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RESUMO

Objetivo: construir e validar instrumento para avaliagdo da
retencdo de talentos em enfermeiros. Métodos: estudo meto-
doldgico cujas etapas foram as seguintes: constru¢do do ins-
trumento por revisdo integrativa de literatura; validagdo de
contetdo; e concordancia por especialistas. Para estabelecer
propriedades psicométricas, foi aplicado a 290 enfermeiros
para validade de construto por meio de andlise fatorial explo-
ratéria, método dos componentes principais e rotagdo pro-
max. Avaliacdo de consisténcia interna dos construtos pelos
coeficientes Alpha de Cronbach e 6mega de McDonald. Resul-
tados: na validacdo de contetdo por 10 especialistas, obtive-
ram-se grau de concordancia >80% e coeficientes second-or-
der agrément coefficient (AC2 Gwet) entre 0,83 e 0,89. Depois
da analise fatorial, obtiveram-se: instrumento com 25 itens,
elevado grau de confiabilidade e consisténcia interna; teste
de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,947; Bartlett p<0,001; e o de 0,87
a 0,92 com a formagdo de quatro fatores explicando 74% da
variancia. Conclusdo: o instrumento apresentou evidéncias
de validade de contetido, constructo e consisténcia interna
adequada. Contribui¢des para a pratica: este instrumento
inovador para ciéncia de Enfermagem possibilita aos gestores
identificar os fatores de retencio de talentos préprios de suas
equipes, direcionando medidas assertivas para retenc¢io de
enfermeiros de acordo com os motivadores predominantes.
Descritores: Aptiddo; Reorganizacdo de Recursos Humanos;
Satisfacdo no Emprego; Enfermeiras e Enfermeiros; Estudo
de Validagao.

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 o 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.
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Introducao

Os profissionais de enfermagem correspondem
ao quantitativo de, aproximadamente, 28 milhoes,
sendo a maior categoria do setor de satide no mundo.
Até 2030, pressupde-se que havera escassez de mais
de 4 milhdes de profissionais, especialmente, enfer-
meiros, para suprir as necessidades de saude da po-
pulacdo e dos servicos, principalmente, em paises de
baixa e média rendas®?.

Com isso, a saude mundial enfrenta desafios
modernos sem precedentes, relacionados a escassez
de mao de obra qualificada, principalmente em re-
gides mais remotas e ruralizadas para a sucessao da
enfermagem, considerando o envelhecimento dos
profissionais versus o interesse das novas geracdes
pela profissdo e a rotatividade, considerada fator criti-
co para a retenc¢do dos enfermeiros*%.

A rotatividade entre os enfermeiros afeta
atualmente grande parte dos paises, sendo a princi-
pal causa de escassez de enfermagem®. E um fator
preocupante cujo impacto negativo leva a ineficiéncia
do trabalho, diminuicdo de produtividade, sobrecar-
ga, déficit no dimensionamento da escala, diminuicdo
da qualidade assistencial e insatisfacdo em relacdo
aqueles que ficam, o que pode influenciar a retencdo
dos profissionais®®. Para reter enfermeiros, é impor-
tante que haja compreensao dos fatores que os moti-
vam a permanecer na instituicao, além de taticas para
areducio da rotatividade®.

Fatores associados a retencdo da equipe de
enfermagem de maior relevancia identificados em
estudos estdo relacionados a fatores individuais, tais
como: idade, comprometimento, motivacdo, confian-
¢a; fatores interpessoais como gestdo do lider, reco-
nhecimento, autonomia; e fatores organizacionais,
sendo este ultimo relacionado a remuneragao e be-
neficios, capacitacdo e desenvolvimento, modelo de
gestdo(101y),

Criar uma cultura organizacional, sustentavel e
comprometida com a retencdo de enfermeiros é uma
estratégia que reduz custos com rotatividade, garante
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maior produtividade, recursos mais bem utilizados,
seguranca do paciente e aumento dos rendimentos no
trabalho, pois permite otimizar os processos, sistemas
e automacoes no trabalho®#!*), Embora estudos sobre
gestdo e retencdo de talentos nas organizagdes sejam
amplamente discutidos na atualidade, na literatura
sdo escassas as pesquisas relacionadas a gestao e re-
tencdo de talentos no setor de saude, particularmente,
no que tange a enfermagem, no qual este contexto se
torna ainda mais desafiador(®,

Considerando a enfermagem como forga de
trabalho mais numerosa dentro de uma instituicio
de saude, a rotatividade desta equipe é fator preocu-
pante em virtude do impacto negativo na eficiéncia do
trabalho, diminuicdo da produtividade, sobrecarga de
trabalho dos profissionais que estdo nas unidades, dé-
ficit no dimensionamento da escala e insatisfacdo no
trabalho para aqueles que ficam®.

