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Resumo
Enquadramento: A predisposição dos enfermeiros para mudar de profissão enquadra-se na rotatividade em enfer-
magem. Compreender os motivos que levam os enfermeiros a querer mudar de organização ou até mesmo abando-
nar a profissão é fundamental, visto que essa movimentação traz consigo implicações negativas no grupo de trabalho 
e na organização. 
Objetivo: Determinar a propensão para o abandono da profissão de enfermagem.
Metodologia: Estudo descritivo, correlacional, transversal e quantitativo. A amostra, do tipo não-probabilístico, é 
constituída por 463 enfermeiros acedidos mediante a técnica de snowball. 
Resultados: São os enfermeiros com idades inferiores a 40 anos e a desempenhar funções no setor público que 
apresentam maior vontade de abandonar a profissão de enfermagem. Verifica-se também que quanto maior for a 
satisfação com a profissão e maior a autonomia e reconhecimento profissional, menor será a probabilidade de os 
enfermeiros mudarem de profissão. 
Conclusão: É fundamental que as organizações de saúde se preocupem com a retenção dos seus enfermeiros, ado-
tando estratégias de recursos humanos que valorizem os mesmos e com modelos organizacionais voltados para a 
motivação e satisfação.
Palavras-chave: recursos humanos; reorganização de recursos humanos; satisfação no emprego; enfermagem

Abstract
Background: Nurses’ predisposition to change their 
profession lies within the scope of nurse turnover. Un-
derstanding the reasons why nurses want to switch to 
another organization or even leave the profession is im-
portant because this movement has a negative impact on 
the workgroup and the organization. 
Objective: To determine the propensity to leave the 
nursing profession.
Methodology: Descriptive, correlational, cross-section-
al, and quantitative study. The non-probability sample of 
463 nurses was recruited through the snowball method.
Results: The nurses who were under the age of 40 and 
worked in the public sector were more willing to leave the 
nursing profession. The greater the satisfaction with the 
profession and the greater the professional autonomy and 
recognition, the lower the nurses’ probability to change 
to another profession. 
Conclusions: Health organizations should concentrate 
on retaining their nurses by adopting human resource 
strategies that value them and organizational models fo-
cused on motivation and satisfaction.
Keywords: human resources; personnel turnover; job 
satisfaction; nursing

Resumen
Marco contextual: La predisposición de los enfermeros 
a cambiar de profesión forma parte de la rotatividad en 
enfermería. Comprender las razones que llevan a los en-
fermeros a querer cambiar su organización o incluso a 
abandonar la profesión es esencial, ya que este movimien-
to conlleva implicaciones negativas en el grupo de trabajo 
y en la organización.
Objetivo: Determinar la propensión a abandonar la pro-
fesión de enfermería.
Metodología: Estudio descriptivo, correlacional, trans-
versal y cuantitativo. La muestra no probabilística consis-
tió en 463 enfermeros a los que se accedió a través de la 
técnica de la bola de nieve.
Resultados: Los enfermeros menores de 40 años que 
trabajan en el sector público son los que están más dis-
puestos a dejar la profesión de enfermería. También se 
encontró que cuanto mayor es la satisfacción con la pro-
fesión y mayor es la autonomía y el reconocimiento pro-
fesional, menos probable es que los enfermeros cambien 
de profesión.
Conclusión: Es esencial que las organizaciones de salud 
se preocupen por mantener a sus enfermeros, para lo cual 
deben adoptar estrategias de recursos humanos que los 
valoren, así como implementar modelos organizativos 
enfocados en la motivación y la satisfacción.
Palabras clave: recursos humanos; reorganización del 
personal; satisfacción en el trabajo; enfermería
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Introdução

