caixa e adaptar-se a diversas 

situações desafiantes e, ao mesmo tempo, uma característica que torna os 

colaboradores capazes de acrescentar valor, possuir potencial e elevar a 

organização para o nível seguinte (Bolander et al., 2017; Marinakou & 

Giousmpasoglou, 2019). 

Talento é, então, um somatório de atributos que determinado colaborador tem e 

que se tornam eficazes no alcance de resultados profícuos nas organizações, 

impulsionando-as.  

Com o objetivo de contribuir para a compreensão teórica da gestão de talentos, 

Meyers et al. (2013), com base numa revisão criteriosa da literatura, visaram 

lançar luz sobre o significado do termo "talento" respondendo à seguinte 

questão: O talento é predominantemente uma construção inata, é principalmente 

adquirido ou resulta da interação entre (níveis específicos de) componentes da 

natureza e da criação? Mais especificamente, as autoras procuram verificar se 

o talento é um construto inato versus adquirido e esse foco, de acordo com as 

mesmas, é importante por três razões. Em primeiro lugar, Meyers et al. (2013) 

constataram que os académicos que investigam talentos ou construtos 

relacionados com talentos ainda discordam sobre se o talento é determinado 

principalmente por fatores inatos ou por oportunidades de aprendizagem. 

https://www.sciencedirect.com/topics/social-sciences/talent-management
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Embora a maioria dos académicos concorde que o talento compreende 

componentes inatos e adquiridos, diferem muito na extensão em que atribuem a 

importância a um componente ou ao outro (Meyers et al., 2013). As definições 

convencionais de talento usadas por esses estudiosos podem, por isso, ser 

colocadas num continuum que varia de completamente inato a completamente 

adquirido, mas tal continuum ainda necessita de ser mais bem explicitado. Em 

segundo lugar, as autoras citadas argumentam que a posição do talento no 

continuum inato/adquirido tem implicações importantes para a gestão de talentos 

na prática e pode resolver algumas das ambiguidades que ainda caracterizam o 

campo. Uma das ambiguidades mais prevalentes, por exemplo, refere-se a quão 

"exclusiva" a gestão de talentos deve ser (Meyers et al., 2013). Enquanto muitos 

investigadores têm uma forte preferência por abordagens exclusivas de gestão 

de talentos, que são direcionadas apenas a uma pequena percentagem elitista 

da força de trabalho, ou seja, têm como foco os colaboradores de elevado 

potencial, desempenho ou estratégia, outros são a favor de abordagens mais 

inclusivas de gestão de talentos direcionadas a toda a força de trabalho. Escolher 

qualquer uma dessas abordagens pode ser mais fácil quando se tem em mente 

que a suposição de talento inato também sustenta que alguns colaboradores são 

dotados de certas qualidades enquanto outros não (Meyers et al., 2013). Em 

contraste, definir talento como principalmente adquirido implica que qualquer 

pessoa pode ter um excelente desempenho em quase qualquer campo. 

Consequentemente, definir talento como bastante inato implica práticas 

exclusivas de gestão de talentos, enquanto definir talento como principalmente 

adquirido exige abordagens muito inclusivas para a gestão de talentos (Meyers 

et al., 2013). Em terceiro lugar, as mesmas autoras referem a definição de talento 

como principalmente inato ou principalmente adquirido tem consequências de 

maior alcance para a aquisição, identificação e desenvolvimento de talentos nas 

organizações. Ao assumir que o talento é inato, por exemplo, a gestão de 

talentos pode centrar-se muito mais na identificação e recrutamento de 

colaboradores talentosos do que no desenvolvimento dos colaboradores para 

serem talentosos. Em contraste, ao assumir que o talento pode ser desenvolvido, 

a gestão de talentos pode ter um forte foco no treino e no desenvolvimento dos 
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seus colaboradores e as decisões de seleção podem basear-se nas experiências 

de aprendizagem anteriores dos candidatos (Meyers et al., 2013). 

Não obstante ser o talento inato ou adquirido, as evidências mostram que as 

atuais organizações, independentemente da sua natureza, enfrentam uma 

concorrência enorme e os colaboradores talentosos tornaram-se numa fonte 

poderosa de sustentabilidade e de vantagem competitiva (Johara et al., 2019). A 

elevada rotatividade de colaboradores impactará significativamente o 

desempenho organizacional, resultando numa menor produtividade e afetará a 

competitividade organizacional, o que, por sua vez, impactará significativamente 

as vantagens competitivas das organizações. Reter colaboradores talentosos 

ajuda as organizações a sustentarem-se financeiramente e a melhorar o seu 

desempenho organizacional (Claus, 2019). As evidências também documentam 

que reter colaboradores talentosos auxilia as organizações a sobreviverem e a 

obterem uma vantagem competitiva (Kurdi et al., 2020). 

Num mercado altamente competitivo, a retenção de talentos torna-se crucial 

para as organizações garantirem um crescimento sustentável e uma vantagem 

competitiva duradoura, para além de impulsionar a inovação e a excelência 

operacional, fundamentais para o seu sucesso a longo prazo. 

A retenção de talentos pode ser descrita como um plano estratégico das 

organizações para evitar a saída de seus colaboradores talentosos (Ott et al., 

2018), que estão alinhados com os seus objetivos (Frank et al., 2004), 

implementando políticas e práticas que incentivam os talentos a permanecerem 

por mais tempo. Sendo um imperativo estratégico para que se mantenham 

competitivas (Schuler et al., 2011). McDonnell e Wiblen (2021) percecionam a 

retenção de talentos como um processo sistemático para atrair, reter, potenciar 

o engagement e desenvolver colaboradores talentosos. Zainee e Puteh (2020) 

definem-na como uma estratégia adotada por uma organização para criar um 

ambiente de trabalho que faz com que os colaboradores talentosos queiram 

permanecer na mesma.  

A retenção refere-se à habilidade que certas organizações detêm de manter 

grupos específicos de profissionais a trabalhar no seu quadro, com o objetivo de 
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alcançar os seus objetivos estratégicos (Steil et al., 2016). É a capacidade de as 

organizações manterem os seus colaboradores, desenvolvendo esforços 

persistentes com vista à melhoria organizacional, prevenindo a intenção destes 

abandonarem a organização (Donoghue, 2010). 

Chiavenato (2014) refere que foram acontecendo saltos gradativos na área de 

recursos humanos, em que transitamos da era industrial para a era da 

informação e recentemente para a do conhecimento, sendo as pessoas 

percecionadas como parceiras e fornecedoras de conhecimentos, habilidades, 

competências e ainda de inteligência que favorecem decisões racionais 

direcionadas aos objetivos das organizações, funcionando como parceiros de 

negócios e fornecedores de competências, deixando para trás o conceito de que 

seriam apenas colaboradores contratados. “As pessoas passam a significar o 

diferencial competitivo que mantém e promove o sucesso organizacional: elas 

passam a ser a competência básica da organização, a sua principal vantagem 

competitiva em um mundo globalizado, instável, mutável e fortemente 

competitivo” (Chiavenato, 2014, p. 5), sendo o elemento mais familiar da 

organização pois é aquele que com o seu trabalho a mantém ativa, dinâmica e 

em mudança (Chiavenato, 2014). O envolvimento laboral por parte dos 

colaboradores traduz-se em benefícios para as organizações e para os próprios 

(Correia et al., 2016). É das pessoas que constroem e utilizam o conhecimento 

adquirido e de quem as organizações dependem para sobreviver e prosperar. 

A retenção de talentos envolve a implementação de estratégias e políticas que 

visam motivar, desenvolver e manter os colaboradores talentosos, satisfeitos e 

comprometidos com a organização, sendo fundamental para o sucesso da 

mesma a longo prazo, pois evita a perda de conhecimento, experiência e 

habilidades valiosas que os colaboradores qualificados acrescentam à 

organização (Gallardo et al., 2020). Uma organização comprometida com a 

retenção dos seus profissionais reduz custos causados pela rotatividade, 

aumenta a produtividade, rentabiliza os recursos e otimiza os processos de 

trabalho (Gallardo et al., 2020). É um fenómeno multifatorial que se associa ao 

ambiente físico e organizacional, estrutura, funcionalidade e gestão da 

organização, assim como funções e idiossincrasias do trabalhador (Guse & 
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Carvalho, 2015) e tem vindo a ganhar destaque nas organizações face ao 

cenário cada vez mais competitivo e, em alguns contextos, à escassez de 

recursos humanos. As organizações necessitam de se reinventar para não só 

atrair talentos, mas também, e ainda mais importante, retê-los. 

Depreende-se, assim, que a retenção de talentos foca explicitamente no 

conjunto de atividades e iniciativas tomadas pelas organizações para atrair e 

reter colaboradores talentosos. McDonnell e Wiblen (2021) salientam que há 

custos diretos e indiretos, associados à perda de talentos e, que as organizações 

têm dificuldades em obter e manter a sua vantagem competitiva num mundo 

organizacional desafiador e dinâmico. As organizações com melhores práticas 

de Recursos Humanos assumem a retenção de talentos como a sua principal 

prioridade, apresentando, via de regra, planos bem estruturados para atingir 

esse objetivo (McDonnell & Wiblen, 2021). 

Se as organizações estão comprometidas em vencer, devem procurar identificar, 

reter e desenvolver talentos através de estratégias certas (Al-Suraihi et al., 

2021). Para atrair, recrutar e reter mão-de-obra escassa de forma eficaz, as 

organizações necessitam de valorizar os seus colaboradores (McDonnell & 

Wiblen, 2020), o que pode ser feito de várias maneiras, com destaque para a 

motivação dos colaboradores. 

2.1. Importância da retenção de talentos em enfermagem 

Estudos recentes destacam o crescimento na carreira, o bem-estar dos 

colaboradores, a globalização e o novo cenário de empregabilidade como 

desafios na retenção de colaboradores talentosos (Adnan et al., 2020; Shahrul 

et al., 2021; Hosen, 2022). O crescimento na carreira traduz-se na progressão 

dos trabalhadores, advêm de inúmeros fatores como experiências, papéis e 

responsabilidades adquiridos através de aprendizagens formais e não formais, 

abrange diversas dimensões, como os objetivos da carreira, aspetos de 

desenvolvimento, promoção e remuneração (Al Balushi et al., 2022). Uma forma 

prática de manter os colaboradores talentosos e motivados é dar-lhes um plano 

estruturado para o desenvolvimento da sua carreira. Adnan et al. (2020) revelam 
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que a progressão na carreira é um dos desafios para a retenção do talento e que 

ter um plano estruturado de crescimento ajuda a reter os colaboradores com 

talento. Para ter sucesso e capacidade para o sustentar, as organizações 

necessitam de colaboradores talentosos que consigam formular e implementar 

as melhores estratégias para que possam ser líderes do setor (Al Balushi et al., 

2022). Assim sendo, as organizações competem entre si para atrair e reter 

colaboradores talentosos, oferecendo-lhes melhores oportunidades de carreira 

(Theodorsson et al., 2022). Esta realidade está plasmada nas organizações de 

saúde. No entanto, apesar de ser um elemento essencial para o sucesso 

organizacional, o processo de retenção dos enfermeiros nas organizações 

revela-se um fenómeno complexo. 

Atualmente existe uma grande escassez de enfermeiros nos serviços de saúde 

(Organização Mundial de Saúde [OMS], 2020). Em todo o mundo, há uma 

preocupação crescente com esta situação. A desvalorização profissional e as 

crises económicas impactam diretamente no abandono crescente da profissão.  

As altas taxas de rotatividade com um impacto potencialmente negativo nas 

equipas e nas organizações, criam uma grande escassez de enfermeiros. As 

taxas de rotatividade foram aceleradas pela pandemia da COVID-19. Um estudo 

nos Estados Unidos revelou que 18% dos profissionais de saúde, 

maioritariamente enfermeiros, deixaram os seus empregos como resultado da 

pandemia (Galvin, 2021). Globalmente, espera-se que cerca de 17% de todos 

os enfermeiros se reformem nos próximos dez anos. Em particular, nos Estados 

Unidos e na Europa devido ao envelhecimento, o que significa que as taxas de 

reforma permanecerão altas nos próximos dez anos (OMS, 2020). 

Em 2020, a força de trabalho global de enfermagem totalizou 27,9 milhões, com 

uma escassez estimada de 5,9 milhões (OMS, 2020). Os enfermeiros 

representam quase 50% da força de trabalho global de saúde e o seu défice 

representa o maior desafio para muitos sistemas de saúde. A escassez de 

enfermeiros tem impactos cumulativos e de longo alcance, como: insatisfação 

da equipa, stresse ocupacional, burnout e dificuldade na retenção de pessoal em 

detrimento da segurança do doente e da qualidade dos cuidados prestados 
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(Aiken, & Fagin, 2018; Kelly et al., 2022; Shembavnekar et al., 2022). Por outro 

lado, os sistemas de saúde a nível global esforçam-se para recrutar uma geração 

mais jovem de enfermeiros, os quais, em grande parte, consideram a 

enfermagem pouco atraente devido ao baixo salário, à responsabilidade e à 

pouca valorização profissional (De Vries et al., 2023). A realidade portuguesa 

não é exceção, e a taxa de rotatividade de enfermeiros representa encargos 

financeiros e não financeiros substanciais para as organizações de saúde 

(Poeira et al., 2019). De acordo com De Vries et al. (2023), a evidência 

documenta uma associação entre a rotatividade da equipa de enfermagem e os 

resultados dos doentes, nomeadamente a segurança, o tempo de internamento 

hospitalar e a qualidade dos cuidados prestados. 

Este fenómeno de rotatividade na classe de enfermagem, continua a revelar-se 

um assunto de grande complexidade e “com sérias implicações para as 

organizações de saúde” (Poeira et al., 2019, p. 73). A rotatividade em 

enfermagem, diferencia-se em dois tipos: “1) a rotatividade interna, que envolve 

as mudanças dos enfermeiros entre serviços da mesma organização; e 2) a 

rotatividade externa, processo pelo qual os enfermeiros abandonam a 

organização ou até mesmo a profissão” (Poeira et al., 2019, p. 73). São vários 

os fatores preditores do comportamento de rotatividade externa em enfermagem: 

“fatores organizacionais; carga de trabalho, stresse e burnout; estilo de 

liderança; empoderamento; caraterísticas individuais; progressão na carreira, 

salário e benefícios” (Poeira et al., 2019, p. 73).  

