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Construção e validade de instrumento para avaliação dos fatores de 
retenção de talentos em enfermeiros* 

Construction and validity of an instrument to assess talent retention factors in nurses

RESUMO 
Objetivo: construir e validar instrumento para avaliação da 
retenção de talentos em enfermeiros. Métodos: estudo meto-
dológico cujas etapas foram as seguintes: construção do ins-
trumento por revisão integrativa de literatura; validação de 
conteúdo; e concordância por especialistas. Para estabelecer 
propriedades psicométricas, foi aplicado a 290 enfermeiros 
para validade de construto por meio de análise fatorial explo-
ratória, método dos componentes principais e rotação pro-
max. Avaliação de consistência interna dos construtos pelos 
coeficientes Alpha de Cronbach e ômega de McDonald. Resul-
tados: na validação de conteúdo por 10 especialistas, obtive-
ram-se grau de concordância >80% e coeficientes second-or-
der agrément coefficient (AC2 Gwet) entre 0,83 e 0,89. Depois 
da análise fatorial, obtiveram-se: instrumento com 25 itens, 
elevado grau de confiabilidade e consistência interna; teste 
de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,947; Bartlett p<0,001; e α de 0,87 
a 0,92 com a formação de quatro fatores explicando 74% da 
variância. Conclusão: o instrumento apresentou evidências 
de validade de conteúdo, constructo e consistência interna 
adequada. Contribuições para a prática: este instrumento 
inovador para ciência de Enfermagem possibilita aos gestores 
identificar os fatores de retenção de talentos próprios de suas 
equipes, direcionando medidas assertivas para retenção de 
enfermeiros de acordo com os motivadores predominantes. 
Descritores: Aptidão; Reorganização de Recursos Humanos; 
Satisfação no Emprego; Enfermeiras e Enfermeiros; Estudo 
de Validação.  

ABSTRACT
Objective: to construct and validate an instrument to assess 
talent retention in nurses. Methods: methodological study 
whose stages were as follows: construction of the instru-
ment by integrative literature review; content validation; and 
agreement by experts. To establish psychometric properties, 
it was applied to 290 nurses for construct validity through 
exploratory factor analysis, principal components method 
and Promax rotation. Evaluation of the internal consistency 
of the constructs by Cronbach’s Alpha coefficient and Mc-
Donald’s omega coefficient. Results: content validation by 
10 experts obtained a degree of agreement >80% and sec-
ond-order agreement coefficient (AC2 Gwet) between 0.83 
and 0.89. After factor analysis, we obtained: instrument with 
25 items, high degree of reliability and internal consistency; 
Kaiser-Meyer-Olkin test = 0.947; Bartlett p<0.001; and α from 
0.87 to 0.92 with the formation of four factors explaining 74% 
of the variance. Conclusion: the instrument showed evidence 
of content and construct validity and adequate internal con-
sistency. Contributions to practice: this innovative instru-
ment for Nursing science enables managers to identify their 
teams’ own talent retention factors, directing assertive mea-
sures for retaining nurses according to the predominant mo-
tivators.
Descriptors: Aptitude; Personnel Turnover; Job Satisfaction; 
Nurses; Validation Study.

*Extraído da dissertação “Retenção de talentos na enferma-
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Introdução 

Os profissionais de enfermagem correspondem 
ao quantitativo de, aproximadamente, 28 milhões, 
sendo a maior categoria do setor de saúde no mundo. 
Até 2030, pressupõe-se que haverá escassez de mais 
de 4 milhões de profissionais, especialmente, enfer-
meiros, para suprir as necessidades de saúde da po-
pulação e dos serviços, principalmente, em países de 
baixa e média rendas(1-2).

Com isso, a saúde mundial enfrenta desafios 
modernos sem precedentes, relacionados à escassez 
de mão de obra qualificada, principalmente em re-
giões mais remotas e ruralizadas para a sucessão da 
enfermagem, considerando o envelhecimento dos 
profissionais versus o interesse das novas gerações 
pela profissão e a rotatividade, considerada fator críti-
co para a retenção dos enfermeiros(1-4). 

A rotatividade entre os enfermeiros afeta 
atualmente grande parte dos países, sendo a princi-
pal causa de escassez de enfermagem(5). É um fator 
preocupante cujo impacto negativo leva à ineficiência 
do trabalho, diminuição de produtividade, sobrecar-
ga, déficit no dimensionamento da escala, diminuição 
da qualidade assistencial e insatisfação em relação 
àqueles que ficam, o que pode influenciar a retenção 
dos profissionais(6-8). Para reter enfermeiros, é impor-
tante que haja compreensão dos fatores que os moti-
vam a permanecer na instituição, além de táticas para 
a redução da rotatividade(9). 

Fatores associados à retenção da equipe de 
enfermagem de maior relevância identificados em 
estudos estão relacionados a fatores individuais, tais 
como: idade, comprometimento, motivação, confian-
ça; fatores interpessoais como gestão do líder, reco-
nhecimento, autonomia; e fatores organizacionais, 
sendo este último relacionado à remuneração e be-
nefícios, capacitação e desenvolvimento, modelo de 
gestão(10-11).

