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Resumo 
Enquadramento: A escassez global de profissionais de saúde torna emergente a sua retenção para 
garantir uma cobertura de saúde eficaz. A rotatividade externa dos profissionais de saúde constitui 
um desafio, com potenciais consequências para as organizações, os utentes e os próprios profissionais. 
Objetivo: Verificar se a participação num programa de formação de equipas está associada com a 
intenção de rotatividade dos profissionais de saúde de uma equipa de saúde. 
Metodologia: Foi realizada uma investigação quantitativa exploratória, descritiva e correlacional. 
Trinta e quatro profissionais de saúde participaram num programa estruturado de formação de equi-
pas para explorar a sua associação com a intenção de rotatividade dos profissionais. 
Resultados: Verificou-se uma associação entre a participação no programa de formação de equipas e 
a intenção de rotatividade dos profissionais de saúde. A atividade escape room foi a percebida como a 
mais influente, enquanto as reuniões mensais foram as que menos contribuíram segundo a perceção 
dos participantes. 
Conclusão: Os profissionais de saúde que participam em atividades de formação de equipas descre-
veram menor intenção de rotatividade.

Palavras-chave: liderança; cultura organizacional; reorganização de recursos humanos; profissionais 
de saúde

Abstract 
Background: There is a global shortage of healthcare professionals, making their retention urgent-
ly needed to ensure effective healthcare coverage. External turnover among healthcare professionals 
constitutes a significant challenge with potential consequences for organizations, patients, and pro-
fessionals. 
Objective: To verify whether participation in a team training program is associated with the turnover 
intention of healthcare professionals in a healthcare team. 
Methodology: A quantitative exploratory study was carried out. Thirty-four healthcare professionals 
took part in a structured teambuilding program to explore its association with their turnover inten-
tion. 
Results: An association was found between participation in the team training program and the turn-
over intention of healthcare professionals. According to participants, the escape room activity was 
perceived as the most influential, while monthly meetings contributed the least. 
Conclusion: Healthcare professionals who participated in teambuilding activities reported a lower 
turnover intention.

Keywords: leadership; organizational culture; personnel turnover; health personnel

Resumen 
Marco contextual: La escasez mundial de profesionales sanitarios hace que su retención sea esencial 
para garantizar una cobertura sanitaria eficaz. La rotación externa de los profesionales sanitarios es 
un reto, con posibles consecuencias para las organizaciones, los usuarios y los propios profesionales. 
Objetivo: Comprobar si la participación en un programa de formación de equipos se asocia con la 
intención de rotación de los profesionales sanitarios en un equipo sanitario. 
Metodología: Se llevó a cabo una investigación cuantitativa exploratoria, descriptiva y correlacional. 
Treinta y cuatro profesionales sanitarios participaron en un programa estructurado de formación de 
equipos para explorar su asociación con la intención de rotación del personal.
Resultados: Se observó una asociación entre la participación en el programa de formación de equipos 
y la intención de rotación de los profesionales sanitarios. La actividad de escape room se percibió como 
la más influyente, mientras que las reuniones mensuales fueron las que menos contribuyeron, según 
la percepción de los participantes. 
Conclusión: Los profesionales sanitarios que participan en actividades de formación de equipos de-
scriben una menor intención de rotación.

Palabras clave: liderazgo; cultura organizacional; reorganización del personal; personal de salud
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Introdução