Reter enfermeiros é um facto crítico no setor da saúde, envolve mais do que 

apenas manter estes recursos. Trata-se de preservar uma riqueza de 

experiência e conhecimento que é vital para assegurar cuidados de saúde de 

elevada qualidade (Pressley, & Garside, 2023). Enfermeiros experientes 

desempenham um papel fundamental nos ambientes de cuidados de saúde, não 

só em termos de cuidados diretos aos doentes, mas também ao nível das suas 

contribuições para o ambiente de trabalho e orientação de novos colaboradores 

(Pressley, & Garside, 2023). A perda destes profissionais pode ter 

consequências a longo prazo na estabilidade geral do sistema de saúde. Assim 

sendo, emerge cada vez mais a importância multifacetada de retenção de 
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enfermeiros talentosos. 

Dan et al. (2023) reconhecem que a escassez de enfermeiros é um problema 

global: a oferta atual é incapaz de atender às necessidades da população. A 

situação está a tornar-se um verdadeiro desafio para a gestão de pessoas, 

resultando na procura crescente destes profissionais pelas organizações 

(Wolters, 2021). 

É indiscutível que o sucesso de uma equipa está intrinsecamente ligado aos seus 

colaboradores, sendo um recurso indispensável às organizações (Crane, & 

Hartwell, 2019). Em Portugal, segundo dados da Organização para a 

Cooperação e Desenvolvimento Económico (OCDE) (2023), o rácio de 

enfermeiros é de 7,4 por 1000 habitantes, sendo a média da OCDE de 9,2 o que 

demonstra a carência destes profissionais no nosso país. Os elevados níveis de 

stresse, cortes salariais abruptos, aumento do horário de trabalho, deficientes 

relações laborais, congelamento de carreiras, têm contribuído para o 

descontentamento e a insatisfação profissional dos enfermeiros (Er, & Sökmen, 

2018). Segundo a Ordem dos Enfermeiros, em 2023, 60% dos recém-formados 

manifestaram intenção de emigrar. Tais dados salientam ainda mais a 

necessidade de conhecer que fatores motivam a retenção dos enfermeiros, em 

Portugal. Maia (2022), referindo-se às condições de vida e de trabalho dos 

enfermeiros em Portugal, constatou que mais de 16% dos enfermeiros superam 

as 70 horas de trabalho semanal, mais de metade desejam a reforma 

antecipada, e mais de 50% já ponderaram abandonar a profissão.  

Estas circunstâncias originam dificuldades na retenção destes profissionais de 

saúde em Portugal e aumentam o desejo de abandono da profissão (Ordem dos 

Enfermeiros, 2014), sendo indispensável políticas e estratégias que motivem os 

enfermeiros à retenção.  

Após a criação e o desenvolvimento de uma equipa é essencial priorizar a 

retenção dos seus elementos evitando custos financeiros e operacionais 

elevados para a organização (Wilson, 2019; Magbity et al., 2020), bem como 

evitar o impacto negativo na equipa remanescente quer em termos de moral quer 

no aumento da carga de trabalho, interferindo na qualidade dos cuidados 
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prestados aos utentes (Wubetie et al., 2020). 

A substituição de um trabalhador qualificado é dispendiosa não só funcional 

como economicamente. É sugerido que o impacto financeiro dos enfermeiros 

que saem é difícil de quantificar, mas a substituição de um único enfermeiro 

excede um salário anual, com os totais aumentando com o tempo que a vaga 

permanece não preenchida (Pressley, & Garside, 2023).  

O ambiente e as relações de trabalho, incentivos financeiros e não financeiros, 

trabalho flexível, oportunidades profissionais e educacionais, gestão ágil, 

supervisão eficaz e mentoria focada, oportunidades de emprego em diferentes 

organizações, setores, regiões e países, têm impacto significativo na satisfação 

e retenção dos enfermeiros (Buchan et al., 2018). Ressalva-se que os elementos 

preditivos da retenção dos enfermeiros incluem a autonomia, a capacitação, a 

satisfação no trabalho, o desenvolvimento de carreira e as práticas 

organizacionais, bem como as oportunidades de colocação e apoio de 

supervisão (Mills et al., 2016). 

Circunstâncias como maior tempo de permanência dos trabalhadores na 

organização onde se encontram, maiores níveis de produtividade e criatividade 

relacionam-se positivamente com a satisfação no trabalho (Tang et al., 2000). A 

insatisfação laboral está intimamente associada à intenção de saída dos 

enfermeiros das organizações de saúde, questionando-se se as práticas de 

atração e retenção de talentos, poderão ter impacto na intenção de saída destes 

profissionais, quer no setor público quer no privado (Kalisch et al., 2010).  

Num estudo desenvolvido em grande escala em 12 países europeus o salário foi 

uma fonte de insatisfação para uma parcela substancial de enfermeiros em todos 

os países; a insatisfação com a falta de oportunidades de progressão também 

foi expressa pela maioria dos enfermeiros em mais da metade dos países, e a 

insatisfação com as oportunidades educacionais foi indicada por mais da metade 

dos enfermeiros em quase 50% dos países (Aiken et al., 2013). 

Emergiram do estudo de revisão sistemática da literatura de Pressley e Garside 

(2023) alguns fatores considerados de proteção para a permanência dos 
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enfermeiros, e que estão implícitos na sua intenção de permanência no local de 

trabalho, ou seja, preditores da sua retenção (Tabela 1).   

Os fatores de proteção emergiram dos resultados dos estudos mapeados. Os 

enfermeiros que integraram as amostras, dos diversos estudos, eram de 

diferentes grupos etários, fases da carreira e as suas necessidades ambientais, 

relacionais e individuais foram ponderadas. Estes fatores configuram-se como 

sugestão para a compreensão do fenómeno em estudo (Pressley, & Garside, 

2023). 

Tabela 1. Fatores de proteção da intenção de permanência dos enfermeiros 

Fonte: Adaptado de Pressley e Garside (2023, p. 2851). 

Intenção de ficar 

Satisfação no trabalho e Compromisso organizacional 

i) Fatores ambientais: cultura 
organizacional 

• Condições de trabalho 

• Ambiente de trabalho 

• Clima de segurança 

• Cultura do local de trabalho 

• Apoio organizacional 

• Gestão da pressão 

• Trabalho flexível 

• Desenvolvimento percebido 

ii) Fatores relacionais: dinâmica profissional 

• Liderança 

• Trabalho em equipa 

• Confiar 

• Conflito organizacional 

• Engagement no trabalho 

• Apoio social 

• Pertencer 

 

iii) Fatores individuais: culturas psicossociais, emocionais e profissionais 
• Stresse 

• Angústia moral/trabalho emocional 

• Inteligência emocional/personalidade 

• Burnout 

• Conflito trabalho/família 

• Resiliência 

• Autonomia 

• Controlo do trabalho 

• Empoderamento 
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Procurar reter enfermeiros com talento é um grande desafio. Assim sendo, uma 

estratégia adequada que inclua incentivos quer monetários, quer um melhor 

plano de desenvolvimento da carreira e práticas de equilíbrio entre a vida pessoal 

e profissional, é considerado eficaz na sua retenção (Lyu et al., 2022).  

2.2. O enfermeiro gestor e a retenção de talentos 

A gestão de talentos é uma construção holística (Zulfiqar et al., 2023) e o 

interesse na retenção de talentos tem sido uma preocupação séria para os 

gestores e as organizações como já referido (Beechler, & Woodward, 2009; 

Collings & Mellahi, 2009; Skuza et al., 2013). 

Alguns autores defendem, há já alguns anos, que a capacidade de atrair e reter 

talentos é uma das competências essenciais das organizações de alto 

desempenho e uma das grandes preocupações dos líderes das organizações 

(Bartlett, & Ghoshal, 2002; Glen, 2007). Se as organizações quiserem aumentar 

a retenção dos seus colaboradores, têm de investir na gestão de talentos 

(Younas, & Bari, 2020), não sendo as organizações de saúde exceção.  

É indiscutível que altos níveis de rotatividade são indesejáveis quer no presente 

quer no futuro das organizações (Mitchel et al., 2001). Os desafios que os líderes 

enfrentam são muitos, pois a retenção na área dos cuidados de saúde é 

complexa e um assunto de especial interesse nos próximos anos, tornando vital 

o planeamento de estratégias para melhorar a retenção de colaboradores com 

talento (Parsons, 2019).  

Numa época em que o ambiente de trabalho é caracterizado pela instabilidade 

e competição, as organizações devem diferenciar-se da concorrência, atraindo 

e mantendo colaboradores qualificados e capazes de contribuir 

significativamente para o sucesso organizacional (Kucherov, & Zavyalova, 

2012). 

Um dos maiores estudos já conduzidos na Europa, com 33.659 enfermeiros 

hospitalares em 12 países europeus com o objetivo de identificar estratégias 

promissoras favoráveis à atração e retenção de enfermeiros qualificados, e evitar 



ESCOLA SUPERIOR DE ENFERMAGEM DO PORTO             Retenção de Talentos em Enfermeiros: 
    Fatores Motivadores 

Carla Da Silva                                                                                                                                                        27 

danos na qualidade de atendimento relacionada com a contenção de custos, 

evidenciou que a escassez de enfermeiros pode ser esperada quando as 

economias nacionais melhoram (Aiken et al., 2013). O estudo teve, ainda, como 

propósito fornecer visão relevante sobre o fenómeno que possa ser utilizada 

pelos gestores para atenderem às necessidades atuais e futuras a ter em conta 

na gestão destes recursos humanos, no encalce dos melhores resultados (Aiken 

et al., 2013). Revelou, igualmente, que há potencial por parte das chefias para 

melhorar a retenção dos elementos, da sua equipa, com talento mesmo dentro 

de orçamentos reduzidos. Na maioria dos países estudados, os enfermeiros 

desconheciam a existência de gestores de enfermagem dotados de autoridade 

igual à de outros executivos de hospitais e não deram notas muito altas à gestão 

da força de trabalho. A maioria relatou que a gestão não ouve e não responde 

às preocupações dos funcionários e referiu falta de oportunidades para participar 

das decisões do hospital, e o reconhecimento pelo bom desempenho por parte 

dos enfermeiros não foi assinalado. Este é um comentário notavelmente 

negativo sobre a gestão de pessoas em hospitais e digno de nota, já que a 

maioria dessas preocupações, com exceção do défice de enfermeiros nas 

equipas, são estratégias de baixo custo que podem ser promissoras para 

melhorar a retenção de enfermeiros e por sua vez a qualidade do atendimento 

(Aiken et al., 2013). 

Estes factos salientam a ausência de líderes de enfermagem nos órgãos de 

tomada de decisão, um executivo de enfermagem influente e visível, que envolva 

todos os enfermeiros da organização na tomada de decisão. A tomada de 

decisão pelos gestores de enfermagem no que diz respeito a estratégias de 

gestão propriamente ditas importa ser baseada em evidência.  

Os gestores de enfermagem desempenham um papel determinante ao 

desenvolver estratégias que visam aprimorar o ambiente de trabalho e fomentar 

a satisfação dos seus colaboradores. Lideranças que incentivam a construção 

de confiança, através da comunicação aberta com os profissionais e do respeito 

pelas suas opiniões, promovem a satisfação no trabalho. A criação de um 

ambiente saudável contribui para mitigar conflitos entre trabalho e vida pessoal, 

resultando em maior satisfação profissional (Silva, & Santos, 2017) 
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A gestão de talentos, como referido anteriormente, tem o propósito atrair, 

recrutar, recompensar e reter talentos (Lewis, & Heckman, 2006), e é 

reconhecida essencialmente como um dos fatores mais relevantes para a 

vantagem competitiva organizacional (Rose, & Kumar, 2006; Collings, & Mellahi, 

2009), pelo que, se configura como um ponto chave para aliviar o atual problema 

de retenção de enfermeiros (Dahshan et al., 2018; Fisher et al., 2022). É 

necessário dar-se atenção ao recrutamento de enfermeiros, à sua retenção, 

potenciando a qualidade dos cuidados prestados e minimizando custos (Poeira, 

& Mamede, 2011), preservando uma força de trabalho de enfermagem 

competente e experiente (Wubetie et al., 2020). Assim, os líderes têm o dever 

de ser os principais responsáveis por uma cultura de retenção de talentos 

aproveitando adequadamente as competências individuais dos seus 

colaboradores talentosos, potenciando a satisfação e o comprometimento com 

o trabalho, conduzindo a organização na obtenção de melhores resultados e 

consequentemente melhorar a retenção, já que nem sempre é fácil substituir um 

profissional que sai da organização por outro com o mesmo ou melhor 

conhecimento e experiência, podendo impactar negativamente na qualidade dos 

cuidados prestados. Então, torna-se necessário que os líderes identifiquem 

quem são os talentos, satisfeitos e comprometidos e, legitimamente, os desafiem 

a utilizar essas competências máximas no trabalho, reconhecendo que são 

esses talentos que fazem o diferencial competitivo nas organizações. Para os 

gestores, tornou-se uma tarefa vital atrair e reter o talento e o capital humano 

(Ahmad et al., 2020; Hobson, 2019). 

Cada vez mais se assiste à busca de profissionais extremamente capacitados, 

inovadores, proativos e líderes das suas próprias carreiras, não bastando ser um 

profissional que meramente executa o trivial (Nunes et al., 2021). Segundo 

Salminen e Miettinen (2019), os enfermeiros experientes e com maior tempo de 

permanência na organização estão mais comprometidos afetivamente e têm 

intenções mais fortes de permanecer o que reforça a necessidade de os envolver 

a longo prazo. 

A retenção de enfermeiros deve, então, ser uma das prioridades para o 

enfermeiro gestor porque pode contribuir para reduzir a escassez de enfermeiros 
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na instituição, potenciar a continuidade e melhoria da qualidade dos cuidados, 

reduzir custos com a contratação e treino de novos enfermeiros, melhorar o 

ambiente de trabalho e desenvolver capacidades de liderança no seio da equipa. 

Os líderes têm uma responsabilidade na manutenção dos talentos, 

comprometendo-os no alcance das metas, missão, política, estratégias e 

resultados. Pessoas satisfeitas, motivadas, comprometidas e desafiadas nas 

suas competências produzem melhor, são mais felizes no ambiente de trabalho 

e apresentam maior produtividade. 

O enfermeiro gestor é o motor “da construção de ambientes favoráveis à prática 

clínica e da qualidade do serviço prestado ao cidadão, é gestor de pessoas, da 

segurança dos cuidados, da adequação de recursos, da formação, do risco 

clínico, da mudança, das relações profissionais, dos conflitos, entre outros” 

(Regulamento nº 101/2015, 2015, p. 5949). O seu papel enquanto líder 

compreende encaminhar os elementos da sua equipa no sentido dos valores, 

missão e objetivos da organização.  

