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RESUMO: Introducdo: A motivacdo dos enfermeiros € fundamental para uma maior produtividade, eficiéncia
e qualidade dos cuidados prestados e por isso € tdo importante para a gestdo em enfermagem.Objetivos: Compreender
os fatores motivacionais dos enfermeiros de um Agrupamento de Centros de Saude da regiao de Lisboa. Metodologia:
Estudo de caso de natureza qualitativa, exploratério-descritivo. A recolha de dados teve por base a entrevista
semiestruturada, realizada a nove enfermeiros de um Agrupamento de Centros de Salde da regiao de Lisboa. Para
garantir uma maior variedade e riqueza dos dados, foram selecionados enfermeiros de diferentes tipologias de unidades
funcionais. O numero de participantes foi determinado seguido o critério de saturacao das respostas. As entrevistas
gravadas foram transcritas na integra, e analisadas através da analise de conteldo. Resultados: Os resultados do estudo
indicam que os principais fatores de motivacao dos enfermeiros sao: as recompensas, o desenvolvimento da carreira de
enfermagem, o reconhecimento, o local de trabalho/ambiente da pratica, o financiamento baseado no desempenho, a
lideranca e a realizacao profissional. O fator desenvolvimento de carreira foi o de maior importancia. O financiamento
baseado no desempenho foi o fator a que a maioria dos participantes atribuiu menor importancia enquanto fator de
motivacao. Conclusdo: Os fatores motivacionais dos participantes, vao ao encontro do que é descrito na literatura para
outros contextos. Verificou-se que o significado e a importancia atribuida aos diferentes fatores é varidvel de participante
para participante, o que realca a individualidade de cada um, motivado por necessidades proprias. Mais estudos sobre a
motivacao dos enfermeiros devem ser realizados, nomeadamente em Cuidados de Saude Primarios (CSP), onde se verifica

escassez de evidéncia cientifica.
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ABSTRACT: Introduction: Nurses’ motivation is fundamental for increase productivity, efficiency and quality of
nursing care and that is why it is so important for nursing management. Objectives: To understand the motivational factors
of nurses in a group of health centres in the Lisbon region. Methodology: Qualitative, exploratory-descriptive case study.
Data collection was based on a semi-structured interview, conducted with nine nurses from a Group of Health Centres in
the Lisbon region. To ensure a greater variety and richness of data, nurses were selected from different types of functional
units. The number of participants was determined following the response saturation criterion. The recorded interviews
were transcribed in full, and analysed through content analysis. Results: The results of the study indicate that the main

motivating factors for nurses are: rewards, career development, recognition, workplace / work environment, performance-
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based financing, leadership and professional achievement, being that career development was the factor
to which the participants attributed greater importance and performance-based financing the factor to
which the majority of the participants attributed less importance as a motivational factor. Conclusion:
The motivational factors of the participants are in line with what is described in the literature for other
contexts. It was found that the meaning and importance attributed to the different factors varies from
participant to participant, which highlights the individuality of each one, motivated by their own needs.
Further studies on the motivation of nurses should be carried out, namely in Primary Health Care (PHC),

where there is a shortage of scientific content.

KEYWORDS: Motivation; Nursing; Primary Health Care; Management.

28

INTRODUCAO
A motivacao enquanto determinante do comportamento das organizagoes, € um
fator importante para a eficiéncia das mesmas.

As equipas precisam ser motivadas para prestarem cuidados de qualidade,
aumentarem a eficiéncia e reduzirem o absentismo, tornando-se entao fundamental
os enfermeiros serem motivados para ativar a sua forca e potencial no sentido de
alcancarem as metas da organizacao e a melhoria dos cuidados prestados (Gaki,
Kontodimopoulos & Niakas, 2013). A motivacao, é também essencial para melhorar o
papel dos enfermeiros, fortalecendo a imagem profissional e melhorar o sistema de
saude (Oshvandi, Zamanzadeh, Ahmadi, Fathi-Azar, Anthony & Harris, 2008).

Os baixos niveis de motivacao, estao associados a baixa produtividade, mau
desempenho, diminuicao da seguranca e qualidade dos cuidados prestados, bem como
um aumento dos custos desses mesmos cuidados (Kantek, Yildirim & Kavla, 2015).