Criar uma cultura organizacional, sustentável e 
comprometida com a retenção de enfermeiros é uma 
estratégia que reduz custos com rotatividade, garante 

maior produtividade, recursos mais bem utilizados, 
segurança do paciente e aumento dos rendimentos no 
trabalho, pois permite otimizar os processos, sistemas 
e automações no trabalho(12-13). Embora estudos sobre 
gestão e retenção de talentos nas organizações sejam 
amplamente discutidos na atualidade, na literatura 
são escassas as pesquisas relacionadas à gestão e re-
tenção de talentos no setor de saúde, particularmente, 
no que tange à enfermagem, no qual este contexto se 
torna ainda mais desafiador(7-8). 

Considerando a enfermagem como força de 
trabalho mais numerosa dentro de uma instituição 
de saúde, a rotatividade desta equipe é fator preocu-
pante em virtude do impacto negativo na eficiência do 
trabalho, diminuição da produtividade, sobrecarga de 
trabalho dos profissionais que estão nas unidades, dé-
ficit no dimensionamento da escala e insatisfação no 
trabalho para aqueles que ficam(6).

Outro contexto a ser considerado é o desafio 
da gestão de várias gerações de pessoas (Baby Boo-
mers, Geração X, Millennials e Geração Z) na mesma 
instituição, potencializando o aumento de conflitos no 
ambiente de trabalho, propiciando alta rotatividade e 
baixo engajamento do profissional. Esses fatores po-
dem aumentar a complexidade da gestão e ocasionar 
sérios problemas à instituição, pois afetam seus resul-
tados(14). 

Considerando a retenção de talentos como fa-
tor de performance de uma organização de saúde e a 
lacuna na ciência de Enfermagem acerca de uma fer-
ramenta assertiva que possibilite identificar fatores 
que influenciam a retenção de talentos, as autoras 
sentiram a necessidade de desenvolver e validar o 
conteúdo de um instrumento que possa objetivamen-
te auxiliar o reconhecimento de tais fatores motivado-
res de retenção de talentos e testar suas propriedades 
psicométricas.

Para tanto, optou-se por adotar o Modelo de 
Elaboração de Escalas Psicométricas pelo fato de que 
este contempla métodos específicos, agrupados em 
três polos: teórico, empírico e analítico. Embora esse 
referencial metodológico seja oriundo da Psicologia, o 
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crescimento de sua utilização pela Enfermagem deno-
ta o reconhecimento e a confiabilidade desse modelo 
no desenvolvimento de instrumentos(15-16).

Sendo assim, as perguntas norteadoras do es-
tudo foram: é possível mensurar motivadores de re-
tenção de talentos na Enfermagem? e; as proprieda-
des psicométricas de um instrumento identificador de 
motivadores de retenção de talentos em enfermeiros 
podem se tornar válidas e confiáveis?  Dessa forma, o 
objetivo da presente pesquisa foi construir e validar 
instrumento para avaliação da retenção de talentos 
em enfermeiros.

Métodos

Trata-se de um estudo metodológico, funda-
mentado na Teoria Clássica dos Testes da Psicometria 
e no Modelo de Construção de Instrumento composto 
por procedimentos teóricos, empíricos (experimen-
tais) e analíticos (estatísticos)(16).  Os procedimentos 
teóricos foram compostos por três fases: 

Fase 1. Construção do instrumento, funda-
mentado na revisão integrativa de literatura nacional 
e internacional com foco nas publicações de 2008 a 
2019, para as quais foi feita a busca de dissertações, 
teses e artigos, com uso de descritores controlados 
sobre retenção de talentos, aptidão, administração de 
recursos humanos, liderança, capacitação de recursos 
humanos em saúde, satisfação no emprego e desen-
volvimento de pessoas. Os critérios de inclusão dos 
trabalhos foram: publicações nos últimos doze anos, 
textos disponíveis nos idiomas português, inglês ou 
espanhol, disponíveis na íntegra e com acesso online. 
No desenvolvimento do instrumento de motivadores 
de retenção de talentos, foi realizada a operaciona-
lização do construto em fatores. Estes fatores foram 
elencados de acordo com a frequência de citação deles 
nos estudos analisados durante revisão de literatura. 
Assim, a construção do construto não se baseou em 
uma teoria única, mas, sim, em fatores que influen-
ciam a retenção de talentos evidenciados pela litera-
tura tanto de enfermagem como também de gestão 

de pessoas. Deste modo, os principais resultados dos 
estudos analisados sobre retenção de talentos foram 
organizados por frequência de citações e conteúdo, e 
agrupados a partir da experiência das pesquisadoras.

O processo de confecção do instrumento de 
coleta de dados resultou em seis fatores de retenção 
de talentos: I. Ambiente de trabalho, II. Liderança, III. 
Oportunidades de capacitação e desenvolvimento, 
IV. Benefícios e remuneração, V. Plano de sucessão e 
carreira e VI. Equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. 
Cada fator foi direcionador para elaboração dos 29 
itens de respostas dos participantes do estudo, onde 
foi utilizada escala tipo Likert de cinco pontos, sendo 1 
discordo totalmente, 2 discordo na maioria das vezes, 
3 não concordo nem discordo, 4 concordo na maioria 
das vezes, 5 concordo totalmente.