Em 1860, Florence Nightingale edificou o que 
se designa por enfermagem moderna, inician-
do o percurso da mesma com a construção 
de uma identidade própria enquanto grupo 
socioprofissional (Neumaier, Corrêa, Soares, & 
Könzgen, 2015). A profissão de enfermagem 
centra a sua existência no cuidar e dá resposta 
de uma forma intrépida e científica às neces-
sidades dos utentes em todas as necessidades 
humanas básicas. 
Perante a complexidade do cuidar em enfer-
magem, implicando uma visão holística do ser 
humano, existem várias teorias e modelos que 
orientam o conhecimento quer na prática, quer 
no ensino, e igualmente na gestão. Contudo, 
Portugal e os diversos sectores do Estado, viram-
-se, nos últimos anos, confrontados com uma 
economia paralisada e com défices orçamen-
tais cada vez maiores (Mamede, 2015). Estas 
alterações tiveram impacto nas organizações 
de saúde, determinando, consequentemente, 
novos desafios para o enfermeiro gestor.
Segundo dados da Organização para a Coopera-
ção e Desenvolvimento Económico (Organiza-
tion for Economic Cooperation and Development 
- OCDE) em 2014, a despesa da saúde portu-
guesa representava 10,2% do produto interno 
bruto, quando a média da União Europeia (UE) 
era de 8,7% (OCDE, 2015). Apesar do valor 
com a despesa ter diminuído em comparação 
com os últimos anos, a verdade é que continua 
muito acima da média europeia.
Face ao défice público, a classe profissional dos 
enfermeiros, a desempenhar funções no Serviço 
Nacional de Saúde (SNS), viu-se confrontada 
com medidas de corte, como por exemplo: 
o congelamento de carreiras desde agosto de 
2005; as restrições salariais; o aumento do ho-
rário de trabalho; a redução de subsídio de 
turnos, de dias de férias e dos feriados. Ainda 
dentro do setor público na área da saúde, os 
enfermeiros têm sido a classe profissional que 
ainda não obteve descongelamento de carreira. 
Estas medidas, trouxeram consigo insatisfação 
no seio da classe profissional.
A esta insatisfação, acresce ainda uma carga 
horária e laboral aumentada. Cargas de trabalho 
elevadas levam a insatisfação, desmotivação e 
burnout dos enfermeiros, colocando em cau-
sa a qualidade dos cuidados de enfermagem 

(Ordem dos Enfermeiros [OE], 2014). Em 
2013, Portugal, entre os 28 países da UE, era 
dos países com um rácio de enfermeiro por 
habitante mais baixo (6,1 enfermeiros por mil 
habitantes), estando apenas à frente da Eslo-
váquia, da Polónia, da Espanha, da Letónia e 
da Grécia (OCDE, 2015). Segundo dados do 
Sindicato dos Enfermeiros Portugueses (SEP), 
no final de 2016 haviam mais de 67.000 dias 
de folga em dívida aos enfermeiros portugue-
ses a desempenhar funções no sector público 
(SEP, 2016).
Frequentemente, a vontade de abandonar a 
profissão de enfermagem, precursora da rota-
tividade, encontra aqui as suas origens.
Portugal apresenta uma população envelhecida. 
Segundo dados da OCDE (2017), 20,3% da 
população portuguesa apresenta idade superior 
a 65 anos, em contraste com 18,9% da UE; 
dados aliados a uma taxa de natalidade, no 
nosso país, de 1,3% (significativamente inferior 
quando comparada com 1,6% da UE). Quanto 
mais envelhecida a população, maior é a neces-
sidade de cuidados de saúde e, inevitavelmente, 
de recursos humanos.
Compreender a propensão para o abandono 
da profissão de enfermagem permite direcio-
nar práticas de gestão de recursos humanos de 
forma a intervir na tomada efetiva da decisão, 
isto, porque o abandono da profissão contri-
bui para taxas elevadas de rotatividade externa 
(Hayes et al., 2012). A questão da rotatividade 
externa é fundamental, uma vez que a saída 
dos colaboradores da organização tem impli-
cações na produtividade, no conhecimento, no 
capital intelectual e na saúde organizacional 
(Bilhim, 2005). Estas perdas aliam-se, por sua 
vez, a custos elevados (Duffield et al., 2011). 
Especificamente na área de enfermagem, altas 
taxas de rotatividade comprometem a qualidade 
dos cuidados prestados e, consequentemente, 
a prestação de cuidados seguros na resposta 
às necessidades dos utentes (Al-Hussain & 
Aleem, 2014; Duffield et al., 2011; Poeira, 
2017). Justifica-se, assim a relevância da temá-
tica. Contudo, muitos dos estudos existentes 
sobre rotatividade não diferenciam a mesma da 
intenção de abandono da profissão, pelo que o 
presente estudo tem como objetivo principal 
determinar a propensão para o abandono da 
profissão de enfermagem.
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Enquadramento

