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Resumo

A presente dissertacdo, intitulada “Influéncia do Sistema de Recompensas e a
Motiva¢do dos Profissionais de Saude do Setor Privado”, insere-se no ambito do
Mestrado em Gestéo de Recursos Humanos do ISLA — Instituto Politécnico de Gestéo e
Tecnologia. O estudo tem como principal objetivo analisar que forma é que as
recompensas atribuidas aos profissionais de satde influenciam a motivacao laboral. Para
tal, sdo exploradas as diferentes recompensas recebidas, categorizando-as e relacionando-
as com os fatores de motivacdo, permitindo igualmente avaliar a sua influéncia na

retencdo destes profissionais nas organizaces.

O estudo adotou uma metodologia qualitativa, com entrevistas semiestruturadas a
sete profissionais de salde de diferentes areas. A analise de conte(ldo permitiu categorizar
as respostas em torno dos temas principais: sistemas de recompensas, motivacdo e

comprometimento organizacional.

Com base nos resultados obtidos, é possivel concluir que a motivacdo dos
profissionais de salde € multidimensional, resultando da combinacdo de fatores
intrinsecos, como o reconhecimento e a realizacdo pessoal, e fatores extrinsecos, como
recompensas financeiras, beneficios e condicdes de trabalho adequadas. O estudo revela
que tanto as recompensas monetarias como as ndo monetarias influenciam positivamente
a motivacdo, o comprometimento profissional e a retencdo dos profissionais, sendo
fundamental que estas sejam atribuidas de forma junta, transparente e adaptada as
necessidades de cada profissional. Ainda, é possivel concluir que a valorizacdo, o
reconhecimento e 0 apoio ao bem-estar dos profissionais séo indispensaveis para garantir

cuidados de saude de qualidade e o0 desempenho eficaz dos profissionais.

Palavras-chave:  Motivagdo; Sistema de Recompensas; Comprometimento

Organizacional; Profissionais de Saude
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Abstract

This dissertation, entitled “Influence of the Reward System and Motivation of
Health Professionals in the Private Sector”, is part of the Master's program in Human
Resource Management at ISLA — Instituto Politécnico de Gestao e Tecnologia. The study
aims to analyze how rewards granted to healthcare professionals influence their work
motivation. To this end, the various rewards received were explored, categorized, and
related to motivational factors, also assessing their influence on the retention of these

professionals within organizations.

The study employed a qualitative methodology, using semi-structured interviews
with seven healthcare professionals from different areas. Content analysis allowed the
responses to be organized around the main themes: reward systems, motivation, and

organizational commitment.

Based on the results obtained, it can be concluded that healthcare professionals’
motivation is multidimensional, arising from a combination of intrinsic factors, such as
recognition and personal fulfilment, and extrinsic factors, including financial rewards,
benefits, and working conditions. The study shows that both monetary and non-monetary
rewards positively influence motivation, commitment, and retention, making it essential
that these rewards are administered fairly, transparently, and adapted to the individual
needs of each professional. Furthermore, it can be concluded that valuing, recognizing,
and supporting professionals’ well-being is indispensable for ensuring high-quality

healthcare and the effective performance of healthcare professionals.

Keywords: Motivation; Reward System; Organizational Commitment; Healthcare

Professionals
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Influéncia do Sistema de Recompensas e a Motivagao dos Profissionais de Saude do
Setor Privado

Introducéo

A Gestdo de Recursos Humanos é uma pecga-chave no setor da salde,
desempenhando um papel determinante no desempenho global das instituicbes. A
qualidade do servico prestado depende, em grande parte, da experiéncia, da competéncia
e da dedicacéo dos profissionais, refletindo-se diretamente na relagdo com os utentes e na
eficacia das organizacdes (Elarabi & Johari, 2014).

A literatura evidencia que a implementacgéo de sistema de recompensas e estratégias
de motivacdo contribui de forma significativa para a melhoria do desempenho individual
dos profissionais de salde. Estas praticas podem gerar diferencas claras nas organizacdes,
permitindo que algumas alcancem elevado desempenho, com profissionais motivados e
servicos de salde de qualidade, enquanto outras, que ndao as implementam de forma

eficaz, apresentam desempenho abaixo da média (Elarabi & Johari, 2014).

Este cenéario evidencia-se de forma particularmente clara na motivacdo dos
profissionais e na eficacia dos sistemas de recompensas. A falta de reconhecimento
profissional e as injusticas salariais afetam gravemente a motivacdo intrinseca dos
profissionais, resultando na diminui¢do da satisfacdo laboral e no comprometimento com
a profissdo (Abduljawad & Al-Assaf, 2011). Quando a auséncia de um sistema de
recompensas eficaz, se alia a falta de valorizacdo da dedicacdo dos profissionais, 0s
efeitos tornam-se ainda mais complexos. Sem incentivos adequados e um ambiente de
trabalho que respeite e valorize os profissionais de saude, a motivacdo tende a diminuir,
resultando em menor produtividade, maior insatisfacdo e até emigracdo em busca de
melhores condicGes fora do pais. Assim, a retencdo de profissionais altamente
qualificados requer medidas eficazes de gestdo e motivacao continua (Abduljawad & Al-
Assaf, 2011).

Neste estudo, procura-se compreender de que forma o sistema de recompensas
influencia a motivagdo dos profissionais de saude. Para isso, foi utilizada foi uma
metodologia de cardcter qualitativo, recorrendo a realizacdo de entrevistas
semiestruturadas a profissionais de salde do setor privado. No total, foram conduzidas
sete entrevistas, permitindo explorar as percecOes, experiéncias e expectativas dos
entrevistados relativamente ao sistema de recompensas e ao seu impacto na motivacéo no

contexto laboral.
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Influéncia do Sistema de Recompensas e a Motivacdo dos Profissionais de Saude do
Setor Privado

No que diz respeito a estrutura da presente dissertacao, esta encontra-se dividida em
duas partes. A primeira corresponde a Revisdo de Literatura, onde sdo abordados os
principais temas relacionados com o objeto de estudo: a motivacdo, o sistema de
recompensas, a influéncia da juncéo entre ambos e, por fim, a o impacto do sistema de

recompensas no comprometimento dos profissionais de salde.

A segunda parte da dissertacdo, € correspondente ao capitulo metodologico, na qual
sdo apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos do tema, assim como a
caracterizacdo da amostra e do universo em analise. Descreve-se, também, a metodologia
adotada para a recolha de dados, seguindo-se da apresentagéo e discussao dos resultados
obtidos. Por ultimo, sdo sintetizadas as principais concluses decorrentes do estudo.

Raquel Monte Carvalho 2
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Capitulo | - Enquadramento Tedrico

Neste capitulo serdo abordados temas-chave essenciais para a realizacdo da
dissertacdo. Serdo explorados conceitos como a motivacdo e as diversas perspetivas
apresentadas por diferentes autores, bem como a distingdo entre motivacao extrinseca e

intrinseca e as principais teorias da motivagao.

Posteriormente, o foco incidird na motivacdo, mais em especifico, na motivacdo dos
profissionais de saude, constituindo este o primeiro grande tema. De seguida, sera

apresentado o segundo grande tema da dissertacdo: o sistema de recompensas.

Por fim, sera estabelecida a ligacdo entre estes temas centrais, analisando-se de que
forma o sistema de recompensas influencia a motivacao dos profissionais de salde e o

seu comprometimento.

1. Motivacgao dos colaboradores

A motivacao € um elemento central da experiéncia humana (Morris et al., 2022) e tem
sido amplamente estudada no &mbito dos recursos humanos e das organizagdes (Rahaman
et al., 2020). O termo "motivacdo” tem origem na palavra latina movere, que significa
"mover”. De forma abrangente, pode ser definida como um processo decorrente de
necessidades fisioldgicas e psicologicas que orienta comportamentos ou acdes na
prossecucao de objetivos especificos (Andrianto & Komardi, 2023). Derivada da palavra
"motivo”, a motivacdo reflete desejos, necessidades, anseios e impulsos individuais,
manifestando-se na intensidade do esforco aplicado (Martinr & Uribe, 2021). Este
processo desempenha um papel essencial na mobilizacdo dos individuos para a
concretizacao das suas metas, sejam elas de natureza pessoal ou profissional (Bandhu et
al., 2024).

No contexto organizacional, a motivacao assume um papel determinante, funcionando
como o motor que impulsiona os colaboradores a desempenharem as suas fungdes com
empenho e dedicacdo, contribuindo para o sucesso coletivo (Lusitawati et al., 2023). Para
garantir elevados niveis de eficiéncia e eficacia, as organizagdes devem investir no
crescimento e desenvolvimento dos seus trabalhadores, fomentando o desejo de

realizacdo e respondendo as suas necessidades individuais. No entanto, a motivacéo €
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uma dimensdo complexa e variavel, uma vez que cada colaborador possui diferentes

objetivos e razBes que orientam as suas a¢des (Astuti et al., 2020).

A motivacdo no ambiente de trabalho € influenciada por multiplos fatores,
nomeadamente a aprendizagem, a aquisicdo de novos conhecimentos e a satisfagéo
profissional. Estes fatores refletem-se em indicadores como o comportamento, o nivel de
esforco e a persisténcia dos trabalhadores, que, por sua vez, estdo intimamente ligados a
necessidades humanas fundamentais, tais como seguranca, relacdes sociais, estima e

autorrealizacdo (Ratnawati et al., 2020; Andrianto & Komardi, 2023).

A auséncia de motivacdo pode traduzir-se numa menor dedicacdo as funcgdes
desempenhadas, no aumento do absentismo e na reducdo da qualidade dos resultados
obtidos. Em contrapartida, colaboradores motivados revelam maior persisténcia,
criatividade e produtividade, apresentando um desempenho superior de forma proativa
(Ganta, 2014). Este contraste evidencia o desafio que se coloca a gestdo na promocéo da
motivagdo, sendo insuficiente recorrer a abordagens tradicionais baseadas em
recompensas e punigdes. Embora os gestores ndo possam motivar diretamente os
colaboradores, podem criar um ambiente propicio ao desenvolvimento da motivacao,
assegurando a satisfacdo de trés necessidades psicoldgicas fundamentais: competéncia,
autonomia e relacionamento. Estas sdo essenciais para 0 bem-estar e 0 desempenho dos
trabalhadores (Suifan, 2019).

A literatura identifica diversas variaveis que contribuem para a motivacdo e
influenciam diretamente a produtividade e o desempenho organizacional. Entre estas,
destacam-se as recompensas monetarias, frequentemente referidas como um dos
principais impulsionadores do desempenho dos colaboradores. No entanto, fatores como
o vinculo organizacional, o ambiente de trabalho, a seguranga no emprego, a justica
organizacional, as oportunidades de progressdo na carreira e a implementacdo de
mecanismos de avaliacdo justos também desempenham um papel crucial no reforco da

motivacao e na melhoria do desempenho (Rahaman et al., 2020).

A motivagdo no ambiente laboral pode ser classificada em duas categorias principais:
motivacgdo intrinseca e motivacdo extrinseca. A motivagdo intrinseca decorre do interesse
e da satisfacdo inerentes a realizacdo da propria atividade, enquanto a motivagédo

extrinseca é influenciada por fatores externos, tais como recompensas e reconhecimento
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(Suifan, 2019). No atual contexto econdémico global, caracterizado por desafios
constantes e crescente instabilidade, torna-se ainda mais crucial para as organizacfes
encontrar estratégias eficazes para garantir o compromisso dos colaboradores. Assim, a
grande questdo que se coloca as organizacdes e a sociedade em geral prende-se com a
identificagéo dos fatores que promovem o envolvimento e a dedicagéo dos trabalhadores

as suas funcdes (Salleh et al., 2016).
1.1 Motivagéo extrinseca e intrinseca

De acordo com Makki e Abid (2017), a motivacdo intrinseca e extrinseca
desempenham um papel fundamental no desempenho dos colaboradores, uma vez que
refletem o seu grau de envolvimento e compromisso com o trabalho e a organizagéo. A
motivacao extrinseca centra-se nas razdes orientadas para objetivos, como recompensas
ou beneficios obtidos ao realizar uma atividade, enquanto a motivacao intrinseca diz
respeito ao prazer e a satisfacdo inerentes a uma atividade especifica. Em conjunto, ambas
influenciam tanto as intengdes individuais em relagdo a uma atividade como os seus

comportamentos reais (Lin, 2007).

As motivacles extrinsecas sdo definidas como beneficios tangiveis, tais como
salarios, incentivos financeiros, beneficios adicionais, seguranca no emprego,
oportunidades de promocdo, contratos de servico e condi¢Ges de trabalho. Estes fatores
sdo fundamentais para a motivagdo dos colaboradores, uma vez que proporcionam
estabilidade e reconhecimento. Kalhoro et al. (2017) destacam que o salario, 0s incentivos
financeiros e os bénus sdo tipos de recompensas extrinsecas diretamente ligados a
eficiéncia do colaborador. Além disso, a motivacdo extrinseca refere-se ao motivo pelo
qual um individuo participa numa agcdo como um meio para atingir um objetivo, em vez
de um fim em si mesma. Quando os individuos estdo extrinsecamente motivados,
envolvem-se em atividades com o propoésito de obter beneficios desejados, como dinheiro
ou reconhecimento (Makki & Abid, 2017).

A motivacao intrinseca tem origem no préprio individuo e resulta de experiéncias que
se relacionam com o0 seu autoconceito e objetivos pessoais. Essas experiéncias, por serem
intrinsecamente interessantes ou gratificantes, impulsionam-no a desempenhar as suas
atividades com entusiasmo, sentido de realizagéo e satisfacao pessoal, tanto ao longo do

processo como nos resultados alcangados (Delaney & Royal, 2017).
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Segundo Lin (2007) a motivacéo intrinseca refere-se ao envolvimento numa atividade
pelo seu proprio valor, por interesse ou pelo prazer e satisfacdo derivados da experiéncia.
A motivacdo intrinseca corresponde, assim, ao impulso para realizar uma atividade pelo
prazer e satisfagdo que esta proporciona. Quando os individuos estdo intrinsecamente
motivados, envolvem-se nas tarefas com interesse genuino, o que tende a resultar num
desempenho superior (Makki & Abid, 2017).

Além disso, Fishbach e Woolley (2021) indicam que, quando um individuo esta
intrinsecamente motivado, a experiéncia de alcangar um objetivo pode estimular a
procura continua desse mesmo objetivo. Neste contexto, a pessoa pode sentir entusiasmo,
alivio ou euforia, dependendo da natureza da meta estabelecida. Uma abordagem comum
para avaliar a motivacdo intrinseca consiste em analisar as experiéncias e sentimentos
vivenciados durante a realizacdo da atividade. Caso o individuo relate interesse,
curiosidade, prazer ou outros estados emocionais positivos, assume-se que estd

intrinsecamente motivado (Fishbach & Woolley, 2021).

J& Shenaq (2021) destaca que a motivagdo intrinseca esta associada a recompensas de
natureza psicoldgica, refletindo-se na realizacdo pessoal e no significado atribuido as
atividades desempenhadas. Esta forma de motivacdo manifesta-se, por exemplo, na
satisfacdo de alcancar um objetivo pessoal relevante, na percecdo de autonomia sobre a
forma como o trabalho € realizado, na sensacdo de competéncia ao cumprir ou superar
padrdes estabelecidos e na confianca de que as tarefas estdo a evoluir de acordo com 0s

requisitos definidos (Shenag, 2021).

Por fim, quando as tarefas sdo explicitamente definidas e os colaboradores estéo
intrinsecamente motivados, ha uma maior probabilidade de que a concluséo das tarefas

seja bem-sucedida (Kalhoro et al., 2017).
1.2 Teorias da motivacao

Nas ultimas cinco décadas, diversas teorias sobre motivacdo tém mantido a sua
relevancia e aplicagdo no contexto organizacional, sendo fundamentais para compreender
e melhorar o desempenho dos colaboradores (Rahaman et al., 2020). Entre as abordagens

mais influentes, destacam-se a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow e a teoria
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dos dois fatores de Herzberg, ambas amplamente utilizadas para analisar o impacto da

motivacao no ambiente de trabalho.

A teoria da hierarquia das necessidades, desenvolvida por Abraham Maslow nas
décadas de 1940 e 1950, sugere que a motivagdo humana resulta da satisfacdo progressiva
de necessidades organizadas em cinco niveis de necessidades estruturadas em piramide
(D’Alleva et al., 2023).