Outro contexto a ser considerado é o desafio
da gestdo de varias geracdes de pessoas (Baby Boo-
mers, Geracdo X, Millennials e Geragdo Z) na mesma
instituicdo, 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 gestao e ocasionar
sérios problemas a instituicdo, pois afetam seus resul-
tados*¥,

Considerando a retencdo de talentos como fa-
tor de performance de uma organizacdo de saide e a
lacuna na ciéncia de Enfermagem acerca de uma fer-
ramenta assertiva que possibilite identificar fatores
que influenciam a retenc¢do de talentos, as autoras
sentiram a necessidade de desenvolver e validar o
conteddo de um instrumento que possa objetivamen-
te auxiliar o reconhecimento de tais fatores motivado-
res de retencdo de talentos e testar suas propriedades
psicométricas.

Para tanto, optou-se por adotar o Modelo de
Elaboragao de Escalas Psicométricas pelo fato de que
este contempla métodos especificos, agrupados em
trés polos: tedrico, empirico e analitico. Embora esse
referencial metodolégico seja oriundo da Psicologia, o
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crescimento de sua utilizagdo pela Enfermagem deno-
ta o reconhecimento e a confiabilidade desse modelo
no desenvolvimento de instrumentos®519),

Sendo assim, as perguntas norteadoras do es-
tudo foram: é possivel mensurar motivadores de re-
tencdo de talentos na Enfermagem? e; as proprieda-
des psicométricas de um instrumento identificador de
motivadores de retencdo de talentos em enfermeiros
podem se tornar validas e confiaveis? Dessa forma, o
objetivo da presente pesquisa foi construir e validar
instrumento para avaliacdo da reten¢do de talentos
em enfermeiros.

Métodos

Trata-se de um estudo metodoldgico, funda-
mentado na Teoria Classica dos Testes da Psicometria
e no Modelo de Construgao de Instrumento composto
por procedimentos tedricos, empiricos (experimen-
tais) e analiticos (estatisticos)®®. Os procedimentos
tedricos foram compostos por trés fases:

Fase 1. Construcdo do instrumento, funda-
mentado na revisdo integrativa de literatura nacional
e internacional com foco nas publicacdes de 2008 a
2019, para as quais foi feita a busca de dissertacoes,
teses e artigos, com uso de descritores controlados
sobre retencdo de talentos, aptiddo, administracdo de
recursos humanos, lideranga, capacitacao de recursos
humanos em saude, satisfagdo no emprego e desen-
volvimento de pessoas. Os critérios de inclusdo dos
trabalhos foram: publica¢des nos ultimos doze anos,
textos disponiveis nos idiomas portugués, inglés ou
espanhol, disponiveis na integra e com acesso online.
No desenvolvimento do instrumento de motivadores
de retencdo de talentos, foi realizada a operaciona-
lizacdo do construto em fatores. Estes fatores foram
elencados de acordo com a frequéncia de citacdo deles
nos estudos analisados durante revisao de literatura.
Assim, a construcdo do construto ndo se baseou em
uma teoria Unica, mas, sim, em fatores que influen-
ciam a retencao de talentos evidenciados pela litera-
tura tanto de enfermagem como também de gestdo

de pessoas. Deste modo, os principais resultados dos
estudos analisados sobre retencao de talentos foram
organizados por frequéncia de citagdes e contetdo, e
agrupados a partir da experiéncia das pesquisadoras.

O processo de confeccdo do instrumento de
coleta de dados resultou em seis fatores de retencdo
de talentos: I. Ambiente de trabalho, II. Lideranca, III.
Oportunidades de capacitagdo e desenvolvimento,
IV. Beneficios e remuneracgdo, V. Plano de sucessio e
carreira e VI. Equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
Cada fator foi direcionador para elaboragio 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 nao concordo nem discordo, 4 concordo na maioria
das vezes, 5 concordo totalmente.

Fase 2. Validade de contetido do instrumento
de coleta de dados por juizes experientes, verificando
aadequacdo de cada item e de seus fatores associados
quanto a aparéncia geral, clareza, facilidade de enten-
dimento, objetividade e itens contemplados. Esta fase
ocorreu no primeiro semestre de 2020. O comité de
juizes, selecionados de acordo com suas experiéncias
em gestdo de pessoas no contexto de trabalho de ins-
tituicdes publicas de saude gerenciadas por Organi-
zacdo Social de Saude (0SS), foi composto incialmen-
te por 11 juizes, embora o processo de avaliagcdo do
instrumento tenha sido finalizado por 10 juizes, dos
quais, um foi excluido da amostra por nao apresentar
disponibilidade para dar continuidade a avaliagao.
Desses, seis eram enfermeiros gestores com cargo de
gerente ou diretor de enfermagem, e quatro, adminis-
tradores/gerentes de recursos humanos/gestio de
pessoas em instituicdes publicas de satude, contexto
explorado pelas pesquisadoras. Destaca-se que os
juizes ndo possuiam relacdes diretas de trabalho com
os participantes do estudo, uma vez que compdem o
quadro de colaboradores da area estratégica da 0SS
e ndo da area assistencial, na qual estdo inseridos os
participantes.