A rotatividade em enfermagem, fenómeno onde 
se encontra inserida a mudança de profissão, 
continua a revelar-se um assunto complexo e 
com sérias implicações para as organizações de 
saúde, sendo, em parte, por esse motivo que 
a realização de estudos sobre o tema em causa 
assumem uma importância primordial.
A rotatividade em enfermagem distingue-se em 
dois tipos: 1) a rotatividade interna, que envolve 
as mudanças dos enfermeiros entre serviços da 
mesma organização (International Council 
of Nurses, 2002); e 2) a rotatividade externa, 
processo pelo qual os enfermeiros abandonam 
a organização ou até mesmo a profissão (Hayes 
et al., 2012).
São vários os modelos teóricos que têm sido 
desenvolvidos para explicar o fenómeno em 
causa, nomeadamente na área de enfermagem. 
Segundo os diferentes autores que estudam a 
problemática, existem diversas variáveis que 
podem influenciar o comportamento de ro-
tatividade externa e que se agrupam em: fato-
res organizacionais; carga de trabalho, stress e 
burnout; estilo de liderança; empoderamento; 
caraterísticas individuais; progressão na carreira, 
salário e benefícios (Hayes et al., 2012). Os 
estudos que se têm vindo a debruçar sobre o 
impacto destes diversos fatores na rotatividade 
em enfermagem, têm como principal finalidade 
encontrar soluções para a redução das taxas de 
rotatividade.
As elevadas taxas de rotatividade em enferma-
gem têm implicações em campos fundamen-
tais da gestão de recursos humanos de uma 
organização ou serviço, nomeadamente: 1) 
influenciam negativamente a produtividade 
(North & Hughes, 2006); 2) levam a possíveis 
perdas económicas (Duffield et al., 2011); 3) 
contribuem para o reflexo negativo na quali-
dade dos cuidados prestados (Al-Hussain & 
Aleem, 2014); 4) aumentam a probabilidade 
na ocorrência de erros (Castilho, 2014); 5) 
concorrem para um impacto negativo na coesão 
da equipa (Lu, While, & Barriball, 2005); 6) 
sustentam um clima de stress até o novo ele-
mento se encontrar integrado (Lu et al., 2005); 
e 7) subsidiam a diminuição do consenso e o 
aumento do conflito (Santos et al., 2007). 
O abandono da profissão revela muitas vezes 
a ausência de realização profissional, que por 

sua vez causa insatisfação e até mesmo burnout. 
Num estudo realizado na Suécia, com uma 
amostra de 1417 enfermeiros recém-licencia-
dos, constata-se que os níveis de burnout estão 
relacionados com a intenção de abandonar a 
profissão, pois a análise longitudinal revelou 
que esses níveis aumentam nos primeiros anos 
de atividade profissional e, consequentemente, 
aumenta a prevalência de abandono da profis-
são de enfermagem (Rudman, Gustavsson, & 
Hultell, 2014). 
O desenvolvimento de medidas de gestão 
de recursos humanos capazes de contrariar o 
comportamento de mudança de profissão irá 
favorecer a realização e a satisfação profissio-
nal, bem como favorecer a permanência dos 
profissionais na organização.

Questão de investigação

Quais os fatores preditores da propensão para 
o abandono da profissão de enfermagem?

Metodologia

A partir da revisão da literatura foi elaborado 
um inquérito por questionário, que incluiu 
variáveis: a) sociodemográficas e profissionais; 
b) de rotatividade externa; c) de propensão a 
rotatividade futura; d) de valorização do contex-
to de trabalho. O mesmo, foi sujeito a revisão 
e apreciação por peritos na área e efetuado o 
pré-teste junto dos indivíduos pertencentes ao 
público-alvo, cujo preenchimento foi de carác-
ter individual e confidencial. Obtiveram-se 108 
respostas, com as quais se efetuaram ensaios à 
adequação do questionário ao público-alvo, 
nomeadamente a análise de consistência interna 
através do cálculo do coeficiente alfa de Cronba-
ch. A escala de valorização das características 
do contexto de trabalho obteve o valor total 
de alfa de Cronbach de 0,857, revelando uma 
boa consistência interna. A adequabilidade da 
análise fatorial da escala em causa foi testada 
através do teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 
0,743) e do teste de esfericidade de Bartlett, que 
mostra um valor de 922,129, p = 0,000, sendo 
coesa com as conceções teóricas subjacentes. 
O estudo em causa foi aprovado cientificamente 
pelo Instituto de Ciências Biomédicas Abel 