Para desenvolver um sistema de saúde sustentável dotado de talentos de 

enfermagem experientes e suficientes, os gestores da área da saúde devem 

desenvolver e implementar estratégias impactantes de retenção e envolvimento 

dos talentos (McDonnell, 2011; Rocha et al., 2016; Khandelwal, & Shekhawat, 

2018; Schlosser et al., 2022). 

Ao investir na retenção de enfermeiros favorece-se a qualidade do serviço bem 

como a segurança do utente e a produtividade da organização (Dewanto, & 

Wardhani, 2018; Park et al., 2019). Portoghese et al. (2015) salientam que a 

promoção da autonomia e responsabilidade dos colaboradores, a interação 

positiva entre eles e a comunicação efetiva entre eles, é da responsabilidade das 

lideranças, que devem considerar a contribuição dos colaboradores nos 

processos de decisão, e não só nas suas habilidades clínicas. 

Líderes bem-sucedidos identificam que o ativo mais importante dentro das 

organizações é o seu capital humano (Wilson, 2019), que proporcionam 

vantagem competitiva à organização. Ainda, segundo o mesmo autor, cada 

funcionário melhorará continuamente as suas habilidades, crescendo dentro da 
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organização e transformando-se em capital intelectual. 

O enfermeiro gestor enquanto líder deve ser conhecedor dos fatores 

motivadores de retenção dos enfermeiros de uma forma geral e em particular 

dos enfermeiros da equipa que lidera. 
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3. MOTIVAÇÃO: FATOR IMPULSIONADOR DA RETENÇÃO LABORAL 

A motivação é um conjunto de esforços dinâmicos, que podem surgir tanto 

internamente como externamente ao indivíduo, e que influenciam o 

comportamento laboral, definindo a sua natureza, direção, magnitude e duração 

(Cunha et al., 2007). Segundo Bergamini (1997), a motivação é um impulso 

interno do indivíduo que o incita à procura da satisfação das suas necessidades 

e desejos; uma energia intrínseca que o impulsiona à ação. “Nas organizações 

bem-sucedidas a motivação das pessoas é fundamental.” (Chiavenato, 2024, 

p.237). Quando a pessoa se sente envolvida e responsável na organização 

esforça-se e colabora ainda mais. O nível de motivação de alguém é essencial, 

podendo prever a intenção do colaborador desejar permanecer na organização 

(Basit, & Duygulu, 2018). 

A motivação é um processo psicológico através do qual uma pessoa age ou se 

comporta em relação a uma determinada tarefa ou atividade do início ao fim. 

Impulsiona ou impele uma pessoa a comportar-se de uma forma particular 

naquele momento. Quando a motivação é positiva, a pessoa fica feliz, enérgica, 

entusiasta e autodirigida para realizar a tarefa e quando a motivação é negativa, 

fica desmoralizada, triste, letárgica e pessimista, levando à quebra da 

produtividade e desempenho na organização (Pandya, 2024). A motivação 

consiste num componente integral da experiência humana. As crianças, a título 

exemplificativo, exploram espontaneamente novos itens, e os adultos envolvem-

se autonomamente em novos hobbies, mesmo na ausência de reforçadores 

extrínsecos claros. A motivação extrínseca baseia-se em três subtipos: a 

obtenção de recompensas e tentativa de evitar punições; o esforço de evitar 

vergonha e culpa por pressões internas como forma de evitar penalizações do 

ego; e comportamento induzido pelo valor ou significado de determinada 

atividade (Gagné et al., 2015).  

Nem todas as ações são movidas por estímulos ou resultados externos 

tangíveis, conhecidos como motivação extrínseca, mas são movidas por 

estímulos mais internos, conhecidos como motivação intrínseca onde a atividade 

é percebida como seu próprio resultado (Gottlieb et al.,2016). 
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Os comportamentos intrinsecamente motivados são análogos a 

comportamentos extrinsecamente motivados, uma vez que ambos promovem a 

maximização, a obtenção de metas e a minimização de punição, representada 

como funções de custo de valor e esforço, respetivamente (Gottlieb et al., 2016). 

No entanto, as funções subjetivas de valor interno são difíceis de caracterizar e 

a compreensão de como estas são avaliadas e integradas é limitada (Gottlieb et 

al., 2016). 

Reconhecer a interação entre a motivação intrínseca e extrínseca, bem como 

incorporar estrategicamente ambas, pode melhorar significativamente o 

desempenho organizacional, ou seja, ajuda as organizações a encontrar um 

equilíbrio entre essas forças motivacionais, capacitando os colaboradores a 

contribuírem com o melhor para atingir as metas da organização e, ao mesmo 

tempo, encontrar realização pessoal no seu trabalho (Pandya, 2024).  

Neste âmbito, as teorias da motivação visam elucidar os fatores que influenciam 

os colaboradores a considerarem certos tipos de trabalho mais motivadores e 

satisfatórios do que outros. A compreensão da motivação dos colaboradores por 

parte dos gestores é fundamental, já que colaboradores altamente motivados 

estão mais propensos a oferecer qualidade superior, produtos ou serviços de 

qualidade em comparação com os seus homólogos menos motivados (Pandya, 

2024).  

Entre as teorias motivacionais, que ajudam a compreender a importância da 

motivação, destaca-se a teoria Abraham Maslow. Na Pirâmide da Motivação de 

Maslow, a necessidade de autorrealização está no topo da hierarquia, 

relacionada com o impulso que a pessoa apresenta de tornar-se mais do que 

aquilo que é e vir a ser tudo o que pode vir a ser (Silva, 2012; Pandya, 2024). 

Assim sendo, as motivações podem ser diferentes de pessoa para pessoa, 

enquanto algumas pretendem a autorrealização, outras identificam-se pela 

necessidade de estima, necessidades sociais, de segurança ou fisiológicas.  

A motivação, para Silva (2012), baseia-se nas necessidades de “ter” e de “ser”. 

Por um lado, as necessidades de “ter” não motivam as pessoas, mas se 

estiverem ausentes, deixam as pessoas desmotivadas; por outro lado as 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC9340849/#ref53
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necessidades de “ser”, quando presentes, motivam efetivamente as pessoas, 

mas quando ausentes não as motivam.   

 
Tabela 2 - Diferenças entre as teorias de Maslow e Herzberg  

Fonte: Adaptado de Silva (2012) 

A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1997), divide a hierarquia de Maslow 

num conjunto de necessidades de nível inferior e de nível superior e sugere que 

a melhor forma de fornecer motivação a um colaborador é satisfazer as 

necessidades de ordem superior da pessoa: o ego e a autorrealização. Herzberg 

acreditava que as necessidades de ordem inferior, ou fatores de higiene, eram 

diferentes das necessidades de ordem superior, ou motivadores. Para o autor 

(1997), existem dois fatores que orientam o comportamento das pessoas: fatores 

higiénicos ou extrínsecos (salário, benefícios sociais, supervisão dos superiores, 

condições físicas e ambientais de trabalho, normas da empresa, entre outros) e 

fatores motivacionais ou intrínsecos (conteúdo do cargo que ocupa e natureza 

das tarefas que executa). Afirma que adicionar mais fatores de higiene no 

trabalho é uma forma muito pobre de motivar os colaboradores, porque as 

necessidades de ordem inferior são rapidamente satisfeitas. 

Maslow Herzberg 

Autorrealização 
O trabalho em si 

Responsabilidade 

Progresso 

Crescimento 

Autoestima 
Realização 

Reconhecimento 

Status 

Segurança 
Políticas administrativas e empresariais 

Segurança no cargo 

Fisiológicas 
Condições físicas do trabalho 

Salário 

Vida pessoal 
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A motivação inclui intrinsecamente competência, autodeterminação, interesse, 

curiosidade, entusiasmo, níveis elevados de envolvimento nas tarefas, e cada 

uma destas variáveis poderá ser influenciada por fatores internos e externos ao 

trabalho (Dotson et al., 2013). Os mesmos autores concluíram, no seu estudo, 

que o aumento da motivação poderia trazer melhorias no desempenho e 

satisfação bem como aumento da retenção. Por outras palavras, a motivação é 

um impulsionador do engagement no trabalho e, consequentemente, do 

desempenho organizacional, resultando na retenção de talentos.  

3.1. Fatores motivadores de retenção 

A crescente rotatividade dos profissionais de enfermagem é um fenómeno 

multifatorial, tal como já referido anteriormente. A atual dificuldade em gerir o 

comprometimento dos colaboradores não se deve apenas à mudança de 

paradigma associado a novas gerações (Santana-Martins et al., 2022). Existem 

diversas variáveis que propiciam a rotatividade elevando a taxa de abandono da 

profissão nomeadamente fatores imputados à organização, carga horária, estilos 

de liderança, falta de empoderamento, progressão na carreira, salários, outros 

benefícios, bem como características individuais (Hayes et al., 2012). 

Os gestores têm a capacidade de ajustar as estratégias de desenvolvimento da 

equipe para abordar e aperfeiçoar as experiências de trabalho dos 

colaboradores, as oportunidades de progressão profissional e a eficiência, 

resultando num aumento do comprometimento, da satisfação, da assiduidade e 

da retenção de talentos (Smith et al., 2020). 

Segundo Mills (2016) e Buchan et al. (2018) têm sido observados fatores 

organizacionais com impacto na satisfação dos enfermeiros e preditivos da sua 

retenção tais como autonomia, treino, satisfação no ambiente de trabalho, 

progressão na carreira e políticas organizacionais, bem como estilo de liderança, 

oportunidades profissionais e educacionais e suporte de supervisão eficaz. 

Intenções positivas de retenção foram influenciadas pela iniciativa de gestão 

eficaz de talentos (Fisher et al., 2022; Thomas, 2023). Quando se melhora o 

envolvimento e moral dos talentos, aumenta-se a sua retenção (Pandita, & Ray, 
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2018). 

Vários autores mostraram que maior satisfação no trabalho, perceção de 

autonomia, comprometimento laboral, recompensas no trabalho, equilíbrio entre 

vida familiar e profissional e relacionamentos interpessoais relacionam-se com a 

retenção (Tourangeau, & Cranley, 2006; Tourangeau et al., 2010; Shacklock, & 

Brunetto, 2012; Satoh et al., 2017). 

Mais do que reter talentos é importante formar talentos através da promoção de 

fatores que promovam a sua retenção. Os desejos dos trabalhadores terão de 

ser satisfeitos já que o número de utentes é crescente obrigando a força de 

trabalho a crescer proporcionalmente (Parsons, 2019). Cabe aos líderes a 

responsabilidade de identificar, capacitar direcionar e motivar os seus talentos 

potenciando as aptidões diferenciadas que os assistem (Nunes, 2021). 

Os colaboradores nas organizações almejam segurança económica para 

adquirirem bens que consideram essenciais ao seu dia a dia (Parsons, 2019). 

Mas mais do que isso, independentemente da remuneração recebida, a maioria 

dos talentos não deseja ficar estagnada no seu cargo e procura constantemente 

oportunidades de ascensão profissional e locais que geram bem-estar, 

satisfação e reconhecimento favorecendo a retenção (Nunes et al., 2021). Por 

outro lado, a ausência de desenvolvimento na carreira é um dos motivos que tem 

implicações na retenção dos enfermeiros (Fisher et al., 2022). 

Os enfermeiros referem que, para a criação de um ambiente de trabalho positivo, 

sendo esta uma dimensão com impacto na satisfação profissional, são 

necessários recursos e suporte, por parte dos gestores (Silva, & Potra, 2017).  

O’Hara et al. (2019) concluíram que a liderança de apoio é o fator principal na 

satisfação profissional dos enfermeiros millennials, demonstrando que os 

esforços para a retenção devem concentrar-se no desenvolvimento de líderes 

solidários. McClain et al. (2022) acrescentam que um ambiente de trabalho 

saudável, colaborativo, justo, flexível, desafiador e que ofereça oportunidades de 

crescimento na organização, pode manter os enfermeiros millennials envolvidos. 

Um estudo de Thompson e Muda (2021) revela uma tendência preocupante 
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entre os millennials a mudança de emprego de dois em dois anos. No total, 

trabalharão com cerca de sete organizações diferentes ao longo da sua carreira. 

Além disso, por ser um grupo profissional mais móvel em comparação com as 

gerações anteriores, alguns millennials tiveram melhores oportunidades de 

carreira noutros países. 

O ambiente de trabalho exerce um papel fulcral no trabalho do enfermeiro, 

promovendo o senso de identidade e compromisso com a restante equipa, 

diminuindo a intenção de rotatividade (Stone et al., 2007; Simon et al., 2010; 

Galletta et al., 2016; Parsons, 2019). Então, indivíduos dotados de habilidades 

diferenciadas requerem um ambiente propício à construção de respeito e 

confiança mútuos. Este ambiente deve encorajar a aprendizagem pelo erro, sem 

receio de censura pública, promover a colaboração livre e cultivar 

relacionamentos positivos com seus superiores diretos. Estimular a criatividade, 

incentivar sugestões para melhorar os resultados, conceder autonomia para 

assumir riscos calculados e compartilhar responsabilidades nas decisões são 

aspetos cruciais, para gestores empenhados em reter talentos, que impulsionam 

a vantagem competitiva da organização. Além disso, uma comunicação fluida e 

acessibilidade são características indispensáveis para esse propósito. Sirgy et 

al. (2001) e Parsons (2019), acrescentam que a qualidade de vida no trabalho 

impacta nas respostas comportamentais dos colaboradores nomeadamente na 

taxa de rotatividade, intenção de saída da organização, identificação 

organizacional e tem também repercussões no desempenho individual, esforço, 

envolvimento e satisfação com o trabalho, com implicações diretas na qualidade 

do serviço prestado. Os colaboradores desejam ainda um ambiente de trabalho 

seguro livre de discriminação ou outras práticas laborais injustas (Parsons, 

2019). 

As dimensões, ambiente de trabalho e satisfação no trabalho são diretamente 

proporcionais sendo que a primeira é preditora da segunda. Os aspetos do 

ambiente de trabalho que mais impactam na satisfação do profissional são a 

elaboração de procedimentos organizacionais sensatos e explícitos que facilitam 

os processos, o trabalho de equipa, a possibilidade de tomada de decisão e 

autonomia e, o suporte por meio de supervisão, devendo estes aspetos ser 



ESCOLA SUPERIOR DE ENFERMAGEM DO PORTO             Retenção de Talentos em Enfermeiros: 
    Fatores Motivadores 

Carla Da Silva                                                                                                                                                        37 

considerados pelos gestores no sentido de melhorar a satisfação profissional dos 

enfermeiros (Ko, 2013; Nikolaou et al., 2014; Unruh, & Zhang, 2014; Shin & Lee, 

2016).  

