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Resumo

Enquadramento: Os enfermeiros sdo pecas chave para que as organizacfes de saude
atinjam o sucesso. Neste sentido, é fundamental um estilo de lideranca eficaz que promova
0 compromisso e a motivagao destes profissionais, de forma a garantir que estes atinjam 0s
objetivos individuais e coletivos.

Objetivos: Identificar a relacdo das varidveis sociodemograficas na motivacdo dos
enfermeiros; analisar a relagdo das varidveis de caracterizacdo profissional na motivacéo
dos enfermeiros; determinar se a lideranca transformacional percecionada esta relacionada
com a motivagao dos enfermeiros.

Métodos: Estudo com abordagem descritivo-correlacional, transversal com analise
quantitativa numa amostra obtida por conveniéncia, por redes, constituida por 215
enfermeiros, dos quais 160 (74.4%) eram do sexo feminino e 55 (25.6%) do sexo masculino,
com idades compreendidas entre os 24 e os 62 anos. O instrumento de recolha de dados
integrou um questionario de caracterizacdo sociodemogréfica e profissional, a escala Global
Transformational Leadership e a Escala Multifatorial de Motivag&o no Trabalho (Multi-Moti).

Y

Resultados: Relativamente a motivagdo verificou-se que a dimens&o organizacdo do
trabalho estabeleceu diferencas estatisticamente significativas com o sexo, setor, area de
funcdes e fungdo principal. No que concerne, a dimensdo desempenho observou-se que
esta apresentou diferencas estatisticamente significativas com o sexo, habilitacdes
académicas, tempo de servico, setor, area de fungbes e funcdo principal. Por sua vez, na
subescala realizacdo/poder constataram-se diferencas estatisticamente significativas entre
esta e 0 sexo, habilitagbes académicas, titulo profissional, tempo de servico, setor, area de
fungbes e fungdo principal. No que respeita a dimensdo envolvimento observaram-se
diferencas estatisticamente significativas com o titulo profissional, setor, area de funcbes e
fung&o principal. Por outro lado, todas as dimensdes da escala de motivagdo estabelecem
uma relacdo altamente significativa e direta com a liderancga transformacional.

Concluséo: A lideranca transformacional é um instrumento imprescindivel na area da
enfermagem com indmeros contributos para a motivacdo dos enfermeiros e para 0 sucesso
organizacional.

Palavras-chave: Motivagéo, Lideranca, Enfermagem






Abstract

Context: Nurses are key pieces for healthcare organizations to achieve success. In this
sense, an effective leadership style that promotes the commitment and motivation of these
professionals is essential to ensure that they achieve individual and collective goals.

Objectives: Identify the relationship of sociodemographic variables in nurses' motivation;
analyze the relationship of professional characterization variables in nurses' motivation;
determine whether perceived transformational leadership is related with nurses' motivation.

Methods: Study with a descriptive-correlational, cross-sectional approach with quantitative
analysis in a sample obtained by convenience, by networks, consisting of 215 nurses, of
which 160 (74.4%) were female and 55 (25.6%) were male, with ages between 24 and 62
years. The data collection instrument integrates a sociodemographic and professional
characterization questionnaire and the Global Transformational Leadership scale and
Multifactorial Scale of Motivation at Work (Multi-Moti).

Results: Regarding motivation, we found that the work organization dimension established
statistically significant differences with gender, sector, area of functions and main function.
Regarding the performance dimension, it was observed that it presented statistically
significant differences with gender, academic qualifications, length of service, sector, area of
functions and main function. In turn, in the achievement/power subscale, statistically
significant differences were found between gender, academic qualifications, professional
title, length of service, sector, area of functions and main function. Regarding the
involvement dimension, statistically significant differences were observed with professional
title, sector, area of functions and main function. On the other hand, all dimensions of the
motivation scale establish a highly significant and direct relationship with transformational
leadership.

Conclusions: Transformational leadership is an essential tool in the nursing field with
numerous contributions to nurses' motivation and organizational success.

Keywords: Motivation, Leadership, Nursing.
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Introducéo

Num mundo em constante atualizagdo, as organizagbes sdo estruturas que se
deparam diariamente com desafios e oportunidades pelo que o papel do gestor é
preponderante. Neste sentido, a gestdo deve promover a criagdo ou manutencdo de um
clima organizacional favoravel para o desenvolvimento das atividades profissionais. Este
clima esta diretamente relacionado com a motivagdo e comportamento dos colaboradores,

bem como com o seu desempenho (Rego et al., 2017).

Por conseguinte, as organiza¢cdes devem motivar os seus colaboradores de forma a
tornarem-se mais eficientes e criativos para que as metas e objetivos organizacionais sejam
atingidos (Carvalho et al., 2021; Sotomayor et al., 2021). Por outro lado, profissionais com
menores niveis de motivacdo tendem a apresentar maiores taxas de absentismo, desejo de
saida e maior probabilidade de desenvolver problemas de saude (Jesus & Viseu, 2020).
Desta forma, os profissionais sdo pecas chave fundamentais para que a organizagéo atinja
0 sucesso (Carvalho et al., 2021; Fachada, 2014). Para garantir este sucesso é crucial a
existéncia de um processo de lideranca eficaz que promova a motivagéo, a comunicagéo e a
conducao do colaborador no sentido das metas propostas (Macaes, 2017; Novato & Nunes,
2019). Todavia, as organizacdes ndo podem ser bem-sucedidas sem que haja um grau de

compromisso ou envolvimento por parte dos colaboradores (Reis, 2020).

Nas organizacfes de salde, a profissdo de enfermagem desempenha um papel de
destaque pelo que os enfermeiros devem estar motivados para que sejam garantidos
cuidados de exceléncia (Martins et al., 2020; Reis et al., 2019). Neste contexto, o enfermeiro
gestor deve reconhecer as capacidades dos seus colaboradores envolvendo-os nos
processos de tomada de decisdo e motivando-os para o desenvolvimento de novas
competéncias, resultando em melhores niveis de desempenho e de satisfacéo profissional
(Fradique & Mendes, 2013; Morsiani et al., 2017; Rodrigues et al., 2022; Wei et al., 2018).
Todavia, Rego et al. (2017), num estudo realizado com enfermeiros de cuidados intensivos,
concluiram que 38.9% dos profissionais estavam pouco motivados e 5.6% nada motivados
para o trabalho. No mesmo estudo, verificaram que 38.8% dos enfermeiros estavam pouco
motivados relativamente ao desempenho da chefia e 5.6% nada motivados. Por sua vez,
Demirhan et al. (2020), num estudo realizado a nivel hospitalar, verificaram a existéncia de
uma relacdo moderada e positiva entre a lideranca desempenhada pelos gestores e a

motivacdo dos enfermeiros em contexto laboral. Para além disso, 96.7% dos enfermeiros
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referiram que foram afetados pelo comportamento de lideranca desempenhado pelo

enfermeiro gestor.

Nos ultimos anos, a semelhanca de outras profissées e considerando o défice
publico, os enfermeiros que desempenham fun¢gBes no Servico Nacional de Saude foram
confrontados com vérias medidas como: congelamento de progressdes de carreira, 0
aumento do namero de horas de trabalho semanal e da respetiva carga horaria, a reducao
do nimero de dias de férias e de feriados. Na perspetiva de Poeira et al. (2019), estas
medidas podem consequentemente conduzir a insatisfagdo e desmotivagdo destes
profissionais. No mesmo estudo, os autores verificaram que 57.2% dos participantes ja
sentiram vontade de abandonar a profisséo.

Para além dos fatores invocados anteriormente, a pandemia revelou uma nova
realidade aos profissionais de saude provocando um aumento dos niveis de ansiedade,
depresséao, fadiga mental, sobrecarga laboral muitas vezes com exaustdo, dificuldade na
conciliacdo da vida familiar e profissional que poderdo acentuar a desmotivacdo e
insatisfacao profissional (Silva et al., 2021). Neste sentido, cabe aos lideres criar estratégias
que fortalecam a equipa com recurso ao modelo de lideranca transformacional que, na area
de enfermagem, pode revelar-se uma ferramenta fundamental para a melhoria da qualidade
de cuidados (Lin et al. 2015, citado por Rezende & Duarte, 2017). Este modelo promove a
relacdo interpessoal focada no didlogo com os restantes enfermeiros e no fortalecimento do
trabalho em equipa, de forma a dar resposta as necessidades do cliente e da organizagéo
(V. Ferreira et al., 2020).

Desta forma, e face a problematica em questdo considerou-se pertinente e atual a
realizacdo do estudo: “A lideranga transformacional percecionada pelos enfermeiros e

sua motivagao”.

No sentido de verificar a possivel relacdo entre a perce¢cdo dos enfermeiros
relativamente a lideranca transformacional utilizada pelos enfermeiros gestores e 0s niveis
de motivacdo dos enfermeiros realizou-se a questdo de investigacdo principal: Em que
medida a lideranca transformacional percecionada esta associada a motivacdo dos

enfermeiros?

Em consonancia foi definido um objetivo principal: avaliar a associacdo entre a

lideranca transformacional percecionada e a motivacédo dos enfermeiros.

O presente estudo foi elaborado no Curso de Mestrado em Enfermagem Médico-
Cirtrgica e divide-se em duas grandes partes. A primeira parte subdivide-se em dois
capitulos. No primeiro capitulo é realizada uma revisao integrativa relativamente ao conceito

de lideranca, lider e sdo abordadas algumas teorias da lideranca. E também descrito o
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processo de lideranca na pratica de enfermagem e suas implicacdes para a prestacdo de
cuidados. No segundo capitulo é explorado o conceito de motivacdo, as teorias da
motivacao que se encontram associadas a teoria multifatorial e a importancia da motivacéo
para a enfermagem. Na segunda parte € apresentado o estudo empirico nomeadamente a
metodologia utilizada, apresentacdo, analise e discussdo de resultados e por Ultimo a

concluséao.






Parte | — Enquadramento teérico
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1 - O processo de Lideranga no trabalho

Nos ultimos anos verificamos a nivel mundial, varias alteracdes do contexto politico,
social e econ6mico. Em contexto laboral, também temos assistido a mudancas e a
transformagbes nos paradigmas organizacionais, exigindo uma visdao mais ampla e
habilidades por parte dos lideres de forma a conduzirem as organizagfes ao sucesso. Neste
sentido, estabelecem-se exigéncias de elevado cariz para o0s gestores na éarea de
enfermagem e cabe a estes utilizar modelos de gestdo adequados (Moura, Hayashida et al.,
2019).

Ha muito tempo que a lideranca dentro das organizacfes suscita interesse entre 0s
cientistas, visto que os lideres desempenham um papel fulcral na conducdo da organizagéo
e da respetiva equipa ao sucesso ou ao fracasso (Cunha et al.,, 2016). No conceito de
lideranga, influenciar € um processo fundamental em que os individuos néo sdo obrigados a
realizar determinada intervencdo, mas sdo motivados para a sua concretizacdo. Neste
contexto, para que o colaborador seja bem-sucedido tem de atingir o objetivo proposto.
Desta forma, a lideranca procura aumentar os niveis de motiva¢éo dos colaboradores (Reis,
2020).

1.1 — Conceptualizagéo da lideranca

As organizacfes sdo espagos nos quais os colaboradores estabelecem relacbes
entre si e desempenham um conjunto de processos sociais resultantes das suas decisdes e
dos seus comportamentos (Caetano et al., 2020). Nas organizacfes de sucesso acredita-se
que os colaboradores sdo pecas extremamente valiosas, pelo que a gestao destes constitui

a esséncia da lideranca (Fachada, 2014).

O conceito de lideranca é extremamente complexo pelo que existe uma diversidade
de definicdbes (Rego & Cunha, 2019; Besen et al., 2017; Gandolfi & Stone, 2018).
Etimologicamente a lideranca provém do latim dirigere que significa dire¢cdo (Sotomayor et
al., 2021). Por sua vez, Cintra (2018) considera que a lideranca pode ser aplicada em
contexto organizacional, ou na sociedade, em geral como um instrumento indispensavel

para se compreender os comportamentos individuais ou grupais.
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Nas teorias modernas de gestdo deve-se compreender o conceito de dirigir como
liderar. Neste sentido, é fulcral orientar e manter os colaboradores motivados no
desempenho das suas funcdes, pelo que o lider deve promover um ambiente motivador
para que as pessoas se sintam envolvidas com a organizacédo (Macéaes, 2017; Sotomayor et

al., 2021).

Para Yukl e Gardner (2020) a lideranca tem sido definida em termos de um processo
de influéncia e de interacéo entre os elementos do grupo, no qual ocorre um relacionamento
de papeis e o desempenho de um cargo administrativo. Por sua vez, Abelha et al. (2018)
definem lideranga como um processo de motivacdo dos profissionais, que inseridos huma
organizacao procuram alcancar os objetivos. Segundo Carvalho et al. (2021) a liderangca em
contexto organizacional consiste no processo de influenciar os outros promovendo uma
relacdo de comprometimento com a instituicdo. Pressupbe a existéncia de um lider que
inspira os restantes colaboradores a alcancar as metas organizacionais, pelo que 0 sucesso

desta esta diretamente relacionado com a capacidade do lider.
Numa definicdo complexa, a lideranca é

“(...) um processo de influéncia através do qual um individuo desperta o
interesse e 0 envolvimento voluntario dos destinatarios para uma causa,
suscitando nestes, o contributo das suas melhores capacidades,
competéncias, vontade e cooperagdo mutua, em prol do alcance de um
objetivo, que sendo partilhado os transcende individualmente.” (J. Santos,
2020, p. 359).

Para Yukl e Gardner (2020), a maioria das definicbes sobre lideranca assentam num
pressuposto processo de influéncia sobre outras pessoas para orientar e estruturar as
atividades desempenhadas numa organizacdo. Todavia, analisando as mdultiplas definicbes
de lideranca existentes, estas diferem em muitos aspetos, homeadamente quem, com que
propésito, e de que forma é exercida a influéncia, e na divergéncia entre o conceito de lider
e o0s processos de lideranca. No entanto, existem alguns conceitos que sao transversais as
diferentes definicbes nomeadamente: grupo, influéncia, motivacéo e objetivos a atingir (Reis,
2020).

Em suma, as definicdes referentes ao conceito de lideranca atribuem um papel a um
elemento do grupo que se especializa, no entanto, ndo deixa de ser um processo dinamico,
de influéncia, inserido num contexto social e que é partilhado pelos seus membros (Cunha
et al., 2016).

Por vezes, a lideranca é apresentada como sinénimo de gestdo, contudo sao

conceitos diferentes. Enquanto a gestdo esta direcionada para o desempenho e
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cumprimento de compromissos, a lideranca preconiza a criatividade, a motivacdo e o
envolvimento dos colaboradores (Macaes, 2017). Apesar de processos distintos, a lideranca
e a gestdo sdo fundamentais no seio da organizacdo (Rego & Cunha, 2019). A lideranca
distingue-se da gestdo uma vez que na primeira ndo necessita de existir uma relacao
hierdrquica entre o0s profissionais, enquanto o processo de gestdo pressupfe uma

hierarquizacao (J. Santos, 2020).

De acordo com Cunha et al. (2016), os gestores sdo mais racionais, com baixo nivel
de envolvimento emocional, tém perspetivas a curto prazo, lidam com conceitos como
eficiéncia, procedimentos ou protocolos e com processos de negociacdo e de discussao
equilibrando pontos de vista, de forma a que os colaboradores aceitem as suas decisoes.
Os lideres, pelo contrario, preocupam-se com o futuro e pensam a longo prazo. Séo
criativos, inovadores, sabem entusiasmar os restantes colaboradores com as suas ideias
para encontrar solugcdes e sdo empaticos, procurando estabelecer relacdes aliadas a

emocgodes e sentimentos.

Para Lopes (2017) o lider tem como funcdo transmitir a visdo da organizagdo. Ao
contrario do gestor, o lider capacita os colaboradores para uma gestdo adequada. Segundo
0 mesmo autor, importa referir que o lider se encontra no centro da organizagdo enquanto o

gestor que se encontra no topo da piramide da hierarquia organizacional.

Todavia, alguns autores afirmam que, para ocorrer 0 sucesso organizacional, é
fundamental que os lideres apresentem competéncias de gestdo e 0s gestores

competéncias de lideranca, uma vez que estas sdo complementares (Carvalho et al., 2021).

Para Reis (2020) o lider desempenha um papel fulcral no seio da organizagédo, uma
vez que demonstra criatividade e flexibilidade, planifica e avalia as intervengfes, motiva o0s

outros e melhora o relacionamento e a intera¢do dos colaboradores.

1.2 — O papel do lider

Ao longo da histéria tém surgido diversos lideres que conseguiram implementar e
transmitir a sua visdo e as suas ideologias a um conjunto de pessoas que se
comprometeram para atingir os objetivos propostos (Carvalho et al., 2021). Neste contexto,
foram realizados diversos estudos para compreender as caracteristicas que podem estar na

origem de um lider bem-sucedido (Lord et al., 2017; Macgaes, 2017).
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De acordo com Reis (2020) o lider deve apresentar varias qualidades
nomeadamente: a inteligéncia emocional, agindo de forma equilibrada na dicotomia razéo e
emocao; a visao, considerando os diferentes momentos como oportunidades para a partilha
das suas ideias com os colaboradores; a honestidade, sendo coerente na forma de pensar,
de falar e de agir; a criatividade, enquanto agente de mudanca, flexivel e inovador; o
respeito no relacionamento com 0s outros; capacidade de comunicacédo, divulgando a visédo
e 0s objetivos propostos; a justica, mantendo um comportamento semelhante com o0s
diferentes colaboradores; uma atitude positiva, de forma a que o0s outros imitem o seu

comportamento; e assumir responsabilidades, quando os objetivos ndo sdo atingidos.

Para ser um lider sdo necessarias algumas competéncias do foro técnico,
interpessoal e cognitivo. Estas competéncias, apesar de serem relevantes, estdo inseridas
num contexto que inclui: o nivel hierarquico, o tipo, a estrutura e dimenséo da organizacao,
o grau de centralizacdo da autoridade e as caracteristicas culturais. As competéncias
técnicas estdo relacionadas com habilidades, conhecimentos de técnicas e equipamentos
para a realizacdo das atividades. As competéncias interpessoais incluem a capacidade de
comunicar e de compreender as emoc¢des e comportamentos dos outros. As competéncias
cognitivas incluem a analise de informacdo complexa, interpretacdo de eventos e raciocinio

dedutivo para a tomada de decisdes (Cunha et al., 2016).

Para Guimaraes (2012), o processo de liderar encontra-se reservado a individuos:
aptos a solucionar problemas de forma criativa; com capacidade de ouvir e comunicar
estabelecendo empatia; com um desejo forte de atingir determinados objetivos, que
assumem muitos interesses e sdo sociaveis; com autoconfianca e autodisciplina; que séo
emocionalmente estaveis; e que tém uma atitude auténtica e sincera para com 0S Seus
subordinados. E importante referir que a lideranca tem uma forte componente de
responsabilidade, na qual o lider assume as responsabilidades finais pelos fracassos

ilibando os seus colaboradores.

Para uma pessoa poder liderar um grupo deve: orientar os colaboradores
relativamente a estrutura da situacdo definindo o percurso a ser percorrido; limitar o
comportamento dos colaboradores através da aplicacdo de regras e de protocolos;
representar o grupo assumindo a funcdo de porta-voz do grupo na comunicacdo interna e
externa; e incentivar os restantes elementos na procura constante de atingir os objetivos

propostos (Dimas et al., 2016).

Em plena pandemia, a lideranca assume um papel de destague pelo que impde ao
lider a capacidade de interpretar as informacfes disponiveis e tomar decisées com

convicgdo. Para isso, é necessario que o lider se adapte a esta nova realidade definindo
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prioridades e fortalecendo as ligacBes com a restante equipa através do envolvimento dos
restantes colaboradores. Para além disso, a pandemia exigiu uma adaptacdo a um novo
contexto e o desenvolvimento de novas competéncias para as quais ninguém estava
preparado. Nesta nova realidade, os lideres devem desenvolver habilidades na capacidade
de decidir rdpido de acordo com a informacdo disponivel no momento, adaptarem-se as
constantes mudancas e confiarem e esforcarem-se para se envolverem com 0s restantes

membros da equipa (Cohn et al., 2020).

1.3 - Teorias de lideranca

As teorias de lideranga evoluiram ao longo do tempo, sobretudo apés a Segunda
Guerra Mundial. As primeiras teorias surgiram no periodo compreendido entre a década 20
e 40 e centravam-se nos tragos de personalidade. Posteriormente, emergiram as teorias
comportamentais, passando na década de 60 a 80 para as de cariz contingencial, até as
abordagens mais recentes como a teoria de lideranga transacional e a transformacional
(Guimarées, 2012; Lord et al., 2017; Rached et al., 2020).

A lideranca inserida numa interpretacao classica do conceito surge associada as:

- Teorias baseadas nos tragos de personalidade que referem a existéncia de um lider
genial que apresenta um conjunto de qualidades de ordem fisica, intelectual ou social, que o
diferencia dos restantes elementos (Dimas et al., 2016; Guimardes, 2012). Esta teoria
salienta atributos no individuo como a personalidade, motivos e habilidades, todavia limita a
progressao dos individuos, sobretudo os de grupos minoritarios, 0 que se revelou
preconceituoso (Cintra, 2018). A evidéncia cientifica revelou que ndo foi possivel
estabelecer uma correlagdo significativa entre as caracteristicas individuais do lider e os
seus critérios de sucesso sem a realizagdo de uma avaliagdo detalhada do processo (Cintra,
2018; Yukl & Gardner, 2020).

- Teorias baseadas no comportamento do lider, que surgem nos anos de 1950
devido a ineficacia da teoria dos tracos em explicar o processo de lideranca (Cunha et al.,
2016). Com este modelo, comecou a dar-se maior importancia ao comportamento do lider,
aos resultados obtidos e a comunicagdo com os subordinados. Caso o lider atingisse as
metas propostas significaria que agiu corretamente e esse comportamento seria replicado
pelos outros (Carvalho et al., 2021). Nos estudos desenvolvidos por Kurt Lewin, na
Universidade de lowa foram reconhecidos diferentes estilos de lideranca: o autocratico,

liberal e democréatico (Macédes, 2017). A lideranca autocratica refere que o lider imp&e
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tarefas aos subordinados podendo surgir sentimentos de hostilidade e de frustracdo; a
lideranca liberal centra-se na promocdo da autonomia e da liberdade para que os
colaboradores assumam o processo de tomada de decisdo; e a lideranca democratica
concebe o lider como um elemento orientador que permite que os colaboradores participem

na tomada de decisdo (H. Ferreira et al., 2021, Macaes, 2017).

- Teorias contingenciais, nas quais se destaca o contributo de Fiedler como um dos
pioneiros do modelo contingencial (Macaes, 2017). Estas teorias valorizam a situacdo em
gue ocorre a lideranga, como por exemplo, os fatores contextuais que influenciam o
comportamento do lider. As principais varidveis contingenciais sdo as caracteristicas do
colaborador, a natureza da tarefa, a estrutura da organizagdo e 0 ambiente externo. Nesta
abordagem, os lideres deverao adaptar-se e realizar ajustes de acordo com a tarefa, com o
perfil e comportamento dos liderados (Cintra, 2018; Yukl & Gardner, 2020). Esta teoria foi
criticada por se basear na intuicdo e apresentar ambiguidades (Cintra, 2018).