Fase 2. Validade de conteúdo do instrumento 
de coleta de dados por juízes experientes, verificando 
a adequação de cada item e de seus fatores associados 
quanto à aparência geral, clareza, facilidade de enten-
dimento, objetividade e itens contemplados. Esta fase 
ocorreu no primeiro semestre de 2020. O comitê de 
juízes, selecionados de acordo com suas experiências 
em gestão de pessoas no contexto de trabalho de ins-
tituições públicas de saúde gerenciadas por Organi-
zação Social de Saúde (OSS), foi composto incialmen-
te por 11 juízes, embora o processo de avaliação do 
instrumento tenha sido finalizado por 10 juízes, dos 
quais, um foi excluído da amostra por não apresentar 
disponibilidade para dar continuidade  à avaliação.  
Desses, seis eram enfermeiros gestores com cargo de 
gerente ou diretor de enfermagem, e quatro, adminis-
tradores/gerentes de recursos humanos/gestão de 
pessoas em instituições públicas de saúde, contexto 
explorado pelas pesquisadoras. Destaca-se que os 
juízes não possuíam relações diretas de trabalho com 
os participantes do estudo, uma vez que compõem o 
quadro de colaboradores da área estratégica da OSS 
e não da área assistencial, na qual estão inseridos os 
participantes.

O grau de concordância mínimo foi de 80% 
para cada um dos 29 itens avaliados. Para auxiliar a 
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medir o nível de concordância entre o corpo de juí-
zes, foi utilizada uma escala de valoração de dois 
pontos em que o juiz atribuiu o escore que conside-
rou apropriado, (0. Inadequado, 1. Adequado) a cada 
item avaliado. No caso da classificação “inadequado” 
para qualquer um dos cinco critérios, foi incluído 
um espaço aberto no qual os juízes pudessem apon-
tar as adequações sugeridas para que o instrumento 
pudesse ser mais preciso. A abordagem inicial aos 
juízes foi realizada via correio eletrônico (e-mail), 
com apresentação e objetivo da pesquisa, sua finali-
dade e importância bem como  instruções específicas 
sobre os procedimentos de julgamento de validade de 
conteúdo e o instrumento propriamente dito. Foi soli-
citada autorização da participação dos juízes e aceite 
por meio de assinatura do termo de consentimento li-
vre e esclarecido.  Depois de passar pela avaliação dos 
juízes, o instrumento passou para a fase três.

Fase 3. Depois de ter sido validado pelos juízes, 
o instrumento foi submetido ao pré-teste (análise se-
mântica dos itens) em 35 enfermeiros da população-
-alvo para avaliar percepções dos mesmos sobre o 
questionário. O pré-teste tem como objetivo verificar 
se os itens são compreensíveis para todos os membros 
da população a qual o instrumento se destina. Os da-
dos foram coletados pela pesquisadora por meio de 
questionários individuais formulados pelo software 
Research Electronic Data Capture (REDCap), que fo-
ram enviados via internet e respondidos por aqueles 
que aceitaram participar da pesquisa e assinaram o 
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. 

 Os procedimentos empíricos foram realiza-
dos na quarta fase do estudo, quando foi aplicado o 
instrumento validado quanto ao seu conteúdo em en-
fermeiros da média gerência (população-alvo), com a 
finalidade de realizar a validação de construto do ins-
trumento. Os enfermeiros da média gerência na insti-
tuição onde o estudo foi realizado são a interface entre 
a alta gerência e o corpo operacional. Eles alternam os 
papéis de liderança e subordinação, assumindo função 
fundamental na transformação da instituição, pois re-
cebem instruções da estratégia (superiores) e as im-

plementam em parceria com o corpo de enfermagem.  
A coleta de dados ocorreu em novembro de 

2020 e foi realizada em uma rede de saúde pública 
em São Paulo e Minas Gerais, gerenciada por uma OSS 
situada na região sudeste do Brasil e composta por 
16 unidades hospitalares, três prontos-socorros, seis 
unidades de atendimentos ambulatoriais, três redes 
de assistência à saúde primária e secundária e cinco 
unidades psiquiátricas. 

A população do estudo foi constituída pela tota-
lidade de enfermeiros de média gerência vinculados à 
OSS, perfazendo um total de 310 profissionais. Foram 
excluídos da amostra aqueles que não responderam 
ao convite para participar do estudo e enfermeiros de 
alta liderança. Os dados foram coletados pela pesqui-
sadora por meio de questionários individuais formu-
lados pelo software REDCap e enviados via internet 
aos enfermeiros para que eles pudessem fazer parte 
da amostra desta investigação mediante aceite e as-
sinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclare-
cido. Ao final, foram coletadas 290 respostas (taxa de 
resposta de 94%) que constituíram a amostra deste 
estudo, que se configura como proporção ideal, pois 
atendeu aos critérios recomendados, obtendo-se sa-
tisfatória relação sujeito-a-item (10:1). Em relação 
aos procedimentos analíticos, os dados obtidos na 
fase anterior foram submetidos a análises e testes 
estatísticos com a finalidade de conferir validade ao 
instrumento. 

Para os resultados obtidos pela avaliação da 
validade de conteúdo, realizada por dez juízes espe-
cialistas, foi calculado o Índice de Validade de Conteú-
do (IVC), que mede a proporção de especialistas que 
estão em concordância sobre determinados aspectos 
do instrumento e de seus itens. A pontuação do IVC 
para cada item foi calculada por meio da proporção de 
adequação indicada pelos especialistas, e a pontuação 
IVC do instrumento foi dada pela média dos índices 
obtidos para cada item. Para este estudo, foram con-
siderados satisfatórios os valores de Índice de Valida-
de de Conteúdo ou de coeficientes de concordância 
superiores a 0,8. A concordância entre os juízes foi 
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obtida pelo coeficiente de concordância second-order 
agrément coefficient (AC2 de Gwet) com pesos ordi-
nais, dada a natureza das categorias de resposta. Os 
coeficientes foram acompanhados de intervalos de 
confiança de 95% e valores-p para o teste de hipóte-
ses de igualdade a zero.