Como fatores relevantes na promoção da satisfação profissional apontados por 

vários autores, podemos elencar o trabalho em equipa, a coesão e proximidade, 

as relações sociais no contexto de trabalho, bem como, disponibilidade de tempo 

para a prestação dos cuidados (Shin, & Lee, 2016; Briganti et al., 2023).  

A relação estabelecida entre os colaboradores, com partilha de interesses 

pessoais ou profissionais e partilha de conhecimento em rede, pode ser vista 

como capital social e como uma variável que intensifica a intenção de retenção 

de enfermeiros (Parsons, 2003; Fisher et al., 2022; Thomas, 2023). 

Um modelo de gestão socialmente positivo e sustentável, com implementação 

de um ambiente de trabalho baseado em confiança e credibilidade, melhoria nas 

estratégias da comunicação, transmissão de mais informação, mais formação 

leva os colaboradores a sentir que a organização se importa, genuinamente, com 

eles, aumenta a fidelização e retenção dos colaboradores (Cachón-Rodrigues et 

al., 2022).  

Os incentivos financeiros não bastam para motivar os profissionais de saúde 

sendo evidente que o reconhecimento influencia positivamente a motivação dos 

profissionais de saúde, bem como, recursos e infraestruturas adequadas podem 

melhorar significativamente o moral dos colaboradores (Willis-Shattuck et al., 

2008). Quando o colaborador tem oportunidade de se desenvolver 

profissionalmente e obter formação, autonomia e assumir mais responsabilidade 

no trabalho, obtém mais satisfação no trabalho (Al Maqbali, 2015; Negussie, 

2016). A formação é, também, fundamental para as oportunidades de carreira e 

para promover a retenção de enfermeiros experientes e com talento (Schlosser 

et al., 2022).  

Armstrong e Schlosser (2010) referem que as medidas adotadas devem atender 

à faixa etária dos enfermeiros respeitando as suas idiossincrasias, para 

potenciar o sucesso das organizações. Uma gestão que desenvolve o potencial 
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de cada colaborador através de uma gestão integrada de carreiras e planificação 

da sucessão através de políticas para o desenvolvimento dos colaboradores, 

fornece à organização uma fonte permanente de talentos, e acrescenta 

probabilidade de melhoria da sua retenção (Schlosser et al., 2022).  

Os empregadores tentam implementar uma imagem de marca com 

consequentes gastos dos seus recursos, criando valor de mercado e valor social, 

que se mostram determinantes na atração e retenção de colaboradores aliciados 

pelo desenvolvimento de carreira e imagem (Ahmad et al., 2020). Há um desejo 

por parte do profissional de encetar esforços a bem da organização, aceitando 

os seus objetivos e valores, manifestando a vontade de permanecer. Quanto 

maior o vínculo entre os valores pessoais do colaborador e os da organização 

maior a ligação entre a organização e o próprio (Sengupta et al., 2015). 

Pelo seu efeito positivo na retenção de talentos, promoção de comportamentos 

inovadores e aumento do desempenho dos colaboradores, o comprometimento 

dos colaboradores tem sido considerado um tema estratégico e desafiante para 

os gestores (Santana-Martins et al., 2022), contribuindo para elevar o nível de 

desempenho e baixar os de absentismo e rotatividade (Herrera, & Heras-Rosas, 

2021). 

O comprometimento é entendido como uma ligação entre um indivíduo e um 

objetivo; quando influenciado por aspetos tanto intrínsecos como extrínsecos do 

indivíduo, pode conduzir à estabilidade comportamental (Meyer, & Herscovitch, 

2001), tornando-se um tema estrategicamente importante, contribuindo não só 

para reter como para melhorar o desempenho dos talentos (Ćulibrk et al., 2018; 

Bak, 2020; Klein et al., 2021; Lee et al, 2020).  

Diversas pesquisas indicam que o comprometimento tem um impacto positivo 

nos níveis de motivação dos colaboradores, resultando num maior desempenho 

e inovação, enquanto as taxas de rotatividade e absentismo, diminuem 

(Battistelli et al., 2013; Xerri, & Brunetto, 2013; Lapointe, & Vandenberghe, 2017; 

Zhang et al., 2018; Bak, 2020). 

Na presença de um equilíbrio entre o trabalho e a família, os trabalhadores 
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reconhecem os seus direitos e as suas obrigações, e estabelece-se o 

cumprimento dos seus papéis tanto a nível pessoal como profissional (Chandra, 

2012). 

Na organização a promoção de um equilíbrio saudável entre trabalho e família é 

uma abordagem de gestão que estrategicamente envolve a implementação de 

horários flexíveis e políticas de licença para assuntos familiares e parentais. Os 

colaboradores que usufruem dessas iniciativas relatam uma melhoria notável na 

satisfação no trabalho, no desempenho e no bem-estar geral, além de uma 

redução no conflito entre as suas responsabilidades profissionais e familiares 

(Allen et al., 2000). Parsons (2019) afirma que as gerações mais jovens solicitam 

mais tempo pessoal e um equilíbrio entre o trabalho e a família, nomeadamente 

para poderem disfrutar de hobbies e despender tempo com os filhos. 

A satisfação profissional tem sido estudada já que se trata de uma dimensão do 

comportamento organizacional, na tentativa de averiguar o que mais a influencia 

e ainda as suas consequências (Silva, & Potra, 2017). Os contratos de trabalho 

com vínculo profissional prolongado ou definitivo relacionam-se com uma maior 

satisfação profissional (Nikolaou et al., 2014). Alguns autores constatam que 

quanto maior a qualificação do colaborador menor a satisfação profissional 

(Chien, & Yick, 2016). Fatores como idade, anos de experiência, nível de 

escolaridade e estado civil também interferem com a motivação para a retenção 

(Boyle et al., 1999; Tourangeau et al., 2010).  

Os gestores de enfermagem mencionam que os enfermeiros em final de carreira 

são muito importantes para as organizações enquanto força de trabalho e 

orientadores dos mais novos, uma vez que detêm conhecimentos, 

competências, experiência, maturidade e resiliência, características altamente 

valiosas (Haines et al., 2021). 

Gerard (2019) desenvolveu um estudo pioneiro sobre as motivações da geração 

Y, os “Millennials”, nascidos entre 1981 e 1997, que representam a maior e mais 

diversificada geração do planeta, que tem motivações próprias por serem 

detentores de educação e construções motivacionais particulares. 
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A geração millennial representará quase três quartos da força de trabalho até 

2025 (Newswire, 2020). Num mercado competitivo, a retenção de colaboradores 

talentosos e mais jovens é um desafio para as organizações. Assim, torna-se 

importante que as organizações executem estratégias de desenvolvimento dos 

colaboradores para reter os colaboradores da Geração Y (Younas, & Bari, 2020). 

Em 2012, Cahill e Sedrak já previam que os millennials iriam trazer mudanças 

sísmicas aos cuidados de saúde. Neste contexto, alguns autores alertam para a 

necessidade de perceber os millennials quanto às suas escolhas por planos de 

carreira, pois esse facto é imprescindível para criação de estratégias de 

recrutamento e retenção (Randolph, & Johnson, 2005; Hutchinson et al., 2012), 

para adequar a pessoa ao cargo (Saks, & Ashforth, 2002) favorecendo o setor 

da saúde (Galletta et al., 2016; Giauque, 2016). A menor literacia e capacidade 

para a resolução de problemas por parte dos millennials, em comparação com 

os colaboradores mais velhos, é fonte de preocupação (Goodman et al., 2015), 

aspeto essencial na visão dos empregadores (Carnevale, & Smith, 2013), 

incluindo dos gestores da área da saúde (Stefl, & Bontempo, 2008), que ainda 

não desenvolveram cuidadosamente estratégias para reterem talentos desta 

geração. 

A familiaridade com as tecnologias é o que mais distingue os millenials e mais 

os diferencia das gerações mais velhas (Gorman et al., 2004; Hershatter, & 

Epstein, 2010). As tecnologias fazem parte do seu dia-a-dia (Prensky, 2012). 

Interlandi (2008) refere que a exposição precoce à tecnologia e o uso repetido 

potencia alterações nos circuitos neuronais, o que poderá melhorar a capacidade 

de discriminação da informação recebida como evidenciam Cardoso-Leite et al. 

(2014). A competência de comunicação frente a frente por parte dos millennials 

é escassa, aspeto que deve ser tido em consideração pelos enfermeiros 

gestores (Pierce, 2009; Hershatter, & Epstein, 2010). Esta geração valoriza o 

equilíbrio entre a vida pessoal e profissional bem como o envolvimento social e 

a sensação de bem-estar no contexto de trabalho (Smola, & Sutton, 2002; 

Catano, & Hines, 2016), preterindo a compensação financeira (Ng et al., 2010) e 

valorizando mais o trabalho significativo (Cartwright, & Holmes, 2006) do que os 

seus homólogos mais velhos. Por outro lado, estão mais preocupados com a sua 
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capacidade financeira do que os mais velhos e por isso menos avessos a 

trabalhos orientados para o dinheiro (Fidelity, 2014). Segundo Adkins (2016), os 

millennials são os menos envolvidos com os seus empregos quando 

comparados com outras gerações. Este dado compromete ainda mais os 

gestores na pesquisa dos fatores motivadores para a sua retenção. 

Existem, dessa forma, muitas variáveis para abordar os principais determinantes 

do bem-estar das pessoas nas organizações que impactam diretamente na 

motivação. Chiavenato (2014) organiza essas variáveis, considerando que 

existem cinco fatores imediatos e mediatos, com impacto direto ou indireto na 

qualidade de vida no trabalho: 

Fatores de primeira ordem – imediatamente relacionados com o papel do 

indivíduo, referentes às características do trabalho, cargo ocupado ou papel 

exercido na equipa; 

Fatores de segunda ordem (circunstâncias imediatas) – relacionados com 

relacionamentos sociais imediatos, diretos e circundantes da atividade da 

pessoa (superior imediato, fornecedor interno, cliente interno, subordinados); 

Fatores de terceira ordem (circunstâncias mediatas) – referente ao que circunda 

o trabalhador enquanto atua na organização (envolve as políticas da 

organização, amizades e colegas, ambiente psicológico, ambiente físico, 

remuneração fixa ou variável e benefícios auferidos e clientes); 

Fatores de quarta ordem (perceções individuais) – perceções, atitudes e 

comportamentos do indivíduo em função das expectativas, necessidades e 

objetivos pessoais (imagem da empresa, satisfação pessoal, autonomia, 

variedade de tarefas, identidade com o trabalho, retroação, reconhecimento, 

perspetiva de futuro e autorrealização); 

Fatores de quinta ordem (circunstâncias organizacionais) – fatores quotidianos 

internos mais distantes, mas que influenciam o comportamento e a atitude 

(missão, visão, cultura e estrutura organizacional). 

“(…) o clima organizacional depende do estado motivacional dos 
colaboradores, pois constitui a percepção compartilhada da maneira 
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como as coisas são no ambiente de trabalho e afeta o comportamento e 
a atitude das pessoas nesse ambiente. Depende do campo psicológico 
das pessoas: a maneira como as pessoas veem, sentem e percebem o 
contexto de trabalho.” (Chiavenato, 2014, p.470) 

Os líderes desempenham um papel fundamental na retenção e desenvolvimento 

de talentos, na otimização das competências individuais dos colaboradores no 

local de trabalho, bem como na promoção da satisfação e do comprometimento 

dos talentos em alcançar os objetivos, missão, políticas, estratégias e resultados 

organizacionais. Atualmente, é essencial que os gestores sejam verdadeiros 

líderes e cultivem essa capacidade de liderança. É crucial reconhecer que 

colaboradores satisfeitos, motivados, comprometidos e desafiados nas suas 

competências tendem a ser mais produtivos e felizes no ambiente de trabalho, 

resultando numa maior eficiência global.  

No entender de Terry (2023) há dez estratégias que contribuem para a retenção 

de talentos (Figura 1). 
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Figura 1: Estratégias para a retenção de talentos: Adaptado de Terry (2023) 

Segundo o autor, os gestores devem ter em consideração vários fatores para 

fidelizar os seus colaboradores: o salário é um deles na medida em que a 

organização deve pagar mais do que os seus concorrentes; fazer com que as 

pessoas se sintam necessárias, ouvidas e desejadas; promover a adesão dos 

colaboradores ao senso de missão da organização uma vez que se relaciona 

positivamente com a probabilidade de permanência na organização; dar a 

possibilidade de crescimento aos colaboradores dentro da organização; ser um 

líder que inspira a inovar e a ser criativo, trabalhando no sentido da perfeição; 

reunir frequentemente com a equipa ou individualmente com o colaborador para 

manter uma boa comunicação; ser flexível para equilibrar o trabalho e a vida 
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conectar a equipa a algo que a organização também acredita; ter um manual de 

procedimentos que garanta uniformidade entre colaboradores; oferecer 

pequenos incentivos nomeadamente melhorar o ambiente de trabalho, onde o 

colaborador passa o mesmo ou mais tempo do que aquele que é passado com 

a família. 
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4. METODOLOGIA 

A metodologia de investigação é o caminho através do qual os investigadores 

devem conduzir a sua pesquisa (Vilelas, 2022). Mostra o caminho através do 

qual estes formulam o seu problema e objetivo e apresentam os resultados a 

partir dos dados obtidos no estudo (Vilelas, 2022).  

No decorrer desta fase, descrever-se-á o tipo de estudo, a população/amostra, 

o instrumento de colheita de dados, a análise dos dados, o procedimento de 

recolha dos dados e, por fim, as considerações de natureza ética, ou seja, 

descrevem-se todos os procedimentos metodológicos, inerentes ao estudo de 

investigação, cujo objetivo foi adaptar culturalmente e validar o Instrumento de 

Motivadores de Retenção de Talentos de Enfermeiros no Trabalho – IMRT 

(Kuratomi et al., 2022) para português de Portugal. 

A adaptação transcultural de um instrumento de pesquisa é conduzida com o 

mesmo rigor metodológico empregue na criação do instrumento original, 

assegurando a preservação da sua confiabilidade e validade. O instrumento 

adaptado facilitará a condução de estudos transculturais sólidos, viabilizando 

comparações entre contextos diversos no futuro, e enriquecendo um corpo de 

conhecimento mais substancial e significativo (Giusti, & Befi-Lopes, 2008). 