A relação entre a disponibilidade de recursos humanos 
na saúde e a cobertura universal de saúde é crucial, como 
demonstrado pelo estudo Global Burden of Disease, que 
destaca a urgência de estratégias globais para colmatar a 
escassez de médicos, enfermeiros e parteiras (Haakenstad 
et al., 2022). A Organização Mundial de Saúde (World 
Health Organization [WHO], 2020) alerta que a rotativi-
dade dos enfermeiros representa um desafio significativo, 
com impactos profundos tanto para as organizações de 
saúde, quanto para os utentes e os próprios profissio-
nais. A rotatividade contribui para a fragmentação da 
coesão da equipa, promove um ambiente de stress (Yi 
et al., 2024) e aumenta os conflitos e a insatisfação dos 
profissionais que permanecem (Lu et al., 2019). A sua 
análise do ponto de vista da gestão torna-se relevante 
uma vez que a redução da rotatividade pode contribuir 
para a competência profissional e o desenvolvimento 
organizacional. Além de implicar custos elevados para 
a organização, a rotatividade pode comprometer a qua-
lidade da prestação de cuidados de saúde (Hayes et al., 
2012; WHO, 2020; Ren et al., 2024; Tang & Hudson, 
2019). Apesar da sua importância, a evidência sobre a 
eficácia de atividades de formação de equipas na redução 
da intenção de rotatividade dos profissionais de saúde 
ainda é limitada. Assim, este estudo tem como objetivo 
verificar se a participação num programa de formação de 
equipas está associada com a intenção de rotatividade dos 
profissionais de saúde de uma equipa multidisciplinar de 
um serviço de saúde.

Enquadramento

A variabilidade da taxa de rotatividade pode tornar-se 
problemática, e autores como Poon et al. (2022) desta-
cam a importância de compreender essa variabilidade 
como um reflexo de problemas estruturais e culturais 
que podem ser abordados como estratégias eficazes. A 
definição de rotatividade é, muitas vezes, inconsistente 
e difere entre os estudos, o que dificulta comparações 
diretas. Como destacado por D’Alessandro-Lowe et al. 
(2024), existem variações nas definições e nos métodos 
de medição utilizados para avaliar a intenção de turnover 
entre profissionais de saúde.
A rotatividade, de forma simples, é um movimento no 
mercado de trabalho caracterizado pelas entradas e saídas 
de indivíduos de uma determinada organização que com-
põem esse mercado (Anselmi et al., 1997). Quando uma 
organização apresenta uma elevada taxa de rotatividade, 
isso é, normalmente, um sinal de um ambiente de trabalho 
negativo (Poon et al., 2022). Assim, é fundamental que 
as organizações valorizem não apenas o recrutamento, 
mas também invistam estrategicamente na retenção de 
profissionais. A rotatividade dos profissionais de saúde 
é uma preocupação crescente e configura-se como um 
problema central, influenciado por diversos fatores que 
tornam as equipas instáveis, desgastadas e exaustas, com-
prometendo, assim, a qualidade dos cuidados prestados 

(Hayes et al., 2012). Para enfrentar esse desafio, é essen-
cial implementar estratégias dinâmicas e motivadoras 
que visem aumentar a satisfação desses profissionais no 
local de trabalho (Cantarelli et al., 2023), aprimorar a 
comunicação (Duru & Hammoud, 2022) e fortalecer as 
relações interpessoais (Zhang et al., 2022). Equipas com 
condições de trabalho favoráveis são capazes de prestar 
cuidados de qualidade e excelência, atingindo elevados 
níveis de satisfação entre os profissionais (WHO, 2007a). 
A formação de equipas é definida como o processo de 
reunir as pessoas certas e orientá-las para trabalhar de 
forma colaborativa em benefício de um objetivo comum 
(WHO, 2007b).  Segundo Andrade (2011), trata-se de 
uma “atividade de aprendizagem, através da qual pode-
mos verificar a interação entre os membros da equipa, 
fazer o levantamento dos pontos fortes e fracos, de modo 
a podermos corrigi-los e ajustá-los” (p. 24). Desta for-
ma, fomentar um espírito de grupo não só melhora a 
eficiência e a satisfação das equipas, mas também reduz 
diretamente a intenção de turnover, fortalecendo tanto as 
equipas quanto as organizações. Estudos demonstram que 
o trabalho em equipa beneficia a satisfação no trabalho, 
promove o bem-estar dos trabalhadores e a qualidade 
dos cuidados (Rosen et al., 2018; Ruotsalainen et al., 
2023). As atividades de formação de equipas desempe-
nham funções essenciais, como melhorar o desempenho, 
potencializar os pontos fortes individuais e coletivos, e 
solucionar problemas (Rosen et al., 2018). De acordo com 
Byron et al. (2022), a criatividade e a inovação permitem 
aos profissionais desenvolver e implementar soluções 
eficazes dentro das organizações. Ademais, a autonomia 
e o reconhecimento profissional desempenham um papel 
crucial no aumento do compromisso organizacional, re-
duzindo a probabilidade de os profissionais considerarem 
abandonar o sector da saúde (Mauritius et al., 2017; 
Poeira et al., 2019).