O sucesso de planos e estratégias organizacionais depende de pessoas
comprometidas com a missao e com os objetivos das organizacoes. Assim, € necessario
que os colaboradores se sintam motivados para o trabalho, cabendo aos gestores
compatibilizarem os objetivos dos colaboradores e os objetivos organizacionais,
devendo conhecer e ser sensiveis aos fatores que motivam os enfermeiros.

A motivacao € influenciada por fatores que vao desde o individuo, o local
de trabalho, condicoes de trabalho, prioridades individuais e estados psicologicos
internos, no entanto, este conhecimento ainda é fragmentado e insuficiente (Koch,
Proynova, Paech & Wetter, 2014).

Na conjuntura atual, em que os enfermeiros se deparam com salarios
baixos, e sobrecarga de trabalho, € necessario perceber o que os pode motivar, de
forma a melhorar nao s6 o seu desempenho e qualidade dos cuidados prestados,
comotambém diminuir a saida dos mesmos das organizacdes, o que naturalmente
acarreta novos desafios aos gestores e capacidade de se posicionarem perante os
novos desafios.

Considerando a problematica, este estudo teve como ponto de partida a
questao de investigacao: “Quais os fatores que motivam os enfermeiros, de um ACES
da regiao de Lisboa?” e como objetivo geral: Compreender os fatores motivacionais
dos enfermeiros de um ACES da regiao de Lisboa.
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METODOLOGIA

Trata-se de um estudo de caso de natureza qualitativa, exploratorio-descritivo,
realizado a nove enfermeiros de um Agrupamento de Centros de Salde (ACES), da
regiao de Lisboa, que apds explicitacao do estudo, aceitaram participar no mesmo.

A selecao dos participantes teve por base a tipologia de unidades funcionais,
tendo sido selecionados participantes que integram diferentes tipologias de unidades
(Unidade de Cuidados de Saude Personalizados, Unidade de Saude Familiar modelo A
e B, Unidade de Cuidados Continuados, Unidade de Saude Publica), para garantir uma
maior variedade e riqueza dos dados.

Para a participacao no estudo foifeito contato pessoal e individual e o nimero
de participantes foi determinado seguido o critério de saturacao das respostas.

A recolha de dados foi realizada através de entrevistas semiestruturadas,
realizadas de 18 de Janeiro a o5 de Fevereiro de 2019, em diferentes locais, para que
o mesmo fosse o mais conveniente e confortavel para os participantes, em dias e
horarios escolhidos pelos proprios, de acordo com a sua disponibilidade.

As entrevistas tiveram uma duracao média de 27 minutos e foram gravadas
em midia digital e transcritas na integra, tendo-lhe sido atribuida uma identificacao
de acordo com a ordem cronolégica com que foram realizadas, antecedidas da
abreviatura ENF. As entrevistas transcritas, foram lidas e submetidas a uma primeira
analise que permitiu a elaboracao de um esboco das possiveis categorias de acordo
com Bardin (2016). Seguidamente, procedeu-se a exploracao do material através
da codificacao e para melhor explanar o sentido das categorias, foram elaborados
conjuntos de subcategorias. Finalmente foi realizada a analise e interpretacao dos
dados a luz do papel do enfermeiro gestor na atualidade.

No que refere as questoes ético-legais, o estudo s6 prosseguiu apos
autorizacdo da Direcdo Executiva do ACES, parecer positivo da Comissao de Etica para
a Saude da respetiva Administracao Regional de Saude e consentimento informado,
livre e esclarecido devidamente assinado pelos participantes.

RESULTADOS

Emergiram categorias e subcategorias que revelaram um conjunto multifacetado
de perspetivas no que respeita aos fatores motivacionais que nos permitiram
compreender em maior profundidade os fatores que influenciam a motivacao dos
enfermeirosem CSP.As categorias identificadas foram:recompensas,desenvolvimento
de carreira, reconhecimento, local de trabalho / ambiente de pratica de enfermagem,
financiamento baseado no desempenho, lideranca e realizacao profissional.