4.1. Tipo de estudo 

Procedeu-se a um estudo metodológico de adaptação transcultural com uma 

abordagem quantitativa, observacional e transversal (Fortin, & Mello, 2009), de 

acordo com o estudo inicial para a construção e validação do IMRT, a Teoria 

Clássica dos Testes de Psicometria e o Modelo de Construção de Instrumento 

de Pasquali que se divide em três procedimentos: teóricos, empíricos e analíticos 

(Pasquali, 2010). 

Os procedimentos teóricos contemplaram a revisão de literatura de acordo com 

a temática em estudo; a tradução, retrotradução e validação final por um grupo 

de peritos; e ainda o pré-teste do instrumento final por quatro enfermeiros. 

Os procedimentos empíricos referem-se à aplicação do instrumento a 
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enfermeiros em exercício profissional em Portugal. 

Os procedimentos analíticos referem-se à avaliação da validade de construto 

(análise fatorial confirmatória / análise fatorial exploratória), confiabilidade do 

instrumento e análise de dados. 

4.2. O instrumento IMRT 

O Instrumento de Motivadores de Retenção de Talentos foi desenvolvido por 

Kuratomi et al. (2022) no Brasil, tendo como premissas norteadoras da sua 

pesquisa a possibilidade de mensurar motivadores de retenção de talentos na 

enfermagem e que as propriedades psicométricas de um instrumento 

identificador desses motivadores se poderiam tornar válidas e confiáveis. 

Desenvolveu então um estudo metodológico baseado na Teoria Clássica dos 

Testes da Psicometria de Pasquali. 

O seu estudo teórico que realizaram contemplou três fases. A fase um foi a 

construção do instrumento fundamentado numa revisão integrativa da literatura 

nacional e internacional, incluindo publicações entre 2008 e 2019. A construção 

do primeiro instrumento resultou em 29 itens distribuídos por seis fatores de 

retenção (Ambiente de trabalho, Liderança, Oportunidades de capacitação e 

desenvolvimento, Benefícios e remuneração, Plano de sucessão e carreira; 

Equilíbrio entre trabalho e vida pessoal), categorizados numa escala tipo Likert 

de cinco pontos (discordo totalmente, discordo na maioria das vezes, não 

concordo nem discordo, concordo na maioria das vezes, concordo totalmente). 

Na fase dois, procederam à validade de conteúdo do instrumento, efetuada por 

10 peritos com experiência em gestão de instituições públicas de saúde geridas 

por uma Organização Social de Saúde (OSS), tendo resultado um grau de 

concordância mínimo na ordem dos 80% para cada um dos 29 itens avaliados. 

Na fase três o instrumento, validado pelos peritos, foi submetido a pré-teste em 

diversas instituições da OSS, a 310 profissionais em funções de chefia 

intermédia, tendo obtido 290 respostas.  

Para a avaliação do constructo, os autores utilizaram a análise fatorial 

exploratória da qual resultou a eliminação de dois dos itens iniciais. Seguiu-se o 
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teste de esfericidade de Bartlet para os 27 itens restantes demostrando evidência 

de adequação da análise fatorial à amostra. A avaliação do gráfico Scree plot 

salientou que três ou quatro fatores seriam suficientes para explicar 

satisfatoriamente a variabilidade dos 27 itens. Finalmente e após avaliação das 

comunalidades superiores a 0,5 e cargas fatoriais superiores a 0,4 com um 

Coeficiente de Alpha de Cronbach que variou entre 0,866 e 0,927, resultou a 

versão final do IMRT com 25 itens distribuídos por quatro fatores de retenção: 

Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidade; Ambiente de trabalho; 

Comprometimento profissional e Liderança e ascensão profissional.  

4.3. Processo de tradução e adaptação transcultural 

Para a tradução e adaptação de um qualquer instrumento de avaliação ou 

medição na área da saúde é essencial seguir uma metodologia que assegure a 

equivalência entre a versão original e a versão traduzida e adaptada (Beaton et 

al., 2000). Não basta traduzir palavras literalmente, devem integrar-se os 

significados implícitos do instrumento garantindo que permaneçam idênticos 

após a tradução ou adaptação. Esta condição é de máxima importância para 

garantir a confiabilidade e validade dos resultados aquando da aplicação do 

instrumento (Wild et al., 2005). 

Assim, e após o consentimento dos autores (Anexo I) em respeito à propriedade 

intelectual, procedeu-se inicialmente à tradução e adaptação cultural do IMRT. 

Foram identificados tradutores com perfil adequado para o processo de tradução 

e retrotradução. Os conceitos básicos inerentes ao instrumento foram explicados 

aos tradutores, com informações claras sobre a estrutura conceptual do 

instrumento, permitindo uma tradução significativa e não literal. Um dos 

tradutores era professor de português e os outros dois eram profissionais de 

enfermagem, um deles com dupla nacionalidade (portuguesa e brasileira). 

A tradução, de português do Brasil para português de Portugal, foi realizada por 

um profissional de enfermagem e por um professor de português para assegurar 

que não existissem enviesamentos resultantes de preconceitos derivados do 

estilo individual do tradutor. Seguiu-se a fusão das duas versões para conciliação 
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de uma única versão resolvida por consenso, resultando uma versão livre de 

vieses de estilo de redação e resolução de erros de interpretação. 

A retrotradução foi assegurada por um profissional de enfermagem com a dupla 

nacionalidade referida anteriormente, com o objetivo de garantir que a qualidade 

da tradução fosse fidedigna nomeadamente em termos semânticos, idiomáticos 

e concetuais. 

Validou-se a inexistência de discrepâncias entre a retrotradução e a versão 

original e foi enviada para os autores para conhecimento e processo de revisão. 

As alterações ao instrumento original foram essencialmente de ordem gramatical 

e semântica, como por exemplo “que meu trabalho” para “que o meu trabalho”; 

“engajamento profissional” para “comprometimento profissional”. 

Finalmente foi apresentada a versão final (Anexo II), proposta a validação por 

um grupo de seis peritos (dois enfermeiros gestores e quatro enfermeiros 

especialistas) que consideraram a adequação dos itens contemplados para além 

da clareza e facilidade de entendimento, objetividade e aparência geral. 

4.4. Propriedades psicométricas do IMRT 

Para o estudo de validação das propriedades psicométricas do IMRT, 

considerou-se os enfermeiros como a população em estudo, definindo-se como 

critério de inclusão na amostra os enfermeiros portugueses em exercício 

profissional. Em relação ao tipo de amostragem, recorreu-se a uma amostragem 

não probabilística de conveniência por redes ou em “bola de neve”.  

O cálculo do tamanho da amostra baseou-se em Pestana e Gageiro (2014) que 

recomendam que o mínimo de respostas deve ser cinco vezes o número de 

variáveis (itens) da escala a validar. Neste caso, tratando-se de 25 itens, a 

amostra teria de ser no mínimo de 125 participantes.  

Para a recolha de dados, o questionário, composto por uma primeira parte com 

questões para caracterização sociodemográfica nomeadamente sexo, idade, 

estado civil, existência de filhos, habilitações, onde exerce funções, cargo que 

exerce, tempo de serviço e distância entre domicílio e local de trabalho (variáveis 
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com impacto na fixação de pessoas aos locais de trabalho) e a segunda parte 

com os 25 itens, do IMRT, avaliados através de resposta tipo Likert: 1) Discordo 

totalmente; 2) Discordo na maioria das vezes; 3) Não discordo nem concordo; 4) 

Concordo na maioria das vezes; 5) Concordo totalmente Este questionário foi 

carregado na aplicação Microsoft Forms Office 365 e, posteriormente, divulgado 

e disponibilizado para preenchimento online em vários grupos e redes de 

networking de enfermeiros, entre 29 de abril e 31 de maio de 2024.  

4.4.1. Estudo das propriedades psicométricas do Instrumento de Motivadores de Retenção 
de Talentos de Enfermeiros no trabalho – IMRT (Kuratomi et al., 2022) 

O estudo das propriedades psicométricas do IMRT, nomeadamente da sua 

validade e fiabilidade, foi fundamental para garantir a qualidade informativa dos 

dados (Coutinho, 2021). A fiabilidade ou fidelidade de um instrumento possibilita 

avaliar se os dados foram obtidos independentemente do contexto, do 

instrumento ou do investigador, ou seja, averigua a consistência do processo de 

mensuração, com base na associação entre dois grupos de observações 

decorrentes de duas avaliações, que podem ser de dois instrumentos ou de duas 

partes análogas do mesmo instrumento, ou o mesmo instrumento aplicado em 

dois momentos diferentes, ou aplicado por duas pessoas diferentes (Coutinho, 

2021). Em termos práticos, como refere a mesma autora, “equivale a verificar a 

replicabilidade das conclusões do estudo, ou seja, se diferentes investigadores, 

utilizando os mesmos procedimentos, poderiam chegar a resultados idênticos 

sobre o mesmo fenómeno” (Coutinho, 2021, p. 116). 

A validade de um instrumento, possivelmente o melhor indicador da sua 

qualidade, sugere se este avalia de facto o que se pretende que avalie, isto é, 

se os resultados alcançados espelham a realidade, a fim de se poderem aceitar 

como factos indubitáveis. Por conseguinte, a validade consiste, assim, no 

complemento da fiabilidade, dado que, antes de se garantir a validade do 

instrumento, tem de se assegurar, em primeiro lugar, a sua fiabilidade (Coutinho, 

2021). 

A análise da consistência interna consiste, segundo Pestana e Gageiro (2014), 
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na volumetria da variabilidade das respostas que advém de diferenças nos 

participantes do estudo. Por outras palavras, as respostas diferem, pois, os 

participantes apresentam opiniões/perceções dissemelhantes e não porque as 

questões são confusas e possam resultar em interpretações díspares. A 

estimativa da consistência interna de um instrumento é a única medida viável 

quando se tem um único teste, administrado uma única vez, tendo-se sempre 

em consideração o número de itens ou partes e a média das correlações entre 

todos os itens ou partes (Coutinho, 2021). 

O Alpha de Cronbach (α) é o indicador mais indicado para a consistência interna 

de instrumentos de tipo escala de Likert (Coutinho, 2021). Como referem 

Pestana e Gageiro (2014, p. 531), consiste na “correlação que se espera obter 

entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do mesmo universo, com igual 

número de itens, que meçam a mesma característica. Varia entre 0 e 1, 

considerando-se a consistência interna: 

• Muito boa: alpha > 0,9 

• Boa: alpha entre 0,8 e 0,9 

• Razoável: alpha entre 0,7 e 0,8 

• Fraca: alpha entre 0,6 e 0,7 

• Inadmissível: alpha < 0,6” 

O Alpha de Cronbach (α) é influenciado pela correlação entre os itens da escala 

e pelo seu número, permitindo verificar que, apesar da correlação entre os itens 

poder ser fraca, o α pode ser elevado. “Para analisar o efeito de cada variável 

na consistência interna do fator, observa-se o Alpha if Item Deleted que se 

compara com Alpha” indicativo do valor deste, se esse item fosse excluído 

(Pestana & Gageiro, 2014, p. 532). 

A interpretação do Alpha de Cronbach (α) exige determinados requisitos, pois 

um valor de α moderado nem sempre sugere baixa fiabilidade do teste em si, 

mas somente falta de homogeneidade de alguns dos seus itens, os quais têm de 

ser eliminados. Nesta situação, a melhor maneira para avaliar itens 

individualmente é calcular uma matriz de correlações que relacione cada item 
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com a correlação total da prova; um item com correlação baixa ou negativa 

sugere que não induziu as respostas, consistentes com o instrumento no seu 

todo. Este valor (poder discriminativo do item), obtido através do coeficiente de 

correlação de Ró Spearman, procura determinar o grau com que o item se 

diferencia no mesmo sentido do teste global, dado que um item é tanto mais 

discriminativo, quanto maior discrepância proporciona entre dois grupos (valores 

mais altos e mais baixos da escala) (Coutinho, 2021). 

4.5. Procedimentos éticos 

Este trabalho de investigação foi proposto inicialmente ao Conselho Técnico 

Científico da Escola Superior de Enfermagem do Porto que, após apreciação da 

proposta de tema e o teor do plano de trabalho, tendo em conta a observação 

dos requisitos regulamentares e o parecer da Coordenadora do respetivo Curso 

de Mestrado, decidiu aceitar o pedido da admissão à Dissertação, ficando 

registado o tema: “Retenção de talentos em enfermeiros: fatores motivadores” 

(decisão narrada na Ata nº50/2023 de 21/11/2023). Seguiu-se o pedido à 

Comissão de Ética da Escola Superior de Enfermagem do Porto, a quatro de 

março de 2024, tendo esta considerado estarem descritos os procedimentos 

éticos requeridos para a proteção de dados e confidencialidade dos participantes 

envolvidos, e estarem reunidas condições deste âmbito para a realização do 

estudo nos termos em que o mesmo foi desenhado, à data de nove de abril de 

2024 (decisão constante no anexo 1 da Ata nº 4/2024, assinada pela presidente 

daquela Comissão). 

O investigador tem o dever e responsabilidade de conduzir a investigação 

defendendo princípios éticos sólidos que garanta a proteção dos seres humanos. 

A participação deve ser voluntária promovendo o direito à autonomia e ainda 

garantir a confidencialidade, anonimato e respeito pela dignidade humana.  

Foi aplicado do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo III), 

estabelecido pela Resolução 196/96 (DGS, 2015), que determina as diretrizes e 

normas para estudos envolvendo seres humanos, esclarecendo o objetivo da 

pesquisa, a garantia do anonimato e o sigilo de dados confidenciais. Aos 
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participantes no estudo foi fornecida a informação acerca dos procedimentos 

inerentes a este, tais como, os objetivos do estudo, o tipo de questões, o uso 

dado aos resultados e como o seu anonimato será salvaguardado através da 

destruição de arquivos informáticos após conclusão deste trabalho. 

O consentimento para participar no estudo foi dado pelos participantes quando 

estes assinalaram a opção “sim”, disponibilizada no fim da primeira página do 

questionário após terem lido a informação de esclarecimento do objeto de 

estudo, disponibilizada ao participante. Se o participante assinalou a opção 

“não”, foi informado que a sua participação terminou e não lhe foi dada a 

possibilidade de preencher o questionário.  

4.6. Análise estatística 

Após a colheita de dados, o tratamento estatístico dos dados foi efetuado com 

recurso ao programa Programa Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS®) versão 29.0. Utilizou-se a estatística descritiva para determinar as 

frequências absolutas e relativas, a média, o desvio padrão, a mediana, a 

variância, o mínimo e o máximo. As prevalências foram expressas em 

percentagens. 