Questão de investigação

Qual a associação entre a participação no programa de 
formação de equipas e a intenção de rotatividade dos 
profissionais de saúde de uma equipa multidisciplinar 
de um serviço de saúde?

Metodologia

O estudo insere-se no paradigma de investigação quan-
titativa, é descritivo e correlacional. A recolha de da-
dos, baseada num questionário em formato de papel, 
foi realizada em dois momentos: o primeiro decorreu 
entre janeiro e abril de 2022, e o segundo, em março de 
2023, coincidindo com o término do programa. Entre 
os dois momentos de recolha, o plano de atividades foi 
desenvolvido e implementado. 
Foi selecionado um serviço hospitalar para a implemen-
tação do plano de atividades de formação de equipas, 
integrando todos os profissionais desse serviço. A amos-
tra foi composta por 34 profissionais de saúde de uma 
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unidade de cuidados intermédios de um hospital central 
de Lisboa, Portugal, abrangendo todos os elementos da 
equipa do serviço selecionado. Os critérios de inclusão 
foram: 1) profissionais de saúde a trabalhar no serviço 
a tempo integral ou parcial; 2) profissionais de saúde 
com contrato de trabalho na instituição. Descrevemos 
o instrumento de recolha de dados aplicado antes das 
atividades de formação de equipa, o plano de atividades 
desenvolvido e, por fim, o instrumento de recolha de dados 
utilizado para verificar a associação entre a participação 
no programa de formação de equipas e a intenção de 
rotatividade dos profissionais de saúde.

Recolha de dados: primeiro momento
O questionário de Poeira et al. (2019) foi utilizado para 
medir os fatores de rotatividade externa e a propensão 
para a rotatividade futura dos enfermeiros em Portugal. 
Foram selecionados os itens 19, 20, 21, 22 e 23 do ques-
tionário para este estudo que avaliam a frequência com 
que os profissionais sentiram vontade de exercer noutro 
país que não Portugal, abandonar a profissão ou, se ti-
vessem a possibilidade de voltar ao início, escolheriam 
novamente a mesma profissão. Além disso, avaliaram o 
grau de satisfação com a profissão e com a organização 
onde exerciam funções. Estas questões utilizaram uma 
escala tipo Likert de 5 pontos, variando de Nunca (1) 
a Sempre (5), ou de Nada satisfeito (1) a Completamente 
satisfeito (5). Adicionalmente, foi selecionado o item 24, 
que aborda a valorização das características de um con-
texto de trabalho desejado pelos profissionais. A variável 
“valorização das características do contexto de trabalho” 
é composta por 24 itens, que se organizam em torno 
de oito dimensões ou componentes identificados por 
análise fatorial exploratória. A análise foi realizada após 
a verificação da adequação amostral, com um índice de 
Kaiser-Meyer-Olkin de 0,743 e um teste de esfericidade 
de Bartlett que apresentou um valor de 922,129 (p = 
0,000). As dimensões identificadas incluem: Organização 
do Trabalho e Condições Oferecidas; Carga Horária e 
Laboral; Salário e Progressão; Crescimento Profissional; 
Relacionamento Humano; Autonomia e Reconhecimento 
Profissional; Proximidade Geográfica à Família/Amigos; 
e Estabilidade Contratual (Poeira et al., 2019). Neste 
estudo, foram seguidas as indicações da escala original. O 
questionário apresentava ainda uma segunda parte com 
perguntas de caraterização sociodemográfica.

Intervenção: plano de atividades de formação de equipas
Tanto as atividades indoor como o workshop sobre “Tra-
balho em Equipa”, as atividades de outdoor, foram reali-
zadas com o objetivo de melhorar o trabalho em equipa, 
identificar pontos fortes e fracos da equipa, promover um 
ambiente de satisfação profissional, fortalecer a equipa 
e reduzir conflitos. 