Dentro das recompensas foram identificadas as subcategorias: financeira/
salarial “As recompensas financeiras seriam dtimas (...)” (ENF 2, P.4); Sistema Integrado
de Gestdao e Avaliacdo de Desempenho na Administracao Publica (SIADAP) “Por
exemplo, através do SIADAP, poderia ser uma forma de recompensa (...)” (ENF 3, P.6);
flexibilidade de horarios “A flexibilidade de hordrio acho que poderia ser uma boa” (ENF
3, P6); dias de férias/tempo “(..) o dia de aniversdrio por exemplo, mais dias de férias,
sem duvida, idade da reforma antecipada, também acho que era uma boa recompensa”
(ENF 8, P.2); prémios “(..), ter um prémio anual, ou pronto..hd uma série de estratégias
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diversas que se podem dar a um profissional para lhe dar alguma motivacdo” (ENF 6,
P2); frequentar formacdes “Mais formacodes, ou haver protocolos por exemplo, para
tirarmos alguns cursos, (..)” (ENF 7, P.4).

Da categoria desenvolvimento de carreira, emergiram: progressao “Se a
pessoa, ao fim de 10, 15, 20 anos, estd no mesmo ponto de quando comecou, quando
ja desenvolveu tantas competéncias, jd deu tanto de si, e ja investiu tanto, acaba por
desmotivar, certamente” (ENF g, P.4); diferenciacao “Ndo acho justo que o chefe ganhe o
mesmo que eu, ndo acho justo que ele tenha a mesma categoria profissional do que eu.
(..). E isso cria problemas e ndo motiva (..)” (ENF 2, P.6) e tipo de vinculo / estabilidade
“Mas se tivesse um vinculo a funcdo publica, digamos assim, uma coisa mais estdvel
(..)” (ENF 1, P1), tendo sido a categoria que de uma forma unanime os participantes
atribuiram maior importancia enquanto fator motivacional “Eu acho que o facto de
ndo haver carreira, neste momento € o que nos provoca, pelo menos a mim, é o que me
provoca mais desmotivacdo. E ndo haver carreira, é ndo haver progressdo. Acho que a
carreira é o mais importante de tudo” (ENF 6, P.3),

Quanto ao reconhecimento, surgiram as subcategorias: utentes “(..) o
reconhecimento dos utentes, dd-nos um bocadinho o reconhecimento do trabalho
feito e da nossa prdtica de prestacdo de cuidados didrios. Temos esse reconhecimento
no outro, quer dizer, é uma motivacdo (...)” (ENF 5, P.4); chefias “(..) porque se alguém
que estd numa categoria hierdrquica superior reconhece o nosso trabalho e valoriza,
acho que a pessoa também sente isso como uma motivacdao para continuar” (ENF s,
P.4); colgas “Eu penso que sim, é muito importante e cada vez mais deveria de ser na
nossa profissdo, nos darmos valor aos nossos pares e termos pares de referéncia, nos
quais pudéssemos também ver como fonte de conhecimento” (ENF s, P.7) e social “(..) o
reconhecimento social também é muito importante (...)” (ENF3, P.g).