0 grau de concordancia minimo foi de 80%

para cada um dos 29 itens avaliados. Para auxiliar a
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medir o nivel de concordancia entre o corpo de jui-
zes, foi utilizada uma escala de valoracdao 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 classificacao “inadequado”
para qualquer um dos cinco critérios, foi incluido
um espaco aberto no qual os juizes pudessem apon-
tar as adequacdes sugeridas para que o instrumento
pudesse ser mais preciso. A abordagem inicial aos
juizes foi realizada via correio eletronico (e-mail),
com apresentacdo e objetivo da pesquisa, sua finali-
dade e importancia bem como instrucdes especificas
sobre os procedimentos de julgamento de validade de
conteudo e o instrumento propriamente dito. Foi soli-
citada autorizacao da participacao dos juizes e aceite
por meio de assinatura do termo de consentimento li-
vre e esclarecido. Depois de passar pela avaliacdo dos
juizes, o instrumento passou para a fase trés.
Fase 3. Depois de ter sido validado pelos juizes,
o instrumento foi submetido ao pré-teste (analise se-
mantica dos itens) em 35 enfermeiros da populagao-
-alvo para avaliar percep¢des dos mesmos sobre o
questionario. O pré-teste tem como objetivo verificar
se os itens sdo compreensiveis para todos os membros
da populagdo a qual o instrumento se destina. Os da-
dos foram coletados pela pesquisadora por meio de
questionarios 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 empiricos foram realiza-
dos na quarta fase do estudo, quando foi aplicado o
instrumento validado quanto ao seu contetido em en-
fermeiros da média geréncia (populagdo-alvo), com a
finalidade de realizar a validacdo de construto do ins-
trumento. Os enfermeiros da média geréncia na insti-
tuicdo onde o estudo foi realizado sdo a interface entre
a alta geréncia e o corpo operacional. Eles alternam os
papéis de liderancga e subordinacdo, assumindo funcdo
fundamental na transformacdo da instituicao, pois re-
cebem instrugdes da estratégia (superiores) e as im-
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plementam em parceria com o corpo de enfermagem.

A coleta de dados ocorreu em novembro de
2020 e foi realizada em uma rede de satde publica
em S3o Paulo e Minas Gerais, gerenciada por uma 0SS
situada na regido sudeste do Brasil e composta por
16 unidades hospitalares, trés prontos-socorros, seis
unidades de atendimentos ambulatoriais, trés redes
de assisténcia a saude primaria e secundaria e cinco
unidades psiquiatricas.

A populacdo do estudo foi constituida pela tota-
lidade de enfermeiros de média geréncia vinculados a
0SS, perfazendo um total de 310 profissionais. Foram
excluidos da amostra aqueles que ndo responderam
ao convite para participar do estudo e enfermeiros de
alta lideranca. Os dados foram coletados pela pesqui-
sadora por meio de questionarios individuais formu-
lados pelo software REDCap e enviados via internet
aos enfermeiros para que eles pudessem fazer parte
da amostra desta investigacdo 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 constituiram a amostra deste
estudo, que se configura como proporg¢do ideal, pois
atendeu aos critérios recomendados, obtendo-se sa-
tisfatéria relacdo sujeito-a-item (10:1). Em relacdo
aos procedimentos analiticos, os dados obtidos na
fase anterior foram submetidos a andlises e testes
estatisticos com a finalidade de conferir validade ao
instrumento.

Para os resultados obtidos pela avaliagdo da
validade de contetido, realizada por dez juizes espe-
cialistas, foi calculado o Indice de Validade de Contet-
do (IVC), que mede a proporgio de especialistas que
estdo em concordancia sobre determinados aspectos
do instrumento e de seus itens. A pontuac¢do do IVC
para cada item foi calculada por meio da proporgio de
adequacdo indicada pelos especialistas, e a pontuacdo
IVC do instrumento foi dada pela média dos indices
obtidos para cada item. Para este estudo, foram con-
siderados satisfatérios os valores de Indice de Valida-
de de Contetido ou de coeficientes de concordancia

superiores a 0,8. A concordancia entre os juizes foi
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obtida pelo coeficiente de concordancia 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
confianga de 95% e valores-p para o teste de hipote-
ses de igualdade a zero.

Para avaliacdo do construto do instrumento
empregou-se a analise fatorial exploratéria, aplicada
sobre a matriz de correlagdo policdrica entre os itens
da escala, estimados pelo método de componentes
principais e rotacdo obliqua Promax. O critério para a
selecdo do nimero de fatores foi de autovalores acima
do valor um. Foram utilizados como critérios de ex-
clusdo 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 adequacdo da aplicacdo da Analise fatorial
exploratdria; varia de 0 a 1, alcangando 1 quando uma
variavel é perfeitamente explicada sem erro pelas de-
mais variaveis. Neste estudo, consideraram-se valores
acima de 0,80 como adequados.