De acordo com Lord et al. (2017), a lideranca até aos anos 40 enfatizava,
essencialmente, as caracteristicas do lider. A partir deste periodo comegou a enaltecer-se o
seu comportamento. Todavia, na tentativa de dar resposta as diversas limitacdes das teorias
apresentadas surgiram outros modelos. Estes enfatizam o processo de influéncia do lider
junto dos colaboradores (Cintra, 2018), levando-os a realizar autossacrificios e a priorizar os
objetivos organizacionais em detrimento dos interesses pessoais. E nesta abordagem que
se insere a lideranga carismatica, a transacional e a transformacional (Yukl & Gardner,
2020).

1.3.1 - Teoria da Lideranca Carismatica

A Teoria da Lideranga Carismatica desenvolve-se sobretudo, a partir de 1980, com o
contributo de numerosos investigadores (Yukl & Gardner, 2020), sendo a teoria de House
uma das mais representativas (Lord et al., 2017). De acordo com esta teoria, o lider
apresenta qualidades excecionais. A propria palavra grega carisma significa “dom de

inspiragao divina” (Rached et al., 2020).

As primeiras concec¢des da lideranca carismética baseavam-se no efeito que o lider
provocava nos seus seguidores e procuravam prever em que situacdes haveria maior
probabilidade para a sua ocorréncia. Algumas teorias carismaticas mais recentes procuram
descrever os motivos dos comportamentos do lider e de que forma ocorre o processo de

influéncia do lider sobre os seus seguidores (Yukl & Gardner, 2020).
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Segundo Muenjohn et al. (2018) os lideres carisméticos apresentam
comportamentos ou carateristicas, tais como: visdo e autoconfianca, altos niveis de
confianca e de expetativas nos outros, sdo sensiveis ao meio que os rodeia e tém grande
capacidade de autossacrificio estando dispostos a correr riscos para conseguirem atingir os

objetivos.

De acordo com o modelo de House (1977, citado por Cunha et al. 2016), a lideranca
carismatica engloba quatro conceitos: tracos do lider, comportamentos do lider, condicbes
facilitadoras e efeitos nos colaboradores. As consequéncias destes aspetos nos seguidores
séo diversas, nomeadamente, os liderados desenvolverem crencas semelhantes as do lider;
tém vontade de o seguir; aceitam-no sem 0 gquestionar; sentem empatia e identificam-se
com o lider; envolvem-se na sua visdo e missdo acreditando que fazem parte de algo maior;
estabelecem objetivos complexos; e sentem-se capazes de cooperar para O SUCESSO

organizacional.

Alguns autores propuseram a aplicacao da lideranca carismatica como uma solucao
para a resolucdo de problemas no seio de uma organizacdo. Todavia, este tipo de lideranca
constitui um risco, uma vez que coloca grande parte do poder numa sé pessoa, 0 lider
(Cintra, 2018). Para além disso, a lideranga carismatica pode induzir mudancgas radicais na
estrutura da organizacao, pelo que pode nédo ser adequada a organizagdes bem-sucedidas
(Yukl & Gardner, 2020).

1.3.2 - Teoria da Lideranca transacional

Hoje em dia, apesar do reconhecido contributo das teorias classicas, os modelos
mais recentes centram-se nas recompensas e no incentivo do lider junto dos colaboradores
(Magées, 2017). A génese do conceito de lideranca transformacional surge num estudo
desenvolvido por Burns, em 1978, e mais tarde, em 1985, Bass distingue a lideranca

transformacional da transacional (Brown et al., 2019).

z

No modelo transacional € reconhecido que o0s colaboradores apresentam
necessidades e vontades proprias. O responsavel de servico desempenha funcdes
semelhantes as de um chefe e ndo propriamente as de um lider. As estratégias
desenvolvidas por este regem-se por principios de obediéncia as regras e objetivos
estipulados com recurso a recompensas ou a punicdes, ou seja, podem ser atribuidas
recompensas aos colaboradores para influenciar o seu desempenho (Rached et al., 2020).

Este tipo de lideranca pressup8e dois comportamentos: o0 incentivo contingente gratificando
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os colaboradores quando os objetivos sdo cumpridos e a gestao passiva por excecao, que
inclui punicdes e acdes corretivas quando o colaborador apresenta um desempenho abaixo
do aceitavel (Subramanian et al., 2016; Yukl & Gardner, 2020). Estas recompensas poderao
ser gratificacbes monetarias, progressfes na carreira, aumentos no vencimento ou outra

regalia com valor para o liderado (Carvalho et al., 2021).

Teorias mais recentes incluem um terceiro comportamento designado de lideranca
ativa por excec¢ao que consiste na monitorizacdo das acfes dos liderados e na adocéo de
medidas para prevenir a ocorréncia dos erros (Subramanian et al., 2016; Yukl & Gardner,
2020).

Os tipos de lideranga transformacional e transacional apesar de serem distintos nao
sdo mutuamente exclusivos (Musinguzi et al., 2018; Santos et al., 2018; Sarra & Syrine,
2019). Inclusivamente, podem ser eficazes em situagbes distintas, o modelo
transformacional numa fase de mudanca organizacional e o transacional em ambientes de
estabilidade (Avolio et al., 2001 citado por Novak et al., 2020).

1.3.3 - Lideranca transformacional

A lideranca transformacional preconiza que lideres e liderados apresentem objetivos
comuns, o que conduz a niveis de motivacdo elevados. Consiste numa relacdo de incentivo
entre o lider e os colaboradores com partiiha de estratégias, visbes e objetivos
reconhecendo competéncias nos liderados para estes também se tornarem lideres (Reis,
2020; Strapasson & Medeiros, 2009). Neste estilo de lideranga, os liderados acreditam,
admiram e respeitam o lider e propdem-se a realizar atividades extrapapel. Para isso, o lider
clarifica junto dos seus colaboradores a importancia das atividades a realizar no trabalho,
incentiva que estes direcionem 0s seus interesses em prol da organizagdo, encoraja-os e
motiva-os no sentido de melhorar o desempenho (Rached et al.,, 2020), ou seja, esta
inerente um processo de influéncia transformacional de comportamentos e valores dos
colaboradores e a garantia de um compromisso com 0s objetivos organizacionais (Yukl &
Gardner, 2020).

Esta teoria contempla quatro dimensfes: a influéncia idealizada que se refere a
admiracdo e confianga que os subordinados tém no lider; a motivagéo inspiracional que
incita ao esforco e ao desenvolvimento do espirito de equipa; a estimulagéo intelectual que
fomenta e estimula a criatividade e inovacao; e a consideracéo individualizada em que sdo
criadas oportunidades de aprendizagem que permitem dar resposta as necessidades
individuais (Macéaes, 2017).
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Este modelo assume o lider como um ser carismatico e exemplo a seguir, todavia
este carisma € insuficiente para iniciar o processo transformacional. A semelhanca do que
acontece na teoria carismatica, o lider transformacional pode induzir emoc¢des nos
colaboradores, todavia menos extremas e diversas. Sdo considerados competentes e
extremamente profissionais, ao contrario da teoria carismatica que o reconhece como um

ser excecional ou extraordinario (Cunha et al., 2016; Yukl & Gardner, 2020).

O lider transformacional conhece a cultura organizacional e os valores da mesma,
favorece a invencdo e a inovacdo, procura estabelecer mudancas e promove o cultivo
dessas atitudes e valores no seio da equipa (Junior et al., 2020; Strapasson & Medeiros,
2009). Todavia, este processo de influéncia € bidirecional, uma vez que este também é
influenciado pelos colaboradores. Assim, & medida que o lider se relaciona com cada um
dos liderados ocorre a transformacdo de ambos. Desta forma, gera-se um ambiente

prospero a criatividade e inovagdo estimulando o desenvolvimento a nivel individual e

organizacional (Carvalho et al., 2021).

Segundo Reis (2020), a lideranca transformacional € o estilo mais apropriado a ser
aplicado nas organizagfes, uma vez que os lideres incentivam a inovacao e a criagdo, o que
potencia o proprio valor da mesma. Este estilo de lideranga esta associado a baixos indices
de rotatividade, oferece oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento que conduzem
a um melhor desempenho profissional e maior satisfacdo dos colaboradores (Qarani, 2017,
Strapasson & Medeiros, 2009).

Nos estudos desenvolvidos por Novak et al. (2020) verificou-se que os estilos de
lideranga transacional e transformacional influenciam a estrutura organizacional, contudo, o
modelo transformacional apresenta maior influéncia. Os mesmos autores salientam que é
necessario adotar os dois estilos. Se por um lado € essencial um ambiente de inspiracéo,
motivacdo e capacitagdo gerado pelo modelo transformacional, por outro pode ser
importante definir acdes corretivas e recompensas para estimular o colaborador (Novak et
al., 2020). Para Carless et al. (2000, citado por Dimas et al.,, 2016), os lideres
transformacionais séo individuos carismaticos que partiham a sua visdo, estimulam e
potenciam os colaboradores, promovem apoio junto dos mesmaos, concedem empowerment

e Sao criativos.

Todavia, as teorias carismaticas e transformacionais também apresentam algumas
limitacbes como: a nao inclusdo de algumas variaveis situacionais; a omissédo de alguns
comportamentos relevantes por parte do lider; e a falta de clareza no impacto deste estilo de

lideranga a longo prazo. Esta teoria poderia ser fortalecida caso clarificasse a forma como o
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lider incrementa a confiangca e a cooperacdo junto dos colaboradores e integrasse o0s

métodos de aprendizagem coletiva (Yukl & Gardner, 2020).

Relativamente a avaliagdo da lideranca, a investigacdo indica que o estilo
transformacional € um dos modelos contemporaneos mais estudado capaz de aumentar a
motivacao e satisfacdo dos profissionais nas organizacdes de saude (Carrara et al., 2017;
Hind et al., 2020 citado por Rodrigues et al., 2022; Musinguzi et al., 2018). Para além disso,
Carrara et al. (2017) distinguem a importancia da escala Global Transformational Leadership

(GTL) neste modelo de lideranca.

1.4 - Lideranga na enfermagem

Hoje em dia, as organizacBes de salde estdo sujeitas a um processo de
transformacdo no qual o lider desempenha um papel fundamental. Este deve envolver os
restantes colaboradores, para que a organizacdo possa atingir as metas propostas,
garantindo em conjunto com os liderados elevados niveis de motivacdo e de cooperacdo
mutua. Todavia, esta tarefa, por vezes, é ardua e dificil de concretizar, motivo pelo qual

liderar se torna um desafio permanente (Rezende & Duarte, 2017).

Segundo M. Rocha et al. (2016), na gestdo nas organizacdes de saude, para além
das tarefas administrativas, é necessario um conjunto de conhecimentos, habilidades e
comportamentos como a liderangca, a comunicacdo e a planificacdo estratégica para
conduzir a organizagdo ao sucesso. Neste contexto, e face as exigéncias crescentes da
qualidade da prestacdo de cuidados insere-se a figura do enfermeiro gestor. Este, enquanto
lider da equipa, é fundamental que mantenha os colaboradores no caminho da missao

organizacional (Freitas, 2018).

Em 1998, o Decreto-Lei n.° 104/98 de 21 de abril cria a Ordem dos Enfermeiros

como um designio fundamental para:

"(...) promover a defesa da qualidade dos cuidados de enfermagem
prestados a populacao, bem como o desenvolvimento, a regulamentacéo e
o0 controle do exercicio da profissdo de enfermeiro, assegurando a
observancia das regras de ética e deontologia profissional” (Portugal, Lei n.°
104/98, p. 1741).

Para garantir a qualidade dos cuidados prestados, os enfermeiros no ambito da
gestao desempenham um papel fulcral. Assim, em 2014, é aprovado, em Assembleia Geral
da Ordem dos Enfermeiros, o perfil de competéncias do Enfermeiro Gestor e o

s

reconhecimento de é&reas de competéncias acrescidas. Posteriormente, em 2015, é
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publicado, em Diario da Republica, o regulamento n.° 101/2015, que define as competéncias
comuns e especificas previamente adquiridas e as competéncias no dominio da gestdo e da

assessoria. De acordo com este regulamento, define-se enfermeiro gestor como:

“(...) o enfermeiro que detém um conhecimento efetivo, no dominio da
disciplina de enfermagem, da profissdo de enfermeiro e do dominio
especifico da gestdo em enfermagem, tendo em conta as respostas
humanas aos processos de vida e aos problemas de salde, garante o
cumprimento dos Padrdes de Qualidade dos Cuidados de Enfermagem (...),
sendo o motor do desenvolvimento profissional (técnico-cientifico e
relacional) da sua equipa, da constru¢do de ambientes favoraveis a pratica
clinica e da qualidade do servico prestado ao cidaddo, é o gestor de
pessoas, da seguranca dos cuidados, da adequagdo dos recursos, da
formacéo, do risco clinico, da mudanca, das relacdes profissionais, dos
conflitos,(...)” (Portugal, Regulamento n.° 101/2015, p. 5949).

As organizagfes de saude enfrentam diariamente problemas no dmbito da gestéo e
cabe aos lideres gerir de forma coordenada para que a organizagdo possa atingir as metas
previstas. Nesta realidade, o enfermeiro gestor € um elemento preponderante que
desempenha func¢des na gestdo de recursos humanos, equipamentos e materiais e garante
a qualidade dos cuidados prestados (Fradique & Mendes, 2013; Tewes & Fischer, 2017).
Contudo, verifica-se que o enfermeiro gestor despende grande parte do seu tempo na
resolucdo de problemas relacionados com a gestdo de recursos humanos, como a
substituicdo de profissionais que se encontram de baixa médica ou de férias, e gestao de
materiais e dispositivos, 0 que pode comprometer a sua dedicagdo no ambito da lideranca

da respetiva equipa (Tewes & Fisher, 2017).

Enquanto lider, o enfermeiro gestor deve reconhecer as capacidades dos
colaboradores envolvendo-os e motivando-os para o desenvolvimento de novas
competéncias resultando em melhores niveis de desempenho e de satisfagdo profissional
(Fradique & Mendes, 2013; Morsiani et al., 2017; Rodrigues et al., 2022; Wei et al., 2018).
Neste contexto insere-se a lideranca transformacional com enormes contributos para a
cultura organizacional (Fischer, 2016; Morsiani et al., 2017) e que pode ser aplicada em

diferentes ambitos ou profissdes nomeadamente na enfermagem (V. Ferreira et al., 2020).

Para Cook (2021), a lideranca transformacional pode ser aplicada considerando as
suas quatro dimensdes: a influéncia idealizada; a motivagéo inspiracional; a estimulagédo
intelectual; e a consideracdo individualizada. A influéncia idealizada é fundamental no

cumprimento da missdo e da visdo organizacional. Quando estes enfermeiros sentem o
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apoio organizacional, sentir-se-do mais capacitados para adotar tais comportamentos. A
motivacao inspiracional envolve a criacdo de um ambiente préspero a partilha de ideias e
preocupacdes. Este ambiente proporcionard uma comunicacdo aberta e uma relacdo de
apoio que permite aos enfermeiros atingir os objetivos propostos. Por sua vez, a
estimulacdo intelectual promove o0 pensamento critico dos enfermeiros e 0 aumento do
conhecimento e de habilidades destes profissionais. Por fim, a consideracao individualizada
perspetiva os enfermeiros como profissionais que trabalham em prol de objetivos comuns e
reconhecem nos doentes diferentes necessidades pelo que se exige a construcéo de planos
de cuidados individualizados.

Tendo em conta os diferentes estilos de lideranga, Ngabonzima et al. (2020)
realizaram um estudo com 292 enfermeiros, em cinco hospitais na provincia de Ruanda, que
tinha como objetivos identificar a percecdo das enfermeiras parteiras sobre o modelo de
lideranca utilizado pelos seus chefes e de que forma é que este modelo influenciava a sua
satisfacdo no trabalho. Os investigadores observaram que os gestores dos enfermeiros em
estudo apresentavam um estilo de lideranga autocrético, seguido do transformacional, do
participativo, e por fim, do transacional. Embora tenham verificado que o estilo de lideranca
autocratico fosse o0 mais usado, 0s autores constataram que na maioria dos estudos
relacionados com a lideranca na area de enfermagem, o modelo transformacional era o

mais frequentemente utilizado, como comprovado na investigagdo de Santos et al. (2018).

Por sua vez, Musinguzi et al. (2018) constataram que a lideranca transformacional
apresentava uma relagdo estatisticamente significativa direta e moderada com a motivagéo
(r=0.32), enquanto a lideranga transacional revelou uma relagéo significativa direta e fraca
(r=0.21) com a referida variavel. Diversos estudos também concluiram que ndo existe
apenas um estilo de lideranca ideal, mas varios modelos que devem ser ajustados a equipa
mediante o contexto em que se encontram (Musinguzi et al., 2018; Ngabonzima et al., 2020;
Santos et al., 2018). Por sua vez, Morsiani et al. (2017) verificaram que os lideres dos
hospitais do norte italiano utilizam frequentemente o estilo transacional em detrimento do

modelo transformacional.

De acordo com Lin et al. (2015, citado por Rezende & Duarte, 2017) o modelo
transformacional, quando aplicado na area da saulde, pode promover uma melhoria da
gualidade de cuidados prestados ao cliente e, desta forma, tornar-se uma ferramenta
preponderante na conducdo da organizacdo para o sucesso. Pode ser aplicado através da
melhoria da relacdo interpessoal focado no didlogo com os restantes enfermeiros, no
fortalecimento do trabalho em equipa de forma a dar resposta as necessidades do cliente e

da organizacao (V. Ferreira et al., 2020).
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Para Rego (2016), os lideres com competéncias na area comunicacional adquirem
maiores capacidades de estabelecer relacbes com os liderados através de: uma
comunicacdo eficaz da visdo do servico ou da organizacdo; escutam ativamente o0s
elementos da equipa ouvindo as suas opinides e sugestdes; dao feedback aos liderados no
sentido de orienta-los no trajeto para o sucesso; e gerem melhor os conflitos valorizando a
evolucdo do profissional e abolindo comportamentos que prejudiqguem o desempenho do
grupo. Por sua vez, Broca e Ferreira (2015) salientam que a comunicacdo € uma ferramenta
fundamental para a prestacdo de cuidados ao cliente, mas necessita também de ser eficaz
entre os profissionais de enfermagem para estabelecerem uma relacéo interativa e afetiva.
Numa revisao realizada por Rodrigues et al. (2022) concluiu-se que 0s gestores, na area de
enfermagem, necessitam de apresentar uma relacdo de entendimento mutuo baseada no
respeito e na confianca de forma, a garantir a satisfagéo, a motivacdo e o comprometimento
dos enfermeiros. Para isso, devem criar-se canais de comunicagdo com a restante equipa,
procurando dar resposta as necessidades individuais e organizacionais (G. Moura et al.,
2013; V. Ferreira et al., 2020). A falha de comunicacdo entre os profissionais pode gerar
desmotivacéo e, consequentemente, reducao na produtividade (Macgéaes, 2017; Pessanha et
al., 2019).

Para V. Ferreira et al. (2020), o dialogo constitui um instrumento fundamental para o
estabelecimento de uma relagdo interpessoal entre lider e liderado baseado no respeito e na
confianga. Neste sentido, os gestores de enfermagem, que atuam enquanto lideres
transformacionais, devem promover uma relacdo proxima com a sua equipa preocupando-
se com a satisfacdo destes profissionais. Para Barros et al. (2020), os enfermeiros gestores
devem promover uma comunicagdo aberta e transparente junto das suas equipas, todavia,
num estudo desenvolvido por Bao et al. (2021), os enfermeiros salientaram a falta de
comunicagdo e a auséncia de feedback por parte das chefias como aspetos negativos a
serem melhorados. Braun et al. (2011, citado por Aeschbacher & Addor, 2018) também

afirmam que em organizac¢des de maiores dimensdes a comunicacao € menos eficaz.

A lideranca transformacional, para além da comunicacdo aberta salienta uma relagcéo
de honestidade e de lealdade entre lider e liderado. A revisado realizada por Maziero et al.
(2020) salienta que, quando as chefias apresentam elevados niveis de autenticidade, a
satisfacao dos enfermeiros é superior bem como a qualidade dos cuidados prestados. Esta
relagdo baseada na confianga traduz-se num maior comprometimento organizacional, com

aumento da criatividade dos profissionais e a criagdo de um ambiente otimista. Este estilo
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de lideranca promove a satisfacdo no trabalho, aumento na produtividade e melhoria no

desenvolvimento profissional (Negussie & Demissie, 2013).

A revisao realizada por Wei et al. (2018) salienta que os lideres na enfermagem séao
verdadeiras ancoras para a restante equipa e desempenham importantes funcdes na
promocao do desempenho profissional, na qualidade de atendimento ao cliente e na criacdo
de ambientes de trabalho adequados. Para isso, estes lideres tém de ser inspiradores e
promover o entusiasmo junto da equipa, serem proativos assumindo os riscos da mudanca e
da inovagdo e partilhar a sua visdo, motivando a restante equipa para atingir as metas
propostas. Por sua vez, Masood et al. (2017) referem que a lideranca transformacional afeta

positivamente o empoderamento do enfermeiro e consequentemente a motivacao intrinseca.

Ao longo do tempo tém sido realizados varios estudos no sentido de compreender a
percecdo dos enfermeiros relativamente a utilizacdo da lideranca transformacional por parte
dos seus chefes. Abiodun e Abiodun (2017) verificaram uma relacdo estatisticamente
significativa entre as habilitacbes académicas e a percecdo da utilizacdo da lideranca
transformacional pelas chefias. De acordo com este estudo, os enfermeiros com habilitagcbes
académicas superiores percecionam uma menor utilizacdo da lideranga transformacional por
parte dos seus lideres. Em contrapartida, variaveis como idade, género ou experiéncia

profissional ndo apresentaram significancia estatistica.

Nos estudos conduzidos por Melo et al. (2017), envolvendo enfermeiras, verificou-se
existir significAncia estatistica entre a lideranca percecionada, o titulo profissional e a idade.
Também Melo (2011, citado por Melo et al.,, 2017) observou que o0s enfermeiros de
categorias hierarquicamente superiores como pés-graduados ou especialistas percecionam
de melhor forma o desempenho na é&rea da lideranga fruto da sua formacgéo e valorizam o
esforco do enfermeiro gestor no exercicio das suas fungbes. Consequentemente,
enfermeiros com menor experiéncia ndo valorizam as funcdes desempenhadas pelo
enfermeiro gestor, uma vez, que ndo compreendem o grau de complexidade das tarefas
desenvolvidas. O mesmo estudo salienta ainda a fraca associa¢cdo entre o tempo no atual

servigo e o estilo de lideranca percecionado pelos enfermeiros.

Por sua vez, Valbuena-Duran et al. (2021) concluiram que as variaveis
sociodemograficas como idade, niamero de filhos e estado civil eram estatisticamente
significativas. Assim, enfermeiros com idade superior a 41 anos, sem filhos, sem
companheiro/a apresentavam valores superiores relativamente a percecdo de lideranca
transformacional utilizada pelos lideres. Neste estudo, 0 sexo e a experiéncia profissional

ndo apresentaram significancia estatistica. Nos trabalhos de Alghamdi et al. (2018) também



43

se verificou ndo existirem diferencas estatisticamente significativas entre o sexo e a

percecédo de lideranca utilizada pelos enfermeiros lideres.