Finalmente da categoria local de trabalho / ambiente da pratica emergiram
as subcategorias: relacionamento interpessoal com chefias “(...) se houver um melhor
ambiente de trabalho e uma relacdo ndo de igualdade, porque o chefe, € chefe e
ndo € igual, mas em termos de uma boa comunicacdo acho que é muito importante
para haver motivacdo e diariamente termos vontade de trabalhar, digamos assim”
( ENF 1, P2); relacionamento interpessoal com colegas “E eu penso que seria muito
importante e muito motivador termos colegas com os quais nos identificamos, com
os quais estamos a trabalhar em equipa para atingirmos objetivos. Isso acho que sim,
que é muito importante” (ENF 5, P.7-8); relacionamento interpessoal com equipa
multidisciplinar “(..) a equipa, em que estamos inseridos é muito importante para a
motivacdo. Uma equipa com quem nos ndo nos identificamos, pode minar a motivacdao
de uma maneira fatal” (ENF 3, P15); conhecer lista de utentes/relacao terapéutica “...)
o conhecimento da lista poderd ser um fator motivacional, neste momento ndo é para
mim, porque eu ainda ndo conheco, mas daqui a § anos ou 6 anos isso serd um fator
motivacional” (ENF 3, P3); “Considero que ter uma relacao terapéutica com o doente é
um fator que da mais qualidade aos meus cuidados e que me motiva no meu dia-a-dia
(..)” (ENF 3, P:3); tipologia de servico/cuidados, “(..) cada um tem as suas caracteristicas
e as suas dreas de maior interesse e se a pessoa estiver a trabalhar numa drea do seu
interesse, vai-se sentir muito mais confiante e muito mais agradada e isso vai motivar”
(ENF 5, P6); distancia local de trabalho e horarios “A proximidade de casa e o hordrio,
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sdo dois fatores que me podem motivar muito” (ENF 6, P.7); organizacao “Eu acho que
sem organizacdo ndo pode haver motivacdo nenhuma” (ENF 4, P2); cultura “Se for
um servico que tem uma cultura virada para a formacdo, para o desenvolvimento da
equipa, para o reconhecimento desta mesma equipa, eu acho que a motivacgdo, pronto,
estd logo com niveis muito mais elevados” (ENF 7, P.6); caracteristicas da populacao
abrangida “A freguesia, o sitio onde o centro de saude estd inserido que influencia a
populacdo que abrange é um fator que altera a motivacdo, sem duvida” (ENF 3, P11)
e condicoes de trabalho “Influencia a motivacdo, sim, sem duvida porque se tivermos
poucos profissionais para o numero de utentes, o nosso trabalho ndo vai ser igual e a
nossa motivacdo ndo vai ser iqgual” (ENF 2, P.9); “O espaco fisico, comecando logo pelo
espaco fisico, influencia. As caracteristicas do espaco fisico. A falta de material ou ndo
influencia” (ENF 6, P.4).
As categorias e subcategorias identificadas sao apresentadas no quadro 1.

Tema Categorias Subcategorias

- Financeira / Salarial

- SIADAP

- Flexibilidade de horarios

- Dias de férias / tempo

- Prémios

- Frequentar formacdes

- Progressao ou progressio horizontal
- Diferenciacéo ou progressao vertical

1- Recompensa

2- Desenvolvimento de

Carreira : : =
- Tipo de vinculo ! Estabilidade
- Utentes
3- Reconhecimento |-~ Chefias
- Colegas
- Social

- Relacionamento interpessoal: chefias
- Relacionamento interpessoal: colegas
- Relacionamento interpessoal: equipa multidisciplinar
- Conhecer lista de utentes / relacio terapéutica
4- Local de Trabalho /| - Tipologia de servico/cuidados
Ambiente da pratica de | - Distancia local de trabalho
Enfermagem _ Harario
- Organizacdo
- Cultura
- Caracteristicas da populacio abrangida
- Condictes de trabalho

Fatores Motivacionais dos Enfermeiros

5- Financiamento
Baseado no
Desempenho

6- Lideranca

T- Realizacio
Profissional

O_UADRO 1. CATEGORIAS E SUBCATEGORIAS IDENTIFICADAS
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DISCUSSAO

Analisando o discurso dos participantes, percebeu-se que a motivacao dos enfermeiros
€ influenciada por diversos fatores, que podem ser de natureza intrinseca ou
extrinseca e que o significado e a importancia atribuida a cada um ¢ variavel de
participante para participante.

No que refere as recompensas financeira/salarial, os resultados indicam que
este fator nao € o que tem mais impacto na motiva dos enfermeiros. O “dinheiro”
nem sempre é suficiente como motivador, e os enfermeiros colocam mais énfase em
motivadores nao estritamente relacionados as recompensas econdmicas, que podem
ser vistas como intrinsecas e podem levar a autorrealizacdo (Gaki et al., 2013; Perreira
& Berta, 2016). Pelo contrario, no estudo desenvolvido por Negussie (2012) este tipo de
recompensas representam o fator motivador mais significativo que afeta o trabalho
dos enfermeiros.