Recolha de dados: segundo momento 
Foram selecionadas sete questões após a intervenção para 
verificar a associação entre a participação no programa 
de formação de equipas e a intenção de rotatividade dos 
profissionais de saúde. O segundo instrumento utilizado 

neste estudo foi construído numa escala de 5 pontos, 
discordo fortemente a concordo fortemente. Para a análise 
dos dados, foi utilizada a estatística descritiva através do 
método da percentagem dos dados. 

Análise de dados
O tratamento estatístico foi efetuado com recurso ao 
software IBM SPSS Statistics, versão 25.0. A estatística 
descritiva foi utilizada para caraterizar os participantes, a 
intenção de abandonar a profissão e emigrar, o arrependi-
mento em relação à escolha da profissão, a satisfação com 
a profissão e a organização e a importância das caracterís-
ticas de um contexto de trabalho em que o profissional 
gostaria de estar inserido. Tendo em conta a dimensão da 
amostra, e após se verificar que as variáveis dependentes 
não apresentavam distribuição normal com base no teste 
de Shapiro-Wilk (p < 0,05), optou-se por utilizar testes 
não paramétricos para analisar a relação entre os fatores 
profissionais e as variáveis dependentes. A significância 
foi medida ao nível de p < 0,05.
A Comissão de Ética do Hospital aprovou o estudo (n.º 
1103/2021), que foi realizado de acordo com os prin-
cípios da Declaração de Helsínquia. Foram solicitadas 
autorizações ao autor da escala utilizada neste estudo. 
Os participantes forneceram consentimento informado 
por escrito para participar neste estudo.