Na base da pirdmide encontram-se as necessidades fisiologicas, como
alimentacdo, hidratacdo e abrigo, seguidas pelas necessidades de seguranca, que incluem
estabilidade financeira e protecdo contra riscos fisicos e emocionais. No terceiro nivel
situam-se as necessidades sociais, relacionadas com a construcao de lagos interpessoais e
um sentimento de pertenga. O quarto nivel refere-se as necessidades de estima, que
incluem autoestima, reconhecimento e status. No topo da hierarquia estd a
autorrealizacdo, que representa o desejo de crescimento pessoal e a concretizacdo do
potencial individual (Acquah et al., 2021; Yusuf & Sriwijaya, 2021).

No contexto profissional, esta teoria estabelece uma relagdo direta entre as
necessidades humanas e os fatores motivacionais no trabalho. As necessidades
fisiologicas e de seguranca podem ser satisfeitas por fatores extrinsecos, como a
remuneracdo e a estabilidade no emprego. Por outro lado, as necessidades superiores,
como o reconhecimento e a autorrealizacdo, sdo impulsionadas por fatores intrinsecos,
como autonomia, oportunidades de progressdo na carreira e desenvolvimento de

competéncias (D’Alleva et al., 2023).

Maslow explicou que as necessidades psicoldgicas funcionam como motivadores
mais eficazes para os colaboradores do que as necessidades fisioldgicas. Inicialmente, os
trabalhadores sdo impulsionados pela necessidade de seguranca e estabilidade, mas, a
medida que estas sdo satisfeitas, fatores como reconhecimento, realizagéo pessoal e
crescimento profissional tornam-se mais relevantes para a sua motivagdo profissional
(Kalhoro et al., 2017).

Outra teoria fundamental para compreender a motivacao no trabalho é a teoria dos
dois fatores, desenvolvida por Herzberg em 1987. Esta abordagem divide os fatores que
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influenciam a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho em duas categorias distintas: 0s

fatores higiénicos e os fatores motivacionais (Kalhoro et al., 2017).

Os fatores higiénicos referem-se a aspetos do ambiente de trabalho, como
condicBes fisicas, politicas organizacionais, remuneragdo, seguranga no emprego e
relagOes interpessoais. Embora essenciais para evitar a insatisfacdo, estes fatores, por si
s0, ndo sdo suficientes para gerar motivacdo e compromisso dos colaboradores (Chiat &
Panatik, 2019; Hoque et al., 2021; Al-Qathmi & Zedan, 2021).

Por outro lado, os fatores motivacionais estdo diretamente relacionados com o
conteddo do trabalho e incluem conquistas, reconhecimento, responsabilidade e
oportunidades de progresséo na carreira. Estes fatores sdo determinantes para promover
a satisfacdo e o envolvimento dos trabalhadores, impulsionando um desempenho mais
elevado (Hoque et al., 2021).

Herzberg (1987) (citado por Kalhoro et al., 2017), argumenta que a satisfacdo e a
insatisfacdo ndo sdo polos opostos de um mesmo continuo, mas sim dimensdes
independentes. A auséncia de fatores higiénicos causa insatisfacdo, mas a sua presenca
ndo garante satisfacdo. Da mesma forma, os fatores motivacionais sdo responsaveis por
promover a satisfacdo, mas a sua auséncia nao necessariamente gera insatisfagdo. Assim,
para potenciar o desempenho e o bem-estar dos colaboradores, as organizacdes devem

equilibrar ambos os tipos de fatores.

Kalhoro et al., (2017) sugerem que as recompensas monetarias pode proporcionar
motivacdo, mas apenas a curto prazo. Uma vez que a remuneracdo € utilizada para
satisfazer necessidades basicas, os colaboradores passam a valorizar outros aspetos, como
reconhecimento, desafios e desenvolvimento profissional (Kalhoro et al., 2017).

Outra teoria central no estudo da motivacdo é a Teoria da Equidade de Adams,
desenvolvida pelo psicélogo norte-americano John Stacey Adams em 1963. Esta teoria
defende que a motivacdo dos profissionais depende do equilibrio entre o esfor¢o aplicado
no desempenho das funcdes, designados como inputs, e as recompensas recebidas em

retorno, conhecidas como outputs (Pereira et al., 2024).

Os inputs incluem fatores como o tempo dedicado, o esforco investido, a lealdade

0 entusiamo e os sacrificios pessoais realizados, engquanto, 0s outputs correspondem a
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elementos como o salério, elogios, reconhecimento, recompensas e seguranca no trabalho
(Swain et al., 2020). Contudo, esta teoria vai além de uma simples comparacao entre o
que se da e o que se recebe, incluido principalmente o conceito de equidade, que depende
da interpretacdo subjetiva de cada individuo sobre a justica da relacdo entre
0s inputs e outputs (Pereira et al., 2024).

A importancia desta teoria nas organizacdes € evidente, uma vez que a motivacao
dos trabalhadores esta associada a percecéo de justica no retorno obtido pelo seu esfor¢o
(Pereira et al., 2024). A avaliagdo da equidade pode ser feita internamente, quando o
trabalhador compara a sua situacdo com a de outros colegas, como externamente, ao
comparar-se com profissionais de outras organizacbes de desempenham funcdes
semelhantes. Quando existe percecdo de injustica, os colaboradores tendem a
implementar estratégias para restabelecer a igualdade, como reduzir o ritmo de trabalho,
diminuir a qualidade das tarefas ou, em situacdes mais graves, aumentar o absentismo e

até decidir abandonar a organizacdo (Al-Zawahreh & Al-Madi, 2012).

A existéncia de iniquidade gera um estado de tens&o nos profissionais. Quando
sentem que recebem menos do que seria justo, sentem-se frustrados e indignados. Por
outro lado, se percecionarem que sdo beneficiados em excesso em relacdo aos outros,
podem desenvolver sentimentos de culpa. Estas variacbes emocionais influenciam
diretamente a motivacdo e 0 comportamento, sendo determinantes para compreender as

dindmicas internas das organizacdes (Al-Zawahreh & Al-Madi, 2012).

Victor Vroom desenvolveu a Teoria da Expectativa da Motivacdo em 1964. Esta
teoria parte do prossuposto de que comportamento humano resulta de escolhas
conscientes entre varias alternativas possiveis. Segundo Vroom, as pessoas tendem a
escolher o comportamento que lhes proporcione maior satisfacdo e menor nivel de stress
(Rehman et al., 2019).

A teoria estabelece uma relacdo multiplicativa entre trés conceitos: expectativa, a

instrumentalidade e a valéncia (Swain et al., 2020)

A expectativa corresponde a crenca de que o esforco e o comportamento do
individuo conduzirdo ao desempenho desejado (Swain et al., 2020). As organizacGes

devem identificar fatores que incentivem os trabalhadores a atingir pode motivar o
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trabalhador a atingir o melhor desempenho possivel. Estes fatores, podem ser, por
exemplo, bons recursos de trabalho, apoio dos superiores hierarquicos e até mesmo o

apoio a formacéo (Rehman et al., 2019).

A instrumentalidade refere-se a convicgdo de que o individuo receberd uma
determinada recompensa caso alcance o desempenho para o qual direcionou o seu esfor¢o
(Swain et al., 2020). Segundo Rehman et al. (2019), a instrumentalidade esta associada a
ideia de que cada colaborador contribui para os resultados da organizacdo. As
organizagdes podem reforgar esta componente assegurando que cumpram as promessas

de incentivos, tais como bdnus, aumentos salariais ou promogdes Rehman et al. (2019).

Por fim, a valéncia, representa o valor que o individuo atribui a recompensa
associada ao desempenho exigido (Swain et al., 2020). Assim, é vantajoso para a
organizagao compreender o que cada colaborador valoriza e quais sdo as suas motivagdes
(Rehman et al., 2019). Para alguns, a recompensa ideal pode ser um prémio monetario,
para outros, pode ser mais flexibilidade de horario, mais tempo livre ou reconhecimento
publico (Rehman et al., 2019).

1.3 Motivacao dos profissionais na area da saude

Os profissionais de saude, tanto clinicos como néo clinicos, constituem a espinha
dorsal de qualquer sistema de saude, desempenhando um papel crucial na qualidade dos
servicos prestados a comunidade (Okello & Gilson, 2015). De acordo com Astuti et al.,
(2020), o fator humano, ou seja, os profissionais de saude (médicos e ndo médicos),
representam um dos principais elementos na garantia da eficacia e seguranca dos cuidados
de saude. No entanto, o desempenho insatisfatorio destes profissionais pode ser
condicionado por diversos fatores, tais como a motivacdo, a satisfacdo no trabalho, a
lideranca, o clima e a cultura organizacional, a disciplina laboral e as competéncias

adquiridas através da educacéo e formacao (Astuti et al., 2020).

A motivacao dos profissionais de salde ¢ influenciada por diversos fatores, tanto
intrinsecos como extrinsecos (Ferreira et al., 2016). No caso dos fatores intrinsecos,
destaca-se o reconhecimento profissional, que envolve elogios e valorizacdo por parte dos
supervisores, dos pacientes e dos seus familiares, assim como as conquistas pessoais, que

estdo relacionadas com o orgulho e a aceitacdo social. Por outro lado, os fatores
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extrinsecos, como as oportunidades de desenvolvimento e os desafios profissionais, séo
também elementos importantes para a motivacao, pois proporcionam aos profissionais a
possibilidade de aplicar e aprimorar as suas competéncias. O ambiente de trabalho
também desempenha um papel crucial, sendo essencial que as organiza¢cdes promovam
um ambiente que favoreca a autonomia dos profissionais. Finalmente, a remuneracéo é,
sem duvida, um fator motivacional, mas a motivacdo dos profissionais de saude nédo
depende exclusivamente de incentivos financeiros; de facto, os fatores nao financeiros,
como o reconhecimento e as oportunidades de desenvolvimento profissional, tém um

impacto ainda mais significativo na motivacédo (Ferreira et al., 2016).

No contexto da enfermagem, um estudo realizado por Novita et al., (2022)
analisaram o impacto da motivacdo e do sistema de recompensas na percecdo de
desempenho dos enfermeiros, mediado pelo compromisso organizacional. Entre os dez
enfermeiros entrevistados, sete relataram uma reducéo significativa na motivacdo para o
trabalho, atribuindo essa diminuicéo a fatores como a falta de disciplina, o incumprimento
de horarios e a auséncia de cooperacédo entre colegas, particularmente nas trocas de turno.
Foram ainda identificados comportamentos como lentiddo na resposta as necessidades
dos pacientes, desinteresse na participacdo em formacdes e falta de entusiasmo no
desempenho das tarefas diarias. Além disso, a percecao de que 0s novos profissionais tém
maior probabilidade de progredir na carreira gerou sentimentos de inseguranca e
insatisfacdo entre os enfermeiros mais experientes (Novita et al., 2022).

Num estudo conduzido na China, Meng et al., (2015), analisaram a relacdo entre o
bem-estar e a motivacdo das enfermeiras, concluindo que esta é influenciada por uma
combinacédo de fatores intrinsecos e extrinsecos. Entre os fatores intrinsecos, destacam-
se 0 interesse pelo trabalho e o desafio que este representa, aspetos que contribuem para
niveis mais elevados de satisfacdo profissional. Por outro lado, fatores extrinsecos, como
0 apoio social e as condicdes de trabalho, também desempenham um papel fundamental
na motivacdo. O estudo revelou ainda que o burnout, frequentemente associado a
sobrecarga de trabalho e a escassez de pessoal, compromete significativamente a salde
mental dos profissionais de enfermagem. Neste sentido, 0 apoio social, tanto no ambiente
profissional como na esfera pessoal, assume um papel essencial na mitigagédo do stresse

e na promocdo do bem-estar dos enfermeiros (Meng et al., 2015).
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Ainda os autores mencionam que, a motivacdo no trabalho tem um impacto direto
na satisfacdo profissional, influenciada por fatores como o reconhecimento, as
oportunidades de progressdo na carreira e a qualidade das relacdes interpessoais. Além
disso, competéncias como a inteligéncia emocional e a capacidade de gerir 0 stresse séo
essenciais para reduzir os efeitos do burnout. Fatores pessoais, como a satisfacao conjugal
e a predisposicdo para comportamentos altruistas, também demonstram estar

positivamente associados ao bem-estar dos profissionais de saude (Meng et al., 2015).

A falta de motivacgdo entre os trabalhadores da saude, particularmente em paises de
rendimentos baixos e médios, é uma preocupacao crescente, uma vez que esta associada
a praticas inadequadas, dificuldades na retencdo de profissionais e aumento da migracao
destes trabalhadores para outras regides ou setores (Okello & Gilson, 2015). A motivacao
auténoma, isto é, a motivacao que deriva do interesse genuino e do alinhamento com
valores pessoais, tem sido associada a um melhor estado de saude ocupacional. Um estudo
recente envolvendo mais de 3.500 médicos revelou que aqueles com niveis elevados de
motivacdo intrinseca apresentam menor risco de burnout, uma sindrome caracterizada por
exaustdo emocional, despersonalizacdo e reducdo da realizagdo profissional. O
desconforto laboral e a sobrecarga de trabalho contribuem significativamente para esta
condicdo, aumentando os niveis de stresse e reduzindo a qualidade dos cuidados prestados
(Okello & Gilson, 2015).

Entre os enfermeiros, que representam o maior grupo profissional no setor da salde,
as taxas de burnout e intencdo de abandono da profissdo variam entre 30% e 60%. Face
ao impacto da motivacdo na salde ocupacional, torna-se essencial criar ambientes de
trabalho que promovam o bem-estar dos profissionais, minimizando os fatores de risco
associados ao burnout e garantindo condi¢Ges adequadas para o exercicio das fungdes
(Martins et al., 2020).

A motivacdo das equipas de salde é essencial para assegurar cuidados de qualidade,
melhorar a eficiéncia dos servicos e reduzir o absentismo. No caso especifico da
enfermagem, um elevado nivel de motivacao contribui para a ativacdo do potencial dos
profissionais, permitindo-lhes alcangar objetivos organizacionais e promover a melhoria
continua dos servicos prestados (Martins et al., 2020). Além disso, enfermeiros motivados
sentem-se mais valorizados, o que fortalece a sua identidade profissional e impulsiona o

desenvolvimento do setor da saude. Em contrapartida, a falta de motivacéo pode resultar
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em menor produtividade, desempenho insatisfatdrio, riscos acrescidos para a seguranca e
qualidade dos cuidados prestados, aléem do aumento dos custos associados a prestacao de

servicos de saude (Martins et al., 2020).

Tabela 1 - Fatores de motivacgdo dos profissionais de satde descritos pelos autores

Fatores de motivacéo

Autores

Intrinsecos

Reconhecimento profissional (elogios e

reconhecimento por parte das chefias e
pacientes)

Ferreira et al., 2016

Conquistas pessoais

Ferreira et al., 2016

Interesse pelo trabalho

Menga et al., 2015

Motivacao autbnoma

Okello & Gilson,
2015

Inteligéncia emocional

Menga et al., 2015

Sentimento de autonomia

Ferreira et al., 2016

Extrinsecos

Oportunidades de desenvolvimento e
progressao na carreira

Ferreiraetal., 2016;
Meng et al., 2015

Ambiente de trabalho favoravel

Ferreira et al., 2016

Remuneracéo

Ferreira et al., 2016

Lideranca, clima e cultura organizacional

Astuti et al., 2020

Oportunidades de progressao

Ferreiraetal., 2016;

Meng et al., 2015

Fonte: elaborado pelo autor

2. Sistema de Recompensas

O sistema de recompensas assume um papel fundamental na motivacdo dos
colaboradores e, consequentemente, no desempenho organizacional (Taufek et al., 2016).
Quando bem concebido, este sistema ndo s6 fomenta o envolvimento dos colaboradores
nas suas fungdes, como também contribui para a captacdo e retencdo de talento,
assegurando que a organizacdo dispde de uma equipa qualificada e comprometida
(Noorazem et al., 2021). Além disso, um sistema eficaz harmoniza os interesses da
organizacdo com as necessidades individuais dos colaboradores, promovendo um
equilibrio entre desempenho e reconhecimento, fatores essenciais para a satisfacdo

profissional e a lealdade a empresa (Ajmal et al., 2015).
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Nas ultimas duas décadas e meia, 0s sistemas de recompensas registaram uma
evolucdo significativa, oferecendo um leque mais diversificado de incentivos tanto no
setor publico como no privado. Esta transformacéo reflete-se no impacto positivo sobre a
motivacdo dos colaboradores, que percebem as recompensas como um mecanismo
equitativo e vantajoso para ambas as partes (Noorazem et al., 2021). Quando devidamente
implementado, o sistema de recompensas nao so6 incentiva um maior desempenho, como
também fortalece a cultura organizacional, criando um ambiente de trabalho mais
propicio & produtividade e ao desenvolvimento profissional (Francis et al., 2020). Em
contrapartida, a auséncia de um sistema adequado pode conduzir a uma baixa moral,
aumento da rotatividade e decréscimo do desempenho organizacional, comprometendo a

concretizacdo dos objetivos estratégicos (Ajmal et al., 2015).