Em relação à análise inferencial recorreu-se aos testes não paramétricos, 

nomeadamente: Correlação Ró de Spearman (rho - ρ) e Teste de Kruskal-Wallis. 

O coeficiente ρ de Spearman varia entre -1 e 1, quanto mais próximo estiver 

destes extremos, maior será a associação entre as variáveis. O sinal negativo 

da correlação significa que as variáveis variam em sentido contrário, isto é, as 

categorias mais elevadas de uma variável estão associadas a categorias mais 

baixas da outra variável. O teste não paramétrico utilizado nas situações em que 

a ANOVA não pôde ser utilizada, nomeadamente quando as variâncias eram 

muito heterogéneas, foi o Teste de Kruskal-Wallis, utilizado para comparar as 

distribuições de duas ou mais variáveis, observadas numa ou mais amostras 

independentes (Pestana, & Gageiro, 2014). Em todos aceitou-se o nível de 

significância <0,05, com um intervalo de confiança de 95,0%. 
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No capítulo seguinte, far-se-á a apresentação e discussão dos resultados. 
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5. APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 

A apresentação dos resultados inicia com o estudo das propriedades 

psicométricas do Instrumento de Motivadores de Retenção de Talentos de 

Enfermeiros no trabalho – IMRT (Kuratomi et al., 2022), mais concretamente a 

análise da consistência interna, seguindo-se a análise fatorial, mormente o 

método de extração, análise de componente principal. Tem lugar, a posteriori, a 

apresentação dos resultados da análise descritiva (caracterização 

sociodemográfica da amostra) e os dados referentes à análise inferencial, com 

destaque para as variáveis independentes consideradas mais relevantes, ou 

seja, com interferência estatisticamente significativa na perceção que os 

enfermeiros têm acerca dos motivadores de retenção de talentos de enfermeiros 

no trabalho. Após a apresentação dos resultados obtidos, efetua-se a sua 

discussão, tendo em conta a literatura consultada. 

5.1. Análise da consistência interna do IMRT  

Na Tabela que se segue (Tabela 3) estão esquematizados os respetivos Alphas 

de Cronbach (α) obtidos para cada um dos 25 itens, distribuídos pelos quatro 

fatores de retenção: Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidade; 

Ambiente de trabalho; Comprometimento profissional e Liderança e ascensão 

profissional. 

O Fator 1 – Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidade tem 

cinco (5) itens que, no seu conjunto apresentam uma consistência interna boa (α 

= 0,800), variando entre 0,728 no item um (1) e 0,834 no item três (3). Pelos 

valores médios, o item mais favorável é o quatro (4) “Sinto-me motivada(o) ao 

ver que a instituição valoriza os talentos dos seus colaboradores” e o menos 

favorável o item três (3) “A oportunidade de trabalhar noutras áreas e outros 

cargos da instituição estimula a minha busca por aperfeiçoamento profissional”. 

O maior valor de correlação situa-se no item um (1) (r = 0,689) com uma 

variabilidade de 61,4% e o que apresenta menor correlação é o item três (3) (r= 

0,337) com uma percentagem de variância explicada de 17,6%. 
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O Fator 2 – Ambiente de trabalho, constituído por cinco (5) itens, apresenta 

uma consistência interna boa (α = 0,806), com oscilações entre 0,820 no item 

seis (6) e 0,723 no item nove (9). O item com melhor índice médio é o 10 “A 

instituição oferece condições que me propiciam orgulho de pertencer ao seu 

quadro” e o de menor média é o item seis (6) “Sinto que o meu trabalho contribui 

para que esta instituição seja bem-sucedida”. Quanto aos valores da correlação, 

o mais elevado é de (r = 0,738) no item nove (9) e o menor de (r = 0,397) no item 

seis (6), com uma variabilidade de 58,1% e 17,8%, respetivamente. 

No Fator 3 – Comprometimento profissional, os sete (7) itens no seu conjunto 

apresentam uma boa consistência interna (α = 0,870), sendo o valor mais baixo 

correspondente aos itens 14 e 16 (α = 0,833, respetivamente) e o valor mais alto 

ao item 11 (α = 0,895). O item com melhor índice médio é o 17 “Recebo 

incentivos da instituição para o meu desenvolvimento pessoal e profissional” e o 

menor o item 11 “A remuneração oferecida pela instituição apresenta-se dentro 

dos parâmetros do mercado”. O maior valor de correlação situa-se no item 16 (r 

= 0,789) com uma variabilidade de 68,8% e o que apresenta menor correlação é 

o item 11 (r = 0,346) com uma percentagem de variância explicada de 29%. 

O Fator 4 – Liderança e ascensão profissional, engloba oito (8) itens, 

verificando-se valores de Alpha entre 0,862 (item 20) e 0,897 (item 21), 

correspondendo a um valor de α do fator de 0,890, ou seja, mantém uma boa 

consistência interna. Infere-se, pelos valores médios, que a maior média se situa 

no item 24 “A Instituição oferece oportunidades para o aproveitamento de 

talentos e desenvolvimento de carreira” e a menor no item 18 “A minha liderança 

expõe com clareza o nível de desempenho que espera de cada integrante da 

equipa”. O valor de correlação do item total corrigido varia entre r = 0,438 no item 

21, sendo também este item que exprime menor variabilidade (25,1%) e r = 0,798 

no item 20, com uma percentagem de variância explicada de 78,4% (Tabela 3). 
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Tabela 3 – Consistência interna dos itens por fator/subescala do IMRT  

 

Nº 
Item Itens Média  Variância  r/item 

total r2 α sem item 

Fator 1 – Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidades  

1 Há oportunidades de carreira para mim nesta instituição. 10,77 12,86 ,689 ,614 ,728 

2 Acredito que, trabalhando nesta instituição, terei oportunidade de 
crescimento profissional e promoção na carreira. 10,71 13,26 ,679 ,632 ,733 

3 
A oportunidade de trabalhar noutras áreas e outros cargos da 
instituição estimula a minha busca por aperfeiçoamento 
profissional. 

10,16 15,66 ,337 ,176 ,834 

4 Sinto-me motivada(o) ao ver que a instituição valoriza os talentos 
dos seus colaboradores. 10,81 12,81 ,600 ,400 ,758 

5 Considero que existe na instituição um esforço para reter talentos. 11,29 13,56 ,643 ,491 ,745 

  Coeficiente Alpha Cronbach global 0,800 

Fator 2 – Ambiente de trabalho  

6 Sinto que o meu trabalho contribui para que esta instituição seja 
bem-sucedida. 12,39 14,13 ,397 ,178 ,820 

7 No meu ambiente de trabalho possuo autonomia para discutir 
temas relevantes para a instituição. 13,09 12,06 ,565 ,406 ,777 

8 A marca e a tradição da empresa são aspetos que contribuem para 
minha permanência em seu quadro. 13,51 10,86 ,637 ,455 ,755 

9 A instituição proporciona relações construtivas, amigáveis e 
colaborativas entre os empregados. 13,45 11,21 ,738 ,581 ,723 

10 A instituição oferece condições que me propiciam orgulho de 
pertencer ao seu quadro. 13,58 11,65 ,634 ,502 ,756 

  Coeficiente Alpha Cronbach global 0,806 

Fator 3 – Comprometimento profissional  

11 A remuneração oferecida pela instituição apresenta-se dentro dos 
parâmetros do mercado. 14,09 31,86 ,346 ,290 ,895 

12 Os programas de benefícios influenciam a minha vontade de 
permanecer na instituição. 14,87 28,77 ,679 ,528 ,847 

13 
Considero que os programas de ascensão oferecidos pela 
instituição contribuem para a retenção de talentos dos 
profissionais. 

15,08 28,76 ,725 ,643 ,841 

14 As práticas de capacitação desenvolvidas pela instituição 
impulsionam o meu desempenho. 14,71 28,03 ,780 ,672 ,833 

15 A instituição oferece boas condições de trabalho, propiciando 
equilíbrio na minha vida profissional, familiar e social. 14,50 29,36 ,658 ,493 ,850 

16 A política de desenvolvimento de pessoas faz com que eu queira 
permanecer nesta instituição. 14,73 28,26 ,789 ,688 ,833 

17 Recebo incentivos da instituição para o meu desenvolvimento 
pessoal e profissional. 15,18 29,30 ,614 ,481 ,855 

  Coeficiente Alpha Cronbach global 0,870 

Fator 4 – Liderança e ascensão profissional  

18 A minha liderança expõe com clareza o nível de desempenho que 
espera de cada integrante da equipa. 19,38 43,37 ,549 ,390 ,888 

19 O estilo de liderança praticado pelos meus gestores imediatos e 
mediatos valoriza os talentos da equipa. 19,78 40,24 ,778 ,764 ,865 

20 A liderança exercida pelo meu superior imediato contribui 
positivamente para o meu desempenho 19,64 38,91 ,798 ,784 ,862 

21 
Os feedbacks recebidos pelas diversas fontes (pares, 
subordinados, superiores) impactam no aprimoramento do meu 
desempenho. 

18,76 45,65 ,438 ,251 ,897 

22 O meu ambiente de trabalho estimula o desenvolvimento de 
talentos. 19,47 41,22 ,763 ,614 ,867 

23 Os processos seletivos internos praticados pela organização 
estimulam o meu aperfeiçoamento profissional. 19,81 42,06 ,724 ,697 ,871 

24 A Instituição oferece oportunidades para o aproveitamento de 
talentos e desenvolvimento de carreira. 20,12 42,32 ,690 ,727 ,874 

25 O resultado do meu trabalho é reconhecido na minha avaliação de 
desempenho. 19,70 42,35 ,599 ,454 ,883 

  Coeficiente Alpha Cronbach global 0,890 
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5.2. Análise fatorial  

A análise fatorial consiste num “conjunto de técnicas estatísticas, que procura 

explicar a correlação entre as variáveis observadas, simplificando os dados 

através de redução num número de variáveis necessárias para os descrever” 

(Pestana & Gageiro, 2014, p. 519). 

5.2.1. Método de Extração: análise de componente principal 

Aferida a qualidade das correlações, estatisticamente significativas, prosseguiu-

se com a análise fatorial dos 25 itens, através do método de componentes 
principais, com rotação ortogonal de tipo Varimax com raízes latentes 

superiores a um (1), tendo-se usado como critério de saturação dos itens, valores 

≥ 0,4. A solução fatorial inicial permitiu a extração de quatro (4) fatores que, no 

seu conjunto, explicavam 74,84% da variância total. 

O Gráfico 1 atesta a retenção dos quatro fatores conforme ponto de inflexão da 

curva, sem qualquer um dos itens a saturar os fatores, não tendo sido necessário 

forçar a estrutura inicial, mantendo-se todos os itens constitutivos dos quatro 

fatores. 
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Gráfico 1 - Variâncias de Scree Plot dos quatro (4) fatores  

O Fator 1 explica 77,39% da variância total e é constituído pelos itens 1, 2, 3, 4 

e 5 e foi designado por Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidades; 

O Fator 2, ao qual se atribuiu a descrição de Ambiente de trabalho, explica 8,78% 

da variância total e comporta os itens 6, 7, 8, 9 e 10. 

O Fator 3, designado Comprometimento profissional, explica 7,40% da variância 

total e engloba os itens 11, 12, 13, 14, 15, 16 e 17. 

O Fator 4 explica 6,42% da variância total, inclui os itens 18, 19, 20, 21, 22, 23, 

24 e 25 e foi apelidado de Liderança e ascensão profissional. Na Tabela quatro 

é apresentada a estrutura fatorial da escala.  
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Tabela 4 - Variância total explicada dos quatro (4) fatores  

Fatores 
 

% de variância % cumulativa 
Fator 1 – Plano de sucessão e carreira com foco em 
oportunidades 77,39 77,39 

Fator 2 – Ambiente de trabalho 8,78 86,17 
Fator 3 – Comprometimento profissional 7,40 93,57 
Fator 4 – Liderança e ascensão profissional 6,42 100,00 

 

Na Tabela 5 pode-se observar a variância total explicada dos 25 itens da escala, 
sendo o valor mais elevado o obtido no item um (1) “Há oportunidades de carreira 
para mim nesta instituição” (11,51%) e o menos elevado no item 25 “O resultado 
do meu trabalho é reconhecido na minha avaliação de desempenho” (0,106%). 
 

Tabela 5 - Variância total explicada dos itens da escala  

n.º  
  

Itens  Total % de variância % cumulativa 
1 Há oportunidades de carreira para mim nesta 

instituição. 11,51 46,05 46,05 

2 
Acredito que, trabalhando nesta instituição, terei 
oportunidade de crescimento profissional e promoção 
na carreira. 

1,66 6,64 52,69 

3 
A oportunidade de trabalhar noutras áreas e outros 
cargos da instituição estimula a minha busca por 
aperfeiçoamento profissional. 

1,40 5,60 58,30 

4 Sinto-me motivada(o) ao ver que a instituição valoriza 
os talentos dos seus colaboradores. 1,17 4,69 62,99 

5 Considero que existe na instituição um esforço para 
reter talentos. 1,09 4,35 67,35 

6 Sinto que o meu trabalho contribui para que esta 
instituição seja bem-sucedida. ,871 3,48 70,84 

7 No meu ambiente de trabalho possuo autonomia para 
discutir temas relevantes para a instituição. ,769 3,07 73,91 

8 A marca e a tradição da empresa são aspetos que 
contribuem para minha permanência em seu quadro. ,714 2,85 76,77 

9 A instituição proporciona relações construtivas, 
amigáveis e colaborativas entre os empregados. ,634 2,53 79,31 

10 A instituição oferece condições que me propiciam 
orgulho de pertencer ao seu quadro. ,593 2,37 81,68 

11 A remuneração oferecida pela instituição apresenta-se 
dentro dos parâmetros do mercado. ,565 2,26 83,94 

12 Os programas de benefícios influenciam a minha 
vontade de permanecer na instituição. ,511 2,04 85,98 

13 
Considero que os programas de ascensão oferecidos 
pela instituição contribuem para a retenção de talentos 
dos profissionais. 

,444 1,77 87,76 

14 As práticas de capacitação desenvolvidas pela 
instituição impulsionam o meu desempenho ,413 1,65 89,41 

15 
A instituição oferece boas condições de trabalho, 
propiciando equilíbrio na minha vida profissional, 
familiar e social. 