Relativamente ao setor profissional, Lin et al. (2015), num estudo realizado em
hospitais publicos e privados de Taiwan, verificaram ndo existirem diferencas significativas
relativamente a percecdo da lideranca transformacional. Por sua vez, Abdelhafiz et al.
(2016) concluiram que os enfermeiros do servico publico referiram que os seus chefes
evidenciavam niveis de lideranca transformacional superiores aos obtidos no setor privado.
Também verificaram uma correlagdo positiva entre a lideranca transformacional e a
satisfacdo no trabalho. Por outro lado, Santos et al. (2018) constataram que os enfermeiros
gestores das instituicdes privadas utilizam mais frequentemente a lideranca transformacional

comparativamente com os das instituicées publicas.

Sammut e Scicluna (2020) realizaram um estudo em Malta, envolvendo enfermeiros
e enfermeiros gestores, e concluiram que os profissionais de ambas as categorias
percecionaram a utilizagdo da lideranga transformacional. Os enfermeiros gestores
enquanto lideres partilham a misséo e valores da organizacao inspirando a confianca e a
admiracdo dos seus seguidores. No entanto, 0os enfermeiros gestores percecionaram
consecutivamente valores mais altos do que os respetivos enfermeiros da equipa sugerindo

gue os ultimos sejam mais conservadores nas suas avaliagdes.

O estudo de Aeschbacher e Addor (2018) realizado na Suica tinha como objetivo
efetuar uma comparacado entre grupos de enfermeiros sobre as condi¢cdes de trabalho nas
diferentes organizagbes de saude. Os autores observaram que nas organizagfes de
maiores dimensfes, 0s enfermeiros apresentavam menor autonomia e participagdo, menor

comprometimento organizacional e insatisfagédo profissional.

A nivel nacional, o estudo realizado por M. Santos (2014), que envolveu enfermeiros
de uma unidade hospitalar, permitiu concluir que ndo existe um estilo de lideranca
predominante por parte do enfermeiro chefe. Para além disso, a percecdo de lideranca
apresentou uma correlacao positiva baixa com a idade e tempo de exercicio profissional.
Por outro lado, ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre o estilo
percecionado com o género, nem com as habilitacbes académicas. Por sua vez, Nunes
(2014) realizou um estudo em territério nacional, em servicos de um hospital privado, e
verificou ndo existir associacdo entre a percecao de lideranca e as variaveis idade, tempo de

servico e habilitacGes literarias.
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A lideranca € uma competéncia fundamental inserida na profissdo de enfermagem,
nas organizacdes e na sociedade, e é através desta que o enfermeiro gestor orienta os
restantes colaboradores para o atingimento de metas individuais e organizacionais (Moura,
Bernardes et al., 2017). A lideranca na enfermagem estabelece uma rela¢ao positiva com a
satisfacao profissional do enfermeiro, pelo que se afirma a necessidade de as organizacdes
de saude promoverem o desenvolvimento de competéncias nesta disciplina. Para isso, é
fundamental que a enfermagem adote modelos de lideranca eficazes como o estilo
transformacional pelo impacto que este tem no desenvolvimento de novas competéncias (B.
Rocha et al., 2017; Moura, Bernardes et al., 2017; Rodrigues et al., 2022).
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2 - Motivacao

Hoje em dia, as organizacbes demonstram preocupacdo com a motivacdo dos
colaboradores, uma vez que 0s seus niveis de motivacdo estdo diretamente relacionados
com o seu desempenho e consequentemente com o sucesso da organizacao (Reis, 2020).
Todavia, para gue estes atinjam 0s objetivos propostos € importante compreender o
conceito de motivacdo. Niveis baixos de motivacdo estdo relacionados com menor
produtividade, pior desempenho e insatisfacdo profissional. Por sua vez, quanto maior for a
motivagdo melhores serdo os resultados obtidos traduzindo-se em ganhos organizacionais

(Santos & Dutra, 2020).

2.1 — Conceito de Motivagao

A palavra motivacéo deriva do latim movere que se refere a tudo que causa estimulo
(Seghobane & Kokt, 2021). Na origem do comportamento humano existe um motivo e,
considerando a competitividade do mercado e das respetivas organizacbes, torna-se
fundamental estimular o colaborador para que este desempenhe fungbes com niveis de
exceléncia (Santos & Santos, 2018; Seghobane & Kokt, 2021).

Para se compreender o comportamento humano é necessario perceber o conceito de
motivacao, uma vez que este interage com outros processos e com 0 meio envolvente. Este
conceito é dificil de definir uma vez que, para além de invisivel pode ser abordado em
diferentes perspetivas (Cunha et al., 2016). Contudo, de uma forma geral, pode-se definir
como a vontade do individuo em realizar um esforco adicional no sentido de um
determinado objetivo e assim obter uma resposta para a sua necessidade (M. Ferreira et al.,
2010; Macgées, 2017).

Segundo, Ribeiro et al. (2018, p. 106), a “(...) motivagdo € uma forca inata que nos
impulsiona, tornando-nos capazes de alcangar 0os nossos objetivos”. Esta, é influenciada
pelas emocgdes, sobretudo as inerentes as experiéncias de cariz positivo ou satisfatorio em
detrimento das experiéncias negativas que acabam por ser evitadas. Todavia, a avaliacdo
destas experiéncias positivas e negativas variam de pessoa para pessoa e de acordo com a

situagdo emocional do momento (Ribeiro et al., 2018).
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Para Cunha et al. (2016), a definicdo de motivacao tende a incluir quatro conceitos: a
estimulacdo (a forca que estd na origem de determinado comportamento): a acdo
(comportamento realizado): a persisténcia (manutencdo de determinado comportamento); e
a recompensa (reforco do comportamento anterior). De acordo com Santos e Dutra (2020),
a motivacdo € o que leva o individuo a realizar um comportamento e esta acao pode ser
potenciada por forcas internas ou externas. Portanto, a motivacdo pode ser classificada
como: intrinseca e extrinseca. A intrinseca refere-se a motivacdo da pessoa para a
realizacdo de determinada intervencdo da melhor forma possivel com recurso as suas
capacidades e habilidades, uma vez que gosta de executar a mesma. Existem varios fatores
gue podem afetar este tipo de motivacdo, nomeadamente, a vontade, a personalidade e os
sentimentos (Carvalho et al., 2021).

A motivagdo extrinseca encontra-se orientada para os resultados mediante a
realizacdo de intervencbes. Estes resultados podem ser de origem monetaria, de
reconhecimento de competéncias, de promocao na carreira ou de impedir puni¢cdes quando
as intervencdes sdo mal realizadas. E neste tipo de motivacéo que a organizacdo pode agir,
de forma a orientar os colaboradores para a execucdo das intervencfes, com 0 maximo de
empenho contribuindo para o sucesso organizacional (Carvalho et al., 2021). Assim, a
motivagdo intrinseca diz respeito a capacidade do proprio individuo se entusiasmar pelo
trabalho em si e vai depender das necessidades e fatores psicolégicos de cada individuo. A
motivagdo extrinseca consiste no desenvolvimento de uma tarefa para obter resultados de

ordem material, social ou mesmo, evitar punicdes (Rego et al., 2017; Santos & Dutra, 2020).

Importa também referir que, para além da motivagdo, existem outros fatores que
podem influenciar o desempenho do colaborador nomeadamente a satisfacdo (Rodrigues et
al., 2022). Todavia, enquanto a motivacdo se define como uma for¢ga que impulsiona
determinada acéo, a satisfacdo € algo que procura dar resposta a determinada necessidade
(Reis et al., 2019). Portanto, a motivacao esta relacionada com o esfor¢co e a persisténcia do
colaborador para a obtencdo de um bom resultado e a satisfacdo com a avaliacdo que o
individuo faz relativamente as condices ou resultados. Desta forma, a motivacdo é uma
variavel com maior influéncia no desempenho e nos resultados alcancados pelo colaborador

comparativamente com a satisfacdo (Cunha et al., 2016).

Diversas investigacdes tém sido efetuadas no ambito das teorias da motivacéo, de
modo a tentar explicar o fundamento das forcas que impulsionam o individuo a agir de
determinada forma no alcance dos objetivos propostos para a sua realizacdo pessoal bem
como os fatores que sustentam o seu comportamento no seio organizacional (Jesus &
Viseu, 2020; Reis, 2020).
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2.2 - Teorias da motivacao

Ao longo do século passado, surgiram diferentes modelos e teorias da motivacao
que procuram explica-la e defini-la, bem como os fatores que podem potenciar ou diminuir a
mesma (Hussainy, 2020). De acordo com Jesus e Viseu (2020), estas teorias podem ser
agrupadas em duas categorias, as de conteudo e as de processo. O Quadro 1 apresenta as

diferentes teorias da motivacao e respetiva classificacao.

Quadro 1 - Teorias da motivacéo e respetiva classificacao

Modelo das caracteristicas do trabalho
i i Hierarquia das necessidades

Teorias de contetido ) _ )
Teoria das Necessidades Apreendidas

Teoria Bifactorial

Teoria da Definicdo de Objetivos
i Teoria da Expetativa

Teorias de processo ] )
Teoria da Equidade

Teoria da Autodeterminacao
Fonte: Jesus & Viseu (2020)

De acordo com esta classificacdo, existem dois grupos de teorias da motivacdo, as
de contetdo e as de processo. As de conteddo procuram explicar a motivacdo através da
andlise de constructos intrinsecos ao individuo, ou seja, 0 que o motiva. Por sua vez, as
teorias de processo consideram a dindmica do processo motivacional, isto é, como se
desenvolve o comportamento da motivagcédo associado a fatores externos como a percecao,

as expectativas e o processo de tomada de decisédo (Filho, 2019).

Todavia, existem outras classificagbes que incluem o grupo das teorias
organizacionais, que se referem ao comportamento do individuo na organizagéo,
nomeadamente o modelo das caracteristicas da fungdo de Hackman e Oldham e a teoria da

definicdo de objetivos de Locke e Latham (Cunha et al., 2016).

No que concerne ao estudo da motivagdo nas organizacdes € importante atender as
condigcbes de trabalho responsaveis pelos objetivos, mas também pela qualidade e
intensidade do comportamento neste contexto (A. Ferreira et al., 2006). Diferentes estudos
tém apontado para a necessidade de se avaliar a motivagéo no trabalho, existindo algumas

escalas que estao disponiveis para o efeito (A. Ferreira et al., 2006; Gagné et al., 2010). A
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Escala MultiFactorial de Motivagdo no Trabalho (Multi-Moti) € um exemplo, e, no estudo de
A. Ferreira et al. (2006), integra algumas teorias da motivacdo: a Motivacdo com a
organizacao do trabalho de acordo com o modelo de Hackman e Oldham (1980); a Teoria
das Necessidades/Motivos de McClelland (1989); a teoria de definicdo de objetivos, de
Locke e Latham (1990); e, por fim, o Modelo de conceptualizacdo do comprometimento
organizacional de Allen e Meyer (1990) (A. Ferreira et al., 2006). Assim, importa abordar,
resumidamente, estes modelos tedricos permitindo que se compreendam as dindmicas

associadas aos fatores de motivacgédo laboral.

2.2.1 - O modelo das caracteristicas de Hackman e Oldham

O modelo de Hackman e Oldham (1980) foi desenvolvido com base nos seus
estudos empiricos enfatizando a funcdo. Apontam como principais causas de motivacao, as
caracteristicas do trabalho, identificando as cinco mais relevantes: a variedade; a identidade;
o significado; a autonomia; e o feedback (A. Ferreira et al., 2006; Jesus & Viseu, 2020;
Robbins & Judge, 2017). O Quadro 2 mostra as caracteristicas inerentes em determinada

funcdo para aumentar a motivacdo no trabalho.

Quadro 2 — Caracteristicas de funcéao

Variedade de | Grau de exigéncia para a realizacdo de determinada fungéo
habilidades com recurso a competéncias e capacidades diversificadas.

Identidade da | Grau em que determinada funcdo € executada na sua

tarefa totalidade pela pessoa e € identificavel o seu trabalho.
Significado Grau em que a realizagdo das tarefas laborais exerce impacto
datarefa sobre a vida ou o trabalho dos outros.

Grau de liberdade e independéncia que determinado trabalho
Autonomia proporciona ao individuo tanto no planeamento como na sua
execucao.

Grau em que a realizacdo das tarefas gera informacao sobre o

Feedback progresso e desempenho do individuo.

Fonte: Adaptacdo de Robbins & Judge (2017)

A variedade de funcdes, tal como a identidade e significado das tarefas, espelham a
estruturacdo do trabalho que, para o colaborador, sera visto como algo valioso e

recompensador condicionando, assim, a motivacdo (Robbins & Judge, 2017).
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De acordo com esta teoria, a variedade, a identidade e o significado constituem o
significado experimentado, enquanto, a autonomia e o feedback influenciam a
responsabilidade experimentada e o conhecimento dos resultados, respetivamente. Neste
sentido, tarefas com elevada autonomia geram uma sensacao de responsabilidade e de
independéncia e, caso seja dado feedback, o colaborador adquire conhecimento dos
resultados (Chelladurai & Kerwin, 2017; Robbins & Judge, 2017).

Neste modelo, o significado experimentado refere-se ao grau atribuido pelo individuo
ao valor e dignidade do seu trabalho, enquanto a responsabilidade experimentada resulta do
grau de percecgéo da responsabilidade individual, ou seja, os sentimentos apresentados pelo
colaborador para alcancar os resultados pretendidos. Por sua vez, o conhecimento de
resultados traduz-se no grau de percecdo do colaborador relativamente a eficacia do seu
desempenho (Chelladurai & Kerwin, 2017; Cunha et al.,2016). Estas dimensdes propiciam
estados psicolégicos criticos com influéncia na satisfacdo profissional e na motivacdo
interna do colaborador (Robbins & Judge, 2017).

Na analise desta teoria torna-se evidente que existem algumas variaveis, como a
capacidade individual da pessoa, que poderdo influenciar a realizacdo da tarefa, ou seja, se
as capacidades do individuo forem inferiores ao grau de exigéncia, os objetivos ndo vao ser

atingidos, independentemente da sua motivacéo (Cunha et al., 2016).

2.2.2 - Teoria das Necessidades de McClelland

McClelland, desenvolveu esta teoria para explicar a motivagéo dos individuos através
das suas necessidades. No seu estudo, o autor identifica trés motivos ou necessidades: de
realizacdo, como o desejo dos individuos de alcancar a exceléncia, vencer obstaculos,
atingir objetivos através do esforco individual e com alguma competitividade; de afiliagcéo,
como a vontade de manter relagdes interpessoais proximas; e de poder, como o desejo de
dominar, controlar e influenciar outras pessoas ou 0 ambiente envolvente (Bartz & Kritsonis,
2019; McClelland, 1989). De acordo com este modelo, a motivacao € um processo dinamico

focado na procura do sucesso (Jesus & Viseu, 2020).

A necessidade de realizacdo encontra-se centrada nos niveis de desempenho do
participante permitindo o atingimento das metas propostas (Fachada, 2018; Silveira et al.,
2019). Desta forma, os colaboradores procuram insistentemente niveis de exceléncia e
gostam de assumir o0 risco para que possam atingir o sucesso (Bartz & Kritsonis, 2019;

Fachada, 2018). Estes individuos sdo dindmicos e autoconfiantes desafiando-se
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consecutivamente para superar as adversidades (Fachada, 2018; Miguel et al., 2014; Reis,
2020). Todavia, para o alcance destes objetivos é necessario que exista feedback por parte

do lider relativamente ao seu desempenho (Jesus & Viseu, 2020).

Para além disso, esta teoria enaltece a necessidade de afiliacdo, ou seja, os
colaboradores precisam de estabelecer relacbes interpessoais e fortes amizades com o0s
préximos (Jesus & Viseu, 2020; Silveira et al., 2019). Sentem-se integrados quando agem
no seio de um grupo, de acordo com as normas e valores comuns a outros elementos do
grupo (Fachada, 2018; Miguel et al., 2014).

Com a necessidade de poder, as pessoas gostam de impor a sua perspetiva, de
competir, de influenciar e de ter autoridade sobre os outros e de criar alteragfes benéficas a
nivel do grupo ou instituicdo (Fachada, 2018; Silveira et al., 2019).

Neste modelo, todos os individuos possuem estes trés tipos de necessidades,
havendo, contudo, uma delas mais predominante, dependendo das caracteristicas pessoais
e das forcas motivadoras influenciadas pela cultura em que se insere (A. Ferreira et al.,
2006; Bhatt & Bahadur, 2018; Gondim & Silva, 2014; Hussainy, 2020). Individuos que
apresentem elevada necessidade de realizacdo tendem a apresentar indices de
desempenho superiores. Por sua vez, os gestores tém tendéncia a manifestar altos niveis
de necessidades de poder e aspiram a ser influentes, eficazes e inspiradores. Por fim,
colaboradores em que predomina a necessidade de afiliacdo encontram-se focados nas
relacdes interpessoais (Bhatt & Bahadur, 2018; Gondim & Silva, 2014; Hussainy, 2020).

Esta teoria sugere que sdo necessarias algumas estratégias para motivar os
elementos da equipa nomeadamente proporcionar frequentemente feedback, de forma que
os liderados desenvolvam estratégias e competéncias que lhes permitam atingir os objetivos
propostos; criar desafios junto dos colaboradores que promovam a autoconfiangca e

elevados niveis de responsabilidade (Hussainy, 2020; Miguel et al., 2014).

2.2.3 - Teoria da defini¢cdo de objetivos de Locke e Latham

A teoria de Locke e Latham (1990), Goal Setting Theory ou da definicdo de objetivos,
€ uma das mais conhecidas na psicologia comportamental e considera que devem ser
definidos objetivos, pois acreditam que através destes se aumenta a motivacdo e 0
desempenho do profissional, com influéncia na autoeficacia e na autoavaliagdo (A. Ferreira
et al., 2006; Jesus & Viseu, 2020).

De acordo com esta teoria, deve-se estabelecer junto dos liderados obijetivos

especificos em detrimento de objetivos genéricos (Macaes, 2017; Shraddha & Deshpande,
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2021). Estes objetivos mais complexos promovem a elaboracdo de projetos, estabelecem
prazos de atuacdo, exigem maiores niveis de esforco, 0 que aumenta a motivacdo e o
desempenho individual (Cunha et al., 2016). Tendo em conta estes pressupostos, verifica-se
que obijetivos simples ndo sdo desafiantes e motivadores condicionando o desempenho do
liderado (Miguel et al., 2014).

Este modelo pressupde que o0s objetivos possam ser negociados entre lider e
liderado sendo que o processo de aceitar os objetivos propostos é fundamental para que o
individuo atinja as metas definidas (Gagné, 2018). O feedback é uma estratégia
imprescindivel para a condugéo do individuo ao sucesso, uma vez que &€ um instrumento de
consciencializacdo do colaborador relativamente ao seu desempenho (Jesus & Viseu,
2020). As recompensas podem também ser benéficas para que o colaborador atinja os
objetivos definidos (Reis, 2020).

Das investigacOes realizadas foi possivel concluir que, caso o colaborador esteja
comprometido com 0s objetivos organizacionais, apresentara niveis motivacionais e
performance superiores. No entanto, para garantir o desenvolvimento individual e
organizacional é fundamental que o colaborador atinja 0os objetivos propostos e que o seu
progresso seja avaliado, mediante a utilizacdo de instrumentos validos disponiveis na

organizacao (Reis, 2020).

Todavia, esta teoria apresenta alguns aspetos negativos, como por exemplo se for
definido um objetivo demasiado desafiador (Shraddha & Deshpande, 2021) e se o individuo
evidenciar elevados niveis de stress ou ndo apresentar capacidade para o atingir, 0 seu
nivel de motivacdo pode ser condicionado e ndo atingir o objetivo proposto (Spector, 2012).
Desta forma, a criacdo de objetivos deve ser realista e ajustada ao individuo (Magées, 2017;
Shraddha & Deshpande, 2021).

2.3 - Modelo de comprometimento organizacional de Allen e Meyer

O comprometimento organizacional € um dos conceitos mais importantes e que tem
sido alvo de estudo em contexto das organizacdes. Este compromisso é fundamental para o
crescimento individual e organizacional ja que diversos estudos apontam para um impacto
positivo entre esta relacdo e os niveis de motivacdo e de desempenho (Battistelli et al.,
2012; Hieu & Cham, 2020).

O modelo de conceptualizagdo do comprometimento organizacional de Allen e Meyer

(1990) integra trés abordagens, a afetiva, a instrumental ou de continuidade e a normativa.
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Nesta teoria considera-se o envolvimento como um elemento fundamental na produtividade,
pois influencia a motivagdo em contexto laboral (A. Ferreira et al., 2006; Hieu & Cham, 2020;
Siqueira & Junior, 2014). Segundo Jesus e Viseu (2020), esta motivacao consiste nas forcas
gue estdo na origem de determinado comportamento laboral, enquanto o comprometimento

esté relacionado com a continuidade do colaborador em determinada organizacéo.

Relativamente a componente de afetividade verifica-se que esta resulta da partilha
dos mesmos valores entre individuo e organizag¢do (Morin, 2018; Singh & Onahring, 2019).
A implicacdo de continuidade baseia-se na perce¢do que o individuo tem relativamente a
falta de alternativas de emprego ou do prejuizo inerente a saida da organizacdo. Esta falta
de alternativas, quando conjugada com outros fatores como investimento pessoal ou
beneficios individuais, conduz ao aumento da componente da continuidade. A componente
normativa € influenciada por um conjunto de normas e valores que sao construidos por
interacdo com a organizacdo e com a sociedade estabelecendo uma relacdo baseada na
lealdade (Battistelli et al., 2012; Meyer & Allen, 1997 citado por J. Ferreira et al., 2011;
Morin, 2018).

Apesar deste modelo se basear na relacao entre o individuo e a organizacao, a
natureza desta ligagéo varia mediante a componente envolvida. Assim, se os empregados
apresentarem uma forte ligacdo afetiva permanecem na organizagdo por vontade propria,
guando se verifica uma predominancia da ligagdo de continuidade é porque o individuo
necessita. Quando existe uma implicacdo normativa os individuos permanecem por dever
(Allen & Meyer, 1990 citado por J. Ferreira et al., 2011; Morin, 2018; Singh & Onabhring,
2019).

De acordo com os estudos realizados, a ligagdo do individuo com a organizacdo
tendencialmente ocorre pela dimenséo afetiva baseada na partilha de valores e emocgdes e
pela relacdo de lealdade resultante dos processos de interagdo com a familia e sociedade e
das experiéncias anteriores e posteriores a sua admissdo na organizagao (Chelladurai &
Kerwin, 2017). Embora estas dimensdes sejam diferentes aparentam apresentar alguma
relacdo, todavia ndo é clara a sua ordem (Allen & Meyer, 1990 citado por J. Ferreira et al.,
2011). Oliveira e Hondrio (2020) nos seus estudos verificaram a predominancia da dimenséo
afetiva e de uma relacéo positiva mais significativa entre as abordagens afetiva e normativa
em comparacao com a de continuidade. Por sua vez, Lima et al. (2015) concluiram que os
enfermeiros evidenciam um vinculo afetivo resultante do gosto pela profissdo e uma
componente de continuidade relacionada com a falta de alternativas profissionais e com 0s

investimentos realizados em formacao pessoal.
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2.4 - Motivacao na enfermagem

A motivacdo no seio das organizacdes tem vindo a apresentar uma importancia
crescente, uma vez que colaboradores motivados apresentam maiores indices de
produtividade e desempenho direcionando as suas forcas para o alcance das metas e dos
objetivos institucionais. Consequentemente, colaboradores que nao estejam motivados
também nado atingem os resultados esperados e, desta forma, a organizacdo ndo se

desenvolve de uma forma sustentavel (Ribeiro et al., 2018).