As recompensas podem ser agrupadas em duas grandes categorias: financeiras (ou
extrinsecas) e ndo financeiras (ou intrinsecas) (Indrawan et al., 2021). As recompensas
financeiras subdividem-se em compensac6es diretas, tais como salério base, prémios de
desempenho e incentivos financeiros de curto e longo prazo, incluindo bénus, comissdes
e participacdo nos lucros. Adicionalmente, incluem beneficios indiretos, como seguros de
salde e de vida, planos de pensdes e regalias concedidas pela organizacdo, tais como
veiculos de servico e infraestruturas de apoio (Indrawan et al., 2021). O aumento salarial
baseado no desempenho destaca-se como um dos elementos mais eficazes na motivagédo
dos colaboradores e na retencdo de talento, sendo amplamente utilizado como estratégia

de recompensa organizacional (Noorazem et al., 2021).

As recompensas monetarias ou financeiras podem incluir salério base, aumentos
por mérito, ajustes ao custo de vida e bonus. O salario base corresponde a remuneragdo
fixa atribuida a um funcionério pelo exercicio das suas func¢bes. J& 0 pagamento por
mérito consiste na atribuicdo de aumentos salariais ou compensagdes adicionais como
reconhecimento do desempenho dos colaboradores. Esta estratégia € frequentemente
utilizada para incentivar a produtividade e reduzir potenciais conflitos dentro da
organizacdo. Sendo uma das formas de recompensa mais aplicadas, baseia-se na
valorizacdo do desempenho individual. No setor privado, esta pratica é amplamente

adotada como parte da gestdo de recursos humanos (James et al., 2015).

Por outro lado, as recompensas ndo financeiras englobam o reconhecimento, a

valorizagéo, o crescimento profissional, a autonomia e o respeito, fatores que consolidam
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o0 vinculo dos colaboradores com a organizacdo e promovem um maior envolvimento no
trabalho (Ajmal et al., 2015). A literatura sugere que uma combinacdo equilibrada entre
recompensas extrinsecas e intrinsecas € essencial para otimizar o desempenho
organizacional, pois, enquanto as recompensas financeiras garantem a estabilidade e a
lealdade do colaborador, as recompensas ndo financeiras estimulam o sentimento de

realizacéo e proposito no trabalho (Noorazem et al., 2021; Taufek et al., 2016).

As recompensas ndao monetarias sdo também conhecidas como retornos
intangiveis, como reconhecimento, status, seguranca no emprego, entre outros. Estas
recompensas referem-se a agradecimentos e elogios por parte do gestor, reconhecendo as
contribuicdes dos colaboradores. Outro exemplo é a oportunidade de aprender e
desenvolver-se na organizacdo, horarios de trabalho flexiveis, e a autonomia nas suas

areas de trabalho (James et al., 2015).

Além disso, as recompensas ndo monetarias incluem a valorizacao do trabalhador,
permitindo-lhe cometer erros durante o processo de aprendizagem, o que pode impactar
positivamente o seu desempenho. O reconhecimento das conquistas dos colaboradores é
uma ferramenta eficaz para melhorar o desempenho, a moral e a motivacgéo, além de ser
um fator importante para a sua produtividade. Este tipo de reconhecimento deve vir de
pessoas em posicOes de lideranga, como os gestores, para que o colaborador se sinta
verdadeiramente valorizado (James et al., 2015).

Assim, um sistema de recompensas bem estruturado ndo sé potencia a motivacao
individual e coletiva, como também contribui para a competitividade e sustentabilidade
organizacional. A sua implementacdo estratégica pode ser determinante para 0
crescimento da empresa a longo prazo, garantindo uma forca de trabalho qualificada,
motivada e alinhada com os objetivos institucionais (Indrawan et al., 2021; Noorazem et
al., 2021).

3. A influéncia do sistema recompensas na motivacao dos

profissionais de saude

De acordo com a World Health Organization, os hospitais desempenham um papel
vital no sistema de saude, proporcionando disponibilidade continua de servigos para

doengas complexas e concentrando recursos em redes de referéncia bem planeadas para
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responder as necessidades de salde da populacdo. Além disso, sdo essenciais para 0
desenvolvimento dos sistemas de saude, apoiando outros prestadores de cuidados,
servigos comunitarios e domiciliarios, e integrando redes de referéncia bem funcionais.
Importantes para a coordenacgdo dos cuidados e a formacdo de profissionais de saude, 0s
hospitais também s&o centrais na vida das pessoas e na investigacdo clinica (WHO, s.d.).

Neste contexto, a gestdo dos recursos humanos nos hospitais assume um papel
determinante. Segundo Peixinho (2022), o departamento de Gestdo de Recursos Humanos
na &rea da salde é crucial para lidar com uma combinacdo de competéncias técnicas e
interpessoais, especialmente devido a fadiga fisica e emocional que os profissionais desta
area enfrentam. Para mitigar esses desafios, € essencial investir na motivacdo de cada
profissional. O elemento central do processo motivacional é o sistema de recompensas,

que inclui tanto recompensas monetérias como ndo monetérias (Rotea et al., 2018).

A importancia desse investimento na motivacdo torna-se ainda mais evidente ao
considerarmos os desafios didrios enfrentados pelos profissionais de salde. Peixinho
(2022), destaca que estes trabalhadores merecem uma atengéo especial, dados os desafios
unicos que enfrentam. Os beneficios proporcionados pelo departamento de RH na area da
salde sdo variados, destacando-se colaboradores mais motivados, aumento da
produtividade, mais oportunidades de crescimento interno, reducdo do turnover,
desenvolvimento e formacdo profissional e pessoal, uso da tecnologia, partilha de
experiéncias internas e uma maior agilidade e qualidade no cumprimento das tarefas
(Peixinho, 2022).

Em linha com esta perspetiva, Gongalves (2023) aponta para uma estreita ligacao
entre 0s sistemas de recompensa e a motivacdo dos profissionais no contexto
organizacional. Esta relacdo é particularmente relevante num setor onde, durante muitos
anos, os profissionais de saude foram vistos como herois por salvarem vidas. Esse
reconhecimento social era, muitas vezes, suficiente para que sentissem que a sua carreira
tinha um propésito claro. No entanto, atualmente, o trabalho esté a tornar-se cada vez
mais exigente e, & medida que a carga de trabalho aumenta, o papel profissional perdeu
parte da sua reputagdo. Perante este cenario, torna-se fundamental encontrar novas formas

de motivar os profissionais deste setor (Duberg & Mollén, 2010).
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No caso especifico da enfermagem, Toode et al., (2014) destacam que o0s enfermeiros
aspiram a ser respeitados e procuram encontrar apoio social nos seus colegas de equipa.
Assim, a forma como os lideres fornecem feedback sobre o desempenho e oferecem
oportunidades de desenvolvimento e apoio é fundamental para motivar estes profissionais
amelhorarem o seu trabalho. No entanto, existem diversos problemas na gestéo hospitalar

que impactam essa motivacdo (Zulnoviana et al., 2022).

Entre esses desafios, encontra-se a falta de disciplina dos profissionais, que
frequentemente trabalham fora do horério estabelecido, o que pode diminuir a sua
motivacdo (Toode et al., 2014). Além disso, a auséncia de um sistema de recompensas e
as disparidades presenciadas, como diferencas nos salarios, beneficios e horarios de
trabalho nos contratos de trabalho dos colaboradores, também sdo questdes presentes. E
crucial investigar esses problemas para melhorar o desempenho dos profissionais,
garantindo que seja eficiente e ndo resulte em perdas, sejam materiais ou ndo (Zulnoviana
etal., 2022).

Diante destas dificuldades, torna-se importante analisar casos de sucesso na
implementacdo de sistemas de recompensa eficazes. O estudo de Ahmed et al., (2022),
desenvolvido no Hospital Universitario de llorin, concluiu que o sistema de recompensas,
incluindo compensacdo, formacdo, ambiente de trabalho e promogdes, influencia
significativamente o desempenho dos profissionais de satde. Colaboradores satisfeitos e
altamente formados sdo essenciais para a qualidade do servico e a realizacdo dos objetivos
da organizacdo (Duberg & Mollén, 2010). Ademais, estabelecer metas e objetivos
mostrou-se uma abordagem eficaz nos cuidados de saude, impulsionando o desempenho
dos profissionais sem necessidade de grandes incentivos financeiros, algo crucial diante

dos orcamentos limitados no setor (Ahmed et al., 2022).

Um exemplo concreto dessa estratégia pode ser observado no estudo de Aidemark
(citado por Duberg & Mollén, 2010, p. 3), sobre a mudanca do hospital de Angelholms,
em Estocolmo, na Suécia, do setor publico para o privado. O estudo revelou que 0s
profissionais foram incentivados a aumentar a produtividade e, apesar da carga de
trabalho ter aumentado, sentiram-se mais motivados devido aos resultados visiveis, como
tempos de espera reduzidos e maior satisfagcdo dos pacientes. Além disso, o trabalho extra
era opcional e remunerado, sendo visto como uma recompensa pelo desempenho. O

estudo ndo menciona impactos negativos na qualidade dos cuidados, salientando que os
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hospitais privados dependem da satisfacdo dos pacientes para atrair e manter clientes,

garantindo a qualidade dos servicos prestados (Duberg & Mollén, 2010).

Para alem do foco nas recompensas monetarias, € importante dar destaque as
recompensas ndo monetarias para os profissionais de satde. De acordo com James et al.,
(2015), estas incluem agradecimentos e elogios por parte da chefia, o reconhecimento do
contributo do profissional, oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento, horarios
flexiveis, independéncia no trabalho para tomar decisdes clinicas e a valorizagdo do
trabalhador (James et al., 2015). Permitir que os profissionais cometam erros durante a
aprendizagem e reconhecer 0s seus sucessos sdo formas eficazes de melhorar o
desempenho, a moral, a motivacdo e a produtividade. Estes incentivos sdo vistos como
uma ferramenta eficaz para recompensar os colaboradores, atraindo, motivando e retendo
talentos (Qader, 2021). Além disso, desempenham um papel crucial na satisfacdo dos

profissionais, incentivando-os a desempenhar o seu trabalho com dedicacéo e sinceridade.

Por fim, um sistema de recompensa frequentemente adotado é o Pagamento por
Desempenho (Pay for Performance — P4P), implementado no setor da salide ha mais de
25 anos em alguns paises ocidentais. O objetivo deste sistema € aumentar a eficiéncia ao
remunerar os profissionais com base na sua produtividade diaria. Esta abordagem
incentiva os profissionais de salide a otimizar a sua capacidade de trabalho, fomentando
a concorréncia entre individuos e, consequentemente, aumentando a produtividade nas
intervencdes clinicas (Kavas et al., 2025) Assim, um sistema de recompensas bem
estruturado pode desempenhar um papel fundamental na melhoria da qualidade dos
servigos de saude, beneficiando tanto os profissionais como os pacientes (Kavas et al.,
2025).

4. Comprometimento organizacional dos profissionais de

salde

O comprometimento organizacional é um conceito amplamente estudado nas areas da
gestdo e do comportamento organizacional, dada a sua relevancia para os resultados e
sustentabilidade das instituicbes. De acordo com Tosun e Ulusoy (2017) trata-se de um
vinculo psicoldgico entre o profissional e a organizagdo, que orienta 0 comportamento

individual no sentido do alinhamento com os objetivos institucionais, ultrapassando os
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interesses estritamente pessoais. Ao longo do tempo, varios autores aprofundaram este
conceito e identificaram diferentes dimensées, como o apego emocional, a identificacdo
com os Vvalores da organizacdo e o sentido de dever moral. Esta perspetiva foi
sistematizada no modelo tridimensional de Meyer e Allen (1991; 1997, citados por Tosun
& Ulusoy, 2017) que distingue trés componentes: 0 comprometimento de continuidade
(baseado nos custos associados a saida da organizacdo), o comprometimento afetivo
(referente ao envolvimento emocional) e 0 comprometimento normativo (relacionado
com a obrigacdo moral de permanecer). Esta Gltima dimensdo, segundo os autores,
explica a permanéncia de profissionais mesmo em contextos menos favoraveis, refletindo

uma lealdade resiliente e duradoura (Tosun & Ulusoy, 2017).

Neste enquadramento, destaca-se o papel central da Gestdo de Recursos Humanos na
promocdao do comprometimento organizacional. As praticas de GRH tém a capacidade de
influenciar diretamente o0s niveis de comprometimento dos trabalhadores e,
consequentemente, a sua retencdo (Rodriguez-Fernandez et al., 2024). Embora esta
relacdo se verifigue em varios setores, no setor da satde adquire particular importancia
devido a elevada rotatividade e escassez de profissionais. Investigacéo recente demonstra
que estratégias eficazes de GRH contribuem para o reforco das dimensbes de
continuidade e normatividade do comprometimento organizacional, favorecendo a
estabilidade das equipas (Rodriguez-Fernandez et al., 2024). Entre estas dimensdes, 0
comprometimento afetivo assume especial relevancia, uma vez que esta fortemente
associado a satisfacao profissional, ao bem-estar e a confianga na organizacdo. Um estudo
realizado em varios hospitais nos Paises Baixos identificou que as chefias desempenham
um papel determinante na promocao de valores como a empatia, 0 apoio e a qualidade
dos cuidados, fatores que fortalecem a motivacdo intrinseca dos profissionais e

consolidam a sua ligacdo emocional a organizacdo (Rodriguez-Fernandez et al., 2024).

Tendo em conta que as organizacdes de saude tém como missdo prestar cuidados de
elevada qualidade, enquanto gerem recursos limitados de forma eficiente, a literatura tem
evidenciado que niveis mais elevados de comprometimento estdo associados a maior
satisfacdo, menor rotatividade e maior retencdo de profissionais motivados (Pimenta,
2024). Para a autora, o comprometimento organizacional corresponde a um estado
psicologico que influencia a forma como o trabalhador se relaciona com a institui¢éo e
condiciona a decisdo de permanecer ou ndo na mesma. O autor reforca o modelo

tridimensional (comprometimento afetivo, normativo e calculista) e sublinha que este
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tema tem ganho destaque desde a década de 1950, sobretudo devido ao seu impacto em
indicadores fundamentais da GRH, como a motivacdo, o desempenho, o bem-estar, o
absentismo e rotatividade (Pimenta, 2024). Ainda, este desenvolve-se quando 0s
colaboradores se identificam com os valores e objetivos da empresa, influenciando a
aceitacdo das suas politicas e a percecdo de justica no local de trabalho (Ajmal et al.,
2015).

De forma complementar surge o comprometimento profissional, entendido como a
atitude do individuo face a sua carreira. Este conceito, que é proveniente do
comprometimento organizacional, refere-se ao vinculo psicol6gico que cada profissional
estabelece com a propria profissdo, geralmente sustentado por uma ligacdo emocional
(Pimenta, 2024). Estudos demonstram que niveis elevados de comprometimento
profissional se associam a melhores desempenhos, a uma menor intencdo de abandonar a

profissdo ou a instituicdo e maior satisfagéo profissional (Pimenta, 2024).

Este tipo de comprometimento integra trés componentes fundamentais: acreditar e
identificar-se com os valores e objetivos da profissdo, demonstrar vontade de nela
permanecer e dedicar esforco significativo ao seu exercicio. A qualidade dos cuidados de
salde depende, por isso, ndo apenas das praticas organizacionais, mas também do

comportamento e envolvimento dos profissionais que os prestam (Pimenta, 2024).
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Capitulo Il — Metodologia de Investigacao

1. Problematica do estudo

O objetivo principal do presente estudo consiste em compreender de que forma os
sistemas de recompensas influenciam a motivacdo e o0 comprometimento organizacional
dos profissionais do setor privado, nomeadamente médicos, enfermeiros e outros
trabalhadores da area.

Assim, este estudo parte do pressuposto de que a percecdo que os profissionais de
salde tém das recompensas recebidas influéncia diretamente a motivacdo e o
comprometimento com a organizacao no desempenho no dia-a-dia. O objetivo central
sera, portanto, identificar os principais fatores do sistema de recompensas que
influenciam a motivacdo dos profissionais de salde, bem como compreender de que

forma estas dindmicas se refletem na sua relacdo com o trabalho.