Para avaliação do construto do instrumento 
empregou-se a análise fatorial exploratória, aplicada 
sobre a matriz de correlação policórica entre os itens 
da escala, estimados pelo método de componentes 
principais e rotação oblíqua Promax. O critério para a 
seleção do número de fatores foi de autovalores acima 
do valor um. Foram utilizados como critérios de ex-
clusão dos itens aqueles cujas comunalidades foram 
inferiores a 0,5 e cargas fatoriais inferiores a 0,4. A 
Measure of Sample Adequacy (MSA) é outro meio de 
avaliar a adequação da aplicação da Análise fatorial 
exploratória; varia de 0 a 1, alcançando 1 quando uma 
variável é perfeitamente explicada sem erro pelas de-
mais variáveis. Neste estudo, consideraram-se valores 
acima de 0,80 como adequados. 

Para a avaliação da consistência interna dos 
construtos identificados na análise fatorial explorató-
ria, foram utilizados o coeficiente alpha de Cronbach 
e coeficiente ômega total de McDonald. A comparação 
de médias entre as dimensões da Retenção de Talentos 
foi realizada via teste não-paramétrico de Friedman, 
seguida de comparações múltiplas de Dunn-Bonfer-
roni para se manter o nível de significância global. As 
análises foram realizadas com o auxílio dos pacotes R, 
lavaan, Psych, AMOS e SPSS. O nível de significância 
adotado foi de 5%. 

O presente estudo foi aprovado pelo Comitê de 
Ética em Pesquisa do Hospital Israelita Albert Einstein, 
São Paulo, via Plataforma Brasil (Certificado de Apre-
sentação de Apreciação Ética 30442420.7.0000.0071 
e Parecer 3.999.567/2020), seguindo os preceitos éti-
co-legais de pesquisas envolvendo seres humanos. A 
todos os participantes da pesquisa foi garantido sigilo 
dos dados e anonimato e aplicado o Termo de Consen-
timento Livre e Esclarecido.

Resultados

Com uma ampla revisão de literatura, foi pos-
sível estabelecer o conceito do objeto do estudo 
(retenção de talentos), os atributos constitutivos e 
operacionais que nortearam o desenvolvimento do 
instrumento e, ao final, operacionalizar o constru-
to em fatores, e, para cada fator, associar os itens de 
maior afinidade. O instrumento inicial foi constituído 
por 29 itens distribuídos em seis fatores: I. Ambiente 
de trabalho (itens 1 a 7), II. Liderança (itens 8 a 11), 
III. Oportunidades de capacitação e desenvolvimento 
(itens 12 a 16), IV. Benefícios e remuneração (itens 17 
a 20), V. Plano de sucessão e carreira (itens 21 a 26) e 
VI. Equilíbrio entre trabalho e vida pessoal (itens 27 
a 29).

A validação de conteúdo do instrumento foi 
realizada por 10 especialistas, com idades entre 33 e 
60 anos (média de 46 anos) e, em sua maioria, mu-
lheres (70,0%). O cargo mais incidente foi referente 
à Diretoria de Enfermagem (40,0%) e a titulação foi a 
de Especialista (70,0%). O tempo de formação variou 
entre quatro e 38 anos (média de 19 anos) e o tempo 
de trabalho na área variou de 11 a 38 anos (média de 
23 anos).  

Neste estudo, foram realizadas duas rodadas 
de apresentação para os juízes, pois observou-se, na 
primeira avaliação dos juízes, que três itens apresen-
taram Índice de Validade de Conteúdo inferior a 80%: 
Q14 (Já fui promovido nesta instituição), Q16 (Me 
orgulho em trabalhar nesta instituição, onde a maio-
ria dos gestores é de  funcionários de carreira) e Q29 
(O meu horário de trabalho, muitas vezes, entra em 
conflito com minha vida pessoal), que foram alterados 
após sugestão dos juízes para, respectivamente, Q14 
(A instituição oferece oportunidades para que eu me 
desenvolva e esteja preparado para novos desafios e 
funções), Q16 (Me orgulho em trabalhar em uma ins-
tituição onde a maioria dos gestores é constituída por 
colaboradores desenvolvidos internamente ao longo 
de suas carreiras) e Q29 (O meu horário de trabalho 
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interfere na vida minha pessoal). Na segunda reapre-
sentação aos juízes, todos estes itens alcançaram valo-
res de IVC entre 88,9% (Q29) e 100,0% (Q14 e Q16).

Além disso, coeficiente de concordância secon-
d-order agrément coefficient (AC2 de Gwet) mostra-
ram concordância excelente de acordo com o critério 
proposto por Altman, sendo o menor coeficiente de 
0,83, observado para clareza, e o maior de 0,89, obser-
vado para objetividade dos itens (Tabela 1).

Tabela 1 –  Coeficientes de concordância (AC2 Gwet) 
entre os dez juízes. São Paulo, SP, Brasil, 2021

Aspecto Coeficiente (IC* 95%) p-valor

Aparência 0,86 (0,80; 0,93) < 0,001

Clareza 0,83 (0,74; 0,92) < 0,001

Entendimento 0,83 (0,75; 0,92) < 0,001

Objetividade 0,89 (0,83; 0,95) < 0,001

Pertinência 0,86 (0,79; 0,92) < 0,001
*IC: Intervalo de Confiança do coeficiente de Gwet

Depois da validação dos juízes, juntamente, o 
instrumento e um questionário demográfico foram 
aplicados na forma de pré-teste para uma amostra de 
35 indivíduos da população-alvo, os quais não aponta-
ram necessidade de alterações.