,394 1,57 90,99 

16 A política de desenvolvimento de pessoas faz com que 
eu queira permanecer nesta instituição. ,377 1,50 92,50 
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17 Recebo incentivos da instituição para o meu 
desenvolvimento pessoal e profissional. ,325 1,30 93,80 

18 A minha liderança expõe com clareza o nível de 
desempenho que espera de cada integrante da equipa. ,309 1,23 95,03 

19 O estilo de liderança praticado pelos meus gestores 
imediatos e mediatos valoriza os talentos da equipa. ,268 1,07 96,10 

20 A liderança exercida pelo meu superior imediato 
contribui positivamente para o meu desempenho ,232 ,92 97,03 

21 
Os feedbacks recebidos pelas diversas fontes (pares, 
subordinados, superiores) impactam no aprimoramento 
do meu desempenho. 

,191 ,765 97,79 

22 O meu ambiente de trabalho estimula o 
desenvolvimento de talentos. ,169 ,678 98,47 

23 
Os processos seletivos internos praticados pela 
organização estimulam o meu aperfeiçoamento 
profissional. 

,155 ,622 99,09 

24 
A Instituição oferece oportunidades para o 
aproveitamento de talentos e desenvolvimento de 
carreira. 

,119 ,476 99,57 

25 O resultado do meu trabalho é reconhecido na minha 
avaliação de desempenho. ,106 ,426 100,00 

 

Efetuou-se, finalmente, uma matriz de correlação de Ró de Spearman entre as 

subescalas/fatores do IMRT. Os resultados indicam que as correlações entre os 

quatro fatores são positivas e significativamente correlacionadas (p = 0,000), 

verificando-se através da análise da Tabela 6, que as correlações entre os quatro 

fatores oscilam entre fortes e muito fortes. 

 
Tabela 6 - Matriz de Correlação de Ró de Spearman entre os fatores/subescalas do IMRT 

Fatores Fator 1 Fator 2 Fator 3 Fator 4 

Fator 1 – Plano de sucessão e carreira com foco em 
oportunidades 

-    

Fator 2 – Ambiente de trabalho ,658* -   

Fator 3 – Comprometimento profissional ,711** ,728** -  

Fator 4 – Liderança e ascensão profissional ,671** ,684** ,729** - 

* p<0,005 (correlação forte); ** p<0,001 (correlação muito forte) 

O IMRT foi construído em formato tipo Likert com cinco opções de resposta. Para 

que os dados pudessem ser comparados, procedeu-se a uma conversão dos 

scores para valores percentuais (0-100%). Os dados estatísticos dos 129 

participantes, nos seus diferentes fatores, são apresentados na Tabela sete 

(Tabela 7). De referir que, quanto maior o valor percentual (score), mais 
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importância atribuem os enfermeiros aos fatores motivadores de retenção no 

trabalho. 

Nesse sentido, por fator, constata-se que o Fator 1 – Plano de sucessão e 

carreira com foco em oportunidades apresenta uma média de 13,43%, ± 4,50, 

com um mínimo de 5% e um máximo de 25%; O Fator 2 – Ambiente de trabalho 

também tem um mínimo e um máximo a oscilarem entre 5% e 25%, com uma 

média de 16,50%, ± 4,22; O Fator 3 – Comprometimento profissional apresenta 

um mínimo e um máximo a oscilarem entre 7% e 35%, com uma média 

correspondente de 17,19%, ± 6,23. O Fator 4 – Liderança e ascensão 

profissional apresenta um mínimo de 8% e um máximo de 40%, com uma média 

de 22,38%, ± 7,35.  

 
Tabela 7 - Estatística descritiva dos fatores/subescalas do IMRT 

Fatores/subescalas N % Min. 
% 

Máx. 
% 

x  
% 

Mediana 
% 

DP 
% 

Variância 
% 

Fator 1 – Plano de sucessão e carreira 
com foco em oportunidades 

129 

100 5 25 13,43 13,00 4,50 20,29 

Fator 2 – Ambiente de trabalho 100 5 25 16,50 17,00 4,22 17,86 

Fator 3 – Comprometimento profissional 100 7 35 17,19 17,00 6,23 38,89 

Fator 4 – Liderança e ascensão 
profissional 

100 8 40 22,38 24,00 7,35 54,03 

 

Importa referir que, sendo os enfermeiros o grupo mais significativo, em termos 

numéricos, entre os profissionais de saúde, a estabilidade da sua equipa afeta 

significativamente a qualidade do atendimento (Li et al., 2022). A qualidade da 

vida profissional dos enfermeiros é uma preocupação crucial para as 

organizações de saúde, pois afeta a produtividade e os cuidados de saúde 

prestados. A falta de enfermeiros competentes devido à rotatividade pode ter 

efeitos adversos na administração dos cuidados de saúde, na prestação de 

serviços e na dinâmica organizacional. A rotação frequente do pessoal pode 

prejudicar práticas de enfermagem ótimas, mesmo que alguns enfermeiros 

continuem empenhados. Por conseguinte, a compreensão de fatores 

sustentados que promovam o seu envolvimento e a sua retenção é crucial para 
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criar uma estratégia também ela sustentada (Wardhani & Hariyati, 2023). 

Neste sentido assumiu-se como crucial proceder à tradução e adaptação cultural 

do IMRT, validando-o para enfermeiros portugueses, pois o instrumento 

demonstra ser uma ferramenta válida para avaliar os motivadores de retenção 

de talentos de enfermeiros no trabalho. Esta afirmação emerge do facto de se 

ter constatado que a sua validação para a população portuguesa em estudo 

revelou boa consistência interna em termos da sua estrutura fatorial (Tabela 3), 

ou seja, obteve-se um coeficiente Alpha Cronbach global de 0,800 no Fator 1 – 

Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidades; 0,806 no Fator 2 – 

Ambiente de trabalho; 0,870 no Fator 3 – Comprometimento profissional e no 

Fator 4 – Liderança e ascensão profissional 0,890, sugerindo que o mesmo pode 

ser aplicado quer a enfermeiros que exercem funções em Instituições de Saúde 

Públicas, quer em Instituições de Saúde Privadas. A corroborar salienta-se que 

a análise da matriz de correlação Ró de Spearman, entre as subescalas/fatores 

do IMRT, indicaram correlações entre os quatro fatores positivas e 

significativamente correlacionadas, ou seja, os quatro fatores oscilam entre 

correlações fortes e muito fortes. Assim à semelhança do estudo de Kuratomi et 

al. (2022), o instrumento apresentou evidências de validade de conteúdo, de 

constructo e de consistência interna adequada. Por conseguinte, os gestores 

podem servir-se do mesmo para identificar os fatores de retenção de talentos no 

seio da sua equipa, ajudando-os a direcionar estratégias assertivas para a 

retenção de enfermeiros com talento, em conformidade com os motivadores 

proeminentes, referidos pelos mesmos.  

Os enfermeiros gestores exercem expressiva influência na implementação de 

melhorias na gestão e no processo de cuidado, o que pode contribuir para que 

a equipa esteja motivada para desempenhar o seu papel e responsabilidade e, 

inclusive, mais comprometida com a instituição (Kuratomi et al., 2022). Quer a 

nível nacional, quer internacional, as instituições de saúde confrontam-se com 

os grandes desafios ao nível da rotatividade dos enfermeiros. O conhecimento 

dos fatores que explicam a sua rotatividade ajuda a criar estratégias que 

melhorem o comportamento de liderança dos enfermeiros gestores, a satisfação 

no trabalho, a retenção e que contribuam para reduzir a rotatividade (Ofei et al., 
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2023). No estudo transversal multicêntrico, que realizaram com 943 enfermeiros, 

os mesmos autores obtiveram pontuações médias das intenções de rotação e 

do comportamento de liderança tóxica de 3,71 e 2,42, respetivamente. Os 

enfermeiros que trabalhavam com gestores tóxicos apresentaram uma maior 

propensão para abandonar o seu emprego. A satisfação profissional atuou como 

mediador entre as práticas de liderança tóxica dos enfermeiros gestores e as 

intenções de rotatividade. Estes resultados indicam que os enfermeiros gestores 

devem ter um conhecimento efetivo dos reais motivadores de retenção de 

talentos de enfermeiros, no seio da sua equipa, para poderem agir/liderar em 

conformidade e congruentemente, assumindo-se este aspeto como uma 

prioridade.  

Importa salientar que a mediação da satisfação profissional na relação entre o 

comportamento de liderança dos enfermeiros gestores e as intenções de 

rotatividade dos enfermeiros realça, por conseguinte, a importância de se aplicar 

instrumentos válidos e consistentes, como a versão portuguesa do IMRT - 

Instrumento de Motivadores de Retenção de Talentos de Enfermeiros no 

trabalho. Só conhecendo, se podem criar condições motivadoras que resultem 

num trabalho positivo que apoie a satisfação e a retenção dos enfermeiros no 

emprego. As instâncias políticas e as organizações de saúde podem também 

fazê-lo, promovendo comportamentos de liderança positivos, proporcionando 

oportunidades de desenvolvimento e crescimento profissional e fomentando uma 

cultura de respeito, confiança e colaboração e retenção de talentos. 

5.3. Análise descritiva: Caracterização sociodemográfica dos participantes 

A amostra do estudo é constituída por 129 enfermeiros, a maioria é do sexo 

feminino 85.3% (n=110) e do sexo masculino 14,7% (n=19), com 31,8% (n=41) 

que possuem idade entre 41-50 anos, e 31,0% (n=40) com idade entre 31 e 40 

anos. A maioria dos participantes é casada (n=80; 62,0%) e dos 75,2% (n=97) 

que possuem filhos, 45,0% possuem 2 filhos (n=58) (Tabela 8).  

Em relação às habilitações literárias (Tabela 8), 38,0% (n=49) dos enfermeiros 

são detentores de curso de mestrado, 31,0% (n=40) fizeram uma pós-
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licenciatura, 30,2% (n=39) são detentores apenas do curso de licenciatura. Entre 

os que possuem a pós-licenciatura, a área prevalente é a de enfermagem de 

saúde infantil e pediátrica (ESIP) (n=14; 10,9%). No concernente à área de 

mestrado, destacam-se com igual representatividade (n=10; 7,8%) o mestrado 

em enfermagem de saúde materna e obstétrica (MESMO) e o mestrado em 

enfermagem comunitária/mestrado em enfermagem de saúde pública 

(MEC/MESP), logo seguidos do mestrado em enfermagem de saúde infantil e 

pediátrica (MESIP) (n=8; 6,2%). Os três enfermeiros que referem ter outro 

mestrado, são eles mestrado integrado em medicina dentária, mestrado em 

gestão das organizações – ramo da gestão de unidades de saúde, e mestrado 

em psicologia social e das organizações. 

Constatou-se que 56,6% (n=73) enfermeiros detêm pós-graduação, destes, 

52,1% (n=38) na área da gestão.  

A maioria dos participantes exerce funções numa Instituição Pública (n=124; 

96,1%); Destes 51,9% (n=67) exercem em Cuidados de Saúde Diferenciados e 

48,1% (n=62) em Cuidados de Saúde Primários. A maioria dos participantes 

exerce funções de Enfermeiro Especialista (n=65; 50,4%). Entre os dois 

enfermeiros que indicaram outra função, um deles exerce funções de 

coordenação e outro de docência (Tabela 8).  

Quanto ao tempo de serviço na instituição onde trabalha atualmente (Tabela 8), 

a maior representatividade recai nos enfermeiros com mais de 20 anos (n=50; 

38,8%), seguindo-se o grupo entre os 15-20 anos (n=22; 17,1%).  

Relativamente à distância entre a residência habitual e o local de trabalho, 

verifica-se que 28,7% (n=37) residem entre 1 a 5 Km de distância, 25,6% (n=33) 

mora entre 6 e 10 km do local de trabalho, e 23,3% (n=30) a mais de 20 km 

(Tabela 8).  
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Tabela 8 - Caracterização sociodemográfica da amostra 
Variáveis  n %  
Sexo   

Feminino 110 85,3 
Masculino 19 14,7 

Idade   
20-30 anos 9 7,0 
31-40 anos 40 31,0 
41-50 anos 41 31,8 
51-60 anos 34 26,4 
> 60 anos 5 3,9 

Estado civil    
Casado 80 62,0 
Divorciado 9 7,0 
Solteiro 21 16,3 
União de facto 19 14,7 

Ter filhos   
Não 32 24,8 
Sim 97 75,2 

Número de filhos   
1 filho 31 24,0 
2 filhos 58 45,0 
3 filhos 6 4,7 
4 filhos 2 1,6 

Habilitações literárias   
Licenciatura 39 30,2 
Pós-licenciatura 40 31,0 
Mestrado 49 38,0 
Doutoramento 1 ,8 

Pós-licenciatura 

ER 8 6,2 
EC/ESP/ESF 6 4,7 
ESIP 14 10,9 
ESMO 8 6,2 
ESMP 4 3,1 
EMC 0 0,0 

Mestrado  
MDCSE 7 5,4 
MER 2 1,6 
MEC/MSP/MESF 10 7,8 
MESIP 8 6,2 
MESMO 10 7,8 
MESMP 4 3,1 
MEMC 5 3,9 
Outro 3 2,3 

Pós-graduação 
Não 56 43,4 
Sim 73 56,6 

Pós-graduação na área de gestão 
Não 35 47,9 
Sim 38 52,1 
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Onde exerce funções 
Instituição Privada 5 3,9 
Instituição Pública 124 96,1 

Nível que exerce funções 
Cuidados de saúde diferenciados 67 51,9 
Cuidados de saúde primários 62 48,1 

Cargo que exerce na instituição onde trabalha 
Enfermeiro 53 41,1 
Enfermeiro especialista 65 50,4 
Enfermeiro gestor 9 7,0 
Outro 2 1,6 

Tempo de serviço na Instituição 
Menos de 1 ano 2 1,6 
1 a 3 anos 13 10,1 
4 a 6 anos 16 12,4 
7 a 10 anos 15 11,6 
11 a 14 anos 11 8,5 
15 a 20 anos 22 17,1 
Mais de 20 anos 50 38,8 

Distância entre a residência habitual até ao local de trabalho 
Menos de 1 Km 3 2,3 
1 a 5 Km 37 28,7 
6 a 10 Km 33 25,6 
11 a 15 Km 19 14,7 
16 a 20 Km 7 5,4 
Mais de 20 Km 30 23,3 

 

5.4. Análise inferencial  

No sentido de se perceber que variáveis sociodemográficas se relacionam com 

aa perceção que os enfermeiros têm acerca dos motivadores de retenção de 

talentos de enfermeiros no trabalho foi efetuada análise inferencial. 