1.1 Objetivos da investigacdo

Os objetivos do estudo sdo divididos entre o objetivo principal e objetivos
especificos. Assim, o objetivo principal deste estudo € compreender como o sistema de
recompensas pode influenciar a motivacdo dos profissionais de satde, permitindo
compreender as diferentes dindmicas ligadas a motivacdo de cada profissional de salde.
Apds a revisdo da literatura, que fundamenta teoricamente a investigacdo, sao
definidos os objetivos especificos, que pretendem responder a questdo de partida,
nomeadamente:
Objetivo n. °1 - Compreender o0s sistemas de recompensas implementados nas
instituigdes privadas.
Objetivo n. °2- Compreender a importancia atribuida pelos profissionais de saude as
recompensas intrinsecas e extrinsecas no contexto organizacional.
Objetivo n. °3 - Compreender o nivel de motivacdo percebido pelos profissionais de
salde, incluindo as razdes que os levam a sentir ou ndo motivados
Objetivo n.° 4 - Analisar de que forma as recompensas influenciam a motiva¢do no

trabalho.
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Objetivo n.° 5 - Identificar as recompensas que afetam o compromisso dos profissionais
de salde na execucdo das suas funcGes, incluindo o que os leva a permanecer na

instituicao.
1.2 Métodos de recolha de dados e técnica de investigacao

A metodologia qualitativa foi a abordagem escolhida, dado o seu potencial para
oferecer uma andlise mais rica e profunda. Esta escolha justifica-se pela sua capacidade
de se focar na compreensdo e descricdo detalhada dos fendmenos a partir de uma
perspetiva dindmica e fenomenoldgica, valorizando os significados atribuidos, conforme
referido por Moreira (2010).

Segundo Tanwir et al. (2021), a investigacdo qualitativa tem assumido um papel cada
vez mais importante no dominio da salde desde as décadas de 1970 e 1980, sendo a
entrevista, a técnica mais comum e utilizada para recolher dados deste tipo (Tanwir et al.,
2021). Este instrumento permite uma compreensdo mais aprofundada e flexivel de como
os profissionais de salde interpretam e reagem aos diversos tipos de recompensas, bem

como de que forma estas influenciam a motivacdo em contexto laboral.

No mesmo seguimento, utilizou-se a entrevista semiestruturada como técnica de
investigacdo. As entrevistas semiestruturadas revelam-se vantajosas, uma vez que
utilizam um guido que orienta a entrevista e garante a abordagem dos temas essenciais,
como a importancia das recompensas extrinsecas (por exemplo, salario e beneficios) e
das recompensas intrinsecas (como o reconhecimento, a autonomia e as oportunidades de
desenvolvimento). Contudo, esta estrutura, embora orientadora, ndo limita a expresséo
dos entrevistados, favorecendo respostas contextualizadas e abertas, caracteristica
essencial da abordagem fenomenoldgica frequentemente adotada na investigacéo

qualitativa em saude (Tanwir et al., 2021).

A fenomenologia procura compreender as experiéncias vividas pelos participantes,
permitindo aceder ndo apenas aos factos relatados, mas também ao significado que
atribuem as suas vivéncias. Assim, as entrevistas qualitativas fornecem conhecimento
conceptual e tedrico sobre as experiéncias de vida dos profissionais, 0 que se revela
fundamental para interpretar como percecionam as diferentes formas de recompensa no

seu quotidiano laboral. Esta abordagem facilita a recolha de respostas aprofundadas,
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enriquecidas por opinides, sentimentos, percecdes e conhecimentos relevantes para o
estudo (Tanwir et al., 2021).

E igualmente importante destacar que esta técnica possibilita a exploracdo de
respostas inesperadas por parte dos entrevistados, que podem revelar-se determinantes
para as conclusfes do estudo. A imprevisibilidade, neste contexto, constitui uma
vantagem, permitindo que surgem respostas que ndo seriam facilmente identificadas

através, por exemplo, de questionarios.

Além disso, a interacdo direta e a possibilidade de observar sinais ndo verbais, como
0 tom de voz, pausas e expressoes faciais, permitem captar intencGes e certos aspetos que

um questionario dificilmente consegue detetar.

Por se tratar de um tema complexo, cuja percecéo pode variar significativamente entre
profissionais e institui¢des, e tendo em conta que nenhuma instituicdo de saude oferece
exatamente as mesmas condic¢des, a utilizacdo deste instrumento torna-se particularmente

adequada para explorar estas diferencas.

Antes de dar inicio as entrevistas, é essencial esclarecer aos participantes que as suas
respostas serdo tratadas de forma andnima e que a informagcéao recolhida tera apenas uma

finalidade académica.

E possivel que surjam algumas hesitaces por parte dos profissionais ao partilharem
certas vivéncias do contexto laboral, sobretudo quando se abordam temas mais delicados,
como os beneficios atribuidos pelas instituicdes. A confidencialidade, por isso, assume
um papel fundamental para garantir a confianga e a abertura dos entrevistados durante o

processo.
1.3 Amostra e Universo

Nesta investigacdo, optou-se por limitar o estudo aos profissionais de saude que
trabalnam em organizacdes privadas, nomeadamente clinicas, hospitais e farmécias
comunitarias. Esta opcdo justificou-se pelo facto de, no setor publico, o sistema de
recompensas ser regulamentado, o que acabaria por limitar a variabilidade das percecoes
analisadas. Além disso, o0 Servico Nacional de Saude é caracterizado por salarios mais

baixos, greves e reivindicacdes constantes de melhores condicGes de trabalho, fatores que
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poderiam interferir na compreensao das experiéncias relacionadas com as recompensas e

a motivacao.

Relativamente a amostra, entrevistaram-se sete profissionais da area da saude, tendo

sido utilizado um sistema de selegéo por conveniéncia.

E importante ndo restringir a amostra a um Gnico grupo profissional, como os
médicos, por exemplo, e expandir a investigacdo para entender como o sistema de
recompensas afeta a motivacdo em diferentes categorias de profissionais de sadde. Cada
grupo pode ter percecbes e motivacOes diferentes em relagdo as recompensas,
dependendo do seu papel, responsabilidades e experiéncias. Enfermeiros, técnicos e
outros profissionais podem reagir de maneira diferente aos mesmos incentivos, 0 que
contribui para uma compreensdo mais abrangente de como as recompensas influenciam
a motivagéo de todos os profissionais. Desta forma, foram entrevistadas sete pessoas, cujo
a caracterizacdo esta apresentada na Tabela 2.

Tabela 2 - Caracterizacdo sociodemografica da Amostra

Habilitactes Tempo na Tipo de

Profissédo Cadigo Caracterizagédo

Literarias instituicdo instituicao

- Acompanhamento do | Licenciatura em Clinica
paciente desde 0 | Enfermagem
diagndstico até ao fim do
tratamento;

- Controlo e gestdo de
El medicagdo;

- Observagdo e tratamento
da pele/feridas;

- Controlo de sinais vitais;
- Procedimentos
anestésicos e recobro;

- Consultas de nutricdo | Licenciatura  em | 4 anos Clinica
clinica; Ciéncias da
- Elaboragéo de planos; Nutri¢do

Enfermeira (area
oncoldgica)

Nutricionista E2

- Avaliar queixas e fazer | Licenciatura  em | 2 anos Clinica
diagndsticos de lesoes; Fisioterapia
- Aplicar  tratamento
necessario;

- Atendimento ao puablico: | Licenciatura em | 15 anos Farmécia
aviamento de receituario, | Farmacia comunitaria
Técnica de E4 aconselhamento
Farmécia farmacéutico

- Dispensacéo e reposi¢do
de stock;

Fisioterapeuta E3
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- Apoio psicossocial aos | Licenciatura ~ em | 18 anos Hospital
dentes; Servigo Social Privado
- Atuacdo em infancia com | P6s-Graduagdo em
prevencdo e contextos de | Cuidados Paliativos
Técnica Superior 5 risco; Pediéatricos

de Servigo Social - Intervencdo em criangas
com doengas crénicas e
ameacadores da vida no
&mbito dos cuidados de

paliativos pediatricos;

- Prescrigéo de farmacos; Licenciatura pré- | 1 ano e 6 | Clinica
- Tratamentos dentarios, | Bolonha em | meses
procedimentos cirdrgicos e | Medicina Dentaria
preventivos;
Médica Dentista E6 - Aconselhamento  em
cuidados de saude oral;
- Consultas;
- Dispensacéo de | Mestrado em | 3anos Farmécia
medicagao; Ciéncias comunitaria

- Servicos clinicos, como | Farmacéuticas
medicdo de tensbes e
Farmacéutico E7 administracdo de vacinas;

- Trabalho administrativo:
verificar stock de
medicamentos, pedido a
fornecedores, faturagdo;

Fonte: Elaboracao prépria
1.4 Construcgao do instrumento de recolha de dados

A entrevista foi desenvolvida com base nos objetivos definidos para o estudo, de
modo abranger 0s principais temas da investigacdo: o sistema de recompensas, a

motivacao e o0 comprometimento dos profissionais de salde.

O guido da entrevista é composto por 13 questdes. A primeira parte é destinada a
caracterizacdo sociodemografica do entrevistado, que permite identificar varidveis como
0 sexo, a idade, as habilitacOes literarias e a localizagdo da instituicdo onde o profissional

presta servico.

As duas primeiras perguntas permitem compreender o cargo e as fungdes
desempenhadas pelos participantes. As restantes perguntas, foram formuladas de acordo

com os objetivos especificos do estudo.

De forma mais concreta, a entrevista estd organizada em torno dos dois temas
principais j& mencionados - motiva¢do e sistema de recompensas -, sendo ainda

subdividida em subcategorias, de forma a facilitar posteriormente a analise de contetdo.
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Apdbs a caracterizacdo dos entrevistados, segue-se a parte relativa ao sistema de
recompensas, onde sdo abordados os tipos de recompensas existentes, as que 0s
profissionais efetivamente recebem e aquelas que consideram mais importantes para si.
Depois, é abordado a secg¢do referente & motivacgao, que procura perceber se 0s inquiridos
se sentem motivados, em que momento essa motivacao é mais evidente, ou pelo contrario,
menos presente. Por fim, € explorada a relacdo entre estes dois conceitos, e também

perceber quais as recompensas que influenciam o comprometimento dos profissionais e

os fatores que contribuem para a sua permanéncia na instituicao.

Posto isto, cada questdo estd associada a um ou mais objetivos, conforme se pode

visualizar na tabela abaixo.

Tabela 3 - Relacdo dos objetivos especificos com o guido da entrevista

NO

Pergunta

1 | Pode falar-me sobre a sua funcdo e ha
guanto tempo trabalha nesta institui¢do?

Objetivo

(Perceber o percurso profissional)

2 | Jatrabalhou noutras instituicbes de
salde? Se sim, as instituicdes que
trabalhou eram publicas ou privadas?

(Perceber o percurso profissional)

3 | Nainstituicdo onde trabalha atualmente,
existe algum sistema de recompensas? Se
sim, que tipos de recompensas sao
atribuidas?

Obijetivo 1) Compreender os sistemas de
recompensas implementados nas institui¢des
privada.

4 | Como é que as recompensas VoS Sdo
comunicadas?

Obijetivo 1) Compreender os sistemas de
recompensas implementados nas instituicdes
privadas.

5 | S&o envolvidos no processo de atribuicdo
das recompensas ou sdo decididas apenas
pela gestdo da institui¢cdo?

Obijetivo 2) Compreender a importancia
atribuida pelos profissionais de salde as
recompensas intrinsecas e extrinsecas no
contexto organizacional.

6 | No trabalho, que tipo de recompensas
considera mais importantes para si? E
quais considera menos relevantes?

Obijetivo 2) Compreender a importancia
atribuida pelos profissionais de salde as
recompensas intrinsecas e extrinsecas no
contexto organizacional.

7 | Comparando com outras instituigdes de

salde, publicas ou privadas, como avalia
0 sistema de recompensas da instituigdo
onde trabalha atualmente face as outras?

Obijetivo 1) Compreender os sistemas de
recompensas implementados nas instituicdes
privadas.

8 | Considera-se motivado/a no seu
trabalho? Porqué?

Objetivo 3) Compreender o nivel de
motivacdo percebido pelos profissionais de
salde, incluindo as raz6es que os levam a
sentir ou ndo motivados.
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9 | Em que situacdes de sente mais Obijetivo 3) Compreender o nivel de
motivado/a no trabalho? E em que motivacao percebido pelos profissionais de
momentos sente uma menor motivacdo? | saude, incluindo as razBes que os levam a

sentir ou ndo motivados.

10 | Em que medida as recompensas Obijetivo 4) Analisar de que forma as
recebidas influenciam a motivagao recompensas influenciam a motivagéo no
diaria? trabalho.

11 | Jé& se sentiu desmotivado por falta de Objetivo 4) Analisar de que forma as
reconhecimento e/ou recompensas? recompensas influenciam a motivagéo no

trabalho.

12 | Aforma de como a instituicdo de salde Objetivo 5) Identificar os principais fatores
lida com as recompensas, influencia a que afetam o compromisso dos profissionais
vontade de permanecer no local? de salde na execucdo das func@es, incluindo

0 que os leva a permanecer na instituicao.

13 | Quais sdo, na sua experiéncia, 0s Obijetivo 5) Identificar os principais fatores
principais desafios que podem afetar a gue afetam o compromisso dos profissionais
Motivacéo e comprometimento dos de saude na execugdo das fungdes, incluindo
profissionais no setor da salide? 0 que os leva a permanecer na instituigdo.

Fonte: Elaboracédo propria

1.5 Analise de Contetido

Para analisar a informacéo recolhida, foi utilizado a anélise de conteldo como uma
ferramenta para interpretar as mensagens transmitidas pelos entrevistados (Moreira,
2010).

Este método facilita o processo, uma vez que a informacdo foi organizada por
categorias, subcategorias e dimensdes. As categorias foram escolhidas por base nos dois
grandes focos do estudo. Com as categorias definidas, foram elaboradas as questfes da
entrevista, e, em seguida, as respostas dos entrevistados foram associadas a cada categoria

correspondente, como é possivel visualizar no Anexo B.
2. Caracterizacao do Sistema de Saude em Portugal

O sistema de satde em Portugal tem evoluido num contexto onde a colaboragéo
entre os setores publico e privado assume um papel central, tanto na prestacéo de cuidados
como nos mecanismos de financiamento (Fernandes & Nunes, 2016). O financiamento
da salde baseia-se maioritariamente em recursos provenientes da tributacdo publica,
nomeadamente através do Servigo Nacional de Saude (SNS). A este modelo juntam-se
diversas entidades sob tutela do Ministério da Saude, bem como institui¢des privadas e
do setor social, com ou sem fins lucrativos, que também participam na prestacdo de
cuidados (Cantante et al., 2020).
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Desde a sua criacdo, em 1979, o SNS tem desempenhado um papel fundamental
na prestacdo de cuidados em Portugal. Contudo, verifica-se uma crescente
complementaridade com as instituicGes privadas, que ganham relevancia em areas
especificas como nefrologia (diélise), ginecologia, satde oral, ortopedia e pediatria. Além
disso, o setor privado tem aumentado a sua presenga nos meios complementares de
diagnostico e terapéutica, como imagiologia, fisioterapia, patologia clinica, e também no

setor farmacéutico, através das farmacias comunitarias (Fernandes & Nunes, 2016).

Apesar do direito formal de toda a populagéo ao acesso aos cuidados pelo SNS,
os cidaddos enfrentam dificuldades significativas. Cerca de 28% dos portugueses opta por
complementar a sua prote¢do com seguros privados, excluindo beneficiarios da ADSE e
outros subsistemas (Lourenco, 2022). Portugal apresenta niveis de necessidades de
cuidados ndo satisfeitas superiores a média da Unido Europeia, destacando-se
particularmente na area da saude oral. Os tempos de espera para intervencdes cirurgicas

situam-se entre os mais elevados a nivel nacional (Lourenco, 2022).

O recurso ao setor privado surge frequentemente para colmatar as insuficiéncias
do sistema publico, como a cobertura reduzida em certas especialidades, a falta de
médicos de familia ou os longos tempos de espera para consultas e cirurgias. Além disso,
o setor privado oferece um acesso mais rapido, maior conforto, possibilidade de escolha
do profissional de saude, e maior flexibilidade na localizacéo dos servicos (Mateus et al.,
2017).

Num comunicado conjunto, as dez ordens profissionais da area da salde em
Portugal — que representam mais de 256 mil profissionais — apelam ao novo Governo e
aos partidos politicos para uma acao que assegure valorizacdo profissional, estabilidade
e uma visdo integrada para o setor da saude. As ordens referem que, apenas, um quadro
politico estavel consegue enfrentar os desafios estruturais do sistema de salde e travar o

volume de profissionais que optam por emigrar (Ordem dos Médicos Dentistas, 2025).