O sucesso das organizacdes depende do grau de compromisso do colaborador com
a visao e as metas organizacionais. Desta forma, para que o profissional esteja motivado, o
enfermeiro gestor deve criar as condicfes adequadas permitindo uma harmonizacdo entre
0S objetivos pessoais e organizacionais (Martins et al., 2020; Reis et al., 2019). Os estudos
realizados por Battistelli et al. (2012) salientam que a motivacdo dos enfermeiros esta
relacionada com os niveis de compromisso com a organizagdo. Assim, profissionais que
estejam envolvidos com a organizacao interiorizam as metas e 0s objetivos a alcangar e

tendem a persistir com 0 seu comportamento mais tempo.

Nos ultimos anos, a semelhanca de outras classes profissionais, e considerando o
défice publico, os profissionais de enfermagem que desempenham fungbes no Servigo
Nacional de Saude foram confrontados com vérias medidas nomeadamente: o
congelamento das progressfes de carreira desde 2005; a reducdo do numero de dias de
férias e de feriados; e 0 aumento do numero de horas de trabalho semanal. Estas alterages
acarretaram um aumento da carga horaria que, consequentemente, pode conduzir a
insatisfacdo e desmotivacdo destes profissionais influenciando a qualidade dos cuidados
prestados (Poeira et al.,, 2019). Para além disso, os enfermeiros prestam diariamente
cuidados a pessoas em situacdo vulneravel, o que os predispbe a um maior risco de
exaustao fisica, psicoldgica e burnout (Cruz et al., 2018). Reconhecendo esta problematica,
a Organizacdo para a Cooperacdo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE) definiu como
meta, em 2017, a manutencdo dos profissionais de salde, especialmente os enfermeiros,
motivados (OCDE, 2017). Face a conjuntura atual, torna-se fulcral compreender os fatores
que podem motivar ou desmotivar estes profissionais ho ambito da prestacdo de cuidados
(Martins et al., 2020).

A motivacdo dos enfermeiros pode ser influenciada por varios fatores de contexto
individual, como por exemplo, 0 seu estado emaocional e de contexto organizacional, como o
local e as condicBes de trabalho (Martins et al., 2020). De acordo com Novato e Nunes

(2019), o enfermeiro gestor pode influenciar a motivagdo da equipa através do
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desenvolvimento de uma relacdo empatica com 0s seus colaboradores assumindo um
compromisso baseado no respeito e autenticidade. Nesta relacdo interpessoal destaca-se a
comunicacdo, como um processo essencial a inovacdo, que permite a melhoria da
gualidade de servicos prestados. Uma comunicacdo inadequada pode provocar
desmotivacdo nos colaboradores, piores niveis de desempenho ou falta de criatividade
(Macaes, 2017; Pessanha et al., 2019).

Estudos desenvolvidos na &area da motivacdo nos enfermeiros apontam, como
fatores motivacionais, o interesse nas funcdes desempenhadas, o bom relacionamento entre
a equipa multidisciplinar, a possibilidade de progressédo na carreira, 0 compromisso com a
populacdo, as condi¢cdes fisicas de trabalho e a remuneracdo (Batista et al.,, 2005;
Junqueira, 2006; Rego et al., 2017). Por outro lado, Bezerra et al. (2010) salientam a
sobrecarga do trabalho, a falta de reconhecimento por parte das chefias e a dificuldade na
relacdo entre gestores e equipa de prestacdo de cuidados como fatores de desmotivacao.
Ainda, Lucio et al. (2019) salientam como fatores motivacionais: o fornecimento e
disponibilizacdo de material suficiente; a padronizacdo de comportamentos; o
desenvolvimento de protocolos para a prestacdo de cuidados; e 0 aumento da comunicacao
e do feedback no seio da equipa. Como fatores de desmotivacdo referem a falta de
reconhecimento da profissdo, o salario, a elevada carga horaria e o elevado niumero de

doentes ao seu cuidado.

Na revisdo realizada por Baljoon et al. (2018) verifica-se que os fatores
sociodemogréficos, como a idade, o sexo, 0 estado civil ou as habilitacbes académicas,
podem influenciar os niveis de motivacdo dos enfermeiros. Nos estudos realizados com
enfermeiros, no hospital de Patras, Grécia, Gaki et al. (2013) observaram que as
enfermeiras apresentavam maiores indices de motivagdo do que os enfermeiros. Para além
disso, a idade mais avancada foi um fator estatisticamente significativo para o nivel de
motivacdo destes profissionais. Todavia, na investigacdo levada a cabo por Kantek et al.
(2015) é referido que os enfermeiros mais jovens e com menor experiéncia apresentaram
indices de motivacdo mais elevados. Por sua vez, Bansal e Malhotra (2016) referem né&o
existir diferengas significativas entre a faixa etaria e o nivel de motivacdo. Contudo, os
mesmos autores salientam que os profissionais de saude do sexo masculino apresentam
niveis motivacionais superiores, comparativamente com os do sexo feminino, apontando a

necessidade de satisfacdo pessoal como a provavel causa.

Dagne et al. (2015) realizaram um estudo em trés hospitais da Etiopia, de forma a
avaliar os niveis de motivacdo dos profissionais de saude e os fatores que influenciam a

mesma, e concluiram que as habilitagc6es literarias tém uma relacdo positiva e significativa
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com a motivagdo. O mesmo estudo salienta ndo existirem diferencas significativas
relativamente a outras variaveis sociodemogréaficas, como idade, sexo, estado civil ou
religido. Breed et al. (2020) ndo identificaram relacdo entre a motivacao dos enfermeiros e
as variaveis idade, anos, género e qualificacbes. Fernandez et al. (2019), num estudo
realizado num hospital argentino envolvendo enfermeiros, também verificaram néo existir
relacdo entre a motivacdo e a idade, o servico e 0 tempo de experiéncia profissional. Por
outro lado, Demirhan et al. (2020), num estudo com enfermeiros do contexto hospitalar,
verificaram existirem diferengas estatisticamente significativas entre os niveis de motivagéo
destes profissionais e o estado civil, as habilitacdes académicas, a experiéncia profissional e
o servico onde desempenham funcbes. Assim, enfermeiros casados, com formacgéo
acrescida e com experiéncia profissional entre os seis e 0s dez anos apresentaram
motivagdo significativamente maior para o trabalho. Pinar et al. (2017), num estudo com
enfermeiros parteiros, concluiram existir uma relacdo inversa entre o nUmero de anos de
servico e os niveis de motivagdo. Por sua vez, Negarandeh et al. (2015) observaram que a
motivagdo dos enfermeiros gestores foi significativamente maior que a dos restantes

enfermeiros.

O estudo de Andrade (2013) com o objetivo de avaliar a motivacdo dos enfermeiros
concluiu existirem diferengcas estatisticamente significativas entre esta variavel e as de
contexto socioprofissional. Nesta investigacdo observou-se existirem diferencas estatisticas
entre a subescala realizagdo/poder e as variaveis sexo, estado civil e tempo de servico.
Para além disso, verificou-se existir significancia estatistica entre a subescala desempenho
profissional e as variaveis estado civil, categoria profissional e area de funcdes, e entre a
subescala organizagdo do trabalho e a area de funcdes e o tempo de servico dos

enfermeiros.

A motivacdo também pode ser influenciada pelas condi¢cbes inerentes ao setor
publico e privado. A revisao sistematica da literatura de Fernandes et al. (2022) refere que o
setor publico apresenta poucos recursos materiais, baixos salarios, carreiras congeladas e
piores condi¢gbes de trabalho em detrimento do setor privado, que reine melhor ambiente e
condic¢des de trabalho, o que influencia a motivagéo. Mir et al. (2015) concluem que cerca de
um terco dos participantes consideraria abandonar o setor publico, e um dos motivos mais
citado, foi de melhor perspetiva remuneratéria no setor privado (87%). Para além disso,
profissionais com menos de cinco anos de experiéncia apresentaram maior vontade de sair
do setor publico, provavelmente por apresentarem menor comprometimento organizacional.

Mrayyan (2005), ao avaliar a satisfacdo e manutencéo do posto de trabalho, verifica que o
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nivel de satisfacdo dos enfermeiros do setor privado é superior aos do setor publico. Para
além disso, os enfermeiros dos hospitais privados pretendem manter os seus empregos por
mais tempo. No sentido de comparar a motivacao dos enfermeiros em contexto hospitalar e
comunitario, Dor et al. (2019) concluiram que os enfermeiros da comunidade apresentavam

maior empatia e motivacao, no entanto, sem diferencas estatisticamente significativas.

Souza et al. (2015), ao analisarem os fatores motivacionais, salientam que a
remuneracdo apresenta um lugar de destaque. Outros critérios também foram referidos
como o reconhecimento profissional, o respeito, o gosto pela profissdo, a autonomia, a

relacdo com a equipa multidisciplinar e os elogios.

Num estudo realizado por Zarei et al. (2016) com profissionais de saude, nos
hospitais do Irdo, concluiu-se que os principais fatores de motivacdo sao: as relacdes de
trabalho; as funcbes desempenhadas; a progressdo na carreira; e 0 respeito social. Os
autores verificaram existirem diferencas significativas entre as habilitagcbes académicas e a
motivacdo. Assim, profissionais com menores habilitagbes académicas valorizam as
relagbes de trabalho, remuneragédo e autonomia. Os profissionais com maiores habilitacbes
salientam as fun¢des desempenhadas e o desenvolvimento da carreira como fatores

motivacionais.

Reis et al. (2019) concluiram, num estudo realizado com enfermeiros no estado de
Sdo Paulo, Brasil, que os fatores motivacionais se encontram relacionados com o
reconhecimento e valorizacdo profissional, com a sensac¢éo de realizacdo profissional, com
a progressdo na carreira, salarios, condigBes fisicas e ambiente de trabalho. Nesta
investigacao, o principal fator de desmotivacdo foi a remuneracdo. Para além disso, grande
parte dos profissionais referiu ndo se sentir reconhecido profissionalmente. Verificaram
também que as condi¢des inerentes as politicas da empresa como a adequagéo de recursos

humanos e materiais podem influenciar a motivagéo do colaborador (Reis et al., 2019).

Por sua vez, num estudo realizado nos centros de salde da regido de Lisboa,
Martins et al. (2020) concluiram que os fatores que influenciam a motivacdo dos enfermeiros
podem ser agrupados em categorias como: recompensas; possibilidade de desenvolvimento
de carreira; reconhecimento profissional; financiamento de acordo com o desempenho;
lideranca; e a realizagéo profissional. A avaliacdo de desempenho também foi considerada
como um fator motivacional para o atingimento do nivel de exceléncia na prestacdo de
cuidados ao cliente. De acordo com Martins et al. (2020) a questao salarial nao € o fator de
maior impacto, mas sim a possibilidade de desenvolvimento da carreira com a respetiva

progressao. O fator menos importante foi o financiamento associado ao desempenho.
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Hoje em dia, e face ao contexto da pandemia por COVID-19, com a cria¢do de novos
procedimentos e desenvolvimento de novas habilidades, torna-se fulcral que os profissionais
de saude se mantenham focados e motivados para abracar este desafio (Fernandes et al.
2022). Neste contexto, destaca-se o gestor que tem como funcao estimular a que a equipa
atinja os melhores resultados possiveis motivando os colaboradores para o crescimento
organizacional (Azevedo et al., 2019). Por vezes, é necessario que este lider considere
alterar as estratégias de motivacdo no seio da equipa valorizando as conquistas individuais

do enfermeiro e a sua formacéo profissional (Toode et al., 2014).

Em sintese, a motivacdo dos enfermeiros prende-se, em muitas situagbes, com o
sucesso da lideranca e traduz-se no seu desempenho profissional e na qualidade dos

cuidados de enfermagem prestados.






Parte Il — Enquadramento empirico
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3 — Metodologia

A metodologia de investigacao tem como objeto de estudo o processo cientifico. Este
resulta de um conjunto de préticas usado pela comunidade cientifica para validacdo de uma
determinada teoria. Neste método, o investigador formula hipéteses e procura comprovar ou

refutar as mesmas (Vilelas, 2020).

Neste capitulo apresentam-se os métodos selecionados para a investigacdo, a
caracterizacdo dos participantes, o instrumento de recolha de dados utilizado, os
procedimentos ético-legais assegurados e a andlise dos dados recolhidos.

3.1- Métodos

A investigacdo na area de enfermagem é fundamental com inumeros contributos
para a profissdo nomeadamente: estimular a reflexdo de todos os profissionais; avaliar a
gualidade das intervengfes; contribuir para a melhoria da préatica clinica baseada na
evidéncia; promover o desenvolvimento da enfermagem; e a melhoria da qualidade de vida
e bem-estar dos individuos. Todavia, antes de iniciar a investigagdo € necessério definir o

tema de investigac@o (Néné & Sequeira, 2022).

Hoje em dia, as organizacdes deparam-se com desafios e oportunidades constantes
pelo que o processo de lideranca é crucial no desenvolvimento organizacional (Rego et al.,
2017). Neste sentido, os colaboradores devem estar motivados, de forma a tornarem-se
mais eficientes e criativos para que os objetivos sejam atingidos (Carvalho et al., 2021;
Sotomayor et al., 2021). Contudo, face as medidas implementadas devido ao défice publico
e com o surgimento da pandemia, os profissionais de saude revelaram um aumento dos
niveis de ansiedade, depressédo, fadiga mental, sobrecarga laboral muitas vezes com
exaustao, dificuldade na conciliacdo da vida familiar e profissional que poderdo acentuar a

desmotivacao e insatisfacdo profissional (Silva et al., 2021).
Face a esta problematica surgiu a questdo de investigagdo principal:

- Em que medida a lideranca transformacional percecionada esta associada a

motivacdo dos enfermeiros?

Foram ainda definidas outras questdes de investigacao:
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- As varidveis sociodemogréficas relacionam-se com a motivacdo dos

enfermeiros?

- As variaveis de caracterizacdo profissional relacionam-se com a motivacédo dos

enfermeiros?

- A lideranca transformacional percecionada relaciona-se com a motivacdo dos

enfermeiros?

Para dar resposta a questdo de investigacao principal definiu-se como objetivo

principal:

- Avaliar a associacédo entre a lideranca transformacional percecionada e a

motivagdo dos enfermeiros.
Para além disso foram definidos como objetivos especificos:

- ldentificar a relacdo das varidveis sociodemograficas na motivacdo dos

enfermeiros;

- Analisar a relacdo das variaveis de caracterizagdo profissional na motivacao

dos enfermeiros;

- Determinar se a lideranca transformacional percecionada esta relacionada com

a motivacéo dos enfermeiros.

Em consonéncia com a definicdo dos objetivos foram elaboradas as hipoteses para
verificar a relag@o entre as variaveis em estudo. Considerando os objetivos definiram-se as

hipéteses:

- Hipétese 1 (H1): As variaveis sociodemogréficas (sexo, idade, estado civil,
habilitagbes académicas) relacionam-se de forma significativa com a motivacao dos

enfermeiros.

- Hipotese 2 (H2): As variaveis de caracteriza¢do profissional (titulo profissional,
tempo de servigo, setor, area onde desempenha fungbes, funcdo principal)

relacionam-se de forma significativa com a motivagéo dos enfermeiros.

- Hipétese 3 (H3): A lideranca transformacional percecionada esta relacionada

com a motivacéo dos enfermeiros.

Esta investigacdo apresenta uma abordagem descritivo-correlacional, uma vez que
pretende descrever e explicar as variaveis presentes no estudo e procura verificar a relacdo
entre as mesmas. Para além disso, caracteriza-se como um estudo transversal, uma vez

gue analisa um fendmeno especifico da populacdo num determinado momento, com uma
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abordagem quantitativa, pois através de recursos estatisticos apresenta-se uma descri¢cao
sobre o fenémeno a avaliar (Vilelas, 2020).

No que concerne as variaveis, a variavel dependente é a motivacao dos enfermeiros.
As varidveis independentes sdo de cariz sociodemografico (sexo, idade, estado civil,
habilitacbes académicas), de caracterizacdo profissional (titulo profissional, tempo de
servico, setor, area onde desempenha funcBes, funcdo principal) e a lideranca
transformacional percecionada pelos enfermeiros. De forma, a estabelecer a relacdo entre

as variaveis definidas delineou-se o seguinte desenho de investigagdo, como apresentado
na Figura 1.

Variaveis sociodemograficas
Sexo

Idade

Estado civil

Habilitagcbes académicas

Variaveis de caracterizacéo
profissional

Titulo profissional

Tempo de servico

Setor

Area onde desempenha fungées
Funcéo principal

Motivacdo dos enfermeiros

A lideranca transformacional

Figura 1 - Desenho de investigacdo previsto para as variaveis em estudo

3.2— Amostra

A populacdo deste estudo inclui enfermeiros a exercer fungdes em Portugal. Dada a
dificuldade em realizar uma amostragem probabilistica, para a colheita de dados optou-se

pela realizacdo de uma amostragem por conveniéncia, por redes, também designada
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amostragem “em bola de neve”, em que foi solicitado aos enfermeiros, recrutados
inicialmente, que compartilhassem o questionario com outros colegas através de correio

eletrénico (Coutinho, 2016), ficando a amostra constituida por 215 participantes.
Como critérios de incluséo foram definidos:
- Ser enfermeiro em exercicio de funcdes em Portugal;
- Apresentar pelo menos, um ano de exercicio profissional.

A amostra é constituida por 215 participantes, 160 do sexo feminino e 55 do sexo
masculino. A analise estatistica relativa a idade (cf. Tabela 1) revela que o valor médio de
idade dos participantes € de 41.18 anos, com um desvio-padrdo de 8.73 anos, com intervalo
etério entre 0s 24 e 0s 62 anos e uma dispersdo moderada em torno da média (CV=21.19).

Relativamente aos valores de simetria e de achatamento verifica-se no sexo
masculino e feminino uma distribuicdo simétrica mesocurtica. No global verifica-se uma

distribuicdo assimétrica positiva mesocurtica.

Nao se observam diferencas significativas entre homens e mulheres relativamente a
idade (U=3747.50; Z=-1.64; p=0.101).

Tabela 1- Estatisticas relativas a idade em funcéo do sexo

Idade . ) ) U de Mann
N Minimo Maximo Média D.P. CV (%) Sklerro K/erro Whitney
Sexo
Masculino 55 26 62 43,31 10,15 23,43 0,71 -1,60 U= 3747,50
Feminino 160 24 61 40,44 8,10 20,02 1,84 -0,79 Z=-1,64
Total 215 24 62 a118 | 873 | 2119 | 237 -1,40 p=0.101

3.3 - Instrumento de recolha de dados

Segundo o modelo de processo de investigacdo, apd6s determinar a natureza do
estudo e os elementos tedricos associados, é necessario definir o instrumento a utilizar para
proceder a colheita de dados. O instrumento de recolha de dados é um recurso utilizado
pelo investigador “(..) para conhecer os fendmenos e extrair deles a informagéo.” (Vilelas,
2020, p. 331).

Na recolha de dados foi utilizado um questionério, precedido de um breve texto
preliminar com algumas indicacdes consideradas Uteis para o seu preenchimento. Este

questionario (Anexo 1) foi informatizado com utilizacdo da plataforma EUSurvey® e é
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constituido por trés seccdes: a primeira, corresponde a caracterizacdo sociodemografica
(sexo, idade, estado civil, habilitacdes académicas) e profissional (titulo profissional, tempo
de servico, setor, area onde desempenha funcdes, funcdo principal); a segunda, a avaliacdo
da lideranca transformacional percecionada através da escala GTL (Beveren, 2015; Carless
et al., 2000); e a terceira, a motivacao dos enfermeiros com a aplicacdo da escala Multi-Moti
(A. Ferreira et al., 2006). Relativamente a primeira sec¢do procedeu-se a recodificacdo de

algumas variaveis de forma a permitir a sua melhor operacionalizacdo (cf. Quadro 3).

Quadro 3 - Operacionalizagao das variaveis de caracterizagcdo sociodemogréfica e
profissional

Variaveis de caracterizacao sociodemografica e profissional

Sexo Masculino; Feminino.
Idade [24-36] anos;
[37-49] anos;
[50-62] anos.
Estado civil @ Solteiro; Casado; Unido de facto; Divorciado.

Habilitagdes Académicas @ | Licenciatura; Mestrado; Doutoramento.

Titulo Profissional Enfermeiro; Enfermeiro Especialista; Enfermeiro Gestor.
Tempo de servigo < 10 anos;

10 a 20 anos;

> 20 anos.
Setor

Publico; Privado.

Area onde desempenha | Cuidados de Saude Priméarios; Hospital; Servicos de Ambulatério;

functes @ Escola; Outro.

Funcéo principal . . . . o L
Prestacdo de cuidados; Gestdo; Formacao/Docéncia/lnvestigacao.

desempenhada®

@ N&o foi considerado o estado civil de vilvo, visto nenhum dos participantes selecionar esta resposta no
questionario.

@ Nzo foi considerada a habilitagdo académica Bacharelato, visto nenhum dos participantes selecionar esta
resposta no questionario.

® N&o foram consideradas as areas: Unidades de Cuidados Continuados Integrados e Estruturas Residenciais
para ldosos, visto nenhum dos participantes desempenhar fungées nesses locais.

@ Nao foi considerada outra funcdo principal, visto nenhum dos participantes selecionar esta resposta no
questionario.

A escala GTL foi desenvolvida por Carless et al. (2000), na Australia, com a intencéo
de avaliar a frequéncia de comportamentos de lideranca transformacional, sendo constituida
por sete itens correspondentes a cada um desses comportamentos: “Comunica uma visao
clara e positiva do futuro”; “Trata os seus colaboradores de forma individualizada, apoiando
e encorajando o seu desenvolvimento”; “Encoraja e atribui reconhecimento aos seus

",

colaboradores”; “Promove a confianca, o envolvimento e a cooperagao entre os membros da
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",

equipa”; “Estimula os membros a pensarem de novas formas nos problemas e questiona as
ideias feitas”; “E claro acerca dos seus valores e pratica o que defende”; e, “Incute orgulho e
respeito nos outros e inspira-me por ser altamente competente”. Foi traduzida, adaptada e
validada para a lingua portuguesa por Beveren (2015), sendo aplicada como escala
unidimensional, cujas respostas variam, numa escala tipo Likert, entre um e cinco: 1 - quase
nao se aplica; 2 - aplica-se pouco; 3 - aplica-se moderadamente; 4 - aplica-se muito; e 5 -
aplica-se quase totalmente. Apds avaliadas a validade de conteido e de construto foi
efetuada a extracdo de um fator revelando um ajustamento aceitavel. No estudo original foi
obtido um alfa de Cronbach de 0.93 (Carless et al., 2000), semelhante ao obtido no estudo
para a populacao portuguesa (Beveren, 2015), o que revela um bom nivel de consisténcia
interna, suportando a conclusdo de que a GTL € um instrumento de medida fiavel de

lideranga transformacional.