Relativamente ao SIADAP, existem participantes que o consideraram como
um fator motivador, outros desde que materializado numa recompensa palpavel e
outros como um fator de desmotivacao.

Aavaliacaododesempenhodeve ser motivadora da melhoriadodesempenho,
com vista a satisfacao pessoal, dos utentes/familias e da organizacao. Contribui para
a melhoria continua da qualidade dos cuidados de enfermagem, sendo necessario
realizar uma avaliacao de desempenho adequada, precisa e justa (Pereira & Moreira,
2015). Deve ser desenvolvida uma estrutura de suporte, com o objetivo de fortalecer o
caminho motivacional,contendo os critérios de avaliacaode formaclara e transparente
em relacao a sua operacionalizacao, elaborada entre gestor e profissional. A forca
motivacional extrinseca desencadeada pela avaliacao de desempenho pode alterar o
desejo intrinseco para a melhoria dos cuidados prestados (Damschroder et al., 2014).

Um fator motivador é o horario de trabalho reduzido (Bezerra, Andrade,
Andrade, Vieira & Pimentel, 2010). No entanto um dos participantes considera que a
carga horaria deve ser mantida e ajustada as necessidades dos colaboradores. Existe
também quem nao considere a flexibilidade de horario como uma recompensa:

“(..) ndo considero isso uma recompensa, considero isso como parte da
metodologia de trabalho e do proprio trabalho. Isso deveria ser uma coisa que deveria
estar instituida, ndo deveria ser uma recompensa” (ENF 5, P.3).

Quanto aos dias de férias/tempo e prémios, € feita alusao por diferentes
participantes, ao setor privado, o que nos pode remeter para eventuais diferencas que
existem entre o setor publico e privado na atribuicao de recompensas. Como referido
por um dos participantes:

“Acho que a funcado publica, deveria pegar no exemplo dos privados, de alguns
privados que tém muitas estratégias de recompensas para os profissionais. E isso €
motivador, (...)” (ENF 6, P.2).

Frequentarformacdes foi considerada umarecompensa motivadora. Aequipe
de enfermagem que trabalha numa determinada area deve ser dada a oportunidade
de participar em cursos de atualizacao (Gaki et al., 2013). Existem participantes que s6
a consideram se for financiada. Outros consideram a frequéncia de formacoes como
uma obrigatoriedade dos servicos e nao uma forma de recompensa.

Esta e outras particularidades, relativas as recompensas devem ser apreciadas
pelos gestores, podendo os mesmos considerar as seguintes recomendacoes: devem
ser relevantes para as pessoas e ocorrerem depois dos comportamentos terem tido
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lugar; nao devem ser todas guardadas para o final do processo; os reforcos devem
ocorrer tao rapidamente quanto possivel ao comportamento desejado; deve recorrer-
se ao uso de recompensas “naturais”, como elogios e partilha de lucros; os reforcos
devem ser contingentes em relacao a comportamentos especificos, entre outras
(Cunha, Rego, Cunha, Cardoso & Neves, 2016).

No que respeita ao desenvolvimento da carreira, os participantes atribuiram
a esta categoria uma maior importancia. Tal importancia também é demonstrada no
estudo desenvolvido por Negarandeh, Dehghan-Nayeri & Ghasemi (2015), em que se
concluiu que o fator de desenvolvimento de carreira tinha o potencial maximo para
inspirar enfermeiros na sua profissao.

“(..) Acho que a carreira é o mais importante de tudo, (...)” (ENF 6, P.3).

Quanto ao reconhecimento, a subcategoria utente, constituiu a forma de
reconhecimento a qual os participantes atribuiram maior importancia, a semelhanca
do estudo de Traesel & Merlo (2009). Ao reconhecimento por parte das chefias
foi notoria a associacao feita com o atingir diversos indicadores, que na nossa
perspetiva se tornam extremamente significativas no contexto de trabalho dos
enfermeiros. O que € valorizado no trabalho desempenhado pelos profissionais, ou
sobre como eles percecionam o reconhecimento do seu trabalho. O reconhecimento
enquanto necessidade humana nao deve ser negligenciado para motivar enfermeiros
(Negarandeh et al., 2015), pois o ndo reconhecimento leva a sentimentos de
desvalorizacao, desmotivacao e desrespeito (Pirani, 2013).