O instrumento foi aplicado a 290 enfermeiros, 
sendo: a maioria do sexo feminino (88,6%); com idade 
média de 39 anos; 63,1% casados; 70,0% possuíam fi-
lhos; a escolaridade mais frequente foi o nível de espe-
cialização (66,6%); 50,0% tinham de um a cinco anos 
de tempo na empresa e 50,7% trabalhavam a 10 km 
ou menos de sua residência.

Para a avaliação do construto, foi utilizada aná-
lise fatorial exploratória. Inicialmente foi calculada a 
matriz de correlação policórica para os 29 itens de in-
teresse. Os resultados apresentaram correlação posi-
tiva entre a maioria dos itens, mas dois itens foram do 
fator teórico seis, 6.1 e 6.3 apresentaram correlação 
muito baixa em relação aos demais. Estes itens foram 
excluídos, pois não contribuiriam de forma importan-
te para o instrumento.

A Medida de Adequação da Amostra para o 
conjunto de 29 itens foi de 0,94, e para os itens indivi-

dualmente, os valores variaram de 0,39 a 0,97, verifi-
cando-se que alguns apresentaram níveis inaceitáveis 
para prosseguir com a análise nesse conjunto de itens 
(Tabela 2).

Tabela 2 – Medidas de adequação da amostra à análi-
se fatorial exploratória (n=290). São Paulo, SP, Brasil, 
2021
Item/
Medida

Medida de adequação da amostra (MSA*)

Item m1_1 m1_2 m1_3 m1_4 m1_5 m1_6 m1_7 m2_1 m2_2 m2_3

MSA 0,95 0,95 0,95 0,91 0,94 0,92 0,96 0,94 0,94 0,95

Item m2_4 m3_1 m3_2 m3_3 m3_4 m3_5 m4_1 m4_2 m4_3 m4_4

MSA 0,96 0,95 0,95 0,95 0,95 0,97 0,93 0,94 0,89 0,95

Item m5_1 m5_2 m5_3 m5_4 m5_5 m5_6 m6_1 m6_2 m6_3 –

MSA 0,91 0,89 0,96 0,96 0,97 0,97 0,56 0,96 0,39 –
*MSA: Medida de Adequação da Amostra

Desta forma, foram retirados os itens 6.1 (MSA 
considerado ruim) e o 6.3 (MSA considerado inaceitá-
vel) e reavaliada a medida de adequação da amostra 
para o novo conjunto.  O teste de esfericidade de Bar-
tlet para o conjunto de 27 itens demonstrou p<0,001 
(estatística de teste Qui-quadrado 9509,7 com 351 
graus de liberdade), ou seja, há evidências de adequa-
ção da análise fatorial a essa amostra.

O próximo passo foi avaliar o gráfico Scree plot 
(Figura 1), identificando o número de autovalores 
maiores que um. Salienta-se que três ou quatro fato-
res seriam suficientes para explicar satisfatoriamente 
a variabilidade dos 27 itens.

Figura 1 – Scree plot para os 27 itens do Instrumento 
de Motivadores de Retenção de Talentos (n=290). São 
Paulo, SP, Brasil, 2021
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Posteriormente, avaliaram-se, para os 27 itens, 
as medidas de comunalidade, e todas estavam acima 
de 0,5 como é o objetivo (mínimo de 0,51).  Avaliada, 
também, a matriz de cargas fatoriais para identificar a 
correlação dos itens com relação a cada fator. O objeti-
vo é que todas as cargas fatoriais padronizadas sejam 
superiores a 0,40. 

Foi identificado que os itens 3.5 (Sinto orgulho 
em trabalhar em uma instituição onde a maioria dos 
gestores é de colaboradores desenvolvidos interna-
mente ao longo de suas carreiras) e 3.3 (A instituição 
oferece oportunidades para que eu me desenvolva e 
esteja preparado para novos desafios e funções) apre-
sentaram cargas fatoriais inferiores a 0,40 (respecti-
vamente, 0,33 e 0,37), sendo, portanto, retirados des-

Tabela 3 – Cargas fatoriais e comunalidades da análise fatorial exploratória por componentes principais e rota-
ção Promax (n=290). São Paulo, SP, Brasil, 2021
Itens Fator1 Fator2 Fator3 Fator4 Comunalidade
m5_1 Há oportunidades de carreira para mim nesta instituição. 1,00 0,08 -0,14 -0,07 0,87
m5_2 Acredito que, trabalhando nesta instituição, terei oportunidade de crescimento 
profissional e promoção na carreira.

1,00 0,06 -0,16 -0,13 0,95

m5_3 A oportunidade de trabalhar em outras áreas e outros cargos da instituição 
estimula minha busca por aperfeiçoamento profissional.

0,87 0,06 -0,01 -0,04 0,77

m5_4 Sinto-me motivada(o) ao ver que a instituição valoriza os talentos de seus 
colaboradores.