Procedeu-se a avaliagdo da consisténcia interna da escala (cf. Tabela 2) obtendo-se
um valor do alfa de Cronbach muito bom (0=0.959) para a totalidade dos itens. Analisando
os coeficientes de correlagdo do item total corrigido verifica-se que o item 6 apresenta
menor estabilidade (r=0.799), ao passo que o item 7 apresentou 0 maior valor correlacional
(r= 0.889). De acordo com Mardco (2018), considera-se aceitavel para as ciéncias sociais,
valores de variabilidade (r?) superiores a 0.5. Constatou-se que no item 6, a proporcao de
variabilidade correspondeu a 0.652, enquanto no item 3, a propor¢éo de variabilidade foi de
0.805.

Verificou-se que o item 6, “E claro acerca dos seus valores e pratica o que defende”,
apresentou o valor médio superior (3.27) e que o item 1, “Comunica uma visdo clara e

positiva do futuro”, tem o valor médio mais baixo (2.98) (cf. tabela 2).

Tabela 2 - Consisténcia interna da escala GTL e correlag&o por item

o r item/ 2 o sem
Itens da GTL Média dp total r item
1 - Comunica uma visao clara e positiva do futuro 2,98 1,131 0,830 0,699 0,955
2 - Trata os seus colaboradores de forma
individualizada, apoiando e encorajando o seu 3,11 1,183 0,870 0,774 0,952
desenvolvimento
3 - Encoraja e atribui reconhecimento aos seus 2.99 1,227 0.883 0.805 0,951
colaboradores
4 - Promove a confianga, o envolvimento e a
cooperacgao entre os membros da equipa 3,07 1,194 0,880 0,785 0,951
5 - Estimula os membros a pensarem Fie novas 3,02 1117 0,858 0,745 0,953
formas nos problemas e questiona as ideias feitas
6 - E claro acerca dos seus valores e pratica o 327 1,104 0,799 0,652 0,957
que defende
7 - Incute orgulho e respeito nos outros e inspira-
me por ser altamente competente 3,07 1,315 0,889 0,802 0,951
Total 3,07 1,061 - - -

Coeficiente alfa de Cronbach global 0,959
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A escala Multi-Moti foi desenvolvida por A. Ferreira et al. (2006), baseando-se em
teorias classicas da motivacéo, e permite avaliar a motivacédo no trabalho. E constituida por
28 itens que avaliam quatro dimens@es: a motivacdo com a organizacao do trabalho (itens 1,
5,9, 13, 17, 21 e 25), de acordo com o0 modelo de Hackman e Oldham (1980), a Teoria das
Necessidades/Motivos de McClelland (1989) que suportam a dimenséo realizacdo e poder
(itens 3, 7, 11, 15, 19, 23 e 27), a teoria de definicdo de objetivos, de Locke e Latham (1990)
que apoiam a motivacdo para o desempenho (itens 2, 6, 10, 14, 18, 22 e 26) e por fim, o
Modelo de conceptualizacdo do comprometimento organizacional de Allen e Meyer (1990)
que sustenta a motivacao para o envolvimento (itens 4, 8, 12, 16, 20, 24 e 28). (A. Ferreira
et al., 2006).

Todas as afirmagfes estdo associadas a uma escala tipo Likert de cinco pontos: 1 -
discordo totalmente; 2 — discordo; 3 - ndo discordo nem concordo; 4 — concordo; e, 5 -
concordo totalmente. Todavia, os itens 8, 20 e 28 encontram-se formulados pela negativa
pelo que deveréo ser invertidos (A. Ferreira et al., 2006).

A escala Multi-Moti foi validada para a populacdo portuguesa e, através da analise
fatorial, os autores verificaram a existéncia de uma estrutura tetrafatorial com cerca de 49%
de variancia explicada, tendo ainda concluido que apresenta bons indices de consisténcia

interna com valores de alfa de Cronbach entre 0.72 e 0.84 (A. Ferreira et al., 2006).

De acordo com os dados obtidos (cf. Tabela 3), constatou-se que o item 16, “Os
meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar”, apresentou o valor médio
superior (4.44), enquanto o item 9, “Sinto-me satisfeito com a minha remuneracgdo”,

apresentou o valor médio inferior (1.66).

Procedeu-se a andlise de confiabilidade da escala Multi-Moti (cf. Tabela 3)
verificando-se que os valores de alfa de Cronbach variaram entre 0.802 e 0.831
correspondente aos itens 2 e 10 respetivamente. De acordo com a analise do coeficiente de
biparticio ou do método das metades verifica-se que a primeira parte do questionario
apresenta um valor de alfa superior quando comparado com a segunda parte (0.755 versus
0.608).

Analisando os coeficientes de correlacéo do item total corrigido verifica-se que o item
10 (r=-0.117) e 26 (r=-0.061) apresentam menor estabilidade e deveriam ser invertidos,
enquanto o item 2 apresentou o maior valor correlacional (r= 0.620) explicando uma
variabilidade de 0.531 (cf. Tabela 3).
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Tabela 3 - Consisténcia interna da escala Multi-Moti por item

itens da Multi-Moti Média dp =Y 2 a sem
total item
1 - E'st_a organizacdo tem condigbes de trabalho 3.27 1111 0,551 0527 0.805
satisfatorias
2 - Considero que as avaliag6es periédicas me motivam 2,54 1,134 0,620 0,531 0,802
3 - Ter perspectivas de carreira é importante para a minha 4.32 0,958 0.205 0,229 0,820
motivagao no trabalho
4- l\_lorrrlalmente considero-me uma pessoa com grande 375 0,962 0516 0,492 0,808
motivacédo
5- Slnto_—me~rea||zado com as fungBes que desempenho 347 1,036 0523 0,580 0,807
na organizagao
6 - G_ostarla de ser avaliado(a) no meu desempenho 373 0.859 0.270 0533 0818
periodicamente
7 - Gost_a_na de desempenhar fungdes com maior 332 1,025 0.148 0,465 0,823
responsabilidade
8 - Considero o meu trabalho monétono 3,84 0,950 0,316 0,412 0,816
9 - Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao 1,66 0,898 0,400 0,335 0,813
10 - No dese_njpenho de tarefas é importante demonstrar 371 0,844 0117 0,164 0,831
alguma emotividade
t].riellb-alﬁ:)nto-me com capacidade para gerir um grupo de 3,65 1,012 0,382 0,528 0,813
12 - S|n~to-me envolvido(a) emocionalmente com a 332 1,011 0,612 0,460 0,803
organizacédo
13 - O feedback_ que recebo no trabalho contribui 343 1,170 0,540 0,442 0,806
enquanto factor motivacional
14 - Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas 3,71 0,780 0,327 0,528 0,816
15 - Slnto~nece53|dade de crescer cada vez mais na 3.97 05811 0,498 0,501 0,810
minha fungdo
16 - Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma
de trabalhar 4,44 0,551 0,214 0,329 0,819
17 - Todos os fun_C|9nar|os da organizag&o participam nos 247 1,062 0.361 0,404 0,814
processos de decisdo tomada
18 - _Habltualmente desenvolvo estratégias para alcancar 3.03 0,592 0378 0,400 0,815
as minhas metas
19 - Se existissem prémios atribuidos aos melhores
funcionarios, percebia-os como um factor de motivacéo 3,87 0,974 0,283 0,293 0,817
profissional
20 - Aborrego-me quando ndo compreendo a finalidade
das minhas funcdes 2,21 0,906 0,177 0,195 0,821
21 -Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo 358 0,948 0.362 0,402 0,814
entre colegas
22 - Tarefas dlver3|f|c~adas sdo importantes para 0 bom 3.99 0,641 0242 0,247 0,818
desempenho das fungdes
23 - Um dos meus objectivos é alcangar o cargo mais
elevado dentro da organizacédo 2,21 1,089 0,302 0,429 0,817
24 - |dentifico-me com a fungéo que desempenho 3,92 0,822 0,375 0,485 0,814
25 - A organizagcdo permite o desenvolvimento dos
objectivos profissionais 2,93 1117 0,535 0,494 0,806
26 - Existe competitividade no meu grupo de trabalho 3,74 0,863 -0,061 0,182 0,829
27 - Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado
pelo meu superior 4,20 0,655 0,245 0,218 0,818
28 - Trabalharia com  maior _empenho se existissem 1,96 0,850 0148 0,362 0,822
formas de remuneracao alternativa
Coeficiente de biparticéo Primeira Metade 0,755
Segunda Metade 0,608

Coeficiente alfa de Cronbach global 0,821

A escala Multi-Moti encontra-se validada para a populagdo portuguesa, razdo pela
gual se manteve a sua estrutura original e ndo se realizou uma andlise fatorial exploratoria.
Contudo, este facto ndo impede de serem estudadas algumas das suas propriedades
psicométricas. Procedeu-se a organizacao dos itens da escala Multi-Moti considerando as

suas subescalas e analisou-se o valor médio, a consisténcia interna e a correlacao por item.
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Verificou-se que a dimensdo organizacdo do trabalho apresentou o valor médio
inferior (2.97) em que o item 9, com o valor médio mais baixo da escala (1.66), contribuiu
para o efeito. Obteve-se um coeficiente do alfa de Cronbach razoavel (a=0.789) com
variacdo dos valores de alfa entre 0.743 e 0.780, nos itens 25 e 9 respetivamente.
Observando os coeficientes de correlacdo do item total corrigido verificou-se que o item 9
(r=0.410) apresentou menor estabilidade, enquanto o item 25 apresentou o maior valor

correlacional (r= 0.607) explicando uma variabilidade de 0.413 (cf. Tabela 4).

Na subescala relativa ao desempenho verificou-se que os valores do alfa de
Cronbach variam entre 0.224 (item 6) e 0.468 (item 10) contribuindo para um valor global de
0.386, o0 que se revela como inadmissivel. Salienta-se que o item 10 apresentou 0 menor
valor correlacional (r=-0.057) pelo que deveria ser invertido, enquanto o item 14 (r=0.426) é
0 que estd mais correlacionado com esta dimenséo (cf. Tabela 4).

Relativamente a subescala de realizacdo/poder constatou-se que apresentou 0S
valores médios mais elevados (3.65), para o qual contribuiram os itens 3 e 27 com valores
médios de 4.32 e 4.20 respetivamente. Os valores do alfa de Cronbach variaram entre 0.528
(tem 15) e 0.648 (item 3) contribuindo para um valor global do alfa de Cronbach da
subescala de 0.617. Verificou-se que o item 3 apresentou o menor valor correlacional
(r=0.117) e, por sua vez, o item 15 apresentou o maior valor correlacional (0.511) explicando
uma variabilidade de 0.276 (cf. Tabela 4).

Na dimenséao envolvimento obteve-se um valor global de alfa de Cronbach de 0.609,
com variagdo entre 0.534, correspondente ao item 12, e 0.611 no item 16. Salienta-se que o
item 12 é o que estd mais correlacionado com a subescala envolvimento (r= 0.421)
explicando uma variabilidade de 0.211. Por sua vez, o item 16 é 0 que se encontra menos

correlacionado (r= 0.175) contribuindo com uma variabilidade de 0.116 (cf. Tabela 4).



70

Tabela 4 - Consisténcia interna e correlacdo por item das subescalas da Multi-Moti

Itens da Multi-Moti Média dp r r? a
item/ sem
total item

1 - Esta organizacgédo tem condigGes de trabalho satisfatérias 3,27 1,111 | 0,595 | 0,411 | 0,745
5 - Sinto-me realizado com as fungdes que desempenho na organizacao 3,47 1,036 | 0,563 | 0,348 | 0,752
9 - Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao 1,66 0,898 | 0,410 | 0,231 | 0,780
13 - O “feedback” que recebo no trabalho contribui enquanto factor motivacional 3,43 1,170 | 0,503 | 0,285 | 0,765
17 - Todos os funcionarios da organizacg&o participam nos processos de decisao 2,47 1,062 | 0,473 | 0,286 | 0,770
tomada
21 -Considero que trabalho num ambiente de cooperacéo entre colegas 3,58 0,948 | 0,454 | 0,316 | 0,773
25 - A organizacao permite o desenvolvimento dos objectivos profissionais 2,93 1,117 | 0,607 | 0,413 | 0,743
Organizacéo trabalho
Coeficiente alfa de Cronbach para a subescala =0,789 2,97 0698 | - | - | -
2 - Considero que as avaliagdes periddicas me motivam 2,54 1,134 | 0,176 | 0,133 | 0,355
6 - Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente 3,73 0,859 | 0,376 | 0,394 | 0,224
10 - No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade 3,71 0,844 | -0,057 | 0,065 | 0,468
14 - Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas 3,71 0,780 | 0,426 | 0,396 | 0,208
18 - Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas 3,93 0,592 | 0,159 | 0,116 | 0,359
22 - Tarefas diversificadas sdo importantes para o bom desempenho das 3,99 0,641 | 0,162 | 0,081 | 0,356
funcdes
26 - Existe competitividade no meu grupo de trabalho 3,74 0,863 | 0,044 | 0,076 | 0,419
Desempenho

Coeficiente alfa de Cronbach para a subescala =0,386 3,62 0384 ] - | - | -
3 - Ter perspectivas de carreira é importante para a minha motiva¢éo no 4,32 0,958 | 0,117 | 0,096 | 0,648
trabalho
7 - Gostaria de desempenhar fungdes com maior responsabilidade 3,32 1,025 | 0,398 | 0,315 | 0,555
11 - Sinto-me com capacidade para gerir um grupo de trabalho 3,65 1,012 | 0,384 | 0,213 | 0,560
15 - Sinto necessidade de crescer cada vez mais na minha fungéo 3,97 0,811 | 0,511 | 0,276 | 0,528
19 - Se existissem prémios atribuidos aos melhores funcionarios, percebia-os 3,87 0,974 | 0,289 | 0,143 | 0,594
como um factor de motivagé&o profissional
23 - Um dos meus objectivos € alcangar o cargo mais elevado dentro da 2,27 1,089 | 0,439 | 0,273 | 0,538
organizagéo
27 - Sinto-me motivado(a) quando o trabalho é elogiado pelo meu superior 4,20 0,655 | 0,203 | 0,098 | 0,614

Realizacao/poder
Coeficiente alfa de Cronbach para a subescala =0,617 3,65 0518 | = | -~ | -
4 - Normalmente considero-me uma pessoa com grande motivagédo 3,75 0,962 | 0,399 | 0,223 | 0,544
8 - Considero o meu trabalho monétono 3,84 0,950 | 0,409 | 0,292 | 0,540
12 - Sinto-me envolvido(a) emocionalmente com a organizagéo 3,32 1,011 | 0,421 | 0,211 | 0,534
16 - Os meus conhecimentos sdo determinantes na forma de trabalhar 4,44 0,551 | 0,175 | 0,116 | 0,611
20 - Aborreco-me quando ndo compreendo a finalidade das minhas fung¢bes 2,21 0,906 | 0,215 | 0,098 | 0,609
24 - |dentifico-me com a fungéo que desempenho 3,92 0,822 | 0,382 | 0,273 | 0,553
28 - Trabalharia com maior empenho se existissem formas de remuneragéo 1,96 0,850 | 0,252 | 0,087 | 0,595
alternativa
Envolvimento
3,34 0479 | -—- | — | —-

Coeficiente alfa de Cronbach para a subescala =0,609
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Como referido, a escala Multi-Moti encontra-se validada para a populacdo
portuguesa pelo que se manteve a estrutura fatorial da mesma. Contudo, face ao valor do
alffa de Cronbach na subescala desempenho (0.386) procedeu-se a analise das
propriedades psicométricas considerando a eliminacdo de alguns itens que apresentassem

uma correlacdo pouco significativa com os restantes.

O teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) avalia a homogeneidade das variaveis sendo
gue valores de KMO < 0,5 sdo considerados inaceitaveis (Maroco, 2018). Com a aplicacéo
do teste KMO obteve-se o valor de 0.791, o que permitiu verificar que as variaveis
apresentam uma correlacdo média (cf. Tabela 5). Por sua vez, foi aplicado o teste de
Esfericidade de Bartlett que testa a hipotese da matriz das correlacdes ser a matriz
identidade. Considerando o valor p<0.001 admite-se que as variaveis estejam
correlacionadas (cf. Tabela 5).

Tabela 5 - Medida da adequacdo da amostragem de KMO e teste de Esfericidade de

Bartlett
Medida da adequacao da amostragem de KMO 0,791
Teste de Esfericidade de Bartlett p<0,001

Para além do teste de KMO, foram avaliadas as comunalidades da subescala
desempenho confirmando que os valores oscilaram entre 0.437, correspondente ao item 2,
e 0.775 no item 6. De acordo, com Mardco (2018), a comunalidade representa a fracdo da
variancia de cada variavel explicada pelos fatores retidos considerando-se valores

superiores a 0.40 como adequados.

Quadro 4 - Comunalidade de cada variavel na subescala desempenho

Itens da subescala desempenho Valor de
Comunalidade
2 - Considero que as avaliacbes periédicas me motivam 0,437
6 - Gostaria de ser avaliado(a) no meu desempenho periodicamente 0,775
10 - No desempenho de tarefas é importante demonstrar alguma emotividade 0,659
14 - Gosto de ser avaliado(a) no desempenho das tarefas 0,733
18 - Habitualmente desenvolvo estratégias para alcancar as minhas metas 0,463
22 - Tarefas diversificadas séo importantes para o bom desempenho das funcdes 0,724
26 - Existe competitividade no meu grupo de trabalho 0,580
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Os valores apresentados na diagonal principal sdo uma outra medida de adequacao
de amostragem designada de Measure of Sampling Adequacy (MSA) para as variaveis em
analise. Quando os valores de MSA séo inferiores a 0.5 indicam que estas varidveis ndo se
ajustam a estrutura das outras variaveis pelo que o investigador deve equacionar a sua

eliminacéo (Mardco, 2018).

Neste sentido, de acordo com a MSA obtida para a subescala desempenho (cf.
Tabela 6) verificou-se que todos os itens apresentaram um valor superior a 0.5, pelo que

ndo se procedeu a eliminagcdo de nenhum dos itens da escala.

Tabela 6 — Matriz anti-imagem por item da subescala desempenho

Matriz anti-imagem

Item2 Item6 Item 10 Iltem 14 Item 18 Item 22 Item 26

0,867 -0,102 0,106 -0,060 -0,078 -0,153 0,092
ltem 6 -0,102 0,606 0,045 -0,346 0,021 0,051 -0,114
Item 10 0,106 0,045 0,935 -0,009 0,075 -0,120 -0,132
ltem 14 -0,060 -0,346 -0,009 0,604 -0,131 -0,024 -0,012
ltem 18 -0,078 0,021 0,075 -0,131 0,884 -0,156 0,101
ltem 22 -0,153 0,051 -0,120 -0,024 -0,156 0,919 0,000
ltem 26 0,092 -0,114 -0,132 -0,012 0,101 0,000 0,924
0,696* -0,140 0,117 -0,083 -0,089 -0,171 0,102
Item 6 -0,140 0,546 0,060 -0,573 0,029 0,069 -0,152
ltem 10 0,117 0,060 0,5402 -0,012 0,082 -0,130 -0,142
ltem 14 -0,083 -0,573 -0,012 0,5662 -0,179 -0,032 -0,016
ltem 18 -0,089 0,029 0,082 -0,179 0,638 -0,173 0,112
ltem 22 -0,171 0,069 -0,130 -0,032 -0,173 0,5052 0,000
ltem 26 0,102 -0,152 -0,142 -0,016 0,112 0,000 0,5402
a. Medidas de adequacao de amostragem (MSA)

Covariancia anti-imagem ltem 2

Correlagao anti-imagem Item 2

De acordo com a matriz das correlacdes (cf. Tabela 7) verifica-se que as diferentes
dimensdes da escala Multi-Moti se associam de forma altamente significativa e positiva
variando entre Realiza¢do/poder versus Organizacdo do Trabalho (r= 0.264) e Organizacao

do trabalho versus Envolvimento (r=0.615).
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Tabela 7 - Matriz das correlacdes entre as dimensfes da escala Multi-Moti

Subescalas ORI o Desempenho Realizacao/poder Envolvimento

trabalho

Organizagéo trabalho
r= 0,339

Desempenho b= <0,001

Realizacdo/poder r=0,264 r=0,503
p= <0,001 p= <0,001

Envolvimento r=0,615 r=0,304 r=0,269
p= <0,001 p= <0,001 p= <0,001

3.4 - Procedimentos

A realizacdo de um estudo de investigacdo exige, por parte do investigador,
considerar as questdes éticas e morais associadas ao processo. Como tal, o investigador
deve respeitar os direitos e liberdades do individuo nomeadamente: o direito a
autodeterminacao; a intimidade; a confidencialidade; a protecdo do prejuizo do individuo; e
promover um tratamento justo e equitativo (Vilelas, 2020).

Considerando os pressupostos referidos, a nossa atuacéo regeu-se de acordo com
os procedimentos éticos. Numa fase inicial, solicitou-se por correio eletronico, autorizacdo
junto dos autores que traduziram e validaram as escalas GTL e Multi-Moti para a populagéo
portuguesa, para a aplicacdo das mesmas no instrumento de recolha de dados utilizado.

Obteve-se autorizagdo para a utilizagéo da escala GTL e para a Multi-Moti (Anexo ).

Posteriormente, solicitou-se & Comisséo de Etica do Politécnico de Viseu, o pedido
para a realizagdo do estudo de investigagdo com aprovagdo do parecer a 15 de junho de
2022 (Anexo Ill). Apés autorizagdo e mediante recomendacdo da Comissdo de Etica

procedeu-se a recolha de dados com inicio a 22 de junho de 2022.

Ao longo do estudo, os procedimentos adotados foram pautados considerando a
legislacdo nacional e da Unido Europeia relativamente a recolha, armazenamento, protecéo
e retencdo de dados. Para além disso, o questionario foi desenvolvido numa plataforma
europeia (EUSurvey®) para cumprir a legislacéo de protecdo de dados em vigor. Numa fase
inicial, os questionarios foram enviados por correio eletronico, para os enfermeiros da lista
de contactos do investigador, solicitando que os recetores reencaminhassem o questionario

para enfermeiros da sua rede de contactos.

Em qualquer estudo de investigacdo, a participacdo do individuo deve-se basear

num processo de decisdo livre e esclarecido conhecendo os riscos e os danos pela sua



74

participacao (Vilelas, 2020). No questionario enviado, foram explicados a natureza e os
objetivos do estudo e esclarecido que a participacdo era totalmente voluntaria pelo que o
participante poderia interromper a sua participacdo em qualquer momento. Neste estudo,
foram garantidos o anonimato e a confidencialidade dos participantes e os dados recolhidos

destinaram-se apenas a tratamento estatistico.

O periodo de recolha de dados decorreu entre 22 de junho de 2022 e 17 de julho de

2022 e obtiveram-se 215 questionarios preenchidos.

3.5 - Andlise de dados

Os dados recolhidos foram analisados com recurso ao programa de tratamento
estatistico de Statistical Package for Social Science (SPSS), versdo 28. Apos esta recolha,

os dados foram analisados utilizando estatistica descritiva e analitica ou inferencial.