Dos discursos dos entrevistados foi possivel inferir um conjunto de
caracteristicas inerentes ao local de trabalho/ambiente da pratica de enfermagem,
fundamentais para a motivacao dos enfermeiros, dizendo um deles respeito aos
relacionamentos interpessoais.

O relacionamento interpessoal com as chefias, apenas foi referido por um
participante, o que nos parece ser de extrema importancia, uma vez que no contexto
de trabalho, o superior hierarquico representa um ponto de referéncia importante
para a maioria das pessoas. Podendo ainda contribuir para a satisfacao no trabalho
e bem-estar psicolégico ou, pelo contrario, ser fonte de stress e de tensao (Martins,
2003).

Quanto as relacoes entre colegas, as mesmas podem ser geradoras de
stress e altamente nocivas para a saude mental. No entanto, se forem marcadas pela
compreensao, tolerancia e espirito de autoajuda, podem ser muito gratificantes e
contribuir para um bom ambiente de trabalho (Martins, 2003), 0 que vai ao encontro
do discurso:

“Se tiver uma colega, por exemplo,um par que esta constantemente a criticar
o meu trabalho, isso é uma forma de desmotivar (...) e cria mau ambiente” (ENF 9, P.3).

Também o relacionamento interpessoal com a equipa multidisciplinar foi
apontado como um fator importante para a motivacao, e se por um lado a relacao
com a equipa multidisciplinar afeta a motivacao, por outro, quando existe uma
elevada motivacao entre os membros de um grupo, o clima do grupo traduz-se por
relacdes gratificantes de satisfacao, interesse e colaboracdo (Martins, 2003). Um bom
ambiente de relacionamento interpessoal nas organizacoes permite uma melhoria no
ambiente de trabalho,aumentando a motivacao dos envolvidos, facilita o alcance dos
resultados da organizacao, além de intensificar o crescimento pessoal e profissional
dos trabalhadores (Cardozo & Silva, 2014).
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Relativamente a subcategoria tipologia de servico/cuidados um dos aspetos
querelevamos,éofactode um participante ter referido de “coisas que intrinsecamente
gostamos” e em “auto motivacao™

“(..)Jcada um tem as suas caracteristicas e as suas dreas de maior interesse
e se a pessoa estiver a trabalhar numa drea do seu interesse, vai-se sentir muito mais
confiante e muito mais agradada e isso vai motivar. Porque estamos a fazer coisas que
intrinsecamente gostamos e isso ds vezes é uma auto motivacdo, ndo é?(...)” (ENF 5, P.6).

Estes conceitos facilmente nos remetem para os recursos internos de
motivacao para o trabalho (caracteristicas pessoais e prioridades individuais),
corresponderem aos recursos externos (caracteristicas dolocal de trabalho e condicoes
detrabalho),os enfermeiros serdo motivados a fazer todos os esforcos para alcancarem
os resultados (Toode, Routasalo & Suominen, 2011). Assim, os gestores devem ajudar
os enfermeiros a encontrarem e apoiarem os seus desejos interiores e potenciarem
a percecao das suas prioridades para fazer o seu melhor no trabalho, melhorando a
motivacao interior, organizando atividades de trabalho de acordo com as prioridades
individualidade e caracteristicas pessoais, tanto quanto Ihes for possivel.

Relativamente ao horario, um dos participantes abordou a questao de
abandonar o local de trabalho motivado pelo tipo horario, remetendo-nos para
Leineweber et al. (2016), que concluiu que as medidas que visam melhorar o
ambiente de pratica e flexibilizar o horario seriam uma abordagem promissora para
aumentar a retencao de enfermeiros nos locais de trabalho atuais e na profissao de
enfermagem como um todo.