As ordens destacam que a estabilidade é fundamental para o desenvolvimento e
para a implementacdo de politicas publicas eficazes. Defendem que esta estabilidade é
um fator essencial para garantir o acesso, a qualidade e a seguranca dos servicos prestados
aos utentes, bem como para desenvolver estratégias a longo prazo para atrair, reter, e

valorizar os profissionais de saide (Ordem dos Médicos Dentistas, 2025).
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Ainda, o comunicado alerta para a dificuldade crescente em reter profissionais
qualificados, uma situacdo que advém de condicbes laborais pouco atrativas e
oportunidades de desenvolvimento de carreia limitadas. Este conjunto de fatores tem
alimentado o despedimento dos profissionais de saude, o que implica perdas significativas
do investimento publico em formacédo e impacta negativamente a capacidade de resposta

do SNS e o sistema de satde em geral (Ordem dos Médicos Dentistas, 2025).

Por fim, é apelado ao Governo, a Assembleia da Républica e aos partidos politicos
que priorizem o investimento na inovacdo tecnoldgica das instituices de salde,
promovendo a valorizagdo dos profissionais e a prevencédo de riscos laborais, incluindo
fatores como o stress e o burnout. As ordens, reiteram, na colaboracdo da adocéo e
implementacao de politicas que promovam um sistema de salde mais justo, eficiente e
sustentavel, baseado em modelos de trabalhos colaborativos e em respostas as
necessidades da populacdo (Ordem dos Médicos Dentistas, 2025).

No setor da saude em Portugal, o emprego assalariado concentra-se
maioritariamente nas instituicGes privadas, que representam cerca de 63,6% do total de
profissionais, ou seja, aproximadamente 284,8 mil trabalhadores por conta de outrem. O
setor publico, por sua vez, é responsavel por 163,3 mil postos de trabalho, equivalendo a
36,4% do emprego assalariado no setor. Estes nimeros evidenciam que, embora o setor
publico desempenhe um papel essencial na prestacdo de cuidados de salde, é o setor
privado que conta com mais oferta de oportunidades de emprego na area (Netfarma,
2025).

Segundo o estudo “A4 satisfagdo dos profissionais de saude em Portugal e a
retenc@o no SNS” realizado em maio de 2025 pelo Centro de Planeamento e de Avaliagédo
de Politicas Publicas, no contexto do setor privado, observa-se que os médicos tendem a
valorizar um equilibrio entre a carreira e a vida pessoal. J& os enfermeiros demonstram
preferéncia por maior autonomia nas decisoes e pela flexibilidade no exercicio das suas
funcbes. Além disso, procuram ambientes de trabalho que reconhecam o seu esforgo e
oferecam remuneragdes que consideram justas (Centro de Planeamento e de Avaliacdo
de Politicas Publicas, 2025).
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Capitulo 111 — Analise e discussao dos resultados

Ap0s a anélise de conteldo apresentada no Anexo B, este capitulo tem como
objetivo expor os resultados das entrevistas realizadas, estabelecendo relacdo com a
revisdo de literatura.

Desta forma, procura-se, correlacionar os objetivos especificos definidos com os

resultados obtidos nas entrevistas.

1. Compreender os sistemas de recompensas implementados nas instituices

privadas

Relativamente ao primeiro objetivo “Compreender os sistemas de recompensas
implementados nas institui¢fes privadas”, é importante compreender se 0s entrevistados
tém, ou ndo, acesso a um sistema de recompensas nas instituicdes onde trabalham, uma
vez que essa existéncia, ou auséncia delas, influenciam a percecdo que possuem sobre as
recompensas recebidas.

Trés dos entrevistados (E1 - enfermeira, E5 — técnica superior servico social e E6

— médica dentista) referiram ndo possuir recompensas. O entrevistado 6 mencionou que,
na sua categoria profissional — médica dentista — ndo existe sistema de recompensas,
embora exista para as assistentes dentarias.
Os restantes entrevistados referiram possuir diferentes tipos recompensas, conforme

apresentado na tabela abaixo.

Tabela 4 - Categorizacao das recompensas

Tipos de Recompensas ‘ Recompensas identificadas

- Recompensas monetarias por atingir valor de faturacéo e
vendas (E2 - nutricionista);

- Acesso gratuito a consultas e exames da clinica (E3 -
Extrinsecas fisioterapeuta);

- Recompensa monetaria trimestral mediante cumprimento de
objetivos (E4 — técnica de farmécia);

- Seguro de saude (E7 - farmacéutico);

- Flexibilidade de horario (E3 - fisioterapeuta, E7 -
farmacéutico);

Intrinsecas - Dia de aniversario oferecido pela empresa (E7 - farmacéutico);
- Usufruto de servigos da clinica de forma gratuita (E3 -
fisioterapeuta)

Fonte: Elaboracao propria
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E possivel estabelecer uma relacio com a literatura apresentada, uma vez que sao
identificados exemplos de recompensas extrinsecas e intrinsecas descritos pelos autores.
Verifica-se que as recompensas mencionadas pelos entrevistados se enquadram nas

mesmas que 0s autores descrevem.

Os autores Indrawan et. al, (2021) referem que as recompensas financeiras, ou
extrinsecas, incluem ndo apenas o salario base, mas também premios de desempenho, tal
como referido pelos entrevistados E2 (nutricionista) e E4 (técnica de farmacia). Para além
disso, inclui alguns beneficios indiretos, como o seguro de saude, como no caso do

entrevistado E7 (farmacéutico).

No que respeita aos trés entrevistados sem acesso a recompensas, ainda que nao
tenham referido sentir impactos diretos dessa auséncia, a literatura aponta que a falta de
um sistema de recompensas adequado se associa frequentemente a uma menor motivagédo

e a um desempenho organizacional reduzido (Ajmal et al., 2015).

Apesar de ndo ser abordado na literatura, foi possivel observar que a comunicacao
das recompensas € diferente entre instituicdes: em dois casos (E3 — fisioterapeuta, e E7 -
farmacéutico), as recompensas foram apresentadas logo na integracdo dos profissionais;
no caso do E4 (técnica de farméacia), aquando da apresentacdo do plano de avaliagdo de

desempenho; e, no caso do E2 (nutricionista), durante reunides internas.

Relativamente a este objetivo, podemos considerar que foi alcancado, pois as
entrevistas permitiram compreender a existéncia e o tipo de sistemas de recompensas nas
instituicbes de saude. Verificou-se também que alguns profissionais ndo tém acesso a
recompensas, enquanto outros referem recompensas extrinsecas (monetarias, seguro de
salide, acesso a servicos) e intrinsecas (flexibilidade de horario, dia de aniversario). Estes
resultados estdo em linha com a literatura e mostram diferencas na forma como as

recompensas sao implementadas e comunicadas entre as instituigoes.
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2. Compreender a importancia atribuida pelos profissionais de saude as

recompensas intrinsecas e extrinsecas no contexto organizacional

Quanto a este objetivo, € possivel evidenciar uma diversidade de percecdes acerca das
recompensas nas institui¢ces de saude, refletindo realidades organizacionais diferentes e
até mesmo valores individuais. Enquanto, alguns entrevistados referem a inexisténcia de
sistema de recompensas, como 0 E5 (técnica superior de servico social) e E6 (médica
dentista), outros reconhecem a importancia das recompensas atribuidas que acabam por

influenciar a sua motivacéo profissional.

No caso dos que ndo possuem recompensas, sugerem formas de valorizagdo que
consideram juntas, como 0 pagamento de horas extras ou a atribuicdo de dias adicionais
de férias mediante a assiduidade, conforme referido pelo E5 (técnica superior de servico
social). De acordo com a literatura. Duberg e Mollén (2010), identificaram, num hospital
na Suécia, que o trabalho extra € opcional e remunerado, sendo percecionado como uma
forma de recompensa pelo desempenho. Logo, para o E5 (técnica superior de servico
social), o trabalho realizado para além do horério laboral deveria de ser remunerado, uma

vez que essa pratica ndo se verifica na sua instituicao.

“...se existissem, a opinido que eu tenho é que as recompensas poderiam
existir de diferentes tipos, por exemplo, quando tens de trabalhar para além do
teu horario laboral, e que estas horas te fossem recompensadas monetariamente,
ou seja, que as horas extras que trabalhas te fossem pagas”. - E5, P6 (técnica

superior de servico social)

Por outro lado, os entrevistados como o E2 (nutricionista), E4 (técnica de

farméacia) E7 (farmacéutico) valorizam as recompensas monetarias.

“So existe um tipo de recompensa que ¢ a recompensa monetaria e
considero importante e relevante para a motivagdo do proprio
trabalhador.” — E2, P6 (nutricionista)

“...e também as recompensas monetarias.” - E4, P6 (técnica de farmacia)
“Para ser sincero, a recompensa mais importante para mim, neste
momento é o dinheiro.” - E7, P6 (farmacéutico)

Segundo o autor, as recompensas monetarias sdo uma estratégia frequentemente

utilizada para incentivar a produtividade e reduzir possiveis conflitos dentro da
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organizac&o. E considerada uma das formas de recompensa mais aplicadas e baseia-se na
valorizagdo do desempenho individual. Além disso, o autor refere que, no setor privado,
esta pratica € amplamente adotada como parte da gestdo de recursos humanos (James et
al., 2015).

Em linha com o que é referido na literatura, observa-se que estes entrevistados
atribuem uma grande importancia as recompensas monetarias, as quais continuam a ser

uma das principais estratégias de motivacéo utilizadas pelas organizacdes de saude.

No que diz respeito as recompensas ndo monetarias, a valorizacdo e o

reconhecimento s&o 0s tipos de recompensa mais mencionados pelos entrevistados.

Os entrevistados E3 (fisioterapeuta), E4 (técnica de farmécia), E6 (médica
dentista) e E7 (farmacéutico) destacam que o reconhecimento do seu trabalho é um fator
crucial no que toca as recompensas. O reconhecimento do bom trabalho é destacado como
0 mais importante para o fisioterapeuta (E3), e como uma das duas prioridades para a
técnica de farmécia (E4). Este reconhecimento manifesta-se através do “elogio” e do “o
louvor, o reconhecimento verbal ou escrito” dos superiores hierarquicos e dos pacientes
(E6 — médica dentista), como no “‘feedback” positivo dos utentes (E7 — farmacéutico),
que reforca o sentido da escolha profissional.

De acordo com a literatura, os elogios e agradecimentos por parte das chefias,
assim como o reconhecimento do contributo do profissional, constituem ferramentas
eficazes para melhorar o desempenho, aumentar a motivacao e reforcar a produtividade
(James et al., 2015).

Em linha com a Teoria das Necessidades da Motivacao, observa-se que, numa fase
inicial, os trabalhadores tendem a ser motivados por fatores relacionados com a seguranga
e estabilidade, e, a medida que estas necessidades sdo satisfeitas, elementos de nivel
superior, como o0 reconhecimento, a autorrealizacdo e o crescimento profissional,

assumem um papel mais determinante na motivagéo (Kalhoro et al., 2017).

Assim, 0s respostas das entrevistas vdo ao encontro do que € referido na literatura
por parte dos autores, ao evidenciarem que o reconhecimento sobretudo quando
proveniente da chefia, é percecionado como um fator essencial para que os colaboradores

se sintam valorizados e comprometidos com a organizacdo (James et al., 2015). Outra
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recompensa mencionada pelo E3 — fisioterapeuta - é o apoio a formacdo. A valorizagédo
da formacéo continua dos profissionais de saude revela-se um fator determinante para o
seu desempenho, conforme salientado por Ahmed et al. (2022). Estes profissionais
merecem particular atencdo, atendendo aos multiplos desafios que enfrentam no exercicio
das suas fungdes. Nesse sentido, o investimento no desenvolvimento e na formagéo
profissional constitui um dos beneficios mais relevantes a considerar para esta classe,

segundo o estudo de Peixinho (2022).

Por fim, e ndo menos importante, destaca-se a valorizagdo das recompensas
relacionadas com a qualidade de vida e do bem-estar. O E5 (técnica superior de servico
social) e E6 (médica dentista) sugerem a majoracdo dos dias de férias e a tolerancia de
ponto como prémio de ndo absentismo e/ou assiduidade, enquanto o E7 (farmacéutico)
valoriza a flexibilidade de horéario e a capacidade de alcancar um equilibrio entre a vida

pessoal e profissional, mesmo que signifique um salario mais baixo.

3. Compreender o nivel de motivacdo percebido pelos profissionais de saude,

incluindo as razdes que os levam a sentir ou ndo motivados.

Quanto ao objetivo 3, este foi analisado através das categorias da dimensédo
motivacdo. De forma geral, as respostas dos entrevistados revelam altos niveis de
motivacao e satisfacdo profissional, ainda que estas sejam por diferentes razdes. A analise
das respostas permitiu identificar fatores extrinsecos e intrinsecos que influenciam a

motivagéo de forma positiva.

Para responder a este objetivo, foram colocadas trés questBes. Na primeira,
procurou-se perceber, se, atualmente, os entrevistados se sentem motivados no seu local

de trabalho e por que razéo.

Os entrevistados E2 (nutricionista), E3 (fisioterapeuta), E4 (técnica de farmacia)
E5 (técnica superior de servico social) e E7 (farmacéutico) referem gostar de exercer a
sua profissdo, valorizando o contacto com os utentes (E4 - técnica de farmacia e E5 -
técnica superior de servico social), gostam de se sentir Uteis e contribuir de para o bem-
estar dos pacientes (E3 — fisioterapeuta, E5 — técnica superior de servico social). Além
disso, associam o exercicio da atividade profissional a um sentimento de realizagdo

pessoal. Esta perspetiva vai ao encontro do que € descrito por Maslow e citado por
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Kalhoro et al. (2017), segundo os quais, apds a satisfacdo das necessidades béasicas, os
individuos passam a ser motivados por fatores superiores, como a realizacao pessoal. O
prazer que os profissionais de salde encontram com 0 contacto com 0s utentes e na
percecdo que o seu trabalho contribui para o seu bem-estar reflete a predominancia das

necessidades psicoldgicas como um fator impulsionador da motivacao.

O reconhecimento por parte das chefias também se revela um elemento essencial
na questdo da motivagdo, conforme mencionado pelos entrevistados E3 (fisioterapeuta),
E4 (técnica de farméacia), E7 (farmacéutico).

Relativamente aos fatores extrinsecos, observam-se algumas disparidades nas
respostas. Enquanto alguns profissionais demonstram que se sentem motivados com as
condicgdes de trabalho e com o bom ambiente organizacional, nomeadamente pela boa
relacdo com a equipa, outros relavam sentirem-se desiludidos no que toca aos aspetos

financeiros, como mencionado pelo entrevistado EG6:

“Em termos de valorizacdo dos meus servi¢cos por parte dos meus utentes,
sim. Em termos monetérios, sinto-me profundamente desiludida. Exerco
uma profissdo altamente exigente e especializada, com recursos a
equipamentos e materiais extremamente dispendiosos, exponho-me a
riscos quimicos e bioldgicos, a desgaste fisico e psicolégico como a
postura de trabalho e por exemplo, o stress, e o valor auferido é irrisorio.”

- E6, P8 (médica dentista)
O entrevistado E6 (Médica Dentista) refere sentir-se desiludido com a
renumeracao e o reconhecimento econémico face a exigéncia das func@es inerentes a sua
profissdo. Este discurso acaba por refletir uma insatisfacdo extrinseca, que podera

comprometer a motivacdo a longo prazo.

Por fim, destaca-se também a valorizacdo de condicGes de trabalho justas, como €
referido pelo E1 (Enfermeira), ao mencionar a compensacdo das horas extras em
comparagao ao setor publico, onde tal pratica ndo ocorre. Esta perspetiva esta relacionada
com o que ¢ defendido na literatura, segundo fatores como o vinculo organizacional, a
seguranga no emprego e a justica organizacional afetam significativamente os niveis de

motivacdo (Rahaman et al., 2020).
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No que diz respeito a segunda questdo correspondente a este objetivo, o0s

entrevistados indicam os momentos em que se sentem motivados e aqueles em que a

auséncia de motivacédo prevalece, tal como apresentado na tabela abaixo.

Tabela 5 - Motivacdo e desmotivacgdo dos Profissionais de Saude do setor privado

Entrevistado

Mais motivado quando...

Menos motivado quando...