76
Revista de Enfermagem  Referência - IV - n.º 22 -2019 Os preditores à mudança de profissão de Enfermagem

Salazar - Universidade do Porto, em 2012, local 
onde foi discutido o instrumento de recolha 
de dados, bem como o formulário de consen-
timento informado. 
Realizou-se um estudo descritivo, correlacional, 
transversal e quantitativo. A colheita de dados, 
sustentada num questionário, foi efetuada entre 
abril e maio de 2014. Foi aplicado um questio-
nário online com recurso à ferramenta Google 
Forms, enviado por correio eletrónico para a lis-
ta de contactos de enfermeiros da investigadora 
principal e solicitado o reencaminhamento do 
mesmo aos contactos de cada um dos recetores. 
A amostra, do tipo não-probabilístico por con-
veniência, é constituída por 463 enfermeiros 
acedidos com recurso à técnica de Snowball. Os 
critérios de inclusão foram ser enfermeiro e acei-
tar voluntariamente a participação no estudo. 
O critério de exclusão foi ser enfermeiro ativo 
na OE, mas no momento do preenchimento 
do questionário encontrar-se a desempenhar 
outra profissão que não enfermagem.
O tratamento estatístico foi efetuado com re-
curso ao software IBM SPSS Statistics, versão 
20.0. Para além das estatísticas descritivas de 
caracterização dos participantes, usaram-se téc-
nicas de análise univariada para verificação da 
existência de diferenças na propensão para a 
mudança de profissão, em função de algumas 
variáveis socioprofissionais (tipo de organização; 
relação laboral; idade; e sexo); e multivariada 
(modelo de regressão logística) para identificar 
os fatores preditores da propensão para o aban-
dono da profissão de enfermagem que, neste 
estudo, constitui a variável dependente (VD). 
Esta variável foi avaliada através de uma escala 
com cinco pontos. Foi solicitado aos participan-

tes que pontuassem de 1 (nunca) a 5 (sempre), a 
resposta à questão “Alguma vez sentiu vontade 
de abandonar a profissão de enfermagem?”.
Previamente à realização da análise de regressão, 
a VD foi convertida numa variável dicotómica 
“Elevada propensão para o abandono da pro-
fissão”; “Baixa propensão para o abandono da 
profissão”.
Como variáveis independentes (VI), foram 
selecionados oito fatores de valorização do con-
texto de trabalho, decorrentes da realização de 
uma análise de componentes principais. Para 
além dos fatores de valorização do contexto, 
existem outros fatores que poderão influenciar 
a propensão para o abandono da profissão. A 
literatura mostra-nos que algumas variáveis 
sociodemográficas, bem como variáveis de sa-
tisfação profissional e organizacional poderão 
ter um poder preditivo do comportamento. Por 
esse motivo, foram também usadas no modelo 
as seguintes variáveis: “sexo”, “idade”, “habi-
litações literárias”, “antiguidade profissional”, 
“local de trabalho”, “categoria profissional”, 
“duplo emprego”, “satisfação com enfermagem” 
e “satisfação com a organização”. 
Foram analisados os indicadores de multicoline-
aridade, através do procedimento de regressão 
linear e averiguada a medida de tolerância e o 
“Variance Inflation Factor” (VIF). Conforme 
se pode observar na Tabela 1, o problema da 
multicolinearidade não existe neste estudo, uma 
vez que os valores da tolerância e da VIF para 
todas as variáveis do modelo, registam valores 
maiores que 0,1 e menores que 10, respetiva-
mente, significando um baixo incremento da 
variância devido à existência de relação entre 
as variáveis do modelo. 
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Tabela 1
Medida de tolerância e VIF das variáveis independentes: fatores de valorização do contexto de tra-
balho; variáveis sociodemográficas e profissionais; variáveis de satisfação