Considerando a estatistica descritiva sdo apresentadas frequéncias absolutas,
medidas de tendéncia central como médias, medidas de dispersdo como o desvio-padrédo
(dp) e coeficiente de variagdo (CV) e medidas de assimetria (Skewness) e achatamento
(Kurtosis).

O coeficiente de variacdo permite avaliar a disperséo sendo que: se CV < 15% indica
disperséo fraca; se 15% < CV < 30% apresenta dispersdo moderada; e se CV > 30% indica

dispersao elevada (Pestana & Gageiro, 2008).

Relativamente a analise da assimetria (Skewness/erro), Pestana & Gageiro (2008)

definem que:
- Se o valor oscilar entre -1.96 e 1.96 a distribuigdo € simétrica;
- Inferior a -1.96 a distribuicdo é assimétrica negativa ou enviesada a direita;
- Superior a 1.96 a distribuicdo é assimétrica positiva ou enviesada a esquerda.

No que se refere a andlise do achatamento (Kurtosis/erro), Pestana & Gageiro (2008)

afirmam que:
- Se o valor oscilar entre -1.96 e 1.96 a distribuicdo é mesocurtica;
- Inferior a -1.96 a distribuicdo é platicurtica;
- Superior a 1.96 a distribuicdo é leptocurtica.

Na avaliacdo da consisténcia interna do questionario foi utilizado o teste do alfa

de Cronbach. O valor do alfa deve ser positivo e variar entre 0 e 1 considerando valores
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inferiores a 0.6 como inadmissiveis (Vilelas, 2020). No entanto, para Mardco (2018) valores

superiores a 0.5 poderédo ser considerados aceitaveis quando aplicados as ciéncias sociais.

Na estatistica inferencial foram utilizados testes ndo paramétricos considerando que
0S pressupostos para a aplicacdo de testes paramétricos ndo se encontravam reunidos
nomeadamente a normalidade. O teste U de Mann-Whitney permite a comparacdo em dois
grupos independentes e a variavel deve apresentar pelo menos mensuracao ordinal. O teste
de Kruskal-Wallis quando se pretende comparar trés ou mais grupos independentes em que

a variavel apresenta pelo menos o nivel ordinal (Maréco, 2018; Vilelas, 2020).

Considerando a generalidade do teste de independéncia do Qui-Quadrado, optou-se
por analisar a relagdo entre as variaveis através dos residuos ajustados estandardizados.
Os residuos ajustados estandardizados variam entre -1.96 e 1.96 para um p=0.05. Valores
situados fora deste intervalo indicam que existe relacdo entre as variaveis. Todavia, a
andlise dos residuos ajustados pressupde no minimo oito elementos tanto no total da linha
como da coluna (Pestana & Gageiro, 2008). Quando este pressuposto ndo foi cumprido e
por ndo se verificarem as condi¢Bes para a aplicacdo do teste do Qui-Quadrado recorreu-se
ao teste exato de Fisher que permite comparar duas ou mais amostras independentes de

reduzida dimensao (Marbdco, 2018).

Na correlagéo de variaveis utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Spearman uma
vez que nao se verificaram os pressupostos da normalidade. Este coeficiente é uma medida
de associacdo ndo paramétrica entre duas variaveis, pelo menos de nivel ordinal, que varia
entre -1 e +1 (Mardco, 2018). O sinal do coeficiente indica o sentido da correlacéo, isto €,
quando positiva classifica-se como direta, e inversa quando apresenta valor negativo
(Pestana & Gageiro, 2008).

Para a realizacdo da interpretacdo dos dados considerou-se o0s valores de

significancia estatistica:

p=0.05 ns - diferenca estatistica néo significativa;

p<0.05 * - diferenca estatistica significativa;

p<0.01 ** - diferenca estatistica bastante significativa;

p<0.001 *** - diferenca estatistica altamente significativa.

A apresentacdo de resultados € realizada com recurso a tabelas onde se observam

os dados mais relevantes.
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4 — Resultados

Apbs a recolha de dados é realizado o processo de andlise dos mesmos. Durante
esta fase, o investigador aceita ou rejeita as hipéteses formuladas. Todavia, este processo
caracteriza-se como minucioso sendo fundamental que se explore e examine todos o0s
dados aplicando diferentes técnicas e procedimentos, contribuindo para a compreensao do
seu significado (Vilelas, 2020).

Ao longo do capitulo serdo apresentados e analisados os dados obtidos no estudo.
Estes encontram-se reunidos em tabelas de forma a sistematizar e a simplificar a sua

compreensao.

4.1 — A caracterizagéo sociodemogréfica

No sentido de dar resposta a hip6tese que as variaveis sociodemograficas (sexo,
idade, estado civil, habilitacbes académicas) se relacionam de forma significativa com a

motivacdo dos enfermeiros procedeu-se a analise das mesmas.

Relativamente a idade (cf. tabela 8) e considerando a elevada amplitude da variavel
efetuou-se a sua operacionalizacdo em trés classes etérias, a primeira com idades
compreendidas entre 24-36 anos (32.1%), a segunda com idades entre 37-49 anos (49.3%)
e a terceira entre 50-62 anos (18.6%). Os valores residuais ajustados indicam ndo existirem

diferencas estatisticamente significativas.

A variavel estado civil (cf. Tabela 8) foi operacionalizada constituindo-se quatro
grupos: solteiros (22.3%); casados (54.9%); em unido de facto (14.9%); e divorciados
(7.9%). Os valores residuais ajustados indicam que néo existem diferencas estatisticamente

significativas.

Na variavel habilitacdes académicas (cf. Tabela 8) identifica-se um predominio de
enfermeiros com licenciatura (73.0%) face aos graus de mestrado (23.3%) e doutoramento
(3.7%). Pela andlise dos valores residuais ajustados ndo existem diferencas

estatisticamente significativas.
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Tabela 8 - Caracterizacao relativa as variaveis sociodemograficas

Sexo Masculino Feminino Total Ejeusslg;daclz
n % n % n %

Vet (55) (256) | 160) (744) | @15 (o0.0) | MasC  Fem
Idade

24-36 anos 15 27,3 54 33,8 69 32,1 -0,9 0,9
37-49 anos 25 45,5 81 50,6 106 49,3 -0,7 0,7
50-62 anos 15 27,3 25 15,6 40 18,6 1,9 -1,9
Estado Civil

Solteiro 9 16,4 39 24,4 48 22,3 -1,2 12
Casado 32 58,2 86 53,8 118 54,9 0,6 -0,6
Unido de facto 10 18,2 22 13,8 32 14,9 0,8 -0,8
Divorciado 4 7.3 13 8,1 17 7.9 -0,2 0,2
Habilitagdes

académicas

Licenciatura 37 67,3 120 75 157 73,0 -1,1 1,1
Mestrado 14 25,5 36 22,5 50 23,3 0,4 -0,4
Doutoramento 4 7.3 4 2,5 8 3,7 1,6 -1,6

Pela andlise estatistica relativamente a escala GTL em funcdo do sexo verificou-se
gue os homens apresentam um valor médio superior (3.27) o que significa que percecionam
gue os seus lideres utilizam a lideranca transformacional de forma mais frequente. Os
coeficientes de variagdo indicam uma dispersdo elevada e uma distribuicdo simétrica

mesocurtica no sexo masculino e simétrica platicartica no sexo feminino.

No que concerne, a escala Multi-Moti verificou-se que a dimenséo realizacao/poder
foi a que obteve valores médios superiores, enquanto a dimenséo organiza¢do do trabalho
apresentou valores médios inferiores. Para além disso, o sexo masculino apresentou valores
médios superiores de motivacdo no trabalho nas suas diferentes dimensdes. No sexo
masculino observou-se uma distribuicdo mesocurtica, assimétrica negativa na dimensao
organizacdo do trabalho e positiva na subescala de envolvimento. No sexo feminino
verificou-se uma distribuicdo simétrica mesocurtica nas diferentes dimensdes da motivagao
(cf. Tabela 9).

Tabela 9 - Estatisticas relativas a lideranca transformacional e motivacédo em funcéo

do sexo
Sexo Masculino Feminino
Escala Média dp CV (%) Sk/erro Klerro Média dp CV (%) Sk/erro Klerro
GTL 3,27 1,06 | 32,41 -1.326 -0.798 3,01 1,06 | 3521 0,182 2693
Organizacé&o trabalho 3,12 0,71 | 22,75 -1,969 1,268 2,92 0,69 23,63 -0,458 -1.029
Desempenho 3,71 0,38 | 10,24 -0,894 0,615 3,59 0,38 10,58 1,328 1,627
Realizacéo/poder 3,83 0,47 12,27 -1,630 0,036 3,59 0,52 14,48 -0,750 -0,955
Envolvimento 3,44 0,54 15,70 2,053 1,744 3,32 0,45 13,55 1,017 0,793
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Foi realizado o teste de U Mann-Whithey para perceber em que medida o sexo
influenciava a percecdo dos colaboradores relativamente a pratica de lideranca
transformacional utilizada pelos seus lideres e as diferentes dimensdes da motivacéo.
Observou-se que as ordenacBes médias sdo superiores no sexo masculino (OM=119.93), o
gue sugere que estes profissionais percecionam um uso extensivo da lideranca
transformacional. Para além disso, verificou-se que no sexo masculino as ordenacoes
médias correspondentes as dimensdes da motivacdo sdo superiores, 0 que se traduz em
maiores niveis de motivacdo para o trabalho. Existem diferengas altamente significativas
entre 0 sexo e a subescala realizagdo/poder (UMW=3095.00; p<0.001) e significativas nas
dimensdes organizacdo de trabalho (UMW=3555.00; p=0.033) e desempenho (UMW=

3520.50; p=0.026) (cf. Tabela 10).

Tabela 10 - Teste de U Mann-Whitney entre sexo, lideranga transformacional e

motivacao
Eecala Sexo Mastiulinc,> . Fem~inino, . UMW 7 p
Ordenacdo Média Ordenacédo Média
GTL 119,93 103,90 3744,000 | -1,650 0,099
Organizagéo trabalho 123,36 102,72 3555,000 -2,129 0,033
Desempenho 123,99 102,50 3520,500 | -2,227 0,026
Realizacdo/poder 131,73 99,84 3095,000 | -3,292 <0,001
Envolvimento 114,48 105,77 4043,500 -0,901 0,367

Procurou-se compreender em que medida a idade discriminava a percecao da
lideranca transformacional e a motivacdo dos enfermeiros. Verificou-se que os enfermeiros
com idades compreendidas entre 24 e 36 anos percecionam a utilizagdo de uma lideranga
transformacional por parte dos seus lideres superior (OM=114.07) comparativamente com
as outras faixas etarias. Por sua vez, relativamente a motivacdo constatou-se que a faixa
etaria entre os 24 e os 36 anos apresentou niveis de motivagdo superiores na dimensao
organizacdo do trabalho (OM=115.84) e na realizagcdo/poder (OM=112.25). O teste de

Kruskal-Wallis indica n&o existirem diferencas significativas (p>0.05) (cf. Tabela 11)
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Tabela 11 - Teste de Kruskal-Wallis entre idade, lideranca transformacional e

motivacao
Idade 24-36 anos 37-49 anos 50-62 anos 9y
p
Escalas Ordenagdo Média | Ordenacdo Média | Ordenagdo Média
GTL 114,07 104,52 106,76 1,006 0,605
Organizag&o trabalho 115,84 101,62 111,38 2,340 0,310
Desempenho 101,96 112,54 106,39 1,262 0,532
Realizag&o/poder 112,25 110,83 93,16 2,840 0,242
Envolvimento 97,92 107,55 126,59 5,456 0,065

De forma a analisar se as variaveis, percecao de lideranca transformacional e
motivagdo podem ser relacionadas com a idade realizaram-se correlagbes com a aplicagédo

do teste ndo paramétrico de correlagdo de Spearman.

Pela analise da variavel lideranga transformacional verificou-se que a correlagdo
entre esta e a variavel idade ndo apresentou diferencas estatisticamente significativas (cf.
Tabela 12).

No que concerne as subescalas da motivacdo verificou-se que as correlacdes das
diferentes dimensdes com a variavel idade sdo muito baixas. Observou-se uma associacao
estatisticamente significativa e inversa entre a subescala da motivacdo de realizagdo/poder
(r= - 0.147; p =0.031) e a idade e, direta com a subescala do envolvimento (r=0.163; p
=0.017). Ou seja, quanto maior a idade, maior a motivagdo para o envolvimento e menor a

motivagdo para a dimensao realizagao/poder (cf. Tabela 12).

Tabela 12 - Correlacdo de Spearman entre idade, lideranca transformacional e

motivacao
Idade
rs p

Escalas

GTL -0,084 0,223
Organizacéo trabalho -0,077 0,258
Desempenho 0,009 0.895
Realizacdo/poder -0,147 0,031
Envolvimento 0,163 0,017

Relativamente & variavel estado civil verificou-se que os profissionais divorciados
percecionam um uso mais extensivo da lideranca transformacional por parte dos seus
lideres (OM=120.32) relativamente aos outros grupos. No que concerne a motivagcdo

salienta-se que os profissionais solteiros apresentam um indice de motivacao superior nas
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dimensdes desempenho (OM=118.63) e realizacao/poder (OM=120.66). O teste de Kruskal-

Wallis revela ndo existirem diferencas estatisticas significativas (p>0.05) (cf. Tabela 13).

Tabela 13 - Teste de Kruskal-Wallis entre estado civil, lideranca transformacional e

motivacao
. Solteiro Casado Unido de Divorciado
Estado civil f
acto H
Escalas Ordenacgdo | Ordenagdo | Ordenagcdo | Ordenacao P
Média Média Média Média
GTL 117,85 106,51 92,16 120,32 4,023 0,259
Organizag&o trabalho 109,94 105,39 106,64 123,18 1,288 0,732
Desempenho 118,63 103,31 113,59 100,06 2,648 0,449
Realizagdo/poder 120,66 100,09 118,58 107,26 4,862 0,182
Envolvimento 102,55 111,30 96,81 121,53 2,571 0,463

No intuito de compreender em que medida € que as habilitacdes académicas (cf.
Tabela 14) influenciavam a percecdo dos profissionais acerca da lideranca por parte dos
seus lideres, bem como os seus niveis de motivacao foi aplicado o teste de Kruskal-Wallis.
Dos resultados obtidos é de evidenciar que os profissionais com o mestrado sdo os que
identificam que os seus lideres utilizam uma lideranga transformacional de forma mais

extensiva, uma vez que apresentam ordenacdes médias mais elevadas (OM=121.37).

No que se refere & motivagéo verificou-se por observagdo das ordenacgdes médias
que os profissionais com mestrado apresentam niveis de motivacdo superiores nas
dimensdes da organizacdo do trabalho (OM=120.82), realizagdo/poder (OM=141.56) e no
envolvimento (OM=119.93). Por sua vez, os profissionais com licenciatura apresentam
menor motivagdo nas dimensdes de desempenho (OM=99.56), realizacao/poder
(OM=96.65) e envolvimento (OM=104.05). Existem diferencas altamente significativas entre
as habilitacbes académicas e a dimensao realizacdo/poder (H=20.289; p<0.001) e bastante

significativas com a dimensdo desempenho (H=11.137; p=0.004) (cf. Tabela 14).
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Tabela 14 - Teste de Kruskal-Wallis entre habilitacbes académicas, lideranca

transformacional e motivacéao

Habilitagbes académicas Licenciatura Mestrado Doutoramento ’
p

Escalas Ordenacado Média Ordenacao Média Ordenagao Média

GTL 104,80 121,37 87,25 3,623 0,163
Organizag&o trabalho 104,40 120,82 96,58 2,849 0,241
Desempenho 99,56 129,19 141,19 11,137 0,004
Realizag&o/poder 96,65 141,56 121,00 20,289 | <0,001
Envolvimento 104,05 119,93 111,00 2,522 0,283

4.2 — Caracterizacao profissional

Com o intuito de dar resposta a hipétese que as variaveis de caracterizacdo
profissional (titulo profissional, tempo de servico, setor, area onde desempenha funcoes,
funcdo principal) se relacionam de forma significativa com a motivagdo dos enfermeiros,
procedeu-se a analise das mesmas.

BN

Relativamente a variavel titulo profissional (cf. Tabela 15), ha um predominio da
categoria de enfermeiro (53.5%) comparativamente ao especialista (41.4%) e ao gestor
(5.1%). No sexo feminino verifica-se um predominio do titulo de enfermeiro (55.0%)
enguanto no masculino 49.1% sédo enfermeiros e 47.3% séo enfermeiros especialistas. Pela
andlise dos valores residuais ajustados ndo existem diferencas estatisticamente
significativas.

A variavel tempo de servigo (cf. Tabela 15) foi recodificada em trés classes: a
primeira engloba enfermeiros com menos de 10 anos de servi¢o (17.7%); a segunda com
tempo de servigo compreendido entre os 10 a 20 anos (42.8%); e a terceira com mais de 20
anos de servigo (39.5%). Os valores residuais ajustados indicam ndo existirem diferencas
estatisticamente significativas.

Quanto ao setor (cf. Tabela 15) verifica-se um predominio do setor publico (82.8%)

face ao setor privado (17.2%) nao existindo diferencas estatisticamente significativas.

A variavel area de desempenho de funcbes (cf. Tabela 15) foi operacionalizada em
cinco grupos: cuidados de saude primarios (3.3%); hospital (77.2%); servicos de ambulatério
(10.2%); escola (1.9%); e outro (7.4%), em que foram considerados outros locais como
clinicas de prestacao de servicos de enfermagem, centrais de colheitas de sangue, centros
de rastreio e de vacinacdo contra a COVID-19. Dado que para proceder a analise dos
residuos ajustados é necessario um numero minimo de oito elementos no total de linha

procedeu-se a aplicacdo do teste exato de Fisher. Verificou-se que existem diferencas
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estatisticamente significativas entre as varidveis sexo e area de desempenho de funcbes
(p=0.037).

No que concerne a variavel funcéo principal desempenhada (cf. Tabela 15), esta foi
recodificada constituindo-se trés grupos: prestacdo de cuidados (86.0%); gestdo (9.8%); e
formacdo, docéncia e investigacdo (4.2%). Verificou-se uma maior percentagem de
mulheres a desempenharem prestacao de cuidados face aos homens (88.8% versus 78.2%)

sendo estas diferencas estatisticamente significativas (res=2.0).

Tabela 15 - Caracterizagao profissional em funcéo do sexo

Sexo Masculino Feminino Total Ejeuss:?:dac;z T%ﬁzgrea(?gl_
n 0 n 20 n i Masc Fem 2
Variaveis (55) (256) | (160) (74,4) | (215) (100.0) X p
Titulo Profissional
Enfermeiro 27 49,1 88 55,0 115 53,5 -0,8 0,8
Enfermeiro especialista 26 47,3 63 39,4 89 41,4 1,0 10 77U -
Enfermeiro gestor 2 3,6 9 5,6 11 51 -0,6 0,6
Tempo de servigo
<10 anos 11 20,0 27 16,9 38 17,7 0,5 -0.5
10 a 20 anos 19 34,5 73 45,6 92 42,8 -1,4 1,4 - -
> 20 anos 25 45,5 60 37,5 85 39,5 1,0 -1,0
Setor profissional
Publico 44 80,0 134 83,8 178 82,8 -0,6 0,6
Privado 11 20,0 26 16,3 37 17,2 0,6 -0,6
Area onde desempenha
funcbes
Cuidados Saude Primérios 1 1,8 6 3,8 7 3,3
Hospital 38 69,1 128 80,0 166 77,2
Ambulatério 5 9,1 17 10,6 22 10,2 - * 0,037
Escola 2 3,6 2 1,3 4 1,9
Outro 9 16,4 7 44 16 7,4
Funcao principal
desempenhada
Prestacéo de cuidados 43 78,2 142 88,8 185 86,0 -2,0 2,0
Gestédo 8 14,5 13 8,1 21 9,8 1,4 14 ] 7T
Formag&o/Docéncia/lnvestigagéo 4 7,3 5 3,1 9 4,2 13 -1,3

*Teste de Fisher

Foi realizado o teste de Kruskal-Wallis, para verificar se a percecéo de lideranca e a
motivacdo eram discriminadas pelo titulo profissional (cf. Tabela 16). Os resultados obtidos
evidenciam que os enfermeiros gestores apresentam valores de ordenacdo média mais
elevados na escala GTL (OM=151.68), o que significa que percecionam que 0s seus lideres
utilizam frequentemente uma lideranga transformacional. Relativamente a motivagao

observa-se que o enfermeiro gestor apresenta valores de ordenacdo média superior em
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todas as subescalas da motivagéo refletindo niveis motivacionais superiores. O enfermeiro
apresenta ordenacdo média mais baixa nas dimensdes de desempenho, realizacao/poder e
envolvimento. O teste aplicado indica que existem diferencas bastante significativas entre o
titulo profissional e a dimensao realiza¢do/poder (H=12.703; p=0.002) e o envolvimento (H=
9.715; p=0.008).

Tabela 16 - Teste de Kruskal-Wallis entre o titulo profissional, lideranca

transformacional e motivacao

. — Enf ; Enfermeiro Enfermeiro
Titulo profissional niermeiro Especialista Gestor H D
Escal - - ~ o
scala Ordenacédo Média Ordenacao Média Ordenacao Média
GTL 106,83 104,11 151,68 5,825 0,054
Organizagdao trabalho 106,55 104,97 147,64 4,764 0,092
Desempenho 100,71 113,03 143,50 5,830 0,054
Realizacdo/poder 96,40 116,95 156,82 12,703 0,002
Envolvimento 97,81 115,95 150,18 9,715 0,008

Relativamente ao tempo de servico (cf. Tabela 17) observou-se que os profissionais
com tempo inferior a 10 anos percecionam que o0s seus lideres utilizam a lideranca
transformacional mais frequentemente (OM=126.33). No que respeita a motivagdo salienta-
se que os profissionais com tempo de servico compreendido entre 10 e 20 anos apresentam
motivagdo superior tendo em vista o desempenho (OM=121.75) e a dimensédo
realizacdo/poder (OM=122.08). O teste de Kruskal-Wallis revelou existirem diferencas
altamente significativas entre o tempo de servigo e a dimenséao realizagdo/poder (H=13.836;

p<0.001) e significativas com a motivacdo para o desempenho (H=8.157; p=0.017).

Tabela 17 - Teste de Kruskal-Wallis entre tempo de servigo, lideranca

transformacional e motivagao

Tempo de Servigo <10 anos 10 a 20 anos > 20 anos
H p

Escala Ordenacédo Média Ordenacao Média Ordenacao Média

GTL 126,33 108,91 98,82 5,179 0,075
Organizacéo trabalho 127,24 107,94 99,46 5,262 0,072
Desempenho 94,18 121,75 99,29 8,157 0,017
Realizacao/poder 117,13 122,08 88,68 13,836 <0,001
Envolvimento 100,55 104,80 114,79 1,822 0,402

No sentido de analisar se as variaveis, percecdo de lideranga transformacional e
motivagdo se relacionam com o tempo de servigco realizaram-se correlagdes com recurso a

correlagéo de Spearman.
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Pela analise da variavel lideranca transformacional verificou-se que a correlagdo
entre esta e a varidvel tempo de servico ndo apresentou diferencas estatisticamente

significativas (cf. Tabela 18).