Resultados

A amostra é constituída por 26 (76,5%) do sexo feminino 
e 8 (23,5%) do sexo masculino. A idade varia entre os 22 
e os 61 anos, sendo que 37,9% (n = 11) têm 39 anos ou 
menos e 51,8% (n = 15) têm entre 40 e 49 anos. A maioria 
são enfermeiros (n = 22; 64,7%), seguidos de 17,6% de 
médicos (n = 6), três auxiliares de enfermagem (8,8%) e 
três de outra categoria profissional (8,8%) que não estão 
afetos exclusivamente ao serviço, nomeadamente técnico 
de cardiopneumologia e assistente administrativo. Na sua 
maioria, a equipa tem uma vasta experiência profissional, 
com 25 (73,5%) profissionais a trabalhar há mais de 10 
anos. A maioria dos profissionais trabalha na organização 
há mais de 10 anos (n = 13; 38.2%). Constata-se que 
49,9% dos participantes (n = 17) já quiseram deixar a sua 
profissão em algum momento e mais de 50% (n = 24) 
escolheriam outra profissão se tivessem oportunidade de 
voltar ao início. Estes resultados são coerentes com o nível 
de satisfação profissional expresso, com apenas 1 (2,95) 
participante no estudo a afirmar estar completamente 
satisfeito com o seu trabalho e com a organização. No que 
respeita às diferenças entre os grupos definidos pelo tempo 
de exercício da profissão em relação às oito componentes 
de valorização das características do contexto de trabalho, 
analisadas através do teste de Kruskal-Wallis não foram 
encontradas diferenças estatisticamente significativas em 
nenhuma das componentes (p > 0,05). No entanto, são 
os profissionais com mais de 20 anos de experiência são 
os que mais valorizam os diferentes componentes rela-
cionados com o trabalho, nomeadamente Organização 
do Trabalho e Condições Oferecidas, Horário e Carga 
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Horária, Salário e Progressão, Crescimento Profissional, 
Autonomia e Reconhecimento Profissional, Proximidade 
Geográfica da Família/Amigos, Estabilidade Contratual. 
Apenas a componente Relação Humana constitui uma 
exceção, sendo que os profissionais com menos tempo de 
serviço valorizam esta variável no contexto de trabalho. 
A variável intenção de emigrar foi significativamente 
diferente (p = 0,024) entre os grupos. As comparações 
múltiplas (testes post-hoc) entre os três grupos foram 
realizadas utilizando a correção de Bonferroni. Os resul-
tados indicam uma diferença estatisticamente significativa 
entre os profissionais com mais de 20 anos de profissão 
e aqueles com menos ou igual a 10 anos de profissão (p 
< 0,05). No entanto, entre os profissionais com mais de 
20 anos e aqueles com 11 a 20 anos, assim como entre 
os profissionais com 11 a 20 anos e os com menos ou 
igual a 10 anos, as diferenças não foram estatisticamente 
significativas (p > 0,05). As restantes variáveis dependentes 
não apresentam diferenças significativas (p > 0,05).
A importância atribuída às diferentes características do 
trabalho não difere entre os enfermeiros que trabalham 
há mais ou menos tempo na organização onde o estudo 
foi realizado. Por outro lado, as variáveis “intenção de 
abandonar a profissão” (p = 0,011) e “satisfação com a 
profissão” (p = 0,003) apresentaram diferenças entre os 
grupos. Os profissionais de saúde com 5 anos ou menos 
de desempenho de funções na organização mostraram 
maior disposição para abandonar a sua profissão e tam-
bém menor satisfação com a profissão. Nas restantes 
variáveis dependentes não se verificam diferenças entre 
grupos (p > 0,05).
Após o programa de formação de equipas, os participantes 
foram questionados sobre a sua perceção em relação às 
atividades realizadas e à intenção de rotatividade. Quando 
questionados se a participação no programa de formação 
de equipas teve um efeito positivo na rotatividade do 
pessoal, 44,1% dos participantes concordaram e 47,1% 
concordaram fortemente, indicando uma perceção am-
plamente positiva. Sobre se programas de formação de 
equipas devem ser adotados com mais frequência pelas 
instituições de saúde, a resposta foi praticamente unânime: 
85,3% concordaram fortemente e os restantes 14,7% 
concordaram. Relativamente às reuniões mensais internas, 
a questão “As reuniões mensais internas contribuem para 
reduzir a sua intenção de rotatividade?” obteve resulta-
dos menos expressivos, com 44,1% dos participantes 
mantendo uma posição neutra, 38,2% concordando 
e apenas 17,6% concordando fortemente. Por outro 
lado, o workshop indoor “Trabalho de Equipa” foi avalia-
do de forma mais favorável. Na questão “O workshop 
indoor ‘Trabalho de Equipa’ contribuiu para reduzir a 
sua intenção de rotatividade?”, 58,8% dos participantes 
concordaram e 32,4% concordaram fortemente.
Entre as atividades específicas, a escape room destacou-se 
como a melhor avaliada. Na pergunta “A atividade indoor 
escape room contribuiu para reduzir a sua intenção de 
rotatividade?”, 97,1% dos participantes concordaram 
fortemente, demonstrando uma perceção muito posi-
tiva sobre a atividade. Na questão “A atividade outdoor 
safarka treasure contribuiu para reduzir a sua intenção 

de rotatividade?”, 50% dos participantes concordaram e 
50% concordaram fortemente. Por fim, na pergunta “O 
geocaching outdoor contribuiu para reduzir a sua inten-
ção de rotatividade?”, 79,4% concordaram fortemente 
e 20,6% concordaram. De forma geral, verificou-se que, 
independentemente das características profissionais ou 
sociológicas, as atividades de formação de equipas rea-
lizadas foram percecionadas como positivas em relação 
à intenção de rotatividade destes profissionais de saúde.