0,41 0,00 0,17 0,40 0,85

m5_6 Eu considero que existe na instituição um esforço para reter talentos. 0,41 -0,16 0,30 0,33 0,71
m1_6 Eu sinto que meu trabalho contribui para que esta instituição seja bem-sucedida. 0,03 0,80 -0,08 0,08 0,69
m1_4 No meu ambiente de trabalho possuo autonomia para discutir temas relevantes 
para a instituição.

0,00 0,70 -0,17 0,33 0,71

m1_5 A marca e a tradição da empresa são aspectos que contribuem para minha 
permanência em seu quadro.

0,07 0,72 0,24 -0,21 0,63

m1_7 A instituição proporciona relações construtivas, amigáveis e colaborativas entre 
os empregados.

0,00 0,67 -0,04 0,25 0,71

m1_2 A instituição oferece condições que me propiciam orgulho de pertencer ao seu 
quadro.

0,12 0,47 0,46 -0,04 0,84

m4_3 A remuneração oferecida pela instituição apresenta-se dentro dos parâmetros do 
mercado.

-0,24 -0,02 0,96 -0,07 0,53

m4_2 Os programas de benefícios influenciam a minha vontade de permanecer na 
instituição.

0,06 -0,02 0,80 -0,11 0,57

m4_4 Considero que os programas de ascensão oferecidos pela instituição contribuem 
para a retenção de talentos dos profissionais.

0,28 -0,13 0,55 0,24 0,82

m3_2 As práticas de capacitação desenvolvidas pela instituição impulsionam o meu 
desempenho.

-0,04 0,28 0,53 0,17 0,76

m6_2 A instituição oferece boas condições de trabalho, propiciando equilíbrio na minha 
vida profissional, familiar e social.                                                                                                        

0,04 0,35 0,48 -0,03 0,60

m3_1 A política de desenvolvimento de pessoas faz com que eu queira permanecer nesta 
instituição.

0,13 0,30 0,43 0,14 0,81

m4_1 Eu recebo incentivos da instituição para o meu desenvolvimento pessoal e 
profissional.

0,08 -0,04 0,43 0,39 0,65

ta etapa da análise fatorial exploratória. 
A nova solução com 25 itens resultou na versão 

final da análise fatorial exploratória, que possui qua-
tro fatores, todos com cargas fatoriais de, pelo menos, 
0,40 e comunalidades superiores a 0,50. Conjunta-
mente, os quatro fatores explicam 74% da variabilida-
de total dos itens. Portanto, o instrumento final, deno-
minado Instrumento de Motivadores de Retenção de 
Talentos (IMRT), compôs 25 itens, divididos em qua-
tro fatores, que precisaram ser renomeados para dar 
mais sentido aos itens correlacionados. Fator 1. Pla-
no de sucessão e carreira com foco em oportunidade; 
Fator 2. Ambiente de trabalho; Fator 3. Engajamento 
profissional; Fator 4. Liderança e ascensão profissio-
nal (Tabela 3).

			 

   (a Tabela 3 continua na próxima página)
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Itens Fator1 Fator2 Fator3 Fator4 Comunalidade

m2_4 Minha liderança expõe com clareza o nível de desempenho que espera de cada 
integrante da equipe.

-0,17 0,03 -0,03 0,97 0,69

m2_1 O estilo de liderança praticado pelos meus gestores imediatos e mediatos valoriza 
os talentos da equipe.

0,08 0,14 -0,09 0,82 0,86

m2_2 A liderança exercida pelo meu superior imediato contribui positivamente para o 
meu desempenho.

0,03 0,28 -0,12 0,72 0,77

m2_3 Os feedbacks recebidos pelas diversas fontes (pares, subordinados, superiores) 
impactam no aprimoramento do meu desempenho.

-0,06 0,15 -0,05 0,76 0,62

m1_1 Meu ambiente de trabalho estimula o desenvolvimento de talentos. 0,27 0,01 0,09 0,51 0,69

m3_4 Os processos seletivos internos praticados pela organização estimulam meu 
aperfeiçoamento profissional.

0,38 -0,08 0,20 0,44 0,79

m1_3 A instituição oferece oportunidades para o aproveitamento de talentos e 
desenvolvimento de carreira.

0,32 -0,04 0,19 0,43 0,72

m5_5 O resultado do meu trabalho é reconhecido na minha avaliação de desempenho. 0,27 0,25 0,03 0,40 0,75

Porcentagem (%) da variância total explicada 0,64 0,04 0,03 0,02

Porcentagem acumulada (%) da variância total explicada 0,64 0,68 0,71 0,74

Alpha de Cronbach 0,919 0,866 0,888 0,927
Nota: % variância explicada – Rotação Promax (74%); critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO = 0,947); Teste de Bartlett: Qui-quadrado = 8.362,57, p<0,001

Também se observaram excelentes coeficien-
tes alpha de Cronbach e Ômega de McDonald, ambos 
com os mesmos valores, variando de 0,866 (Fator 2) 
a 0,927 (Fator 4), valores considerados elevados para 
estudos exploratórios.