Variáveis independentes
Estatísticas de colinearidade

Tolerância VIF

Fatores de valorização do contexto de trabalho

Organização de trabalho e condições oferecidas 0,328 3,047

Carga horária e laboral 0,580 1,724

Salário e progressão 0,729 1,371

Crescimento profissional 0,485 2,060

Relacionamento humano 0,718 1,392

Autonomia e reconhecimento profissional 0,535 1,868

Proximidade geográfica à família/amigos 0,660 1,516

Estabilidade contratual 0,769 1,300

Variáveis sociodemográficas e profissionais

Sexo

Idade

Habilitações literárias

Antiguidade profissional

Local de trabalho

Categoria profissional

Duplo emprego

0,926

0,391

0,915

0,422

0,818

0,486

0,883

1,079

2,560

1,093

2,370

1,222

2,056

1,133

Variáveis de satisfação

Satisfação com enfermagem

Satisfação com organização

0,638

0,610

1,568

1,639

Nota. VIF = fator de inflação da variância.

Face aos diferentes tipos de variáveis indepen-
dentes, optou-se pela utilização do método 
“sequential logistic regression”, com a definição 
de três blocos para a entrada das variáveis e 
utilizando o método enter: o primeiro bloco, 
com as variáveis de valorização do contexto de 
trabalho; o segundo bloco, com as variáveis 
sociodemográficas e profissionais; e, por último, 
o terceiro bloco, com as variáveis de satisfação. 

Resultados

Caracterização breve da amostra
A amostra é constituída por 463 enfermeiros, 

sendo 336 (72,6%) do sexo feminino e 123 
(26,6%) do sexo masculino, sendo que qua-
tro não responderam (0,8%). As idades estão 
compreendidas entre os 24 e 57 anos, sendo a 
média de 36,6 (± 8,763). A classe dos 30 aos 
39 anos é a que regista uma maior concentração 
de participantes (44,9%, n = 208). A maioria 
dos inquiridos desempenha funções no distrito 
de Lisboa (39,1%, n = 181), seguindo-se os 
distritos de Coimbra (14,7%, n = 68) e do 
Porto (9,9%, n = 46). De referir que, nos res-
tantes distritos, a proporção de participantes 
variou entre 0,4% e 6,3%; 4,3% (n = 20) dos 
enfermeiros encontravam-se emigrados. 
Os resultados da análise descritiva da variável 
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“Propensão para a mudança de profissão de en-
fermagem” encontram-se na Tabela 2. Podemos 
observar que a média da pontuação obtida é de 
2,5 (± 1,026) pontos, e que a maior proporção 
de participantes (n = 202; 43,7%) assinalaram a 
opção “algumas vezes” como resposta à questão 
sobre a sua vontade de mudar de profissão. As 

respostas “nunca” (22,3%, n = 103) e “raramente” 
(20,6%, n = 95) tiveram também percentagens 
de resposta elevadas, porém, é de realçar que 
264 participantes (57,2%), correspondendo a 
mais de metade da amostra, em algum momento 
da sua vida, já sentiu vontade de abandonar a 
profissão de enfermagem.

Tabela 2
Estatísticas resumo da variável “Propensão para a mudança de profissão” 

Alguma vez sentiu vontade de abandonar a profissão de 
enfermagem? N %

Nunca 103 22,3

Raramente 95 20,6

Algumas vezes 202 43,7

Na maioria das vezes 52 11,3

Sempre 10 2,2

Total 462 100

Nota. Média = 2,50; DP = 1,026. Obteve-se uma não resposta. 

Análise da “Propensão para o abandono da 
profissão de enfermagem” em função das va-
riáveis: “sexo”; “idade”; “tipo de organização”; 
e “relação laboral”

De forma a verificar a existência de eventuais 
diferenças entre grupos na “propensão para a 
mudança de profissão”, em função das variá-
veis sexo, idade, tipo de organização e relação 
laboral, foram efetuados os testes de Mann 

Whitney (sexo) e Kruskal Wallis (idade, tipo 
de organização e relação laboral) após a verifi-
cação da não adesão da distribuição da VD à 
normalidade (teste de Kolmogorov-Smirnov, 
p < 0,05). 
Os dados apresentados na Tabela 3 revelam 
que não existem diferenças estatisticamente 
significativas entre os sexos relativamente à 
propensão para a mudança de profissão (U = 
19273,0; p = 0,242). 