5.4.1. Relação entre as variáveis sociodemográficas e a perceção que os enfermeiros têm 
acerca dos motivadores de retenção de talentos de enfermeiros no trabalho 

Constatou-se que a idade, as habilitações literárias, o cargo que exercem na 

instituição onde trabalham e o tempo de serviço se relacionavam 

estatisticamente com a perceção dos enfermeiros.  

Os enfermeiros com idade entre os 20-30 anos pontuam mais em quase todos 

os fatores, com destaque para o Fator 2 – Ambiente de trabalho (OM=82,39; 

p<0,05), considerando-o propício para a retenção de talentos de enfermeiros. 
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Importa referir que os enfermeiros com mais idade (>60 anos) pontuaram mais 

no Fator 4 – Liderança e ascensão profissional (OM=103,90), todavia, sem 

associação estatística (Tabela 9).  

Os enfermeiros detentores de formação apenas ao nível da licenciatura 

pontuaram mais, que os outros enfermeiros, em todos os fatores, com diferenças 

estatisticamente significativas no Fator 1 – Plano de sucessão e carreira com 

foco em oportunidades, Fator 2 – Ambiente de trabalho e no Fator 3 – 

Comprometimento profissional (p<0,05). Para estes, os maiores motivadores de 

retenção de talentos de enfermeiros no trabalho são o ambiente de trabalho 

(OM=81,21) e o comprometimento profissional (OM=80,97), fatores em que 

obtiveram valores de ordenação média mais elevados (Tabela 9).  

Verificou-se, também, que o cargo que exercem na instituição apresentou 

significância estatística (p<0,05), como Fator 2 – Ambiente de trabalho, Fator 3 

– Comprometimento profissional e Fator 4 – Liderança e ascensão profissional, 

com pontuações mais elevadas para os enfermeiros que desempenham funções 

de gestão, destacando-se a Liderança e ascensão profissional (OM= 94,28), 

como principal motivador de retenção de talentos de enfermeiros no trabalho.  

O tempo de serviço na instituição (Tabela 9) também foi uma variável com 

significância estatística em todos os fatores (p<0,05), sendo os enfermeiros com 

menos tempo de serviço na instituição atual, os que pontuam mais em todos os 

fatores. O ambiente de trabalho foi o motivador que consideraram mais 

importante para a retenção de enfermeiros no trabalho (OM=94,38).  

Tabela 9 - Relação entre as variáveis sociodemográficas e a perceção dos enfermeiros 
acerca dos motivadores de retenção de talentos de enfermeiros  

Variáveis 
sociodemográficas 

Fator 1 – Plano 
de sucessão e 
carreira com 

foco em 
oportunidades 

Fator 2 – 
Ambiente 

de 
trabalho 

Fator 3 – 
Comprometimento 

profissional 

Fator 4 – 
Liderança e 
ascensão 

profissional 
Testes 

 OM* OM OM OM  

Idade        

20-30 anos 71,89 82,39 76,56 71,22 
Kruskal-
Wallis 

31-40 anos 56,98 53,71 60,95 57,71 
41-50 anos 71,45 76,46 69,95 69,46 
51-60 anos 64,65 57,46 60,91 60,82 
>60 anos 66,30 81,30 63,80 103,90  
 (p**) ,494 ,018 ,651 ,084  
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Habilitações        
Licenciatura 76,55 81,21 80,97 75,68 Kruskal-

Wallis Pós-Licenciatura 59,05 55,93 54,35 58,76 
Mestrado/ 
Doutoramento 59,54 58,71 59,85 60,49  

 (p**) ,046 ,007 ,004 ,068  
Cargo que exerce na 
Instituição onde 
trabalha 

 
   

 

Enfermeiro 67,28 68,73 71,58 66,30 
Kruskal-
Wallis 

Enfermeiro 
especialista 59,02 57,23 55,43 59,02 

Enfermeiro gestor 84,56 88,67 85,50 94,28 
Coordenação/docência 110,75 112,25 109,50 93,25  
 (p**) ,062 ,017 ,009 ,038  

Tempo de serviço na 
Instituição      

<1-3 anos 86,96 94,38 89,69 89,54 

Kruskal-
Wallis 

4-6 anos 54,56 52,47 58,72 46,72 
7-10 anos 46,37 42,93 41,97 52,33 
11-14 anos 58,64 62,00 71,91 65,86 

15-20 anos 55,80 57,09 61,16 62,43 
>20 anos 71,42 71,12 65,61 67,59  
(p**) ,009 ,005 ,012 ,031  

*OM – Ordenação Média; ** p – nível de significância de 5%, com um intervalo de confiança de 95,0% 
 

No seu estudo fenomenológico, Wardhani & Hariyati (2023), numa amostra de 

dez enfermeiros a exercerem funções num hospital privado em Batam, 

Indonésia, a maioria do sexo feminino, casada, com licenciatura, com 

experiência profissional média de 10,4 anos e uma média de idades de 35,6 

anos, variando de 28 a 44 anos, concluíram que os elementos cruciais para que 

os enfermeiros competentes mantenham a sua intenção de permanecer no 

hospital era complexa e influenciada por múltiplos fatores, incluindo o sólido 

trabalho em equipa, a remuneração e o desenvolvimento da carreira profissional. 

Wardhani e Hariyati (2023) referem, ainda, que embora não tenha sido possível 

identificar um único fator em todos os participantes, estes temas foram 

significativos para muitos dos inquiridos. Constataram que o prestígio da 

especialidade ou a classificação do departamento não afetou a intenção dos 

enfermeiros de permanecer na instituição.  

Os mesmos autores, referiram igualmente que apesar da diversidade de 

conhecimentos, os enfermeiros partilharam experiências e perceções análogas, 

indicando que os sentimentos de paz, segurança e confiança foram fatores 

essenciais que influenciaram a sua decisão de permanecer na instituição de 

saúde. Estes sentimentos foram associados a um trabalho de equipa eficaz, a 
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uma remuneração adequada e a oportunidades de desenvolvimento da carreira 

profissional, com destaque para os enfermeiros mais novos, que foram coesos 

nas suas perceções. No nosso estudo, também se constatou que os enfermeiros 

que consideraram que o ambiente de trabalho é o motivador mais importante 

para a retenção de enfermeiros no trabalho e que atribuíram mais importância 

ao plano de sucessão e carreira com foco em oportunidades, ambiente de 

trabalho e comprometimento profissional, foram os enfermeiros mais novos, com 

idade entre os 20-30 anos, com licenciatura e com menos tempo de serviço na 

Instituição atual.  

Os enfermeiros com mais idade (>60 anos) atribuíram mais importância ao fator 

liderança e ascensão profissional. É importante ter-se em conta estes resultados, 

uma vez que a rotatividade dos enfermeiros afeta a realidade nacional, onde se 

observa que muitos enfermeiros emigram à procura de melhores condições de 

trabalho, por não verem valorizada a sua profissão, resultando na escassez de 

enfermeiros. Kuratomi et al. (2022) também referem que este é um fator 

preocupante cujo impacto negativo leva à ineficiência no trabalho, diminuição da 

produtividade, sobrecarga, défice na dotação segura, diminuição da qualidade 

dos cuidados e insatisfação dos que ficam. Para reter os enfermeiros com 

talento, é importante ter-se em conta os fatores que os motivam a permanecer 

na instituição e as estratégias para reduzir tal rotatividade.  

Os resultados obtidos no presente estudo, mais concretamente em relação às 

funções/cargo que os enfermeiros exercem na instituição, indicam que foram os 

que desempenham funções de gestão os que pontuaram mais nos fatores em 

análise, destacando-se a Liderança e ascensão profissional como o fator 

motivador para a retenção. Esta evidência corrobora as encontradas por Yu e 

Lee (2018) e por Wardhani e Hariyati (2023) que concluíram que de acordo com 

as experiências e perceções dos enfermeiros gestores o motivador crucial para 

a retenção no trabalho no hospital era a liderança e ascensão profissional, para 

além da importância de um sólido ambiente de trabalho em equipa e uma 

remuneração adequada. Na opinião dos enfermeiros gestores participantes do 

estudo, estes fatores podem fazer com que os enfermeiros se sintam mais 

confortáveis no seu local de trabalho e permaneçam no seu emprego. O bom 
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trabalho de equipa, em particular, é um fator significativo que influencia os 

enfermeiros a permanecerem no seu local de trabalho. Por outro lado, um 

ambiente de trabalho sem apoio pode afetar negativamente as suas intenções 

de permanecerem nos seus cargos (Yu & Lee, 2018). A retenção de talentos 

está intimamente associada a práticas de gestão e políticas institucionais 

(liderança e desenvolvimento dos liderados), bem como à política salarial, 

oportunidades de ascensão profissional, relacionamento interpessoal horizontal 

ou vertical, programas de capacitação e condições ambientais de trabalho.  

A manutenção da relação terapêutica enfermeiro/utente/família, 

enfermeiro/enfermeiro e interação enfermeiro/outros profissionais de saúde é 

crucial para a retenção de efetivos de enfermagem, conforme observado por 

Ramli et al. (2021). Um forte senso de colegialidade entre os enfermeiros é um 

fator significativo na sua decisão de permanecer nas suas funções atuais. Os 

enfermeiros que mantêm boas relações entre si sentem-se motivados em ir 

trabalhar, o que faz do trabalho em equipa uma estratégia essencial nos 

cuidados de enfermagem. Um bom trabalho de equipa é caracterizado por 

atributos como a comunicação e um ambiente que promove o apoio, e a 

dimensão da equipa e as atitudes individuais também contribuem para o mesmo 

(Brommelsiek et al., 2019; Ramli et al., 2021). Todavia, apesar de o ambiente de 

trabalho ser uma condição sine qua non, não se pode excluir de modo algum o 

plano de sucessão e a carreira com foco em oportunidades, comprometimento 

profissional e, liderança e ascensão profissional, como ficou demonstrado no 

presente estudo.  

5.5. Limitações e sugestões para trabalhos futuros 

Ao longo deste estudo de investigação, foram identificadas algumas limitações 

que podem ter impactado na generalização dos resultados no que concerne à 

estatística inferencial, já que a amostra, embora suficiente para validar o IMRT, 

não sendo randomizada, implica que os resultados devem ser lidos com cuidado. 

Apesar desta limitação, o presente estudo permitiu validar o IMRT, que mostrou 

ser um instrumento com confiabilidade, validade e objetividade. 
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6. CONCLUSÃO 

A nível global, existe uma escassez de enfermeiros e os investigadores têm 

encetado grandes esforços para tentar desvendar as razões da rotatividade e a 

forma de aumentar a retenção. Neste sentido e atendendo à realidade nacional, 

este trabalho teve como objetivo adaptar culturalmente e validar o Instrumento 

de Motivadores de Retenção de Talentos para português de Portugal, ferramenta 

que se revelou adequada para avaliar a perceção que os enfermeiros têm acerca 

do fenómeno em estudo e, consequentemente, desenvolver estratégias para 

aumentar a retenção. Considera-se, assim, que o IMRT pode contribuir para 

futuros estudos que permitam compreender melhor os fatores motivadores de 

retenção. 

De acordo com os resultados obtidos, podemos dizer que a versão do 

Instrumento de Motivadores de Retenção de Talentos, para português de 

Portugal, mostrou ser uma medida fidedigna e válida para avaliar os motivadores 

de retenção de talentos de enfermeiros portugueses no trabalho, pois a análise 

fatorial dos 25 itens que o compõem revelou boa consistência interna em termos 

da estrutura fatorial. 

Concluiu-se ainda que as variáveis sociodemográficas que interferiram 

estatisticamente na perceção que os enfermeiros tinham acerca dos motivadores 

de retenção de talentos de enfermeiros no trabalho foram a idade, as habilitações 

literárias, o cargo que exercem na instituição onde trabalham e o tempo de 

serviço na mesma. 

Apurou-se que os enfermeiros com idade compreendida entre os 20-30 anos, os 

que detinham formação formal para além do curso de licenciatura em 

enfermagem, os que desempenhavam funções de gestão e que possuíam 

menos tempo de serviço na instituição atual eram os que pontuavam mais em 

quase todos os fatores motivadores de retenção de talentos de enfermeiros no 

trabalho.  

Os resultados obtidos sugerem que não há uma razão única que leve os 

enfermeiros a abandonarem a profissão, nem uma razão única que os motive a 
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permanecer, levando a reafirmar que a retenção e a rotatividade, bem como os 

fatores motivadores de retenção de talentos de enfermeiros no trabalho são 

processos complexos e necessitam ser abordados como tal, não como 

fenómenos isolados. Para alterar este cenário, é necessário reunir mais esforços 

para formular/implementar estratégias locais de retenção. Como referido a teoria 

dos dois fatores de Herzberg, que relaciona a satisfação/insatisfação profissional 

com a motivação, ajuda a entender a retenção e/ou rotatividade. 

As organizações convivem diariamente com uma competitividade crescente bem 

como com a escassez de recursos humanos, necessitando reinventar-se 

diariamente para reter talentos. O enfermeiro gestor deve ser conhecedor dos 

fatores que promovem a sua retenção, desempenhando um papel central na 

criação de cultura organizacional dotada de liderança motivadora e de mentoria 

das equipas, desenvolvendo políticas que promovam reconhecimento, 

desenvolvimento profissional uma vez que formar talentos é tão ou mais 

importante que a sua retenção. Deve ainda contribuir para a satisfação laboral, 

instituir um sistema de recompensas bem como facilitar o equilíbrio entre a vida 

familiar e profissional dos seus colaboradores. O enfermeiro gestor deve priorizar 

a comunicação aberta e transparente e facilitar o acesso a formação e treino, 

promovendo progressão e promoção das suas equipas dentro das próprias 

organizações. 

Em suma, não se pode descurar que a motivação se relaciona com a perceção 

de autonomia profissional e que a Enfermagem é considerada motivadora 

quando o enfermeiro se sente capaz de assumir a responsabilidade, quer 

individualmente, quer como membro de uma equipa, pela consecução de 

objetivos operacionais, pelo desenvolvimento da Enfermagem e pela prestação 

de cuidados de elevada qualidade. A motivação e satisfação dos enfermeiros 

estão diretamente relacionadas com a retenção de talentos já que os enfermeiros 

que se sentem empoderados, reconhecidos e valorizados no seu trabalho, com 

oportunidades de desenvolvimento profissional, reforçam o desejo de 

permanecerem na instituição. 
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ANEXO II – VERSÃO FINAL DO IMRT: TRADUZIDO PARA PORTUGAL 
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ANEXO III - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO 
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