- Imaginar progressao de

- Comparacdo de salério ao

Nutricionista

El = esforco diario e ao salario de
Enfermeira | ‘& o0 e outros profissionais (igualmente
- Planeamento a longo prazo enfermeiros)
- Receber bom feedback por
E2 parte dos pacientes; - Cancelamento de consultas por

- Observar resultados positivos
nos pacientes

parte dos utentes

E3
Fisioterapeuta

- Reconhecimento do trabalho
pelos pacientes/chefia;

- Melhorar qualidade de vida
dos pacientes

- Reconhecimento ndo
acompanhados por recompensas;
- Planos de intervencdo no doente
que ndo tém o sucesso esperado

Servico Social

E4 .
o - Ter contacto com o0s utentes;
Técnicade . S -
. -Poder ouvi-los e ajuda-los
Farmacia
- Trabalhar em rede com
equipas disciplinares;
E5 - . .
o - Alcancar objetivos em - Esforgo nédo reconhecido pelos
Técnica de

equipa;
- Impacto positivo nos doentes
e nas suas familias

superiores

- Sucesso na resolucéo de

- Falta de aceitacdo (por parte da

Farmacéutico

E6 casos mais complicados; chefia) de sugestdes de melhoria
Médica ~ . ; i
Dentista - Receber demonstracdes de de ma}terl_al e equipamento;

apreco por parte dos utentes - Auséncia de recursos adequados
- Dias agitados, com muita gente,
E7 - Conseguir satisfazer as e ndo conseguir atender 0s utentes

necessidades dos utentes

da melhor forma;
- Falta de stock de medicamentos

Fonte: Elaboracéo propria

Analisando a tabela, podemos observar que, em termos de motivagdo intrinseca,

0s entrevistados destacam que se sentem mais motivados, quando percebem realmente

que podera haver progressdo de carreira, como no caso do E1 (Enfermeira), do feedback

positivo dos pacientes (E2 - nutricionista, E3 - fisioterapeuta, E6 — médica dentista), ou

até mesmo do contacto direto com os doentes (E4 — técnica de farmécia, E5 — técnica

superior de servico social) e até mesmo com as suas familias (E5 - técnica superior de
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servico social). O trabalho em equipa e 0 alcance de objetivos comuns também é um fator

motivacional importante para o entrevistado técnica de servico social (E5).

De acordo com o que € mencionado na literatura, os autores Delaney e Royal,
(2017) enfatizam que a motivagdo e influenciada dos fatores intrinsecos. No caso dos
fatores intrinsecos, destaca-se o reconhecimento profissional, que envolve elogios e
valorizagdo por parte dos supervisores, dos pacientes e dos seus familiares, assim como

as conquistas pessoais, que estdo relacionadas com o orgulho e a aceitacéo social.

Por outro lado, os fatores de desmotivacdo remetem para a falta de
reconhecimento, para a auséncia de recursos e para a sobrecarga de trabalho. Os
entrevistados E3 (fisioterapeuta), E5 (técnica superior de servico social) e E6 (médica
dentista) mencionam que a falta de recompensas ou o ndo reconhecimento do seu esforco
compromete 0s seus niveis de motivacdo, enquanto o entrevistado E7 (farmacéutico)
refere que dias muito agitados e a falta de stock dos medicamentos tém um impacto
negativo no desempenho do seu dia-a-dia.

No entanto, mantém-se um paralelismo no que diz respeito as motivac6es: enquanto
alguns valorizam a progresséo de carreira e 0s incentivos a longo prazo, como é o caso
da enfermeira (E1) e da nutricionista (E2), outros destacam a influéncia do seu trabalho

no impacto direto junto dos utentes.
4. Analisar de que forma as recompensas influenciam a motivacgéo no trabalho

Relativamente ao objetivo 4, a analise das respostas dos entrevistados acerca de como
as recompensas influenciam a motivacdo no ambiente de trabalho revela uma opinido
geral: todos os entrevistados consideram que as recompensas influenciam positivamente

a sua motivagao.

De uma forma geral, os entrevistados reconhecem que a presenca de recompensas se
associa a um aumento da motivacéo, tal como mencionado por E2 (nutricionista) e E5
(técnica superior de servigco social), que descrevem a diferenga sentida quando ha

compensacao financeira associada ao desempenho.

“E bastante importante, na minha opinido, pois falando por experiéncia
propria, sinto me mais motivada a trabalhar quando sei que vou receber
mais por isso.” - E2, P10 (nutricionista)
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“Quem se esfor¢a mais, quem ‘“veste a camisola” diariamente pela
organizacdo que representa, deve ser recompensado por isso. Seja
recompensagao monetéria, seja em termos de avaliagdo, seja em dias de
férias, ou descanso suplementar. Depois também depende muito da
organizacdo onde estas. Sem sombra de duvidas que as recompensas
monetarias, ou sejam elas de outro cariz, influenciam positivamente a
motivagdo dos trabalhadores.” — E5, P10 (técnica superior de servico
social)
Para além das recompensas monetarias, 0os entrevistados focam-se bastante na
importancia do reconhecimento, da visibilidade e da valorizacdo enquanto profissionais,
aspetos mencionados por E3 (fisioterapeuta), E4 (técnica de farméacia), E5 (técnica

superior de servigo social), E6 (médica dentista) e E7 (farmacéutico).

Por outro lado, é possivel observar que E5 (técnica superior de servigo social)
considera a necessidade de atribuicdo das recompensas seja realizada de forma justa e
transparente de forma a influenciar a motivagdo. Tal como menciona “...ndo se trabalha
de forma igual e também ndo se esfor¢am todos de forma igual.”, 0 que evidencia a
preocupacdo que as recompensas sejam distribuidas de forma equitativa e proporcional

ao esforco realizado.

Esta resposta vai ao encontro do que defende, Francis et al. (2020), segundo o0s quais,
um sistema de recompensas equitativo e transparente ndo so reforca a perce¢éo de justica,
como também promove um ambiente organizacional positivo, onde os profissionais se

sentem motivados a contribuir ativamente para o sucesso de cada institui¢do.

5. Identificar os principais fatores que afetam o compromisso dos profissionais de
saude na execucdo das fungdes, incluindo o que os leva a permanecer na

instituicao.

Relativamente a este objetivo, que corresponde as duas Gltimas perguntas das
entrevistas, nomeadamente sobre de que forma a instituicdo lida com as recompensas e
influencia a vontade de permanecer no local de trabalho, foi possivel identificar que as
recompensas e 0 reconhecimento institucional sdo percecionadas como fatores chaves
para a motivacdo e retencdo dos profissionais de salde. Todos os entrevistados
reconheceram que a valorizacdo do seu desempenho influencia de forma direta o seu
compromisso e a vontade de permanecer na instituigéo. Este resultado vai ao encontro do

que é defendido pela literatura, que menciona que as praticas da GRH influenciam
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diretamente niveis de comprometimento dos trabalhadores e, consequentemente, a
retencdo dos mesmos (Rodriguez-Fernandez et al., 2024). Ainda, os autores referem que
as estratégias adotadas pelos RH contribuem para a continuidade e normatividade do

comprometimento organizacional, contribuido para as estabilidades das equipas.

Os entrevistados E1 (enfermeira), E2 (nutricionista) e E4 (técnica de farmaécia)
identificam uma concordancia direta e imediata desta relacdo, no entanto, os restantes
entrevistados elaboraram mais as respostas de forma a acrescentar informacdes relevantes
que permitem perceber melhor o impacto das recompensas, ndo s6 como incentivos
extrinsecos, mas também como fatores que afetam o sentimento de valorizacéo

profissional e a motivacdo intrinseca.

O entrevistado E3 (fisioterapeuta) destacou gque a auséncia do reconhecimento e das
recompensas pode levar a um processo de desmotivacdo progressiva. De forma
semelhante, o entrevistado E5 (técnica superior de servico social) abordou que o papel
das recompensas na progressao de carreira e nos efeitos remuneratorios, mesmo quando
h& uma forte identificacdo com o trabalho, a auséncia de reconhecimento formal pode

comprometer significativamente a vontade de permanecer na instituicao.

Quanto ao E6 (médica dentista), este apresenta uma abordagem diferente do que
é mencionada pelos restantes, que € importancia das condi¢oes de trabalho e dos recursos
disponiveis na organizagdo. A falta de meios para realizar o trabalho é vista, para ele,
como uma forma de desvalorizagdo, 0 que demonstra que a motivagdo nao depende
apenas de recompensas financeiras, mas também da forma como a instituicdo investe na
qualidade e bem-estar dos pacientes. De acordo com Pimenta (2024), a qualidade dos
cuidados prestados resulta, ndo apenas das praticas organizacionais, mas também do

comportamento e envolvimento dos profissionais que os prestam.

Quando bem concebido, este sistema ndo s6 fomenta o envolvimento dos
colaboradores nas suas funcGes, como também contribui para a captacdo e retencéo de
talento, assegurando que a organizacéo dispde de uma equipa qualificada e comprometida
(Noorazem et al., 2021).

Por fim, o E7 (farmacéutico) apresenta uma perspetiva equilibrada, reconhecendo

0 impacto positivo dos fatores como o reconhecimento, o ambiente de trabalho, a
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flexibilidade e a autonomia. De acordo com a literatura, o entrevistado E7 (farmacéutico)
demonstra um comprometimento afetivo, uma vez que a sua motivacao esta associada ao
bem-estar e a confianca na organizacdo da organizacdo, conforme mencionado por
Rodriguez-Fernandez et al., 2024). Estes elementos, segundo o préprio, tém mais peso na

sua motivacdo do que o salario em si, conforme é citado:

“...0 salario ndo é o que mais me motiva de momento, para ser honesto,
mas se a farmacia ndo tivesse estas condicfes, provavelmente néo teria

tanta motiva¢do para continuar a trabalhar.” - E7, P12 (farmacéutico)

Deste modo, 0 entrevistado evidencia que estes fatores, mais do que qualquer
outro financeiro, séo os que definem a sua motivacdo no trabalho e influenciam a deciséo

de permanecer na instituicao.

O aumento salarial baseado no desempenho destaca-se como um dos elementos
mais eficazes na motivacgéo dos colaboradores e na retengéo de talento, sendo amplamente

utilizado como estratégia de recompensa organizacional (Noorazem et al., 2021).

Relativamente a ultima questdo, que fundamenta este objetivo, os entrevistados
identificaram desafios que influenciam a motivagdo e o0 comprometimento

organizacional, destacando-se os seguintes fatores.

A enfermeira (E1) e a nutricionista (E2) identificam a injustica salarial e a
auséncia de oportunidades de progressao na carreira como alguns dos principais fatores
desmotivadores. E referido também que, face ao tipo de trabalho, as responsabilidades e
exigéncias que lhes sdo dadas e que a area da saude tem vindo a enfrentar, os salarios nao

séo compativeis com estas condigdes.

O entrevistado E3 (fisioterapeuta) centrou-se no desgaste fisico e emocional,
como um desafio apresentado na area da saude. O cansaco mencionado deve-se a elevada
carga horaria e a exigéncia das fungdes. Além disso, o envolvimento com os doentes, que
muitas das vezes ultrapassa a barreira de fisioterapeuta-paciente, pode contribuir para um
desgaste emocional, uma vez que o E3 (fisioterapeuta) refere que, durante as consultas,
acaba por ouvir os desabados sobre a vida pessoal dos doentes. Esta realidade demonstra

aimportancia de as instituicbes promoverem e incentivarem o bem-estar dos profissionais.
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O entrevistado E5 (técnica superior de servigo social) aborda um ponto de vista
mais emocional associada ao trabalho na area da saude. A exposicdo constante a
vulnerabilidade e fragilidade dos doentes faz com que os profissionais acabem por
“absorver” alguns desses problemas, tornando necessario a adogao de estratégias que Ihes
permitam atuar de forma mais eficaz. Esta proximidade com a vulnerabilidade dos
doentes gera um desgaste emocional, tendo em conta, que o objetivo do trabalho da
técnica superior de servigo social (ES) ¢ “curar” pessoas. Assim, qualquer organizagao
deve de implementar estratégias ndo so para lidar com o doente, mas talvez também apoiar

os profissionais nesta jornada.

Estas declaracdes por parte dos entrevistados E3 (fisioterapeuta) e E5 (técnica
superior de servico social) vao de encontro ao que é referido na literatura, nomeadamente
no estudo de Okello e Gilson (2015), que demonstra que os profissionais de saide com
maior motivacao intrinseca apresentam um menor risco de burnout, que se torna um efeito
derivado & exaustdo emocional, reducédo da realidade profissional e despersonalizacdo. O
estudo relata ainda que o desconforto laboral e a sobrecarga de trabalho séo fatores de
aumento de stress e de diminuicdo na qualidade dos cuidados. Além disso, conforme
mencionado na literatura, o apoio social proporcionado pelas organizacdes, tanto em
contexto profissional como pessoal, assume um papel essencial na mitigacéo do stresse e

na promocao do bem-estar dos profissionais (Meng et al., 2015).

O E7 (farmacéutico) releva, tal como o E1 (enfermeira) e E2 (nutricionista), a falta
de oportunidades de crescimento profissional. Refere ainda que um dos principais
desafios para si é 0 excesso de tarefas administrativas, que acabam por o “afastar” do que
realmente gosta.

Em suma, perante todos estes desafios apresentados, constata-se que a motivagéo
dos profissionais no setor da saide ndo depende apenas de incentivos financeiros, mas
também de um equilibrio entre a valorizagdo profissional, do bem-estar emocional e das
condic@es certas para o exercicio das fun¢bes. As organizagdes que apostam neste tipo de
fatores tendem a promover a motivacdo dos profissionais, 0 que, consequentemente,

contribui para a sua retengéo.
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Capitulo IV — Concluséo

Uma vez realizada a andlise e discussdo dos resultados, este capitulo destina-se a
sintetizar os resultados, avaliando se o0s objetivos definidos inicialmente foram
cumpridos. Serdo também abordados os contributos deste estudo para a area da salde,

bem como as suas limitagoes.

Relativamente ao primeiro objetivo os resultados mostram que as instituicdes de
salde apresentam diferencas significativas na implementacdo de sistemas de
recompensas. Alguns dos entrevistados, como a enfermeira, a técnica de servigo social e
a médica dentista ndo possuem acesso a recompensas formais. Por outro lado,
nutricionista recebe uma recompensa monetéaria por atingir objetivos de faturacdo e
vendas; a fisioterapeuta beneficia de servigos gratuitos da clinica e a flexibilidade de
horérios; a técnica de farmécia recebe recompensas trimestrais por cumprimento de
objetivos; e o farmacéutico usufruiu de seguro de salde, flexibilidade de horérios e de o
dia de aniversario oferecido pela instituicéo.

A forma de como as recompensas sdo comunicadas também ndo é um processo
linear. Enquanto algumas sdo apresentadas durante o processo de onboarding do
profissional, outras surgem aquando das avaliacbes de desempenho e em reunides
internas, ou seja, ndo existe um padréo, o que se justifica pela diversidade das institui¢cdes

e até mesmo, pelo tipo de recompensa envolvida.

Estes resultados indicam que a atribuicdo de recompensas depende muito do tipo de
instituicdo, evidenciando disparidades nas politicas de recompensas entre diferentes

organizacg0es de salde e ndo propriamente da profissdo em si.

Passando ao segundo objetivo, a importancia das recompensas extrinsecas é
claramente evidenciada, embora existam perspetivas diferentes entre os profissionais. A
recompensa monetaria é destacada como relevante, e até mesmo como o principal fator
de motivagéo, para a nutricionista, para a técnica de farmacia e o farmacéutico. Por outro
lado, profissionais que ndo recebem diretamente recompensas monetarias, como a técnica
de superior de servico social e a médica dentistas, sugerem formas de valorizacdo do
esforco e da assiduidade, como o pagamento de horas extras ou a atribuicdo de dias

adicionais de férias.
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As recompensas intrinsecas e ndo monetarias também assumem grande
relevancia, como € o caso do reconhecimento, manifestado através de elogios e até mesmo
feedback dos pacientes. Este é o tipo de recompensa € apontando como essencial pelo
fisioterapeuta, pela técnica de farmacia, pela médica dentista e pelo farmacéutico. Para
além disso, surgem outras formas igualmente importantes, como o apoio a formacéo,
mencionado pelo fisioterapeuta, e pela flexibilidade de horario e equilibro entre a vida
pessoal e profissional, aspetos valorizados pelo farmacéutico. Assim, é possivel observar
que diferentes recompensas ndo monetarias assumem relevancias distintas consoante a
categoria profissional, refletindo necessidades especificas associadas ao contexto de
trabalho.

No geral, podemos afirmar que o objetivo foi alcancado, e conclui-se que a
necessidade do reconhecimento e valorizacdo (recompensas extrinsecas) sao tdo

importantes quanto a compensacao financeira.

No ambito do terceiro objetivo proposto, podemos concluir que a motivacao dos
profissionais de salde culmina numa combinacdo entre fatores intrinsecos e fatores
extrinsecos. A maioria dos entrevistados (nutricionista, técnica de farmécia, técnica de
servigo social, fisioterapeuta e o farmacéutico) demonstram que a sua motivacao se insere
sobretudo do gosto e interesse pela profissdo, no contacto direto com os utentes e no
impacto positivo nas suas vidas, bem como no reconhecimento que recebem por parte das

chefias e dos pacientes.