Osparticipantes que considerarama subcategoriaorganizacao, relacionaram-
nacomorganizacaodotempo,horarios,distribuicaodonumerode utentes,distribuicao
de funcoes e existéncia de procedimentos comuns. Como referido por Garlet, Lima,
Santos & Marques (2009), o cuidado prestado ao cliente, que é o produto final do
trabalho na saude € indissociavel do processo que o produziu, podendo a organizacao
do trabalho interferir no resultado final. Assim, o gestor precisa de contar com apoio
e trabalho de toda a equipe mas sem nunca esquecer que ¢ ele o responsavel final
pelas atividades do servico que dirige e isto inclui a qualidade dos cuidados prestados.

No que respeita a cultura organizacional, os individuos s6 se envolvem
totalmente na organizacao se o seu sistema de valores e a percecao do seu proprio
sucesso se enquadrar no sistema de valores da organizacao e na sua cultura. Assim,
um dos aspetos diretamente relacionado com a cultura organizacional diz respeito
a motivacao humana (Martins, 2003), podendo a cultura organizacional representar
um instrumento valioso para os gestores, na medida em que fornece indicacoes
sobre as regras de conduta na organizacao e define um padrao de expectativas
comportamentais que facilitam o alcance dos objetivos, funcionando assim,como um
sistema de controlo social mais subtil mas provavelmente mais poderoso do que os
mecanismos formais/visiveis de controlo (Cunha et al., 2016).

Em relacao as condicoes de trabalho, foram referidas pelos participantes
caréncia de recursos humanos e de recursos materiais/condicoes fisicas, que se fazem
sentir nos servicos, bem como as consequéncias que dai podem advir nao sé para a
motivacao dos profissionais, mas também para a qualidade dos cuidados prestados.

Asinfraestruturascomcondicoesinadequadas paraotrabalhoassistencial
e um numero insuficiente de enfermeiros, propiciam tensdes e conflitos que se
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manifestam de forma intensa e stressante sobre os profissionais de enfermagem
(Garlet et al., 2009). A deficiéncia destes recursos configuram-se como condicdes
improprias para o trabalho e ameacam a saude dos trabalhadores, dificultando
nao so6 o atendimento como também as relacoes entre trabalhadores e usuarios
(Garlet et al.,, 20009).

O financiamento baseado no desempenho foi a categoria a qual a maioria
dos participantes atribuiu menor importancia enquanto fator motivacional. Houve
apenas um participante que lhe atribuiu grande importancia, indo ao encontro dos
resultados de Rudasingwa & Uwizeye (2017), em que os entrevistados afirmaram
ter sido motivados pelos incentivos financeiros e que ap6s a implementacao deste
financiamento, fizeram esforcos adicionais na prestacao de cuidados de saude, pois
tal esforco seria recompensado monetariamente Rudasingwa & Uwizeye (2017).
Tivemos participantes que consideraram este financiamento uma boa estratégia,
desde que aplicado de forma justa. O efeito motivacional do financiamento
baseado no desempenho sobre os profissionais de saude pode ser revertido se eles o
perceberem como injusto (Paul et al., 2018) e as consequéncias deste financiamento
mal projetados e a interrupcao repentina destes programas tém efeitos negativos
quer na motivacao quer na prestacao de servicos (Paul et al, 2018). Apesar
da atencao que estas intervencoes recebem, as lacunas no seu entendimento
permanecem (Lohmann et al, 2017).,, ndo havendo ainda evidéncias sobre a sua
eficiéncia e equidade (Paul et al.,, 2018).

A ideia da lideranca, associada a motivacao, esta bem patente no discurso
dos participantes. Para estes, o lider deve ser detentor de um conjunto de
competéncias que lhe permita organizar e respeitar a equipa, exercer autoridade,
reconhecer o trabalho do outro, exercer de forma assertiva e cooperante, considerar
as caracteristicas individuais e do grupo que lidera e ser bom comunicador. Cabe
ao enfermeiro gestor mobilizar competéncias na area da lideranca que permitam
potenciar a motivacao individual dos colaboradores e da equipa como um todo
(Kantek et al.,, 2015; Pirani, 2013). Cada individuo € Unico, e nao podem os gestores
motivarem diretamente os enfermeiros, podem maximizar o potencial dos seus
colaboradores, favorecendo um ambiente de trabalho que promova a motivacao dos
mesmos (Kantek et al., 2015; Pirani, 2013).