Para a avaliagdo da consisténcia interna dos
construtos identificados na analise fatorial exploraté-
ria, foram utilizados o coeficiente alpha de Cronbach
e coeficiente 6mega total de McDonald. A comparacio
de médias entre as dimensdes da Retengdo de Talentos
foi realizada via teste ndo-paramétrico de Friedman,
seguida de comparag¢des multiplas de Dunn-Bonfer-
roni para se manter o nivel de significancia global. As
anadlises foram realizadas com o auxilio dos pacotes R,
lavaan, Psych, AMOS e SPSS. O nivel de significancia
adotado foi de 5%.

0 presente estudo foi aprovado pelo Comité de
Etica em Pesquisa do Hospital Israelita Albert Einstein,
Sao Paulo, via Plataforma Brasil (Certificado de Apre-
sentacdo de Apreciacdo Etica 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 revisido de literatura, foi pos-
sivel estabelecer o conceito do objeto do estudo
(retencdo 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 constituido
por 29 itens distribuidos em seis fatores: I. Ambiente
de trabalho (itens 1 a 7), II. Lideranca (itens 8 a 11),
I1I. Oportunidades de capacitagcdo e desenvolvimento
(itens 12 a 16), IV. Beneficios e remuneracao (itens 17
a 20), V. Plano de sucessao e carreira (itens 21 a 26) e
VI. Equilibrio entre trabalho e vida pessoal (itens 27
a 29).

A validacdo de conteido 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
a Diretoria de Enfermagem (40,0%) e a titulagdo foi a
de Especialista (70,0%). O tempo de formagdo variou
entre quatro e 38 anos (média de 19 anos) e o tempo
de trabalho na area variou de 11 a 38 anos (média de
23 anos).

Neste estudo, foram realizadas duas rodadas
de apresentacdo para os juizes, pois observou-se, na
primeira avaliacdo dos juizes, que trés itens apresen-
taram Indice de Validade de Contetido inferior a 80%:
Q14 (Ja fui promovido nesta instituicdo), Q16 (Me
orgulho em trabalhar nesta institui¢cdo, onde a maio-
ria dos gestores é de funcionarios de carreira) e Q29
(O meu horario de trabalho, muitas vezes, entra em
conflito com minha vida pessoal), que foram alterados
apo6s sugestdo dos juizes para, respectivamente, Q14
(A instituicao oferece oportunidades para que eu me
desenvolva e esteja preparado para novos desafios e
fungdes), Q16 (Me orgulho em trabalhar em uma ins-
tituicdo onde a maioria dos gestores é constituida por
colaboradores desenvolvidos internamente ao longo
de suas carreiras) e Q29 (O meu horario de trabalho
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interfere na vida minha pessoal). Na segunda reapre-
sentagdo aos juizes, todos estes itens alcancaram valo-
res de IVC entre 88,9% (Q29) e 100,0% (Q14 e Q16).

Além disso, coeficiente de concordancia secon-
d-order agrément coefficient (AC2 de Gwet) mostra-
ram concordancia 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 concordancia (AC2 Gwet)
entre os dez juizes. Sao Paulo, SP, Brasil, 2021

Aspecto Coeficiente (IC* 95%) p-valor
Aparéncia 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
Pertinéncia 0,86 (0,79; 0,92) <0,001

*IC: Intervalo de Confianga do coeficiente de Gwet

Depois da validagido dos juizes, juntamente, o
instrumento e um questiondrio demografico foram
aplicados na forma de pré-teste para uma amostra de
35 individuos da populagdo-alvo, os quais ndo aponta-
ram necessidade de alteragoes.

0 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% possuiam fi-
lhos; a escolaridade mais frequente foi o nivel de espe-
cializagdo (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 residéncia.

Para a avaliacdo do construto, foi utilizada ana-
lise fatorial exploratoria. Inicialmente foi calculada a
matriz de correlacdo policérica para os 29 itens de in-
teresse. Os resultados apresentaram correlagdo posi-
tiva entre a maioria dos itens, mas dois itens foram do
fator tedrico seis, 6.1 e 6.3 apresentaram correlacio
muito baixa em relacdo aos demais. Estes itens foram
excluidos, pois ndo contribuiriam de forma importan-
te para o instrumento.

A Medida de Adequacdo da Amostra para o
conjunto de 29 itens foi de 0,94, e para os itens indivi-
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dualmente, os valores variaram de 0,39 a 0,97, verifi-
cando-se que alguns apresentaram niveis inaceitaveis
para prosseguir com a analise nesse conjunto de itens
(Tabela 2).