Paralelamente, € possivel observar que os fatores extrinsecos também influenciam
a motivacdo embora, de uma forma um pouco distinta: para a médica dentista, a baixa
remuneracao e a falta de recursos de trabalho tém um impacto desmotivador, enquanto
para a enfermeira, as compensacOes das horas extras séo valorizadas e contribuem para a

sua motivacao.

Mediante estes resultados, podemos afirmar que a motivagdo é multidimensional,
surgindo tanto das necessidades psicologicas e de autorrealizacdo, como de aspetos
externos ligados a a organizacao e a parte financeira, variando de acordo com a funcéo e

experiéncia de cada profissional.

Quanto ao quarto objetivo, podemos concluir que as recompensas, tanto

monetarias como ndo monetérias, influenciam positivamente a motivacdo dos
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profissionais. Sentirem-se valorizados, reconhecidos no trabalho é tdo importante quanto
os aspetos financeiros. E também fundamental reforcar a atribuicio das recompensas seja
feita de forma justa e transparente, reforcado a percecdo de justica e promover um

ambiente de trabalho motivador.

Por fim, no quinto objetivo, conclui-se que o comprometimento dos profissionais
de saude é igualmente influenciado pelas recompensas. A enfermeira e a nutricionista
destacam que a injustica salarial e a falta de progresséao de carreia sdo desafios altamente
vivenciados na &rea da salde e acaba por ser um fator que remete para a desmotivagdo. O
fisioterapeuta e a técnica de servico social, referem o desgaste fisico e emocional como
desafios apresentados, enquanto a médica dentista salienta a necessidade de melhores
condicdes de trabalho. Deste modo, para assegurar a retencdo de um profissional, é
fundamental que as organizacdes de saude combinem as recompensas financeiras, 0
reconhecimento, o apoio ao bem-estar dos profissionais e condi¢Ges de trabalho

adequadas.

No geral, podemos concluir que em todas estas categorias — motivacéo,
recompensas, comprometimento — estdo interligadas, influenciando-se mutuamente.
Acima de tudo, para assegurar uma prestacdo de servicos de qualidade aos utentes e
permitir que os profissionais desempenham eficazmente as suas funcées, é fundamental
qgue a motivacdo surja dentro da organizacdo, caso contrario, os resultados ficam

comprometidos.

Dada a atual situacdo dos profissionais de saude, gerir estes aspetos torna-se um
verdadeiro desafio, lembrando que, acima de tudo, os profissionais também sdo pessoas.
E por esta razdo que a gestdo de recursos humanos ¢, em dltima analise, uma gestdo de

pessoas.
Estudos futuros

Para estudos futuros, seria interessante explorar a comparacao entre profissionais
do setor publico e do setor privado, analisando as diferentes perspetivas relativas a
motivag&o, as recompensas e ao comprometimento organizacional. Para além disso, seria
igualmente relevante investigar novas estratégias de recompensa, avaliando propostas

diferenciadoras e inovadoras que possam aumentar a retencdo dos colaboradores.
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De acordo com o estudo do Centro de Planeamento e Avaliacdo de Politicas
Publicas, em Portugal ainda existe escassa investigacao sobre a retencdo de profissionais
de salde. Assim, a analise deste tema constitui uma oportunidade pertinente de
investigacdo, permitindo compreender melhor os fatores que influenciam a permanéncia

destes profissionais e contribuir para o desenvolvimento de politicas eficazes no setor.
Contributos do estudo

Este estudo permite compreender, no setor privado, a atual situacdo das
recompensas e até que ponto influenciam a motivacdo dos profissionais. Numa area téo
complexa como a salde, verificou-se se, que, atualmente ainda existem profissionais que
ndo consideram receber qualquer tipo de recompensa. Estes profissionais que lidam
diariamente com problemas criticos dos utentes, como referido nas entrevistas, ndo séo
devidamente reconhecidos pelo seu trabalho. Estes resultados salientam a necessidade de
uma maior atencdo das organizacbes de saude a valorizacdo dos profissionais,

evidenciando as lacunas existentes.

Do ponto de vista pratico, seria importante desenvolver um sistema de
recompensas adaptado a cada profissional, tendo em conta o nivel de desempenho, de

forma a garantir justica e equidade.

Para além disso, a situacao € intensificada pelo desgaste emocional inerente ao
exercicio da profissdo. Como referido na literatura sobre situagcdes de burnout, o facto de
lidarem com problemas criticos e a exposicdo a situacdes vulneraveis podem
comprometer a salide mental dos profissionais. E fundamental que as organizacdes
implementem estratégias eficazes, como seminarios ou programas de apoio psicologicos.
Estas agOes podem ajudar a prevenir o burnout, promovem a motivagdo intrinseca e
garantem que os profissionais de sentem suportados, valorizados e preparados para

enfrentar os desafios da sua atividade.
Limitacdes do estudo

Uma das principais limitagdes apresentadas foi a auséncia da resposta de alguns
profissionais, 0 que podera ter condicionado a diversidade de experiéncias e percegdes
recolhidas. Por exemplo, relativamente as questbes sobre o sistema de recompensas,

alguns entrevistados afirmaram ndo ter acesso e consequentemente ficaram com
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dificuldades para responder as perguntas seguintes, no entanto, mesmo nao usufruindo de
recompensas, identificaram aquelas que valorizam mais enquanto profissionais. Para
além disso, a amostra utilizada poderia ser maior, 0 que limita consequentemente 0s
resultados. Dado o periodo de tempo disponivel e a dificuldade de acesso a profissionais

exclusivamente do setor privado, foi possivel recolher apenas estas respostas.
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ANEXO A: Guiao da Entrevista

A presente entrevista € realizada no ambito da dissertacdo do Mestrado em Gestéo de
Recursos Humanos do ISLA — Instituto Politécnico de Gestéo e Tecnologia.

O seu objetivo € compreender o impacto das recompensas na motivacao dos profissionais
de saude nas instituicGes onde exercem funcgoes.

Todas as respostas recolhidas serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos e
tratadas de forma anonima e confidencial.

Muito obrigado/a pela colaboracgéo e disponibilidade.

Caracterizacdo sociodemogréfica
Sexo:

Idade:

HabilitacGes literarias:

Localidade da instituicdo:

Questdes:

1. Pode falar-me sobre a sua funcéo e quais as tarefas que desempenha? Ha quanto
tempo trabalha na instituigdo?

2. Jatrabalhou noutras instituicdes de salde? Se sim, as institui¢fes que trabalhou
eram publicas ou privadas?

3. Na instituicdo onde trabalha atualmente, existe algum sistema de recompensas?
Se sim, que tipos de recompensas sao atribuidas?

4. Como €é gque as recompensas Vos sdo comunicadas?

5. S&o envolvidos no processo de atribuicdo das recompensas ou sdo decididas
apenas pela gestdo da instituigéo?

6. No trabalho, que tipo de recompensas considera mais importantes para si? E quais
considera menos relevantes?

7. Comparando com outras institui¢des de saude, publicas ou privadas, como avalia
o sistema de recompensas da instituicdo onde trabalha atualmente face as outras?

8. Considera-se motivado/a no seu trabalho? Porqué?

9. Em que situacOes se sente mais motivado/a no trabalho? E em que momentos sente

uma menor motivagéo?
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10. Em que medida as recompensas recebidas influenciam a motivacéo diaria?

11. Ja se sentiu desmotivado por falta de reconhecimento e/ou recompensas?

12. A forma de como a instituicdo de salde lida com as recompensas, influencia a
vontade de permanecer no local?

13. Quais sdo, na sua experiéncia, os principais desafios que podem afetar a

motivacao e comprometimento dos profissionais no setor da saude?
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ANEXO B: Analise de Conteudo

Categorias

Subcategorias

Dimensoes

Sistema de
Recompensas

Tipos de
recompensas

“Infelizmente, N@0 existe nenhum sistema de recompensas”. — E1, P3 (enfermeira)

“Sim, se atingir, por exemplo, x valor de faturagdo e vendas de programas de emagrecimento, ha
sempre recompensas monetarias.” —E2, P3 (nutricionista)

““Sim. Uma das maiores regalias de trabalhar neste local é 0 acesso aos servicos da prépria clinica.
Como a clinica tem muitas especialidades e muitos servi¢os, sempre que preciso e que 0s médicos
tém disponibilidade, eu posso usufruir das consultas e exames sem ter de pagar. Uma outra
recompensa é a flexibilidade de horarios. Eu tenho de cumprir o meu horério de trabalho,
naturalmente, mas se precisar de me ausentar por algum motivo, ndo é posto qualquer tipo de
entrave, desde que eu coordene as sessoes de fisioterapia com os pacientes.” - E3, P3
(fisioterapeuta)

“Sim, existe um plano de avaliagdo de desempenho, com recompensa monetaria trimestral
mediante o cumprimento de objetivos que nos sdo propostos.” — E4, P3 (técnica de farmacia)

“Na instituicdo onde trabalho, ndo existe nenhum tipo de recompensa, pelo menos para mim e para
a minha categoria profissional. Ou seja, eu trabalho e recebo um salério pelo trabalho que
desempenho. Eu ndo recebo nenhum tipo de recompensa, seja de que género for, pelo trabalho
desempenhado, pelos objetivos atingidos ou pelo nimero de situa¢des desempenhadas.” — E5, P3
(técnica superior de servico social)

“Existe sim, mas destina-se apenas as assistentes dentarias. Consiste num prémio monetéria de um
determinado patamar de faturacdo mensal for atingido.” — E6, P3 (médica dentista)

“Sim, temos um sistema de recompensas. Temos seguro de saude pago, temos direito ao dia do
nosso aniversario. Como é uma farmécia com poucos funcionarios, temos a possibilidade de
“ajustar” 0 N0OSsO hordrio entre todos, portanto, tenho um horario muito flexivel. H& também a
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possibilidade de, se numa semana, s6 folgar uma vez, posso juntar as folgas, e por exemplo, na
semana seguinte ter trés folgas.” - E7, P3 (farmacéutico)

Comunicacéo das
recompensas

“Ndo tenho resposta para isto, porque como mencionei na pergunta anterior, no existe sistema de
recompensas.” — EL, P4 (enfermeira)

“Eles comunicam atraves de reunides, portanto, oralmente.” — E2, P4 (nutricionista)

“Estas recompensas foram-me comunicadas na minha entrada na clinica.” - E3, P4
(fisioterapeuta)
“Foi-me explicado, aquando da apresenta¢do do plano de avalia¢do de desempenho.” - E4, P4

(técnica de farmaécia)

“Como disse na outra pergunta, ndo existem recompensas, logo ndo ha comunicacao sobre elas.’
— E5, P4 (técnica superior de servigo social)

“Ndo se aplica no meu caso.” - E6, P4 (médica dentista)
“Isto foi-me dito logo no inicio da minha entrada.” — E7, P4 (farmacéutico)

’
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Recompensas
mais valorizadas

“Ndo vale a pena responder, porque nao tenho sistema de recompensas.” - E1, P6 (enfermeira)

“So existe um tipo de recompensa que € a recompensa monetaria e considero importante e relevante
para a motivagdo do proprio trabalhador.” — E2, P6 (nutricionista)

“Todas as recompensas sdo bem-vindas. O mais importante para mim é o reconhecimento do bom
trabalho, por exemplo prémios de desempenho. Através da satisfacdo do cliente e de outros
indicadores, poderia ser considerado um prémio anual de desempenho para os melhores
profissionais de cada &rea.

Uma outra recompensa que considero relevante, principalmente na area da salde, é o apoio a
formacgdo. De maneira a evoluirmos enquanto profissionais e de conseguirmos ajudar da melhor
forma possivel o0s nossos pacientes, as instituicbes deveriam fornecer formacdes, cursos,
especializagoes extra.” - E3, P6 (fisioterapeuta)

“Para mim, estas as duas: O reconhecimento do meu trabalho, desde colaboracéo, a cooperacéo,
cumprimento das minhas tarefas, a boa comunicagao e interesse para com 0s utentes, e também as
recompensas monetarias.” - E4, P6 (técnica de farmacia)

“Como te disse, no meu trabalho ndo existem recompensas, portanto, se existissem, a opinido que
eu tenho é que as recompensas poderiam existir de diferentes tipos, por exemplo, quando tens de
trabalhar para além do teu horario laboral, e que estas horas te fossem recompensadas
monetariamente, ou seja, que as horas extras que trabalhas te fossem pagas. Poderia eventualmente
também existir algum tipo de recompensa em termos de majoracdo dos dias de férias na
eventualidade do trabalhador ndo ter auséncias no trabalho, ou seja, ndo existir absentismo,
digamos assim. O trabalhador ser recompensado com mais dias de férias no final do ano pela
situacd@o de ndo absentismo, poderia ser também uma boa op¢éo. “ - E5, P6 (técnica superior de
servico social)

“Considero importante que, por exemplo, um funcionario assiduo possa ser premiado com dias de
ferias extra ou tolerancia de ponto no seu aniversario ou em datas festivas; o prémio monetario
quando objetivos foram atingidos constitui, no meu entender, um incentivo a que o trabalhador se
empenhe no sucesso financeiro da instituicdo que serve, sabendo que esse sucesso se ira traduzir
em algo palpavel também para si.
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A oferta ou desconto na aquisicdo por parte do funcionario em servicos prestados ou bens
comercializados pela instituicdo parece-me também importante.

Enguanto médica dentista na minha empresa, nunca cobrei honorérios por consultas efetuados as
minhas assistentes ou ao seu agregado familiar. Convites para almogos ou jantares, festas
organizadas pela instituicdo, pequenas lembrangas no aniversario ou Natal, sdo também
relevantes, na minha opinido, pelo menos a mim, far-me-iam sentir que sou acarinhada e
fortaleceriam o sentimento de pertenca a instituigao.

O elogio, o louvor, o reconhecimento verbal ou escrito dos superiores hierarquicos e dos clientes
(no meu caso, pacientes) ou utentes dos bens ou servigos prestados, € algo que nos da alento para
tentar fazer algo melhor.

Quando estive sem exercer por um longo periodo, devido a um problema de saude, fui procurada e
abordada por pacientes que se diziam “desamparados”’, que me perguntavam quando voltaria, ndo
queriam procurar outro médico dentista. E quando voltei a trabalhar, a alegria, o alivio, o carinho
dos meus pacientes deu-me a certeza de que a minha escolha profissional fez sentido e faz a
diferenca para alguém.”- E6, P6 (médica dentista)

“Para ser sincero, a recompensa mais importante para mim, neste momento € o dinheiro. Somos
aumentados todos 0s anos, mas néo considero que seja uma recompensa. De momento ganho
menos, em comparacao a outros sitios que ja estive, mas sinto que tenho uma melhor qualidade
de vida, com mais flexibilidade de horario e consigo conciliar a minha vida pessoal com a
profissional, do que ganhar mais, fazer mais horas, e sentir que nao aproveito os meus dias.
Para além, de que, gosto muito de ter o feedback dos clientes na farmacia, gosto de 0s
aconselhar, e de ser reconhecido por isso.” — E7, P6 (farmacéutico)

Motivacéo

Motivacao no
trabalho

“Sim. Para além de ser uma area de interesse da minha parte, motiva-me haver justica na questdo
das horas extras. As mesmas ndo sdo remuneradas, mas sdo consideradas e, portanto, existe
compensacao dessas mesmas horas noutros turnos onde saio mais cedo/entro mais tarde, ou até
mesmo acumulam para folgas, o que ndo acontece no setor publico.” — E1, P8 (enfermeira)

“Sim, gosto do bastante do que faco e do ambiente de trabalho e da minha equipa.” — E2, P8
(nutricionista)
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“Para ja sim, comecei ha relativamente pouco tempo, mas sinto-me feliz e concretizada com o que
faco. Sinto que consigo ajudar os meus pacientes com o conhecimento que tenho e acho que eles
gostam do que faco por eles. O meu local de trabalho tem reconhecido o meu esforgo nestes 3 anos
que la estou e isso deixa-me satisfeita.” — E3, P8 (fisioterapeuta)

“Sim, porque gosto da minha profissdo, gosto muito de comunicar com utentes e procurar satisfazer
as suas necessidades farmacéuticas. Sinto-me motivada também por reconhecerem o meu trabalho
e pelo bom ambiente da equipa.” — E4, P8 (técnica de farmacia)

“Sim, considero-me motivada no meu trabalho, porque gosto muito da minha profissao, gosto muito
do exercicio da minha profissdo neste contexto da satde e com a popula¢éo alvo com qual trabalho.
Sinto-me muito integrada nas equipas disciplinares, na relacdo de trabalho interna e externa a
institui¢do. Sinto muita gratificagdo pessoal e profissional pelo exercicio da minha profissdo.” —
E5, P8 (técnica superior de servico social)

“Em termos de valoriza¢do dos meus servigos por parte dos meus utentes, sim. Em termos
monetarios, sinto-me profundamente desiludida. Exerco uma profissdo altamente exigente e
especializada, com recursos a equipamentos e materiais extremamente dispendiosos, exponho-me
a riscos quimicos e bioldgicos, a desgaste fisico e psicoldgico como a postura de trabalho e por
exemplo, o stress, e o valor auferido € irrisério.