Tabela 3
Resultados do teste de Mann-Whitney para as variáveis ‘propensão para a mudança de profissão’ e ‘sexo’

Variável Sexo Teste

Propensão para a mudança de 
profissão

M
(n = 123)

F
(n = 336)

U p

Posto médio Posto médio
19273,0 0,242

241,31 225,86

Nota. M = masculino; F = feminino; U = Mann-Whitney; p = significância.
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Relativamente à idade, variável que foi reco-
dificada em classes etárias, utilizou-se o teste 
não-paramétrico Kruskal-Wallis. Observa-se que 
existem diferenças estatisticamente significativas 
entre os grupos (H = 19,201; p = 0,000), sendo 

a classe etária dos enfermeiros com idades com-
preendidas entre os 30 e 39 anos a que apresenta 
maior propensão para a mudança de profissão, 
seguida da classe dos enfermeiros com idades 
inferiores a 29 anos (Tabela 4).

Tabela 4
Resultados do teste de Kruskal-Wallis para as variáveis ’propensão para a mudança de profissão’ e ‘idade’

Variável Idade Teste

Propensão para a 
mudança de profissão

Até 29 anos
(n = 123)

30 - 39 anos 
(n = 207)

40 - 49 anos 
(n = 97)

Mais de 
50 anos
(n = 33)

H P

Ordenações médias
19,201 0,000

231,67 253,29 199,22 175,12

Nota. H = teste H de Kruskal-Wallis; p = significância.

Para a variável “relação laboral” (Tabela 5), 
verifica-se que as diferenças observadas entre os 
grupos, na propensão para mudar de profissão, 

não são estatisticamente significativas (H = 
4,246; p = 0,374).

Tabela 5
Resultados do teste de Kruskal-Wallis para as variáveis ‘propensão para a mudança de profissão’ e 
‘relação laboral’

Variável Relação laboral Teste

Propensão para
 a mudança 
de profissão

C. trabalho
 termo certo

(n = 26)

C. Trabalho
tempo indet.

(n = 240)

C. Trabalho
func. públicas

(n = 166)

Prestação
Serviços
(n = 9)

Outro
(n = 14) H P

Ordenações médias
4,246 0,374

202,23 227,00 228,57 227,28 286,61

Relativamente à variável “tipo de organização”, 
pode observar-se na Tabela 6, a existência de 
diferenças estatisticamente significativas en-
tre as distribuições dos diferentes grupos (H 
= 15,459; p = 0,014). São os enfermeiros a 

desempenhar funções em hospital público a 
apresentar maior propensão para a mudan-
ça de profissão, seguidos, com valores muito 
próximos, pelos enfermeiros a desempenhar 
funções em centro de saúde.
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Tabela 6
Resultados do teste de Kruskal-Wallis para as variáveis ‘propensão para a mudança de profissão’ e’ 
tipo de organização’

Variável Tipo de organização Teste

Propensão para a 
mudança de profissão

Hospital 
público

(n = 301)

Organização 
privada
(n = 52)

Centro de 
saúde

(n = 48)

Escola
(n = 31)

Outro
(n = 20) H P

Ordenações médias
15,459 0,004

237,79 211,81 233,68 156,81 185,60

Nota. H = teste H de Kruskal-Wallis; p = significância. 

Regressão logística – preditores da propensão 
para a mudança de profissão

Inicialmente avaliou-se a adequação do mo-
delo através dos testes Omnibus e Hosmer 
e Lemeshow. Os resultados apresentados na 
Tabela 7 mostram um bom ajustamento do 
modelo aos dados observados (teste de Om-
nibus: Qui-quadrado(17) = 88,892  p = 0,000), 
prevendo os dados de forma adequada (Teste 

de Hosmer e Lemeshow: Qui-quadrado(8) = 
6,530; p = 0,588).
Os valores de sumarização do modelo, espe-
cificamente o Coeficiente R2 de Nagelkerke 
(0,361), permitem concluir que este modelo, 
com todas as suas variáveis preditoras, tem um 
importante poder explicativo sobre a baixa 
propensão de um enfermeiro para a mudança 
de profissão, explicando 36,1% da variância.