Tabela 2 - Medidas de adequagdo da amostra a anali-
se fatorial exploratéria (n=290). Sao Paulo, SP, Brasil,
2021

Item/ . ~

Medida Medida de adequagao da amostra (MSA*)

Item ml1.1 m1.2 m1.3 m1.4 m1.5 m1.6 m1.7 m2_1 m2_2 m2_3
MSA 095 095 095 091 094 092 096 094 094 0,95
Item m2_4 m3_.1 m3_2 m3_3 m3_4 m3_.5 m4_.1 m4_2 m4_3 m4_4
MSA 096 095 095 095 095 097 093 094 089 0,95
Item m5_1 m5_2 m5_3 m5_4 m5.5 m5.6 m6_1 m6_2 m6_.3 -
MSA 091 089 096 096 097 097 056 096 039 -

*MSA: Medida de Adequagdo da Amostra

Desta forma, foram retirados os itens 6.1 (MSA
considerado ruim) e o 6.3 (MSA considerado inaceita-
vel) e reavaliada a medida de adequacdo da amostra
para o novo conjunto. O teste de esfericidade de Bar-
tlet para o conjunto de 27 itens demonstrou p<0,001
(estatistica de teste Qui-quadrado 9509,7 com 351
graus de liberdade), ou seja, ha evidéncias de adequa-
¢do da analise fatorial a essa amostra.

0 préximo passo foi avaliar o grafico Scree plot
(Figura 1), identificando o numero de autovalores
maiores que um. Salienta-se que trés ou quatro fato-
res seriam suficientes para explicar satisfatoriamente
a variabilidade dos 27 itens.

o

Autovalor

T T P LRSS St S S S e S e S S A I S A S S|
1 2 3 4 5 & 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27

Fatores

Figura 1 - Scree plot para os 27 itens do Instrumento
de Motivadores de Reten¢ao de Talentos (n=290). Sdo
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 (minimo de 0,51). Avaliada,
também, a matriz de cargas fatoriais para identificar a
correlacdo dos itens com relagdo 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 instituicdo onde a maioria dos
gestores é de colaboradores desenvolvidos interna-
mente ao longo de suas carreiras) e 3.3 (A instituicdo
oferece oportunidades para que eu me desenvolva e
esteja preparado para novos desafios e func¢des) apre-
sentaram cargas fatoriais inferiores a 0,40 (respecti-
vamente, 0,33 e 0,37), sendo, portanto, retirados des-

ta etapa da analise fatorial exploratdria.

A nova solugdo com 25 itens resultou na versao
final da andlise fatorial exploratdria, 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 Retencdo de
Talentos (IMRT), compds 25 itens, divididos em qua-
tro fatores, que precisaram ser renomeados para dar
mais sentido aos itens correlacionados. Fator 1. Pla-
no de sucessio e carreira com foco em oportunidade;
Fator 2. Ambiente de trabalho; Fator 3. Engajamento
profissional; Fator 4. Lideranca e ascensao profissio-
nal (Tabela 3).

Tabela 3 - Cargas fatoriais e comunalidades da andlise fatorial exploratéria por componentes principais e rota-
¢do Promax (n=290). Sdo Paulo, SP, Brasil, 2021

Itens Fatorl Fator2 Fator3 Fator4 Comunalidade
m5_1 H& oportunidades de carreira para mim nesta instituicdo. 1,00 0,08 -0,14 -0,07 0,87
m5_2 Acredito que, trabalhando nesta instituicdo, terei oportunidade de crescimento
_— ~ . 1,00 006 -016 -0,13 0,95
profissional e promocao na carreira.
m5_3 A oportunidade de trabalhar em outras areas e outros cargos da instituicdo
_ _ _ s 087 006 -0,01 -0,04 0,77
estimula minha busca por aperfeicoamento profissional.
m5_4 Sinto-me motivada(o) ao ver que a instituicdo valoriza os talentos de seus
0,41 0,00 0,17 0,40 0,85
colaboradores.
m5_6 Eu considero que existe na institui¢do um esforgo para reter talentos. 041 -0,16 0,30 0,33 0,71
m1_6 Eu sinto que meu trabalho contribui para que esta instituigio 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
e 0,00 0,70 -0,17 0,33 0,71
para a instituicdo.
ml1.5 A marca e a tradigdo da empresa sdo aspectos que contribuem para minha
- 0,07 0,72 024 -0,21 0,63
permanéncia em seu quadro.
m1_7 A instituicdo proporciona relagdes construtivas, amigaveis e colaborativas entre
0,00 067 -0,04 0,25 0,71
os empregados.
m1_2 A instituicdo oferece condigdes que me propiciam orgulho de pertencer ao seu
0,12 047 046 -0,04 0,84
quadro.
m4_3 A remuneragdo oferecida pela instituicdo apresenta-se dentro dos parametros do
-0,24  -0,02 096 -0,07 0,53
mercado.
m4_2 Os programas de beneficios influenciam a minha vontade de permanecer na
e 006 -002 080 -0,11 0,57
instituicao.
m4_4 Considero que os programas de ascensao oferecidos pela institui¢do contribuem
~ . 028 -0,13 055 0,24 0,82
para a retencdo de talentos dos profissionais.
m3_2 As praticas de capacitacdo desenvolvidas pela instituicdo impulsionam o meu
-0,04 0,28 0,53 0,17 0,76
desempenho.
m6_2 A instituicdo oferece boas condi¢des de trabalho, propiciando equilibrio na minha
. . . . 0,04 035 048 -0,03 0,60
vida profissional, familiar e social.
m3_1 A politica de desenvolvimento de pessoas faz com que eu queira permanecer nesta
Sy 013 030 043 0,14 0,81
instituicao.
m4_1 Eu recebo incentivos da instituicdo para o meu desenvolvimento pessoal e
0,08 -0,04 043 0,39 0,65

profissional.