No entanto, sinto-me mais satisfeita a exercer como profissional liberal na clinica de outrem do que
me sentia quando exercia na minha prépria clinica.” — E6, P8 (médica dentista)

“Sim, gosto muito do que fago. H& dias mais complicados, mas no geral, sinto-me muito bem
onde estou. Tenho uns 6timos colegas, e uma 6tima chefia que nos reconhece enquanto
profissionais.” — E7, P8 (farmacéutico)

Fatores de
motivagao

“O que mais me motiva atualmente é quando imagino uma progressao da carreira. Sendo que este
€ 0 meu primeiro emprego na area, foi algo que procurei perceber antes de aceitar a proposta.
Penso que seja o mais motivador pensando a longo prazo.” — E1, P9 (enfermeira)

“Sinto uma maior motivagdo quando tenho bom feedback do paciente, por exemplo. Gosto muito
de ver que os planos nutricionais estdo a ter resultados e os pacientes ficam felizes. Considero que
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a opinido deles é muito importante, até porque, depois, pode funcionar numa 6tica de passa-a-
palavra.” — E2, P9 (nutricionista)

“O momento em que me sinto mais motivada é quando o meu trabalho é reconhecido, quer seja
pelos pacientes, quer seja pela minha chefia. Quando recebo o feedback de um paciente que
demonstra que eu melhorei a sua qualidade de vida, isso é o que mais me deixa motivada a
continuar o meu trabalho da forma que o faco. Quando a minha chefia reconhece que o esfor¢o
que eu fago é notorio e salientado, também me deixa muito motivada.” - E3, P9 (fisioterapeuta)

“Sinto-me mais motivada quanto tenho contacto com os utentes, e podé-los ouvir e ajudar, e
também, por operar na drea da saude.” — E4, P9 (técnica de farmécia)

“As situagoes que me Sinto mais motivada no trabalho, é de facto, quando nds conseguimos
trabalhar em rede e trabalhar com as equipas disciplinares, numa sO situacdo e com um
determinado objetivo e quando o conseguimos alcancgar, que no campo da sadde se vai traduzir no
bem-estar e na qualidade de vida para o doente, com reflexo significativo e positivo para a sua
familia e para os seus cuidadores. Sentir que trabalhamos em equipa em prol de uma determinada
situacdo, de um determinado objetivo é de facto, aquilo que me da mais prazer e que me sinto mais
motivada. Penso que s6 mesmo em equipa é que conseguimos fazer melhor pelos doentes e pelas
suas familias.” — E5, P9 (técnica superior de servigo social)

“QOuando se sinto mais motivada obtenho sucesso na resolucdo de alguns casos mais complicados
e quando recebo demonstrac6es de apreciacdo do meu trabalho por parte dos meus utentes.” - E6,
P9 (médica dentista)

“Sinto-me desmotivado quando tenho dias muito agitados, com imensas pessoas ha espera e ndo
consigo atendé-las da forma como gostaria, ou quando ndo ha stock de certos medicamentos e
ndo conseguimos ajudar os utentes.” — E7, P9 (farmacéutico)

Fatores de
desmotivagio

“Sinto uma menor motivagdo quando o saldrio é pago e comparo o meu trabalho e esforco diario
ao salario de um enfermeiro.” — E1, P9 (enfermeira)

“Sinto-me menos motivada quando tenho ja planeado como vai ser 0 meu dia, todas as marcacdes
feitas, e surge um imprevisto e a consulta é cancelada.” — E2, P9 (nutricionista)

Raquel Monte Carvalho 62



Influéncia do Sistema de Recompensas e a Motivacdo dos Profissionais de Saude do Setor Privado

“O que me deixa menos motivada € quando este reconhecimento por parte da chefia ndo é
acompanhado de alguma recompensa. Claro que € bom ouvirmos as palavras, mas por vezes é
também necessario outro tipo de incentivo. E as recompensas deveriam servir para isso mesmo,
para motivar e incentivar os colaboradores a continuar o seu bom trabalho.” - E3, P9
(fisioterapeuta)

“Gosto bastante do que fago, e ndo consigo mencionar algo que me desmotive neste momento.” -
E4, P9 (técnica de farmécia)

“Acho que me sinto menos motivada quando o esfor¢o ndo é reconhecido e as vezes delineamos
planos de trabalho, de intervencédo, que nem sempre tém e nem sempre alcancam o objetivo
desejado, e por vezes, o esforco ndo é reconhecido pelos superiores hierarquicos e também
desmotiva porque pode existir muito trabalho e podemos nédo conseguir alcancar o objetivo
desejado, mas apenas o possivel. De facto, € uma situacdo que desmotiva. A auséncia de
reconhecimento do trabalho.” - E5, P9 (técnica superior de servigo social)

“Sinto-me muito desmotivada quando a instituicdo onde trabalho ndo aceita as minhas solicitacoes
em termos de melhoria de materiais e equipamentos de trabalho. Para mim é desmotivante e motivo
para me recusar a trabalhar porque sinto que ha falta de equipamentos e materiais de qualidade.”
— E6, P9 (médica dentista)

“Sinto-me desmotivado quando tenho dias muito agitados, com imensas pessoas ha espera e ndo
consigo atendé-las da forma como gostaria, ou quando ndo ha stock de certos medicamentos e nao
conseguimos ajudar os utentes.” — E7, P9 (farmacéutico)

Motivacéo e
recompensas

Influencia das
recompensas na
motivacgao

“Como ndo é o meu caso, consigo imaginar que motiva os trabalhadores a procurar ser e fazer
melhor, a serem diferenciados na area de especializacdo. Acho que quando um trabalhador é
compensado pelo seu trabalho, de alguma forma, a sua motivagcdo € logo outra.” — E1, P10
(enfermeira)

“E bastante importante, na minha opinido, pois falando por experiéncia propria, sinto me mais
motivada a trabalhar quando sei que vou receber mais por isso.” - E2, P10 (nutricionista)

“Eu acho que as recompensas podem servir de espelho da importancia que os trabalhadores tém
na instituicdo. Na minha opinido, se uma instituicdo Se preocupa em recompensar 0S Seus
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colaboradores, significa que estes tém importancia e que pretendem motiva-los através das
recompensas. Isto faz com o que trabalhador se sinta visivel e sinta que € valorizado. Para além de
que, se eu vir que a minha colega é recompensada pelo bom trabalho, eu vou também tentar fazer
0 meu melhor no proximo més para eu ser a proxima a ser recompensada. Entédo acaba por ser um
win-win.” - E3, P10 (fisioterapeuta)

“Porque, de alguma forma, reconhecem e valorizam o nosso trabalho, porque significam que o
esfor¢o permitiu cumprir os objetivos propostos.” — E4, P10 (técnica de farmécia)

“Na minha opinido, é que, efetivamente se houvesse recompensas por maior producao de trabalho,
por um bom desempenho, automaticamente a motivacéo de qualquer funcionario aumenta. Claro
que depois, teria de existir, uma forma de avalia¢éo justa, porque numa instituicdo néo se trabalha
de forma igual e também nao se esforcam todos de forma igual. Quem se esforca mais, quem “veste
a camisola” diariamente pela organiza¢do que representa, deve ser recompensado por isso. Seja
recompensacdo monetaria, seja em termos de avaliacdo, seja em dias de férias, ou descanso
suplementar. Depois também depende muito da organizacdo onde estas. Sem sombra de duvidas
gue as recompensas monetarias, ou sejam elas de outro cariz, influenciam positivamente a
motivagdo dos trabalhadores.” — E5, P10 (técnica superior de servico social)

“Como ndo recebo recompensas monetarias, ndo vou falar delas, mas quanto as outras, como
elogios e provas de confianga manifestadas pelos meus utentes, vao contribuir para que me sinta
util e tentar fazer ainda melhor para ndo os dececionar.” — E6, P10 (médica dentista)

“No meu caso, influencia de uma forma positiva, mas isto também pode dar para o lado bom
como para 0 mau. Entendo perfeitamente, que, quem ndo tem nenhuma recompensa, tanto
monetéria, como de outra forma, pode sentir uma certa “estagna¢do” no local de trabalho.

N&o se pode ter o melhor dos dois mundos. Gosto de me sentir reconhecido na organizagéo onde
trabalho, e que esse reconhecimento se alie a alguma recompensa.” — E7, P10 (farmacéutico)

Influéncia das
recompensas na
vontade de
permanecer na
instituicdo de
saude

“Penso que sim.” — E1, P12 (enfermeira)
“Sim.” —E2, P12 (nutricionista)
“Sim, claro. Se a instituicdo ndo se importar com isto, faz com que eu ndo queira trabalhar l&

porque vou ver um beco sem saida. Por muito que eu me esforce e tente ser a melhor funcionaria,
se nunca for recompensada e valorizada por isso vou acabar por me cansar e tentar mudar de local
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de trabalho. Enquanto se eu vir que existe um esforgo por valorizar quem tem melhores resultados,
vou tentar alcanca-los, ou seja, vou estar motivada a ser cada dia melhor.” - E3, P12
(fisioterapeuta)

“Sim.” — E4, P12 (técnica de farmacia)

“As recompensas numa entidade privada, existem através de pagamento de horas extraordinérias,
através das avaliacOes, e sdo decididas pela tutela. Claro que, tudo isto, o tipo de trabalhas que tu
desempenhas, a exigéncia que o trabalho provoca em ti, a forma de como o trabalho é reconhecido,
e as recompensas existem ao longo do vinculo que existe entre trabalhador-instituicdo, véo
influenciar obviamente a vontade de permanecer no local, sem sombra de davidas.

Por muito que tu gostas do que fazes, por muito que estejas integrada na equipa, ao longo de uma
série de anos, quando das o teu maximo, quando executas as tuas funcdes de forma exemplar, se
nao existir a recompensa, quanto mais ndo seja, a de avaliacdo, que permite a progressdao na
carreira com efeitos remuneratorios, vai influenciar a vontade de estar numa instituicdo, sem
duvida.” - E5, P12 (técnica superior de servico social)

“Sim, mas neste momento me faria ocasionalmente abandonar o meu posto de trabalho, é o facto
de por vezes sentir que ndo me estdo a ser fornecidos meios e ferramentas de trabalho com a
qualidade que eu desejaria.” - E6, P12 (médica dentista)

“Claro que sim. A forma de como a instituicdo valoriza o profissional tem um grande impacto na
retencéo do mesmo. No meu caso, sinto que tenho reconhecimento pelo meu trabalho e que existe
um bom ambiente em todos. A flexibilidade que tenho e o facto de termos alguma autonomia em
certos aspetos da farmacia, também faz muita diferenga para mim.

O salario ndo é o que mais me motiva de momento, para ser honesto, mas se a farmacia ndo
tivesse estas condigdes, provavelmente ndo teria tanta motivagdo para continuar a trabalhar.” —
E7, P12 (farmacéutico)

Motivacéao e
Comprometimento

Desafios que
afetam a
motivacao e
comprometimento

“Sdo os salarios injustos face ao tipo de trabalho, a desvalorizacéo do trabalhador que se manifesta
na dificuldade em progredir na carreira, ndo ter hora de saida e ndo haver mais recursos,
principalmente no setor publico, para ajudar a resolver mais questdes de cada doente. Estas e mais
situagodes torna a situag¢do dos profissionais de saude muito frustrante.” — E1, P13 (enfermeira)
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“Os que considero assim mais impactantes e que precisam de ser reajustados ja é a monotonia, a
falta de salario justo face ao trabalho e a estagnacdo na evolucdo do cargo e da carreira
profissional” - E2, P13 (nutricionista)

“Fu penso que o principal seja o cansaco. O setor da salude é muito exigente, temos varias consultas
por dia, muitas vezes trabalhamos mais do que as “normais” 8h por dia e isso é desgastante. Para
nao falar de que a nossa forma de ajudar as pessoas € a resolver os seus problemas de saude. Por
muito benigno que seja o problema, também desgasta emocionalmente. Eu falo por mim, as vezes
nao sou apenas uma fisioterapeuta, sou também a pessoa que ouve o0s problemas das pessoas e isto
pode se tornar um fardo.

Dai ser tdo importante a preocupacao que a instituicdo demonstra pelos seus colaboradores. Com
0 cansago extremo deixamos de conseguir ser tdo bons no que fazemos e isto ndo é benéfico para
ninguém. Se a instituicdo ndo se preocupar em motivar-nos, € mais um fator que acumula com o
cansaco e que faz com que procuremos outros lugares para trabalha” - E3, P13 (fisioterapeuta)

“Os principais desafios, para mim, é o ndo reconhecimento do mérito dos profissionais, do seu
esforgo, da avaliacdo dos seus riscos e da falta de melhores recompensas quer monetarias quer de
carreira.” — E4, P13 (técnica de farmacia)

“O setor da saude é uma drea complexa. Por si so, nos estamos a trabalhar com doentes e os
doentes chegam até nds em busca de uma solucéo, de uma resposta, de um acompanhamento, de
um tratamento no &mbito da salde. A auséncia de saude é, por si sO, uma situacdo fragil para
qualquer ser humano.

Por isso, é um desafio, porque noés trabalhamos com uma populacéo, logo, de anteméo vulneravel.
Depois de toda esta vulnerabilidade, temos as situacdes mais, menos, intermédias, isso ja € outra,
jé e outra questdo. Por isso, o trabalhar na salude ja € por si s6 um desafio. E, e ao longo dos anos,
trabalhar com pessoas, depois também depende das areas e do tipo de instituicao.

Mas no meu caso, que trabalho numa instituicdo de saude central, ao longo dos anos, o peso de
trabalhar com pessoas que estdo doentes, em situacdes as vezes muito frageis, e todas as suas
vivéncias que sdo trazidas para o processo de doenca e que acabam por envolver automaticamente
os profissionais que com ele interagem no seu processo de doenga. Isto, ao longo dos anos comeca
a pesar do ponto de vista emocional.
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E preciso termos muitas estratégias pessoais e irmos revendo a nossa forma de atuar para
podermos lidar, para que o doente ndo seja mais um, mas que o doente seja sempre tratado por nos
como pessoa singular, que esta no seu processo de doenca e quase como se fosse sempre o primeiro.
Claro que isto para o profissional, traz desgaste emocional muito grande.

Depois, cada um tera de encontrar as suas proprias estratégias, 0s seus proprios recursos
emocionais, pessoais, internos, para lidar com estas situacGes. E de facto, tem de se gostar de
trabalhar na area de salde para conseguir ultrapassar estas dificuldades e estes entraves que
surgem ao longo dos anos em que vamos trabalhando com os dentes.

A motivacao é assim, quando se gosta, a motivacdo, acaba por estar sempre la. O que eu acho que
pode pesar é, sem sombras de duvidas, a questdo emocional.” — E5, P13 (técnica superior de
servico social)

“Eu acho que um dos principais desafios é o facto de muitas institui¢oes de satide comegarem a
impor aos profissionais objetivos de faturacéo. 1sso, principalmente no privado, acaba por poder
“mercantilizar” a saude, e faz com que se sintam pressionados a pensar em numeros do que
propriamente na qualidade do atendimento ao doente.

Por outro lado, no setor pablico, os profissionais sdo, em muitos dos casos, restringidos na sua
acao devido a imposicdo de contencdo de despesas.

Depois ha ainda questédo dos impostos: um médico dentista pode fazer horas extraordinarias e nem
sempre significa que esta a ganhar mais, uma vez que o montante extra auferido faz disparar a taxa
de IRS aplicada e o valor do imposto cobrado pelo estado. Ou seja, acaba por ndo compensar.

E por fim, também ha o excesso de procedimentos burocraticos que é transversal aos dois setores.
Por exemplo, no privado temos de lidar com seguradoras, subsistemas e uma série de formularios
que tiram tempo ao contacto com o doente. € outra questao tanto no setor publico como no privado.
Tudo isto tem impacto.” — E6, P13 (médica dentista)

“No meu caso, acho que um dos principais desafios de momento é associado a progressdo de
carreira. Sinto muito, que, por mais experiéncia que se tenha enquanto farmacéutico, as
oportunidades de crescimento, sdo muito limitadas. Outro desafio, para mim, € a parte
administrativa. Sei que o tenho de fazer, mas acaba por me ocupar bastante tempo e tira o foco ao
que gosto mais de fazer, que é o atendimento ao utente.” — E7, P13 (farmacéutico)
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