Finalmente no que se refere a realizacao profissional, o “gostar de ser
enfermeiro” e considerando o impacto que a realizacao profissional tem enquanto
motivador intrinseco dos profissionais, os gestores e politicos devem atualizar as
estratégias de motivacao de modo a reter o envolvimento dos enfermeiros na sua
profissao e manté-los motivados intrinsecamente ao longo de sua carreira trabalho
(Toode, Routasalo, Helminen & Suominen, 2015).

Tendo em conta tudo o que foi dito relativamente as categorias e
subcategorias e considerando os seguintes relatos: “(..) mas a minha motivacdo
estd a reduzir de més para més, de dia para dia” (ENF 2, P.2); “Hoje em dia na funcdo
publica ndo se se aplica muitas estratégias de motivacdo, por isso € que que acho
que a nossa classe anda um bocadinho desmotivada exatamente por isso, pela
falta de estratégias de motivacdo” (ENF 6, P.2), urge implementar estratégias
motivacionais dirigidas aos enfermeiros que contemplem as suas expectativas e
necessidades.
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CONCLUSAO

Os fatores motivacionais dos participantes, vao ao encontro do que é descrito na
literatura para outros contextos, sendo eles: recompensas, desenvolvimento de
carreira, reconhecimento, local de trabalho/ambiente da pratica de enfermagem,
financiamento baseado no desempenho, lideranca e realizacao profissional.

Através da analise de conteudo, foi possivel aprofundar os fatores
motivacionais sobaformade subcategorias,surgindoassimassociado asrecompensas:
financeira/salarial, SIADAP, flexibilidade de horarios, dias de férias/tempo, prémios e
frequentar formacoes; ao desenvolvimento de carreira: progressao, diferenciacao e
tipo de vinculo/estabilidade; ao reconhecimento: utentes, chefias, colegas e social; e
ao local de trabalho/ambiente da pratica: relacionamento interpessoal com chefias,
colegas e equipa multidisciplinar, conhecer lista de utentes/relacdo terapéutica,
tipologia de servico/cuidados, distancia local de trabalho, horario, organizacao,
cultura, caracteristicas da populacao abrangida e condicoes de trabalho.

Apesar dos fatores motivacionais referidos pelos participantes serem
idénticos, verificamos que o significado e a importancia atribuida a cada um deles
€ variavel de participante para participante, tendo mesmo surgido indicadores
de contexto com sentido contraditdério, o que realca a individualidade de cada
participante enquanto ser unico, motivado por necessidades proprias.

De salientar que o fator motivacional que reuniu maior importancia, foi o
desenvolvimento de carreira. O fator motivacional que reuniu menor importancia, foi
o financiamento baseado no desempenho.

Percebeu-se ainda que a motivacao da maioria dos enfermeiros nao é
maxima e que existe algum descontentamento quanto as medidas que poderiam
funcionar como motivadoras.

Relativamente as limitacoes do estudo, consideramos a escassez de estudos
sobre o tema nos CSP, o que impossibilitou a consulta e comparacao dos resultados
por nos obtidos com os de outros estudos realizados no mesmo contexto. Julgamos
ainda que teria sido uma mais valia explorar a visao dos enfermeiros gestores no
que a motivacao/fatores motivacionais dos enfermeiros diz respeito, de modo a
perceber se existe grande discrepancia entre o ponto de vista dos enfermeiros e dos
enfermeiros gestores.

Este estudo nao esgota a riqueza inerente ao tema dos fatores
motivacionais dos enfermeiros em CSP, sendo essencial o desenvolvimento de
outros estudos, com uma maior abrangéncia de unidades, para ampliar a visao dos
resultados aqui encontrados.

Entendemos que este estudo constitui um contributo importante para a
enfermagem ao possibilitar uma maior compreensao sobre os fatores que influenciam
a motivacao dos enfermeiros em CSP, permitindo aos gestores anteciparem
dificuldades e desenvolverem estratégias que visem a melhoria da motivacao dos
enfermeiros, que certamente se traduzirao no aumento da qualidade dos cuidados
de enfermagem, com obtencao de resultados para os clientes e para as organizagoes.
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