Tabela 7
Dados de sumarização e de ajuste do modelo

Teste Omnibus de coeficientes do modelo
Qui-quadrado gl P

88,892 17 0,000

Sumarização do modelo
-2 Log da verossimilhança R2 Cox e 

Snell R2 Negelkerk

228,451 0,192 0,361

Teste de Hosmer e Lemeshow
Qui-quadrado gl P

6,530 8 0,588

Na Tabela 8, podem observar-se os efeitos 
das variáveis preditoras, constatando-se que 
a maioria não tem efeito significativo sobre a 
propensão para a mudança de profissão (Esta-
tísticas de Wald: p > 0,05).
Porém, ainda na Tabela 8, é possível constatar 
que a variável “autonomia e reconhecimen-
to profissional” e a variável “satisfação com 
enfermagem” apresentam efeito significativo 

sobre a baixa propensão para a mudança de 
profissão (p < 0,05). Estas variáveis, através 
da leitura dos odds ratio (OR), são passíveis de 
hierarquização em função do seu efeito sobre a 
predisposição a mudar de profissão, sendo que 
a mais importante para a baixa propensão para 
mudar de profissão é a “satisfação com enfer-
magem” (Tabela 8), seguida pela “autonomia e 
reconhecimento profissional” (Tabela 8).
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Tabela 8
Estatísticas do modelo de regressão da propensão para a mudança de profissão	

Variáveis preditoras B DP Wald Df sig. Exp(B)

Organização de trabalho e condições oferecidas -1,061 0,636 2,783 1 0,095 0,346

Carga horária e laboral -0,524 0,349 2,259 1 0,133 0,592

Salário e progressão -0,223 0,384 0,337 1 0,562 0,800

Crescimento profissional -0,134 0,495 0,073 1 0,787 0,875

Relacionamento humano 0,323 0,349 0,858 1 0,354 1,382

Autonomia e reconhecimento profissional 1,151 0,499 5,326 1 0,021 3,161

Proximidade geográfica à família/amigos 0,335 0,338 0,978 1 0,323 1,397

Estabilidade contratual 0,239 0,401 0,355 1 0,551 1,270

Sexo -0,411 0,414 0,982 1 0,322 0,663

Idade 0,570 0,350 2,645 1 0,104 1,768

Habilitações literárias 0,031 0,134 0,051 1 0,821 1,031

Antiguidade profissional -0,080 0,338 0,056 1 0,812 0,923

Local de trabalho -0,341 0,183 3,456 1 0,063 0,711

Categoria profissional 0,130 0,244 0,284 1 0,594 1,139

Duplo emprego -0,093 0,413 0,051 1 0,821 0,911

Satisfação com enfermagem 1,934 0,325 35,450 1 0,000 6,914

Satisfação com organização 0,007 0,248 0,001 1 0,977 1,007

Constante -3,077 2,500 1,516 1 0,218 0,046

Nota. B = coeficiente de regressão; DP = desvio padrão; Df = graus de liberdade; sig. = significância da estatística 
Wald; Exp(B) = Exponencial do coeficiente de regressão.

Analisando os rácios de probabilidade, o modelo 
mostra-nos que uma maior satisfação profissional 
(OR = 6,914), maior autonomia e reconheci-
mento profissional (OR = 3,161), diminuem a 
propensão para a mudança de profissão. Os en-
fermeiros profissionalmente satisfeitos têm uma 
probabilidade sete vezes maior de não mudar de 
profissão, sendo que nos enfermeiros com maior 
autonomia e reconhecimento profissional, esta 
probabilidade é três vezes superior.