Relativamente as subescalas da motivacdo verificou-se uma associacao
estatisticamente significativa e inversa entre a subescala da motivacado de realizacéo/poder
(r= - 0.164; p =0.016) com o tempo de servico, em que o aumento do tempo de servico

determina uma menor motivacao de realizacao/poder (cf. Tabela 18).

Tabela 18 - Correlacdo de Spearman entre tempo de servico, lideranca

transformacional e motivacao

Tempo de servigo
Escalas Is p
GTL -0,104 0,129
Organizagédo Trabalho -0,118 0,085
Desempenho -0,001 0,987
Realizacao/poder -0,164 0,016
Envolvimento 0,127 0,063

Na andlise do setor observou-se que os profissionais do setor privado percecionam a
utilizacdo de uma lideranga transformacional mais frequente por parte dos seus lideres
comparativamente ao setor publico com diferencas estatisticas altamente significativas
(p<0.001). Para além disso, verifica-se que os profissionais do setor privado apresentam
niveis de motivagdo superiores nas diferentes dimensdes com diferencas altamente
significativas (p<0.001) pelo que se infere que existe relagdo de dependéncia entre o setor
(publico ou privado) e os niveis de motivacdo dos enfermeiros nas suas diferentes

dimensdes (cf. Tabela 19).

Tabela 19 - Teste de U Mann-Whitney entre setor, lideranca transformacional e

motivacao
Eccala Setor PONinco, . Priilado, . UMW 7 5
Ordenacao Média Ordenacdo Média
GTL 96,15 165,00 1184,000 -6,132 <0,001
Organizagéo trabalho 96,00 165,74 1156,500 -6,222 <0,001
Desempenho 101,05 141,45 2055,500 -3,622 <0,001
Realizagdo/poder 101,03 141,53 2052,500 -3,617 <0,001
Envolvimento 101,29 140,28 2098,500 -3,491 <0,001
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Relativamente a area onde o profissional desempenha funcfes verificou-se um
predominio da lideranca transformacional percecionada em servicos de ambulatério
(OM=181.48). No gue respeita a motivacdo também se observou que os profissionais que
desempenham fungBes em servicos de ambulatério apresentaram niveis motivacionais
superiores em todas as dimensdes. Por outro lado, os enfermeiros dos cuidados de salde
primarios evidenciaram niveis de motivacao inferiores nas dimensdes desempenho (OM=
91.36) e realizacado/poder (OM=94.64) e os enfermeiros da area hospitalar na dimenséao
envolvimento (OM=99.76). O teste de Kruskal-Wallis
significativas entre a area de funcgdes, a percecado da lideranc¢a transformacional (H=40.816;

revelou diferencas altamente

p<0.001) e a dimensédo organizacdo do trabalho (H=51.179; p<0.001) e bastante
significativas com as restantes dimensdes da motivagéo (cf. Tabela 20).

Tabela 20 - Teste de Kruskal-Wallis entre area de func¢des, lideranga transformacional

e motivagao
Cuidados Hospital Ambulatoério Escola Outro
Area | de Salde

Primarios H p

Escalas Ordenacgado | Ordenacgao Ordenagao Ordenacado | Ordenacao
Média Média Média Média Média

GTL 75,14 97,98 181,48 75,25 133,44 40,816 | <0,001
Organizag&o trabalho 110,79 93,80 182,68 85,13 157,16 51,179 | <0,001
Desempenho 91,36 100,61 145,77 114,88 138,28 15,022 0,005
Realizagdo/poder 94,64 100,51 149,95 128,63 128,72 15,071 | 0,005
Envolvimento 122,71 99,76 140,16 120,00 139,84 13,695 | 0,008

Procurou-se ainda verificar em que medida a funcdo principal desempenhada
influenciava a percecao da lideranga e o nivel de motivag&o dos profissionais. Constatou-se
gue os enfermeiros que desempenham func¢des de gestdo percecionam que os seus lideres
utiizam frequentemente a lideranga transformacional (OM=175.90) em detrimento dos
enfermeiros que tém como fungéo a prestacdo de cuidados (OM=99.78). No que respeita
aos niveis de motivagéo observou-se que os enfermeiros com funcdo de gestéo apresentam
niveis de motivacdo superiores nas suas diferentes dimensdes. O teste de Kruskall-Wallis
revelou diferencas altamente significativas (p<0.001) entre a funcao principal, a percecéo de
lideranca transformacional e as diferentes dimensdes da motivacdo para o trabalho (cf.

Tabela 21).
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Tabela 21 - Teste de Kruskal-Wallis entre funcédo principal desempenhada, lideranca

transformacional e motivacao

Prestacao de

Formacao/Docéncia/

Funcéo Principal ! Gestdo ! =
cuidados Investigacao H p

Escala Ordenacao Média Ordenacao Média Ordenacao Média

GTL 99,78 175,90 118,56 28,572 <0,001
Organizagéo trabalho 98,80 175,17 140,44 31,145 <0,001
Desempenho 100,56 157,88 144,56 19,553 <0,001
Realizacdo/poder 99,79 164,02 146,00 23,801 <0,001
Envolvimento 98,74 175,95 139,83 31,910 <0,001

4.3 — A liderancga transformacional percecionada e a motivacao

No intuito de compreender de que forma as diferentes dimensdes da motivacao se

relacionam com a lideranga transformacional foi realizada uma correlagdo de Spearman.

Pela analise das subescalas da motivacdo, verifica-se que as correlagdes entre esta e a

percecdo de lideranca transformacional sdo altamente significativas e diretas (p<0.001)

variando entre as subescalas realizacdo/poder (r=0.264) e organizacdo do trabalho

(r=0.641), o que estabelece que a utilizacdo de um estilo de lideranga transformacional por

parte das chefias aumenta a motivagéo dos enfermeiros (cf. Tabela 22).

Tabela 22 - Correlagdo de Spearman entre a lideranca transformacional e a motivagao

GTL
rs p
Multi-Moti
Organizagao trabalho 0,641 <0,001
Desempenho 0,326 <0,001
Realizacao/poder 0,264 <0,001
Envolvimento 0,425 <0,001
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5 — Discussao dos Resultados

Para complementar a andlise de dados é fundamental reconhecer a matriz teérica da

investigacdo procurando interpretar e justificar os dados obtidos (Vilelas, 2020).

Ao longo deste capitulo é apresentada a discussdo de resultados com especial

enfoque para a percecdo dos enfermeiros relativamente a utilizacdo de lideranca

transformacional por parte dos seus lideres e os seus niveis de motivagao.

Neste estudo, a amostra foi constituida por 215 enfermeiros, maioritariamente do
sexo feminino (74.4%), com idade média de 41.18 anos (dp=8.73 anos), casados (54.9%),
com o grau académico de licenciatura (73%). Relativamente ao titulo profissional houve um
predominio de profissionais enfermeiros (53.5%), a desempenhar fun¢des no setor publico
(82.8%), a exercer no hospital (77.2%) com a fungé@o de prestacdo de cuidados (86%). De
acordo com o Anuario Estatistico de 2019, verificou-se a nivel nacional que os enfermeiros
eram maioritariamente do sexo feminino (82.2%), licenciados (63.4%), com o titulo de
enfermeiro (73.8%) sendo as faixas etarias compreendidas entre os 31 a 35 anos e 0s 36 a

40 anos as mais representadas (Ordem dos Enfermeiros, 2020).

No que respeita a lideranca transformacional constatou-se que o item referente a
comunicagédo por parte da chefia de uma viséo clara e positiva foi 0 que apresentou um valor
médio mais baixo (2.98). De acordo com Broca e Ferreira (2015), a enfermagem é uma
profissdo em que o trabalho de equipa é fundamental, pelo que a atuacao de todos os
enfermeiros se complementa em torno de um objetivo comum. Todavia, se ndo existir uma
comunicacdo eficaz, estes profissionais ndo conseguem atingir as metas e 0s objetivos
definidos. Assim, cada membro da equipa de enfermagem (enfermeiro de cuidados gerais
ou gestor) desempenha uma tarefa especifica no seio da organizacdo, sendo expectavel
determinado comportamento considerando a sua hierarquia, posicdo ou cargo atribuido
(Broca & Ferreira, 2015). Para além disso, 0os enfermeiros gestores devem criar canais de
comunicacdo com a restante equipa de enfermagem, apoiando-a no sentido de dar
respostas as suas necessidades, de forma a garantir o atingimento dos objetivos de servico

e a satisfacéo dos enfermeiros (G. Moura et al., 2013; V. Ferreira et al. 2020).

Um dos comportamentos inerentes a lideranga transformacional, e que obteve o
maior valor médio, refere-se ao lider ser claro relativamente aos seus valores e praticar o

que defende. Assim, quando o lider demonstra altos niveis de honestidade e transparéncia,
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0s restantes enfermeiros sentem-se mais satisfeitos e aumentam o grau de compromisso
para com a organizacdo (Maziero et al., 2020; Negussie & Demissie, 2013), pelo que os
enfermeiros gestores devem promover uma comunicacao aberta e transparente junto das
suas equipas (Barros et al., 2020). Todavia, num estudo desenvolvido por Bao et al. (2021),
os enfermeiros salientaram a falta de comunicacéo e a auséncia de feedback por parte das
chefias como aspetos negativos a serem melhorados, uma vez que uma comunicacao
inadequada pode gerar desmotivacao nos colaboradores e piores indices de desempenho
(Pessanha et al., 2019).

Quanto a motivagdo, apurou-se que a subescala relacionada com a organiza¢do do
trabalho apresentou o valor médio mais baixo para o qual contribuiu o valor obtido no item 9,
“Sinto-me satisfeito com a minha remuneracao”. Estes dados corroboram o estudo de Poeira
et al. (2019) em que as varias medidas adotadas (congelamento de progressdes de carreira,
aumento de carga horaria, entre outras) contribuem para a insatisfacdo e desmotivacao
destes profissionais. Por sua vez, Lucio et al. (2019) salienta a falta de reconhecimento da
profissdo, o salério, a elevada carga horéria e o elevado niumero de doentes como fatores
gue contribuem para a desmotivacdo destes profissionais. Rego et al. (2017) e Reis et al.
(2019) também reforcam a importancia da remuneracdo para a motivagdo dos enfermeiros.
Por oposicéo, Bezerra et al. (2010) apontam como principais fatores de desmotivagéo: a
sobrecarga do trabalho, a falta de reconhecimento por parte das chefias e a dificuldade na

relac@o entre gestores e equipa de prestacao de cuidados.

Por outro lado, verificou-se que a subescala de realizacado/poder apresentou 0s
valores médios superiores com destaque para os itens 3 “Ter perspectivas de carreira é
importante para a minha motivagdo no trabalho”, e 27, “Sinto-me motivado(a) quando o
trabalho é elogiado pelo meu superior”. Estes dados corroboram os estudos de Martins et al.
(2020) e de Poeira et al. (2019) concluindo que os enfermeiros atribuem grande importancia
ao desenvolvimento da carreira e que este fator pode ser fundamental para a inspiracao

destes profissionais.

Para além disso, os enfermeiros referem sentir-se motivados quando séo elogiados
pelos superiores. Novato e Nunes (2019) salientam que o enfermeiro gestor pode influenciar
a motivagdo dos profissionais através da comunicacdo. Nos estudos desenvolvidos por
Souza et al. (2015) um dos fatores motivacionais mencionado foram os elogios convergindo

com os resultados do presente estudo.

Tendo em conta, as hip6teses formuladas anteriormente, procedemos a sua
discussdo. Todavia, face a importancia da lideranca transformacional, esta também foi

analisada considerando a sua relagdo com as diferentes variaveis.
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No estudo realizado apurou-se que o0s enfermeiros do sexo masculino percecionam
um uso extensivo da lideranca transformacional por parte dos seus lideres, contudo sem
diferencas estatisticamente significativas. Estes resultados vao de encontro aos estudos
realizados por Abiodun e Abiodun (2017), M. Santos (2014), Melo et al. (2017), Alghamdi et
al. (2018) e Valbuena-Duran et al. (2021) que referem nao existirem diferencas significativas

entre a percecao de lideranca transformacional e o sexo dos profissionais.

No que concerne a motivacdo verificou-se que os enfermeiros do sexo masculino
tém niveis de motivacdo superiores, com diferengas altamente significativas na subescala
realizacdo/poder e significativas nas dimensdes organizacdo de trabalho e desempenho.
Estes dados séo corroborados por Bansal e Malhotra (2016). De acordo com estes autores,
as diferencas obtidas podem estar relacionadas com o facto destes profissionais
necessitarem de um melhor desempenho para a sua satisfacdo pessoal. Andrade (2013)
também verificou diferencas significativas entre o sexo e a dimenséo realizagdo/poder. Por
outro lado, Gaki et al. (2013) salientam que as enfermeiras apresentam indices de
motivagdo superiores. Todavia, noutros estudos n&o se identificaram diferencas
estatisticamente significativas entre a motivagéo e o sexo (Breed et al. 2020; Dagne et al.
2015).

No que respeita a idade, os profissionais com idade compreendida entre 24 e 36
anos percecionaram que os lideres utilizavam a lideranga transformacional mais
frequentemente, contudo, sem diferencas estatisticamente significativas para o0s outros
grupos. Os dados dos estudos de Abiodun e Abiodun (2017) e Nunes (2014) corroboraram
ndo existirem diferencas estatisticamente significativas entre estas variaveis. Por outro lado,
os estudos de Valbuena-Durdan et al. (2021) confirmam diferencas estatisticamente
significativas entre a perce¢do de lideranga transformacional e enfermeiros com idade

superior a 41 anos.

No presente estudo procurou-se correlacionar as variaveis, perceg¢édo de lideranca
transformacional e idade verificando-se nao existirem diferencas estatisticamente
significativas. Estes dados contrariam os obtidos por M. Santos (2014) e Melo et al. (2017),
que verificaram existir uma associacdo direta estatisticamente significativa entre estas

variaveis.

Relativamente a motivacdo em funcao da idade constatou-se que a faixa etaria entre
0s 24 e 0s 36 anos apresentou niveis de motivacao superiores na dimensao organizacéo do
trabalho e na realizacdo/poder sem diferencas estatisticamente significativas. As

investigacdes desenvolvidas por Kantek et al. (2015) salientam que enfermeiros mais jovens
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apresentam indices de motivacdo mais elevados. Os estudos de Gaki et al. (2013)
concluiram que a idade mais avancada foi um fator estatisticamente significativo para o nivel
de motivacdo destes profissionais. No entanto, Breed et al. (2020) néo identificaram

diferencas estatisticamente significativas entre a idade e o nivel de motivagao.

Neste estudo verificou-se que a subescala da motivacdo realizacdo/poder
estabeleceu uma associacdo fraca, inversa e estatisticamente significativa com a idade.
Este facto pode estar relacionado com um conjunto de fatores geradores de desmotivacéao,
como o congelamento de progressdes de carreira, 0 aumento da carga horéria (Poeira et al.,
2019), o horéario por turnos, as longas horas de trabalho e os elevados niveis de stress
(Fernandes et al., 2022) que associados a pratica diaria de cuidados a pessoas em situacdo
vulneravel acarretam para os enfermeiros maior risco de exaustdo fisica, mental e de
burnout (Cruz et al., 2018) que prejudicam a sua eficiéncia e motivacdo (Fernandes et al.,
2022).

Para além disso, verificou-se uma associacdo fraca e direta estatisticamente
significativa entre a subescala do envolvimento e a idade. Os dados obtidos sé&o
corroborados pelo estudo de Lima et al. (2015).

Relativamente ao estado civil ndo se verificaram diferencas estatisticamente
significativas entre esta variavel, a lideranca transformacional e a motivacdo dos
profissionais. Contudo, Valbuena-Duran et al. (2021) referem diferencas estatisticamente
significativas entre o estado civil e a perce¢do do estilo de lideranga transformacional.
Segundo estes autores, profissionais que ndo tenham companheiro podem criar uma
relacdo mais proxima com o local de trabalho contribuindo para um compromisso
organizacional e aumento da satisfagdo laboral. Apesar da pesquisa realizada ndo se

encontrou nenhum estudo adicional que confirmasse esta relacdo de variaveis.

Quanto & motivagdo, os profissionais solteiros apresentam um indice de motivagéo
superior nas dimensdes desempenho e realizacdo/poder. Estes dados refutam os estudos
realizados por Demirhan et al. (2020) em que os profissionais de salde casados
apresentam motivagdo significativamente maior para o trabalho. Por outro lado, Andrade
(2013) concluiu que os enfermeiros solteiros/divorciados/vilvos apresentam niveis
motivacionais superiores com diferencas estatisticas nas dimensGes desempenho e

realizacao/poder.

Relativamente as habilitacbes académicas evidenciou-se que os profissionais com o
mestrado sdo os que identificam que os seus lideres utilizam uma lideranca
transformacional de forma mais extensiva, contudo sem diferengcas estatisticamente

significativas, tal como se verifica nos estudos de Nunes (2014) e de M. Santos (2014).
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Estes dados contrariam os obtidos por Abiodun e Abiodun (2017) que concluiram que o0s
enfermeiros com menor habilitacdo académica percecionam que os seus lideres utilizam a

lideranca transformacional de forma frequente.

No que concerne a motivacdo, verificou-se um predominio dos niveis motivacionais
dos profissionais com mestrado nas dimensdes da organizacdo do trabalho,
realizacao/poder e no envolvimento. Verificaram-se diferencas altamente significativas para
a dimensdo realizacdo/poder e bastante significativas na dimensdo desempenho. Dagne et
al. (2015) e Demirhan et al. (2020) concluiram que as habilitacdes académicas apresentam
uma relacao positiva e significativa com a motivacdo. Andrade (2013) também verificou que
os enfermeiros com mestrado apresentaram niveis motivacionais superiores. Por sua vez,
Zarei et al. (2016) constataram que os enfermeiros com menor grau académico valorizam
determinados fatores como a remuneracdo e a autonomia, o que podera justificar os

menores valores médios de motivacdo obtidos pelos licenciados.

De seguida procede-se a discussdo das variaveis de caracterizagdo profissional
(titulo profissional, tempo de servico, setor, area onde desempenha funcdes, funcéo
principal) e se estas se relacionam de forma significativa com a perce¢do da lideranca

transformacional e com a motivagédo dos enfermeiros.

Verificou-se que o titulo profissional dos enfermeiros interfere com a percecao sobre
o estilo de lideranca, corroborando o estudo de Sammut e Scicluna (2020). Os resultados
apresentados evidenciaram que os enfermeiros gestores sdo 0s que percecionam que 0S
seus lideres utilizam frequentemente uma liderangca transformacional. Porém, os
enfermeiros especialistas foram o grupo que apresentou valores médios mais baixos
contrariando os resultados demonstrados no estudo de M. Santos (2014) e de Melo (2011,
citado por Melo et al.,, 2017) em que os profissionais de categorias hierarquicamente
superiores, como pos-graduados ou especialistas, percecionam de melhor forma o

desempenho da lideranca, fruto da sua formacao e da sua relacdo proxima com o chefe.

Ainda no que respeita ao titulo profissional verificou-se existirem diferencas bastante
significativas entre esta variavel e a motivacdo nas dimensdes realizacdo/poder e
envolvimento. Os enfermeiros gestores apresentaram niveis de motivacao superiores, indo
de encontro aos estudos de Baljoon et al. (2018), Gaki et al. (2013) e Negarandeh et al.
(2015). Gaki et al. (2013) referem que enfermeiros a desempenhar fungdes de lideranga
apresentam niveis de motivacdo superiores devido ao status e a autoridade (poder) que

possuem pelo cargo. Por outro lado, Andrade (2013), constatou que os enfermeiros
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graduados apresentaram menor motivacdo do que o0s enfermeiros nas dimensbes

desempenho profissional (com diferencas estatisticamente significativas) e realizagao/poder.

Relativamente ao tempo de servico, os enfermeiros com tempo de servico inferior a
dez anos percecionam uma utilizacdo mais frequente da lideranca transformacional por
parte dos seus lideres. Estes dados sdo corroborados pelos estudos de Abiodun e Abiodun
(2017) contudo, sem diferencas estatisticamente significativas. Todavia, Melo (2011, citado
por Melo, 2017) salienta que os enfermeiros com menor tempo de servico poderdo nao
compreender o grau de complexidade das tarefas desenvolvidas pelo enfermeiro gestor na
lideranga da equipa. Por sua vez, Nunes (2014) concluiu ndo existirem diferencas

significativas entre estas variaveis.

Procurou-se ainda correlacionar as variaveis, percecao de lideranca transformacional
e tempo de servico observando-se ndo existirem diferencas estatisticamente significativas.
Estes dados contrariam o estudo de M. Santos (2014) que revelou uma associagdo

estatisticamente significativa positiva baixa entre estas variaveis.

Neste estudo verificou-se que os enfermeiros com tempo de servico compreendido
entre dez e vinte anos apresentaram niveis de motivacdo superiores nas dimensfes
desempenho e realizagdo/poder com diferencas estatisticamente significativas. Os estudos
desenvolvidos por Demirhan et al. (2020) salientam que os enfermeiros com tempo de
servico entre seis e dez anos apresentam niveis de motivagdo superiores com diferengas
estatisticamente significativas. Por sua vez, Andrade (2013) observou que os enfermeiros
com menor tempo de servico apresentam niveis motivacionais superiores na dimensao
realizagdo/poder, enquanto os profissionais com maior tempo de servigo revelam motivacao
superior para a dimensdo organizacdo do trabalho. Bansal e Malhotra (2016) referem néo

existir diferencas estatisticamente significativas entre estas variaveis.

Procurou-se ainda correlacionar as dimensfes da motivacdo com o tempo de servico
concluindo-se existir uma associagao fraca e inversa entre a subescala realizagdo/poder e o
tempo. Os dados obtidos sdo corroborados por Pinar et al. (2017) observando-se uma

relacdo inversa entre a motivacao dos enfermeiros e o tempo de servico.

Neste estudo constatou-se que os profissionais do setor privado percecionam a
utilizacdo de uma lideranca transformacional por parte dos seus lideres superior a utilizada
no setor publico. Estes dados sdo corroborados pelos estudos de Santos et al. (2018)
salientando que os lideres ao utilizar a lideranca transformacional despertam admiragéao,
inspiracdo e respeito junto da restante equipa. Por oposicdo, Abdelhafiz et al. (2016)

concluiram que este estilo de lideranca era mais frequentemente utilizado no setor publico.
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Lin et al. (2015) verificaram nao existirem diferencas significativas entre o estilo de lideranca

e 0 setor publico e privado.

No que concerne a motivacao, os enfermeiros do setor privado apresentam niveis de

motivacao superiores com diferencas altamente significativas.

Hoje em dia, assiste-se no servico publico a oferta de contratos a termo certo. Nestas
situacBes, os profissionais estdo mais predispostos a serem submetidos a cargas laborais
elevadas e que podem ser geradoras de stress e de desmotivacao (Rego et al., 2017). Num
estudo realizado por Mrayyan (2005), os enfermeiros que desempenham fungbes nos
servigos privados estdo mais satisfeitos e apresentam maior predisposicdo para manter o
seu trabalho do que os que desempenham fung¢des no servico publico. Fernandes et al.
(2022) concluiram que o setor publico apresenta poucos recursos materiais, baixos salarios
e carreiras congeladas em detrimento do setor privado que retne melhores condi¢des de
trabalho. Mir et al. (2015) constataram que um terco dos participantes consideraria
abandonar o setor publico e um dos motivos mais citado, foi de melhor perspetiva no setor
privado (87%).