Discussão

Os resultados deste estudo reforçam a importância das 
atividades de formação de equipas como uma potencial es-
tratégia para promover a retenção de profissionais de saúde 
nas organizações.  Estes resultados destacam a relevância 
dessas iniciativas, especialmente num contexto em que 
fatores como tempo de serviço e experiência profissional 
demonstram influência significativa na intenção de rotati-
vidade. A valorização de componentes como organização 
do trabalho, carga horária e estabilidade contratual foi 
mais expressiva entre profissionais de saúde com mais de 
20 anos de experiência profissional. Isso reflete uma maior 
preocupação com a segurança e estabilidade no trabalho. 
Em contrapartida, profissionais com menos tempo de 
trabalho priorizaram relações humanas e demonstraram 
maior disposição para emigrar, destacando a necessidade 
de intervenções que fortaleçam os vínculos interpessoais 
e o compromisso organizacional. Estudos indicam uma 
relação entre a idade e o tempo na profissão com a in-
tenção de rotatividade (Hashish, 2017). Labrague et al. 
(2018) citam vários estudos que demonstram a idade, 
o género, grau académico e o tempo na profissão e na 
organização como fatores que influenciam o compromisso 
organizacional. Do ponto de vista de Neves et al. (2018), 
a rotatividade resulta da influência conjunta de vários 
fatores, dos quais fazem parte as características pessoais. 
As atividades de formação de equipas realizadas neste 
estudo foram bem avaliadas pelos participantes, espe-
cialmente a escape room. Este tipo de atividade promove 
coesão e colaboração em equipa, reforçando a relevância 
de intervenções práticas e dinâmicas pois têm potencial 
para melhorar a perceção de apoio organizacional, a par-
ticipação na tomada de decisões e a autonomia profissio-
nal — fatores amplamente associados a maior satisfação 
profissional e compromisso organizacional (Brunetto 
et al., 2013; Labrague et al., 2019). Por outro lado, as 
reuniões mensais internas foram menos impactantes, 
sugerindo que ajustes são necessários para alinhar essas 
atividades às expectativas dos profissionais e otimizar os 
seus benefícios. Assim, o trabalho em equipa conduz à 
reciprocidade social e beneficia a organização, uma vez 
que uma equipa de profissionais é mais produtiva do 
que qualquer profissional isolado, além de apresentar 
um impacto positivo a nível organizacional (Brunetto 
et al., 2013). Diversos estudos reforçam a importância 
de disponibilizar estratégias que promovam a retenção 
dos profissionais de saúde e aumentem a sua adesão aos 
objetivos organizacionais (Cantarelli et al., 2023; Duru 
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& Hammoud, 2022; Tang & Hudson, 2019). Quanto 
menos tempo um membro permanecer na organização, 
mais despesas para a instituição, duplicando os custos do 
processo de contratação e impondo, em última análise, 
efeitos indesejáveis na qualidade e quantidade dos serviços 
prestados (Waldman et al., 2020). 
Como limitações do estudo, destacam-se o impacto da 
pandemia da COVID-19, ainda presente em 2021, que 
afetou significativamente as organizações de saúde. Essas 
condições contribuíram para a morosidade na execução do 
estudo, na recolha de dados e na realização das atividades 
de formação de equipas. Adicionalmente, o trabalho por 
turnos criou desafios no agendamento dos momentos para 
a aplicação dos questionários, bem como para a realização 
das atividades. Apesar disso, a extensão do período de 
recolha de dados permitiu ajustar os horários de aplica-
ção, respeitando a disponibilidade dos participantes sem 
comprometer o funcionamento das equipas. Além disso, 
por não se tratar de um projeto financiado, os custos das 
atividades de formação de equipas foram suportados pelos 
próprios profissionais de saúde, o que resultou numa me-
nor participação e evidencia a necessidade de promover 
maior equidade neste tipo de iniciativas. 

Conclusão

É fundamental que as organizações de saúde avaliem regu-
larmente a intenção de rotatividade dos seus profissionais. 
Os resultados deste estudo sugerem que os profissionais de 
saúde percecionam as atividades de formação de equipas 
como uma estratégia que reduz a intenção de rotativida-
de. A retenção de profissionais integrados e experientes é 
essencial para as organizações, pois a saída destes implica 
perda de conhecimento e experiência. A formação de equi-
pas revela-se uma abordagem promissora, contribuindo 
para a coesão entre os profissionais. No entanto, para 
maximizar os seus benefícios, é importante expandir estas 
atividades para toda a organização, englobando diferentes 
equipas e categorias profissionais. Uma visão abrangente 
e contínua da rotatividade permitirá às instituições de 
saúde identificar as causas da mesma, corrigir fragilidades 
e desenvolver políticas de gestão de pessoas. Num cenário 
marcado pela escassez de profissionais de saúde, criar 
condições de trabalho atrativas e fomentar modelos de 
cooperação e trabalho em equipa, não apenas fortalece 
as organizações, mas também melhora a qualidade dos 
cuidados prestados e a satisfação dos profissionais.
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