Adicionalmente, verificaram-se (Tabela 4) dife-
renças de médias entre as dimensões de retenção de 
talento (p<0,001). Os fatores não apresentaram distri-

Tabela 4 – Descrição dos escores calculados por fatores do Instrumento de Motivadores de Retenção de Talen-
tos (n=290). São Paulo, SP, Brasil, 2021
Fatores de retenção de talentos Mediana 1º quartil 3º quartil Mínimo Máximo p*

Retenção de talento <0,001

F1 - Plano de sucessão e carreira com foco em oportunidade 4,2 3,8 4,8 1,0 5

F2 - Ambiente de trabalho 4,4 4,0 4,8 1,8 5

F3 – Engajamento profissional 4,0 3,3 4,6 1,6 5

F4 - Liderança e ascensão profissional 4,3 3,9 4,8 1,8 5
*p: nível descritivo do teste de Friedman; a, b e c apresentam médias distintas segundo correção de Bonferroni

buição normal, motivo pelo qual foi utilizado o teste 
de Friedman (teste não paramétrico para amostras 
relacionadas) para se comparar os níveis entre os es-
cores dos fatores. A média do escore de Ambiente de 
trabalho (F2) foi superior às demais. Plano de suces-
são e carreira com foco em oportunidade (F1) e Lide-
rança e ascensão profissional (F4), similares entre si e 
superiores ao de Engajamento profissional (F3).
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Discussão

A construção do Instrumento de Motivadores 
de Retenção de Talentos (IMRT), abarcado pelos re-
sultados da revisão integrativa de literatura, atendeu à 
lacuna reconhecida pelos próprios estudos analisados 
na revisão sobre a escassez de instrumentos objetivos 
e validados para avaliar os fatores de retenção de ta-
lentos em enfermeiros. 

O instrumento desenvolvido passou inicial-
mente por validação de conteúdo. A literatura reco-
menda que o índice de concordância aceitável entre os 
especialistas seja de, no mínimo, 0,80, e, preferencial-
mente, maior que 0,90, o que corrobora os achados da 
validação deste estudo(15,17). Um pré-teste também foi 
realizado com 35 enfermeiros da população-alvo os 
quais, posteriormente, foram excluídos da amostra do 
estudo. Segundo pesquisadores, o pré-teste permite 
a realização de correções porque revela as possíveis 
inconformidades, enriquecendo a validade do instru-
mento(15,18).

Os resultados da Análise Fatorial Exploratória, 
o instrumento de motivadores de retenção de talentos 
foi reduzido de seis fatores e 29 itens anteriores para 
quatro fatores e 25 itens: “plano de sucessão e carrei-
ra com foco em oportunidade”, “ambiente de traba-
lho”, “engajamento profissional”, “liderança e ascensão 
profissional”. Esses quatro fatores foram renomeados 
devido ao reagrupamento dos itens e possuem uma 
conexão teórica próxima dos seis fatores originais. 

A consistência interna dos itens é uma questão 
importante na avaliação das propriedades psicométri-
cas de um instrumento. Os quatro fatores obtiveram 
altos valores alfa de Cronbach. A confiabilidade do 
Coeficiente alfa de Cronbach, normalmente, varia en-
tre 0 e 1, sendo considerados aceitáveis para estudos 
exploratórios valores a partir de 0,700(15,19).

O primeiro fator denominado “plano de su-
cessão e carreira com foco em oportunidade” corres-
ponde quase na sua totalidade aos itens sugeridos 
no fator original que trata da motivação no trabalho, 
oportunidades de carreira e crescimento profissional 
que a instituição estimula e oferece. Itens também re-

lacionados à política de valorização da empresa foram 
analisados em um estudo brasileiro que aponta que 
a ausência de perspectiva de crescimento profissional 
foi percebida pela equipe de enfermagem, fator que 
pode gerar insatisfação e contribuir para a rotativida-
de destes profissionais(20). 

Os dados indicam que a média do escore do se-
gundo fator “ambiente de trabalho” foi superior aos 
demais, compreendendo que: autonomia no trabalho; 
relações construtivas com os colegas; atmosfera sau-
dável; e marca e tradição da empresa conferem, para a 
população do estudo, maior percepção de retenção de 
talentos e intenção de permanecer. Este achado está 
em consonância com outros estudos que reforçam a 
necessidade de um ambiente de trabalho que seja fa-
vorável, essencial para aumentar a intenção do enfer-
meiro de permanecer na instituição(3,21-22). 

A partir do terceiro fator, renomeado “engaja-
mento profissional”, que compôs sete itens da estru-
tura inicial, percebeu-se uma recombinação deles, 
sendo boa parte relacionada a benefícios e remune-
ração (quatro itens), seguida de capacitação e desen-
volvimento (dois itens) e equilíbrio entre trabalho e 
vida pessoal (um item). Na teoria, apesar de conceber 
como forma independente(19-21) nas percepções dos 
profissionais do estudo, remunerações, incentivos, 
condições de trabalho e programas de benefícios bem 
como capacitações e treinamentos, fazem parte de um 
mesmo fator, o qual foi denominado de “Engajamento 
profissional”.

Neste contexto, ações para o engajamento da 
enfermagem devem ser implementadas constante-
mente. Sendo considerado relevante o investimento 
em programas de educação continuada, educação em 
saúde, melhorias de fluxos e rotinas de trabalho(23). 

As instituições devem propiciar condições para 
retenção dos funcionários, e uma das respostas pos-
síveis é oferecer oportunidades de educação, treina-
mento e desenvolvimento das habilidades. Estes as-
pectos devem ser considerados mediante avaliação de 
desempenho e necessidades individuais e coletivas. 
Reforçam, ainda, que funcionários satisfeitos com 
treinamentos e capacitações para o exercício de suas 
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funções permanecem na instituição e têm menor in-
tenção de rotatividade(23-25).