(a Tabela 3 continua na préxima pagina)

Rev Rene. 2022;23:e81386.



Kuratomi SSK, Trovo MM, Carvalho R

Itens

Fatorl Fator2 Fator3 Fator4 Comunalidade

m2_4 Minha lideran¢a expde com clareza o nivel de desempenho que espera de cada

. . -0,17 0,03 -0,03 097 0,69
integrante da equipe.
m2_1 O estilo de liderancga praticado pelos meus gestores imediatos e mediatos valoriza
. 0,08 0,14 -0,09 0,82 0,86
os talentos da equipe.
m2_2 A lideranga exercida pelo meu superior imediato contribui positivamente para o
0,03 028 -0,12 0,72 0,77
meu desempenho.
m2_3 Os feedbacks recebidos pelas diversas fontes (pares, subordinados, superiores)
. . -0,06 0,15 -0,05 0,76 0,62
impactam no aprimoramento do meu desempenho.
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 organizacdo estimulam meu
. - 0,38 -0,08 0,20 0,44 0,79
aperfeicoamento profissional.
ml_3 A instituicdo oferece oportunidades para o aproveitamento de talentos e
032 -004 0,119 0,43 0,72
desenvolvimento de carreira.
mb5_5 O resultado do meu trabalho é reconhecido na minha avaliagdo de desempenho. 0,27 0,25 0,03 0,40 0,75

Porcentagem (%) da variancia total explicada
Porcentagem acumulada (%) da varidncia total explicada

Alpha de Cronbach

0,64 0,04 0,03 0,02
0,64 0,68 0,71 0,74
0,919

0,866 0,888 0,927

Nota: % varidncia explicada - Rotagdo 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 C)mega de McDonald, ambos
com os mesmos valores, variando de 0,866 (Fator 2)
a 0,927 (Fator 4), valores considerados elevados para
estudos exploratoérios.

Adicionalmente, verificaram-se (Tabela 4) dife-
rencas de médias entre as dimensdes de retencdo de
talento (p<0,001). Os fatores ndo apresentaram distri-

buicdo normal, motivo pelo qual foi utilizado o teste
de Friedman (teste ndo paramétrico para amostras
relacionadas) para se comparar os niveis entre os es-
cores dos fatores. A média do escore de Ambiente de
trabalho (F2) foi superior as demais. Plano de suces-
sdo e carreira com foco em oportunidade (F1) e Lide-
ranga e ascensao profissional (F4), similares entre si e
superiores ao de Engajamento profissional (F3).

Tabela 4 - Descricdo dos escores calculados por fatores do Instrumento de Motivadores de Retencao de Talen-

tos (n=290). Sdo Paulo, SP, Brasil, 2021

Fatores de retencio de talentos

Mediana 1°quartil 32 quartil Minimo Maximo p*

Retencao de talento
F1 - Plano de sucessao e carreira com foco em oportunidade
F2 - Ambiente de trabalho
F3 - Engajamento profissional

F4 - Lideranca e ascensdo profissional

<0,001
4,2 3,8 4,8 1,0 5
4,4 4,0 4,8 1,8 5
4,0 33 4,6 1,6 5
4,3 39 4,8 1,8 5

*p: nivel descritivo do teste de Friedman; a, b e ¢ apresentam médias distintas segundo corre¢io de Bonferroni

Rev Rene. 2022;23:e81386.
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Discussao

A construgao do Instrumento de Motivadores
de Retencdo de Talentos (IMRT), abarcado pelos re-
sultados da revisdo integrativa de literatura, atendeu a
lacuna reconhecida pelos proprios estudos analisados
na revisao sobre a escassez de instrumentos objetivos
e validados para avaliar os fatores de retencdo de ta-
lentos em enfermeiros.

O instrumento desenvolvido passou inicial-
mente por validacdo de contetido. A literatura reco-
menda que o indice de concordancia aceitavel entre os
especialistas seja de, no minimo, 0,80, e, preferencial-
mente, maior que 0,90, o que corrobora os achados da
validagdo deste estudo®>1?), Um pré-teste também foi
realizado com 35 enfermeiros da populacdo-alvo os
quais, posteriormente, foram excluidos da amostra do
estudo. Segundo pesquisadores, o pré-teste permite
a realizacdo de corregdes porque revela as possiveis
inconformidades, enriquecendo a validade do instru-
mento>18),

Os resultados da Analise Fatorial Exploratoria,
o instrumento de motivadores de retencio de talentos
foi reduzido de seis fatores e 29 itens anteriores para
quatro fatores e 25 itens: “plano de sucessao e carrei-

»o«

ra com foco em oportunidade”, “ambiente de traba-
lho”, “engajamento profissional”, “lideranca e ascensdo
profissional”. Esses quatro fatores foram renomeados
devido ao reagrupamento dos itens e possuem uma
conexao teorica proxima dos seis fatores originais.