Neste estudo verificaram-se diferencas altamente significativas entre a area de
fungbes e a lideranga transformacional com predominio deste estilo de lideranca em
servicos de ambulatorio. Estas diferencas encontradas relativamente ao estilo de liderancga
poderdo estar relacionadas com a cultura inerente & organizacdo bem como com as
caracteristicas intrinsecas dos profissionais. De relembrar que, 0s servigos de ambulatério e
os classificados como outros sdo organizagbes de menores dimensfes e com menor
namero de profissionais. Estes aspetos favorecem maior autonomia e envolvimento dos
profissionais (Aeschbacher & Addor, 2018) fomentando uma relagéo de proximidade entre o
lider e restantes colaboradores baseada numa comunicacgéo eficaz promovendo a inovagao,
a criatividade e a participacdo dos enfermeiros sendo estas ferramentas fundamentais para
a aplicacdo da lideranca transformacional (Cook, 2021; Janior et al., 2020; V. Ferreira et al.,

2020).

No que concerne a motivacao, verificou-se que os enfermeiros de servicos de
ambulatério apresentam niveis motivacionais superiores quando comparados com 0S
restantes com diferencas altamente significativas para a dimenséo organizacdo do trabalho
e bastante significativas nas restantes dimensdes. Esta diferenca pode estar relacionada
com o facto de que os enfermeiros que desempenham funcdes em organizacdes maiores
poderdo experienciar niveis de stress e de burnout superiores (Chamberlain et al., 2017

citado por Aeschbacher & Addor, 2018), menor satisfacdo profissional e comprometimento
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organizacional (Aeschbacher & Addor, 2018) contribuindo para indices de motivacao

inferiores (Rodrigues et al., 2022).

Apesar do reduzido nimero de participantes a desempenharem funcdes nos
cuidados de salde primarios verificou-se que estes apresentam niveis de motivacao
inferiores nas dimensBes desempenho e realizacdo/poder, comparativamente aos
enfermeiros do contexto hospitalar. Para a compreensdo destes resultados importa
sublinhar que os cuidados prestados pelos enfermeiros hospitalares podem envolver um
conjunto de intervengdes de cariz urgente/emergente ao cliente em situagcdo aguda (Dor et
al., 2019), em que o sucesso de uma reanimacao pode contribuir para a motivagdo do
profissional nas dimensdes desempenho e realizacdo/poder. Por outro lado, estes
profissionais lidam com turnos rotativos, elevados niveis de stress (Cruz et al., 2018;
Fernandes et al., 2022), menor autonomia e participacdo na tomada de deciséo
(Aeschbacher & Addor, 2018), menor compromisso organizacional (Dor et al., 2019), o que

corrobora os dados obtidos na dimensdo envolvimento.

Neste estudo verificaram-se diferencas altamente significativas entre a funcao
desempenhada pelos enfermeiros, o estilo de lideranca e o seu nivel motivacional. Os dados
obtidos sdo corroborados pelo estudo desenvolvido por Sammut e Scicluna (2020), no qual
os enfermeiros gestores apresentam niveis de percecdo de lideranca transformacional
superiores aos restantes enfermeiros. Este facto resulta do compromisso dos enfermeiros
gestores com a organizagdo, partihando a missdo e valores da mesma, inspirando a
confianga e a admiracdo dos seus seguidores. Noutra perspetiva, os valores obtidos podem
estar relacionados com a capacidade de avaliagdo dos enfermeiros gestores e com o estilo
de apreciacdo mais conservador por parte dos enfermeiros envolvidos na prestacdo de
cuidados (Sammut & Scicluna, 2020).

Para além disso, o enfermeiro gestor despende grande parte do seu tempo na
resolucdo de problemas relacionados com a gestdo de recursos humanos e de materiais
gue podem comprometer a sua dedicacdo na lideranca da respetiva equipa (Tewes &
Fisher, 2017), o que podera justificar os valores obtidos pelos enfermeiros da prestacédo de

cuidados no que concerne a percecao do estilo de lideranca.

Relativamente a motivacdo, os dados obtidos sdo corroborados por Gaki et al.
(2013), Negarandeh et al. (2015) e pela revisdo de Baljoon et al. (2018) que salientam que

um cargo de gestdo pode motivar os enfermeiros.

Neste sentido, é necessario que os enfermeiros gestores estejam atentos aos fatores

motivacionais dos enfermeiros e considerem alterar as estratégias de motivacdo apoiando-
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0s e estimulando a sua autonomia e autodeterminacdo, valorizando as suas conquistas

individuais e a sua formacao profissional (Toode et al., 2014).

De seguida procede-se a discussdo da hip6tese: A lideranca transformacional

percecionada esta relacionada com a motivacéo dos enfermeiros.

A lideranca transformacional preconiza que os lideres e liderados apresentem
objetivos comuns, o que conduz a niveis de motivacdo elevados (Reis, 2020). Neste estilo
de lideranca, os liderados acreditam, admiram e respeitam o lider e propéem-se a realizar
acOes extrapapel (Rached, 2020). No presente estudo obteve-se uma associa¢do positiva e
altamente significativa entre as diferentes dimensdes da motivacdo e a percecdo da
liderancga transformacional, o que estabelece que a utilizacdo da lideranca transformacional
por parte das chefias aumenta a motivagdo dos enfermeiros. Os estudos de Abiodun e
Abiodun (2017); Demirhan et al., (2020); Masood et al. (2017); Moura, Bernardes et al.,
(2017); Musinguzi et al. (2018); e Valbuena-Duran et al. (2021) corroboram os resultados
obtidos na presente investigagao.
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Conclusao

Neste capitulo, considerando a questdo de investigacdo e os objetivos tracados para
este estudo serdo apresentadas um conjunto de conclusdes que emergiram da analise e
discussdo dos resultados. Seréo, ainda, expostas as principais limitagcbes do estudo, bem
como, as suas implicacdes para a pratica profissional e para o desenvolvimento da

enfermagem.

O presente estudo tinha como objetivo principal avaliar a associacdo entre a
lideranga transformacional percecionada e a motivacdo dos enfermeiros. Neste sentido,
foram investigadas as caracteristicas sociodemograficas e de contexto profissional, a

percecdo do estilo de lideranga transformacional e a motivagéo dos participantes.

A amostra foi constituida por 215 enfermeiros, maioritariamente do sexo feminino,
casados, com uma idade média de 41.18 anos, sendo a licenciatura o grau académico mais
predominante, seguindo-se o grau de mestre. Verificou-se, ainda, que a maioria possuia
apenas titulo profissional de enfermeiro e a categoria menos representada foi a de

enfermeiro gestor.

Da andlise efetuada, a comunicacao clara e positiva por parte do lider apresentou o
valor médio mais baixo e, por conseguinte, é essencial desenvolver estratégias de
comunicagdo com o intuito de otimizar a relacdo entre os gestores e 0s enfermeiros, e assim
promover o cumprimento de metas e objetivos e aumentar a satisfacdo no desempenho das

suas fungoes.

Em contrapartida, os enfermeiros salientaram que as suas chefias sdo claras sobre
0S seus valores e praticam o que defendem. Tal comprometimento, transparéncia,
autenticidade e honestidade no dominio da lideranca conduz os enfermeiros a uma maior

satisfacdo e motivacdo, o que contribui para um aumento da produtividade.

Relativamente a motivacdo, a organizacdo do trabalho foi apontada como a
subescala com o valor médio mais baixo, para o qual contribuiu a insatisfacdo com a
remuneragdo. Esta dimensdo estd relacionada com a autonomia, responsabilidade e
variedade de fungbes do enfermeiro e consequentemente influencia o seu desempenho e a
sua produtividade. Por outro lado, a subescala realizagdo/poder foi a que apresentou valor
médio superior demonstrando que h& uma vontade dos enfermeiros em serem bem-

sucedidos e atingirem o grau de exceléncia. Para este valor contribuiu o item relacionado
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com a perspetiva da carreira, salientando-se a importancia que esta apresenta para a

motivacao destes profissionais.

No que se refere a percecdo de lideranca transformacional verificamos que os
enfermeiros do setor privado, os enfermeiros de servicos de ambulatério e os enfermeiros
em funcdes de gestdo percecionam que o0s seus lideres utilizam frequentemente este estilo
de lideranca com diferencas altamente significativas. Por outro lado, ndo se verificaram
diferencas estatisticamente significativas entre o estilo de lideranca e as variaveis: sexo,

idade, estado civil, habilitagdes académicas, titulo profissional e tempo de servico.

Relativamente as dimensdes da motivacdo verificamos que enfermeiros do sexo
masculino, enfermeiros de setor privado, de servicos de ambulatério e enfermeiros com
funcdes de gestdo apresentam niveis motivacionais superiores para a dimensao
organizacao do trabalho, com diferencas estatisticamente significativas. Observamos que 0s
enfermeiros do sexo masculino, com doutoramento, com tempo de servico compreendido
entre 10 e 20 anos, no setor privado, na area de ambulatério, em funcdes de gestdo
apresentam motivacdo superior, estatisticamente significativa, na dimensdo do

desempenho.

Por sua vez, enfermeiros do sexo masculino, com mestrado, com o titulo profissional
de enfermeiro gestor, com tempo de servico compreendido entre 10 e 20 anos, em setor
privado, na &rea de ambulatério, em funcdes de gestdo evidenciaram niveis de motivagéo
superiores para a subescala realizacao/poder, com significancia estatistica. Verificamos que
os enfermeiros gestores, enfermeiros do setor privado, profissionais da area de ambulatério,
em fungbes de gestdo demonstraram niveis de motivacdo superiores na dimenséo

envolvimento, com diferencas estatisticamente significativas.

No presente estudo verificou-se que as correlagdes entre a percecdo de lideranca
transformacional e as variaveis idade e tempo de servico ndo apresentaram diferencas

estatisticamente significativas.

Por outro lado, relativamente a motivacdo observou-se uma associacao
estatisticamente significativa e inversa entre a subescala de realizacdo/poder e a idade e
direta com a subescala do envolvimento. Também se constatou que a subescala de
realizacao/poder estabeleceu uma relacdo estatisticamente significativa inversa com a

variavel tempo de servico.

Para além disso, concluiu-se que todas as dimensdes da escala de motivagédo
estabelecem uma relacéo altamente significativa e direta com a lideranca transformacional,
0 que permite inferir que a utilizacdo deste estilo de lideranca é fundamental para a

motivacdo dos enfermeiros.
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Como limitag@o ao estudo apresentado, resta referir que a utilizacdo de uma amostra
por conveniéncia limita a capacidade de generalizacdo dos resultados analisados. Outra
limitacdo encontra-se relacionada com o reduzido nimero de estudos realizados a nivel
nacional, no ambito da motivacao dos enfermeiros, pelo que houve necessidade de recorrer
a artigos internacionais para discussdo dos resultados. Sugere-se, deste modo, aprofundar
este estudo por forma a compreender melhor os fatores que provocam menor motivagao e
satisfacdo dos enfermeiros e desenvolver estratégias que minimizem o impacto negativo
desses fatores, ajudando os lideres das organiza¢ces a melhorar os seus resultados. Seria,
também, importante analisar quais as caracteristicas de lideranga das chefias que exercem

maior impacto na motivacao e analisar outros estilos especificos de lideranca.

Pode-se, assim, usar este estudo como uma ferramenta de gestdo de recursos
humanos, permitindo planear intervengbes de melhoria nos fatores de motivagao,
perspetivando colaboradores mais motivados, satisfeitos, produtivos, empenhados e
criativos e, por conseguinte, diminuir o absentismo e o turnover dos profissionais nas
instituicoes.

Para isso, recomenda-se que os enfermeiros gestores, para além de desenvolverem
competéncias de lideranca transformacional, analisem o seu estilo de lideranga, assim como
a motivagdo da equipa que lideram, no sentido de conhecerem os fatores motivacionais
envolvidos, no seu contexto de atuagéo, e desenvolverem estratégias de motivagdo dos
enfermeiros que com eles colaboram. A utilizagdo da comunicacdo e a realizacdo de
reunides com os elementos da equipa poderdo ser estratégias fundamentais para alcancar
niveis de exceléncia. Para além disso, o lider deve envolver os restantes enfermeiros no
processo de tomada de decisdo e reconhecer as conquistas individuais e a formacdo
profissional dos seus colaboradores. Mediante este cenario, a liderangca € um instrumento
imprescindivel na area da enfermagem com inameros contributos para a motivacdo dos

enfermeiros.

Embora reconhecendo algumas limitagbes ao estudo, considera-se que este
contribuiu para uma melhor compreensdo da problematica abordada e que os objetivos
propostos para a sua concretizacdo foram atingidos, dando resposta a questdo de

investigagao formulada.
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Anexo | — Instrumento de colheita de dados

A lideranca transformacional percecionada
pelos enfermeiros e sua motivacao

Os campos assinalados com um astarisco (*) 850 de preanchimento
abrigatdrio.

A lideranca transformacional percecionada pelos enfermeiros e sua
motivagao

Caro Senhor(a)

Mo @mbito do 82 Curzo de Mestrado em Enfermagem Médico-Cinirgica. a decorrer na Ezcola Supernior de
Saude de Vizeu encontramo-noz a realizar um estudo designado: “A lideranga transformacional
percecionada peloz enfermeiroz e sua motivagao”. Pretende-ze com este estudo avaliar o efeito da
lideranga tranzformacional percecionada na motivagio dos enfermeiros.

Mao existem respostaz certas ou erradas, zendo que € importante que todas as gquestbes sejam
respondidas individualmente e da forma mais espontdnea possivel. E importante que responda a este

guestionario com o maximo de sincendade e de acordo com a sua opinido.

A participagdo & totalmente wvoluntana e podera interromper a participagdo a qualguer momento. As
respostas =0 serao validas se preencher a totalidade do questionano.

O presente questionario & constituido por trés grupos:

- Mo pnmeiro, sdo recolhidos dados de caractenzagao sociodemografica e profissional;

- Mo segundo, aprezentamos uma séne de afirmagies relativas aoz comportamentos do zeu lider (Global
Transformational Leadership - GTL);

- Mo terceiro, az questies dizem respeito a motivagao que perceciona no seu local de trabalho (Ezcala
Multi-Factonal de Motivaggo no Trabalho - Mult-Maoti).

O tempo estimado de resposta do queshonano € de cerca de 7 minutos.

Enguanto investigadores comprometemo-nos a garantir a confidencialidade e anonimato sobre as suas
rezpocstas e utilizar oz dados obtidos apenaz para fins de investigacdo pelo que a sua identidade nao serd
revelada. Qualguer esclarecimento adicional pode contactar Bul Aradjo através do  e-mail:

ruiaraujooc@agmail. . com
Agradecemos desde ja, a sua dizponibilidade e atengao.
Pelz equipa de investigagio:

Professaor Doutor Olivero Ribeiro

Enfermeiro Rui Aradjo



122
*1. Depois de ler o texto introdutorio considero-me informadalo e aceito participar. respondendo a este

questionario.

Z) Sim

Caracterizagao Sociodemografica e Profissional

Az gquestdes que se seguem sdo sobre a caracterizagdo sociodemografica e profizzional.

* 2. Sexo
Feminino
Masculino

= 3. ldade {Anos)
No madximo, 3 caralerjes)

* 4, Estado Civil
Solteiro/a
Casado/a
Unido de Facto
Divorciado/a
Vidvaoia

* 5. Habilitagao Académica Atual
) Bacharelato
) Licenciatura
© Mestrado

) Doutoramento

+B. Titulo Profissional
) Enfermeiro/a
) Enfermeiro/a Especialista

) Enfermeiro/a Gestor/a

*7. Tempo de Servigo na Profissdo de Enfermagem (Anos Completos), (caso apresente exercicio
profissional inferior a 1 ano termina aqui o preenchimento do questionario.)

No maximo, 3 caraterfes)

+ 8. Setor onde exerce a sua fungao principal
) Piblico
© Privado



* 9. Area onde exerce fungdes
©) Cuidados de Salde Primarios

© Hospital

) Unidade da Rede Nacional de Cuidados Continuados Integrados

) Estrutura Residencial para Idosos

©) Servicos de Tratamento em Ambulatério (ex: Didlise, Enfermagem do trabalho, ...)
0 Escola Superior de SaGde/Escola Superior de Enfermagem

© Outro

9.1. Se na pergunta anterior respondeu "Outro®, em que area exerce fungdes?

* 10. Func¢do principal que exerce no local de trabalho principal

0 Prestagdo direta de cuidados
© Gestao

10.1. Se na pergunta anterior respondeu "Outra”, qual a fungéo?

Global Transformational Leadership severen, 2015: caress et al., 2000)
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Apresentamos, seguidamente, uma série de afimacdes relativas aos comporiamentos do seu lider (chefe).
Para cada afirmacio, pedimos que assinale a resposta gue melhor se adequa ao gue |he & apresentado.

11

Quasze Aplica- Aplica-se Aplica- Aplica-ze
ndo se -1 a . se guase
aplica pouco me = muito totalmente
* Comunica uma visdo clara e positiva (9] ') () (o) (o)
do futuro
* Trata os seus colaboradores de
forma individualizada, apoiando e (i) ] (] (] (]
encorajando o seu desenvolvimento
* Encoraja e atribui reconhecimento
aos seus colaboradores e s D Lo Lo
* Promove a confianca, o
envolvimento & a cooperagdo enfre 9] (9] i) (] (]
o3z membros da equipa
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+ Estimula os membros a pensarem
de novas formas nos problemas e
guestiona as ideias feitas

+ E claro acerca dos seus valores e
pratica o que defende

* Incute orgulho e respeito nos outros
e inspira-me por ser altamente
competente

Escala Multi-Factorial de Motivacao no Trabalho - Multi-Moti (a. rerreia et al., 2006)

Na seguinte lista, estdo descritos alguns aspectos habitualmente utilizados para perceber a motivagao no
trabalho. Para cada afirmacgéo, pedimos que assinale a resposta que melhor se adequa ao que lhe é

apresentado.
12
Nao
Discordo . discordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem totalmente
concordo

* Esta organizacao tem condicbes de ® ® ® ® ®
trabalho satisfatorias

* Considero que as avaliacdes ® ® ® ® ®
peridédicas me motivam

* Ter perspectivas de carreira é
importante para a minha motivacao ® ® ® ® ©
no trabalho

* Normalmente considero-me uma ® ® ® ® ®
pessoa com grande motivacao

* Sinto-me realizado com as funcdes ® ® ® ® ®
que desempenho na organizacéo

* Gostaria de ser avaliado(a) no meu ® ® ® ® ®
desempenho periodicamente

* Gostaria de desempenhar funcdes ® ® ® ® ®
com maior responsabilidade

* Considero o meu trabalho monétono © © © © ©
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* Sinto-me satisfeito com a
minha remuneracao

* No desempenho de tarefas é
importante demonstrar alguma
emotividade

* Sinto-me com capacidade
paragerir um grupo de
trabalho

* Sinto-me envolvido(a)
emocionalmente com a
organizacao

* O “feedback” que recebo no
trabalho contribui enquanto factor
motivacional

* Gosto de ser avaliado(a)
no desempenho das
tarefas

* Sinto necessidade de crescer
cadavez mais na minha funcéo

* Os meus conhecimentos sao
determinantes na forma de trabalhar

* Todos os funcionéarios da
organizacao participam nos
processos de decisdo tomada

* Habitualmente desenvolvo

estratégias para alcancar as
minhas metas

* Se existissem prémios
atribuidosaos melhores
funcionarios, percebia-os
como um factor de motivacéo
profissional

* Aborreco-me quando nao
compreendo a finalidade das
minhas fungdes
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* Considero que trabalho num
ambiente de cooperagdo entre
colegas

* Tarefas diversificadas séo
importantes para o bom
desempenho das fungdes

* Um dos meus objectivos é
alcancar o cargo mais elevado
dentro da organizacao

* |dentifico-me com a funcao
que desempenho

* A organizagdo permite o
desenvolvimento dos objectivos
profissionais

* Existe competitividade no meu
grupo de trabalho

* Sinto-me motivado(a) quando o
trabalho é elogiado pelo meu
superior

* Trabalharia com maior
empenho se existissem formas
de remuneracéo alternativa
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Anexo Il — Autorizagéo para utilizagdo das escalas GTL e Multi-Moti

€ Re: Solicitacdo de autorizacdo para utilizar a escala Global Transformational Leadership

@ Patricia van Beveren «patriciagfbeveren@gmail.com> 9 9 >
Para: Vocé ter, 17/05/2022 21:57
Boa noite Rui,

Esté a vontade.
Muito sucesso!

Cumprimentos,
Patricia van Beveren

A terca, 17/05/2022, 21:41, Rui Araljo <ruiaraujoo®@hotmail.com> escreveu:
Boa noite Doutora Patricia Beveren,
Encontro-me a frequentar o curso de mestrado em Enfermagem médico-cirdrgica e gostaria de utilizar a escala Global Transformational Leadership que validou
para a populagdo portuguesa.
Neste sentido envio este e-mail a solicitar autorizagdo para a utilizacdo deste instrumento.
Desde ja agradego a atengdo dispensada,
Com os melhores cumprimentos,
Rui Aradjo

<& RE: Escala Multi-Factorial de Motivacio no trabalho - solicitacdo de autorizacio

° Aristides Ferreira <Aristides.Ferreira@iscte-iul.pt> 9 S =

Para: Vocé dom, 22/05/2022 19:05
Boa tarde Enf® Rui Araujo,

Tem a total autorizacdo para utilizar a escala parz os fins referidos no e-mail. Votos dos maiores sucessos!

Cumprimentos,
Aristides

Aristides I. Ferreira, Ph.D

Assccicte Professor

Depariment of Human Resources ond Qrggnizgtional Behavior

Integroted Researcher of BRU-lscie

Director Mgster in Human Resources Monogement and Orgonizotiongl Consulting

Profile Cié:
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Anexo lll — Parecer da Comisséao de Etica

. Politécnico
de Viseu

(parecer_wers3o004.19.02.21)

COMISSAO DE ETICA DO POLITECNICO DE VISEU (V)
FORMULARIO PARA AVALIACAD ETICA DE ESTUDOS

Formulario para Avaliacio Etica de Estudos de Investigagio

Titulo do projeto A lideranga transformacional percecionada pelos enfermeiros e
sua motivacio

Proponentes do projeto Fui Alberto Coelho de Aradjo

Investigador responsavel Prof, Doutor Qlivério de Paiva Ribeiro

Data de submissdo 04/06/2022

Relatores Prof, Doutor Francisco Mendes, Prof.? Doutora Joana Aradjo e

Prof, Doutor Sérgio Deodato
Data da aprovacdo do parecer | 15/06/2022

A presidente da CE do PV B s i

Ernestina Batoca Silva

PARECER N.? 22/5UB/2022

O PARECER ETICO FAVORAVEL Motivos
(a proposta € eticamente aceitavel)

© PARECER ETICO FAVORAVEL COM RECOMENDACOES Motivos

[sujeito ao cumprimento de requisitos éticos e recomendagbes) Embora exista sinda uma

recomendagdo, oremas que o
estudo pode avangar.

O PARECER ETICO NAO FAVORAVEL Motivos