Os benefícios não monetários, por outro lado, 
são os que mais impactam os funcionários, pois po-
dem levar à percepção de que as instituições estejam 
interessadas nas necessidades individuais de seus co-
laboradores para além do seu trabalho. Isso gera mais 
comprometimento e melhor retenção de pessoal(23).

As políticas de desenvolvimento de pessoas e 
benefícios não somente financeiros, mas também de 
capacitação do profissional podem gerar autonomia 
para o desempenho das tarefas, sendo estes fatores 
considerados oportunos para o contínuo desenvolvi-
mento pessoal(1).

A idade média dos respondentes, de 39 anos, 
indica que pertencem à Geração X. Remuneração não 
é valor fundamental para esta geração, que valoriza o 
ambiente relacional no trabalho e as oportunidades 
de sucessão na carreira, possui envolvimento maior 
no trabalho, se comparada à Geração Y, que busca co-
locação pautada em autonomia e possibilidade de de-
senvolvimento profissional no trabalho. Atualmente, é 
a geração com mais visibilidade de carreira e que está 
em maior e melhor posição hierárquica nas organiza-
ções(25-26). 

O quarto fator, renomeado “liderança e ascen-
são profissional”, que compôs oito itens da estrutura 
inicial, está boa parte relacionada à Liderança (quatro 
itens), seguida de Ambiente de trabalho (dois itens), 
Capacitação e desenvolvimento (um item) e Sucessão 
e carreira (um item). Estudos apontam correlação en-
tre liderança e ambiente de trabalho com retenção de 
talentos(18,26). Uma força de trabalho está mais com-
prometida quando confia em sua liderança, recebe co-
municações claras e acredita que os líderes possuem 
expertise para a função.

Os líderes passaram a ser protagonistas da re-
tenção de funcionários. As lideranças de enfermagem 
possuem influência expressiva na implantação de me-
lhorias na gestão e no processo assistencial(26) o que 
pode contribuir para que a equipe assistencial esteja 
motivada a desempenhar seu papel e responsabilida-

de, contudo, mais comprometida com a instituição.
Ainda, enfermeiros da Geração X como os da 

média de idade desse estudo relataram que a atenção 
da liderança e a autonomia para contribuições nas de-
cisões do hospital são fatores-chave para retenção de 
talentos(1), o que corrobora outro estudo, no qual os 
autores relatam que os hospitais acreditados possuem 
maior percepção de governança compartilhada, onde 
os enfermeiros percebem mais autonomia no ambien-
te de trabalho(25).

Limitações do estudo

Os resultados podem ter uma generalização li-
mitada às instituições de saúde pública, já que o estu-
do foi realizado em um único contexto profissional e 
cultural, ou seja, com enfermeiros de média gerência 
que atuam em instituições públicas de saúde geren-
ciadas por uma Organização Social de Saúde. Também 
se configura fator limitante desta pesquisa a caracte-
rização quantitativa e de locus de trabalho dos juízes, 
experientes na gestão de serviços públicos de saúde. 
Além disso, os resultados dos fatores relacionados à 
intenção de permanecer na instituição podem variar 
dependendo da época, da formação cultural e das con-
dições socioeconômicas. Para atingir principalmente 
uma amostra heterogênea, com múltiplos ambientes, 
sugere-se a ampliação do estudo com maior hetero-
geneidade das instituições não apenas do contexto 
público, mas também do privado em diferentes níveis 
de atenção.

Contribuições para a prática

Trata-se de um estudo inovador, que agrega 
contribuições para a gestão de enfermagem, uma vez 
que validou etapas de um instrumento capaz de iden-
tificar os fatores motivadores de retenção de talentos 
entre enfermeiros. O resultado deste estudo pode 
contribuir para o desenvolvimento de medidas mais 
eficazes para retenção de enfermeiros e fornecer sub-
sídios para tomada de decisão assertiva do gestor ante 
o gerenciamento e desenvolvimento de pessoas. Além 
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disso, pode fornecer informações aos gestores sobre 
sua força de trabalho. Também corrobora a realização 
de mudanças necessárias de melhorias na satisfação e 
retenção do enfermeiro no ambiente de trabalho. Abre 
um leque para a necessidade de outros estudos que 
aprofundem a temática da qualidade de vida no tra-
balho versus a retenção de talentos e que considerem 
as especificidades das instituições privadas de saúde.

Conclusão

O Instrumento de Motivadores de Retenção de 
Talentos permite avaliar os motivadores de retenção 
de talentos em enfermeiros de instituições públicas de 
saúde gerenciadas por Organização Social de Saúde. O 
resultado da análise fatorial exploratória foi um ins-
trumento com 25 itens divididos por quatro dimen-
sões: Fator 1. Plano de sucessão e carreira com foco 
em oportunidade; Fator 2. Ambiente de trabalho. Fa-
tor 3. Engajamento profissional; Fator 4. Liderança e 
ascensão profissional. O instrumento apresenta um 
bom nível de validade e confiabilidade, sendo uma fer-
ramenta importante para os gestores na elaboração e 
implementação de estratégias mais adequadas que 
visem minimizar a rotatividade nas instituições de 
saúde. Mostram-se necessárias pesquisas posteriores 
que aprofundem a análise dos componentes do fator 
1 do instrumento, correlacionando-os, uma vez que a 
análise fatorial explicitou que o mesmo permite expli-
car grande parte do construto. Também são recomen-
dados estudos posteriores que avaliem a aplicação do 
instrumento a enfermeiros de contextos diferentes 
daqueles explorados por este estudo.
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