Discussão

São os enfermeiros com idades inferiores a 40 
anos e a desempenhar funções no sector público 
(hospital público e centro de saúde) aqueles que 
apresentam maior vontade de mudar de profis-
são. Considerando as especificidades e condições 
contratuais dos enfermeiros no sector público, 
os motivos podem passar pela ausência de pro-
gressão de carreira e fatores remuneratórios. No 
recente relatório da OCDE sobre o perfil de 

saúde do país é referido que os salários superio-
res oferecidos pelo setor privado incentivam os 
médicos e os enfermeiros a sair do sector público 
ou até mesmo a emigrarem (OCDE, 2017).
Poeira (2017), no seu estudo sobre rotatividade 
externa em enfermagem, concluiu que o fator 
“Possibilidade de aumento dos rendimentos” foi 
um dos mais referidos pelos enfermeiros como 
principal contributo para a sua mudança de orga-
nização, revelando que os enfermeiros procuram 
salários compatíveis com a alta complexidade e 
responsabilidade das funções que desempenham.
Segundo a OCDE (2017), o desafio do SNS, no 
futuro, passa por manter a motivação dos seus 
trabalhadores e consequentemente reverter as 
taxas de rotatividade externa.
Com o presente estudo, constata-se que as va-
riáveis “satisfação profissional” e “autonomia e 
reconhecimento profissional” são primordiais 
para a classe profissional dos enfermeiros, de-
terminando decisões que irão influenciar a sua 
prática diária e aquilo que caracteriza a profis-
são: o cuidar. Mostra-se assim que estas duas 
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variáveis, quando tidas em conta pelas orga-
nizações de saúde, influenciam diretamente a 
probabilidade dos enfermeiros abandonarem 
a sua profissão. Sintetizando: quanto maior é 
a satisfação profissional e maior a autonomia 
e reconhecimento profissional, menor é a pro-
babilidade de os enfermeiros abandonarem a 
profissão de enfermagem e, consequentemente, 
menor será a taxa de rotatividade externa. 
Comparativamente aos resultados obtidos neste 
estudo, o estudo de Simon, Müller, e Hasse-
lhorn (2010) conclui que tanto a intenção de 
abandono da organização como da profissão 
de enfermagem estão associadas à idade, bur-
nout, compromisso organizacional e satisfação 
profissional.
A intenção de abandono da profissão é uma pro-
blemática complexa e influenciada por múltiplos 
fatores, sendo necessário desenvolver estratégias 
que promovam uma carga de trabalho adequada 
e um ambiente de trabalho seguro, diminuindo 
os níveis de burnout e estimulando o crescimento 
pessoal e desenvolvimento profissional (Rudman 
et al., 2014).
Outra questão primordial é a necessidade de 
autonomia e reconhecimento profissional.
No estudo de Chin et al. (2019), que teve como 
objetivo identificar os fatores relacionados com 
a justiça no local de trabalho e sua relação com a 
intenção de os enfermeiros abandonarem a profis-
são, concluiu-se que os fatores relacionados com 
a autonomia no trabalho e com um sistema justo 
de avaliação de desempenho são aqueles que mais 
influenciam a intenção de desistir da profissão.
Os resultados obtidos revelam, por si só, a neces-
sidade de adoção de estratégias de gestão de re-
cursos humanos que permitam manter elevados 
níveis de motivação e satisfação dos enfermeiros. 
Este estudo apresenta enquanto limitação o facto 
de não ter incluído o compromisso organizacio-
nal enquanto variável preditora, pelo que em 
investigações futuras a mesma deverá ser tida 
em consideração.

Conclusão

Tem-se vindo a verificar que os índices de rota-
tividade externa em enfermagem no SNS têm 
vindo a aumentar. Vários fatores têm contribuído 
para este fenómeno e são descritos na literatura, 
nomeadamente a remuneração e benefícios, a 

progressão na carreira, a valorização das compe-
tências profissionais, a diminuição da carga horá-
ria e laboral, entre outros, pelo que as estratégias 
de retenção dos enfermeiros deverão considerar 
os mesmos. O desafio passará pela identificação 
dos fatores que contribuem decisivamente para a 
rotatividade, incluindo a emigração e abandono 
da profissão, pois só assim será possível direcionar 
medidas que contribuam para a motivação e 
satisfação profissional e consequente melhoria 
da qualidade dos cuidados de enfermagem. 
De facto, reter os enfermeiros no SNS, mini-
mizando custos e assegurando a qualidade dos 
cuidados de enfermagem prestados, é primordial. 
Encontrar respostas por parte dos gestores de 
recursos humanos em saúde para estas proble-
máticas passará, sobretudo, pela valorização dos 
enfermeiros e com modelos organizacionais vol-
tados para a motivação e satisfação. 
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