A consisténcia interna dos itens é uma questao
importante na avaliacdo 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 aceitaveis para estudos
exploratérios valores a partir de 0,700059,

O primeiro fator denominado “plano de su-
cessao e carreira com foco em oportunidade” corres-
ponde quase na sua totalidade aos itens sugeridos
no fator original que trata da motivagdo no trabalho,
oportunidades de carreira e crescimento profissional

que a instituicao estimula e oferece. Itens também re-

lacionados a politica de valorizagdo da empresa foram
analisados em um estudo brasileiro que aponta que
a auséncia de perspectiva de crescimento profissional
foi percebida pela equipe de enfermagem, fator que
pode gerar insatisfagio e contribuir para a rotativida-
de destes profissionais®?,

Os dados indicam que a média do escore do se-
gundo fator “ambiente de trabalho” foi superior aos
demais, compreendendo que: autonomia no trabalho;
relagdes construtivas com os colegas; atmosfera sau-
davel; e marca e tradicdo da empresa conferem, para a
populacido do estudo, maior percepc¢io de retengio de
talentos e inten¢do de permanecer. Este achado esta
em consonancia com outros estudos que reforcam a
necessidade de um ambiente de trabalho que seja fa-
voravel, essencial para aumentar a intencdo do enfer-
meiro de permanecer na instituigao®222,

A partir do terceiro fator, renomeado “engaja-
mento profissional”, que compos sete itens da estru-
tura inicial, percebeu-se uma recombinacao deles,
sendo boa parte relacionada a beneficios e remune-
racdo (quatro itens), seguida de capacitacdo e desen-
volvimento (dois itens) e equilibrio entre trabalho e
vida pessoal (um item). Na teoria, apesar de conceber
como forma independente®®?Y nas percepc¢des dos
profissionais do estudo, remuneracgdes, incentivos,
condi¢des de trabalho e programas de beneficios bem
como capacitagdes e treinamentos, fazem parte de um
mesmo fator, o qual foi denominado de “Engajamento
profissional”.

Neste contexto, agdes para o engajamento da
enfermagem devem ser implementadas constante-
mente. Sendo considerado relevante o investimento
em programas de educacao continuada, educagao em
saude, melhorias de fluxos e rotinas de trabalho®.

As instituicoes devem propiciar condi¢des para
retencdo dos funcionarios, e uma das respostas pos-
siveis é oferecer oportunidades de educagio, treina-
mento e desenvolvimento das habilidades. Estes as-
pectos devem ser considerados mediante avaliagao de
desempenho e necessidades individuais e coletivas.
Refor¢am, ainda, que funcionarios satisfeitos com

treinamentos e capacitagdes para o exercicio de suas
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fun¢des permanecem na instituicdo e tém menor in-
tencdo de rotatividade 325,

Os beneficios ndo monetdrios, por outro lado,
sdo os que mais impactam os funciondarios, pois po-
dem levar a percepcdo de que as instituicoes estejam
interessadas nas necessidades individuais de seus co-
laboradores para além do seu trabalho. Isso gera mais
comprometimento e melhor retencdo de pessoal®®,

As politicas de desenvolvimento de pessoas e
beneficios ndo somente financeiros, mas também de
capacitacdo do profissional podem gerar autonomia
para o desempenho das tarefas, sendo estes fatores
considerados oportunos para o continuo desenvolvi-
mento pessoal®.

A idade média dos respondentes, de 39 anos,
indica que pertencem a Geragdo X. Remuneracdo ndo
é valor fundamental para esta geracao, que valoriza o
ambiente relacional no trabalho e as oportunidades
de sucessdo na carreira, possui envolvimento maior
no trabalho, se comparada a Geragao Y, que busca co-
locagdo pautada em autonomia e possibilidade de de-
senvolvimento profissional no trabalho. Atualmente, é
a geracdo com mais visibilidade de carreira e que esta
em maior e melhor posicdo hierarquica nas organiza-
ces526),

0 quarto fator, renomeado “lideranca e ascen-
sdo profissional”, que compds oito itens da estrutura
inicial, esta boa parte relacionada a Lideranca (quatro
itens), seguida de Ambiente de trabalho (dois itens),
Capacitacdo e desenvolvimento (um item) e Sucessao
e carreira (um item). Estudos apontam correlagao en-
tre liderancga e ambiente de trabalho com retengdo de
talentos®2%, Uma forca de trabalho esta mais com-
prometida quando confia em sua lideranca, recebe co-
municagoes claras e acredita que os lideres possuem
expertise para a fungio.

Os lideres passaram a ser protagonistas da re-
tencdo de funcionarios. As liderangas de enfermagem
possuem influéncia expressiva na implantacdo de me-
lhorias na gestdo e no processo assistencial®?® o que
pode contribuir para que a equipe assistencial esteja
motivada a desempenhar seu papel e responsabilida-
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de, contudo, mais comprometida com a instituicao.

Ainda, enfermeiros da Geragdo X como os da
média de idade desse estudo relataram que a atencdo
dalideranca e a autonomia para contribui¢des nas de-
cisdes do hospital sdo fatores-chave para retencao de
talentos®, o que corrobora outro estudo, no qual os
autores relatam que os hospitais acreditados possuem
maior percepc¢do de governanga compartilhada, onde
os enfermeiros percebem mais autonomia no ambien-
te de trabalho®®,

Limitacoes do estudo

Os resultados podem ter uma generalizacdo li-
mitada as institui¢cdes de satude publica, ja que o estu-
do foi realizado em um tnico contexto profissional e
cultural, ou seja, com enfermeiros de média geréncia
que atuam em instituicdes publicas de saude geren-
ciadas por uma Organizacdo Social de Satide. Também
se configura fator limitante desta pesquisa a caracte-
rizagdo quantitativa e de locus de trabalho dos juizes,
experientes na gestdo de servigos publicos de saude.
Além disso, os resultados dos fatores relacionados a
intencdo de permanecer na instituicio podem variar
dependendo da época, da formagao cultural e das con-
di¢des socioecondmicas. Para atingir principalmente
uma amostra heterogénea, com multiplos ambientes,
sugere-se a ampliacdo do estudo com maior hetero-
geneidade das instituicdes ndo apenas do contexto
publico, mas também do privado em diferentes niveis
de atencao.

Contribuic¢des para a pratica

Trata-se de um estudo inovador, que agrega
contribui¢des para a gestdo de enfermagem, uma vez
que validou etapas de um instrumento capaz de iden-
tificar os fatores motivadores de retencdo de talentos
entre enfermeiros. O resultado deste estudo pode
contribuir para o desenvolvimento de medidas mais
eficazes para retencdo de enfermeiros e fornecer sub-
sidios para tomada de decisao assertiva do gestor ante
o gerenciamento e desenvolvimento de pessoas. Além
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disso, pode fornecer informacdes aos gestores sobre
sua forca de trabalho. Também corrobora a realizacdo
de mudangas necessarias de melhorias na satisfacdo e
retencdo do enfermeiro no ambiente de trabalho. Abre
um leque para a necessidade de outros estudos que
aprofundem a temadtica da qualidade de vida no tra-
balho versus a retencdo de talentos e que considerem
as especificidades das instituicdes privadas de saude.

Conclusao

O Instrumento de Motivadores de Retencdo de
Talentos permite avaliar os motivadores de retencdo
de talentos em enfermeiros de instituicoes publicas de
saude gerenciadas por Organizac¢do Social de Saude. O
resultado da andlise fatorial exploratéria foi um ins-
trumento com 25 itens divididos por quatro dimen-
sdes: Fator 1. Plano de sucessao e carreira com foco
em oportunidade; Fator 2. Ambiente de trabalho. Fa-
tor 3. Engajamento profissional; Fator 4. Lideranca e
ascensdo profissional. O instrumento apresenta um
bom nivel de validade e confiabilidade, sendo uma fer-
ramenta importante para os gestores na elaboragdo e
implementacao de estratégias mais adequadas que
visem minimizar a rotatividade nas instituicdes de
saude. Mostram-se necessarias pesquisas posteriores
que aprofundem a analise dos componentes do fator
1 do instrumento, correlacionando-os, uma vez que a
anadlise fatorial explicitou que o mesmo permite expli-
car grande parte do construto. Também sao recomen-
dados estudos posteriores que avaliem a aplicacdo do
instrumento a enfermeiros de contextos diferentes
daqueles explorados por este estudo.

Agradecimentos

Os autores agradecem profundamente aos par-
ticipantes deste estudo.

Contribuicao dos autores

Concepcdo e desenho da pesquisa, redacdo do manus-
crito, aprovacao final da versao a ser publicada e con-

cordancia em ser responsavel por todos os aspectos
do manuscrito relacionados a precisdo ou integridade
de qualquer parte do manuscrito a serem investigadas
e resolvidas adequadamente: Kuratomi SSK.

Andlise e interpretacdo dos dados, redacdo do manus-
crito, revisao critica relevante do contetido intelectu-
al e aprovacao final da versdo a ser publicada: Trovo
MM, Carvalho R.

Referéncias

1. World Health Organization. State of the world’s
nursing 2020: investing in education, jobs and
leadership [Internet]. 2020 [cited June 8, 2022].
Available from: https://www.who.int/publica-
tions/i/item/9789240003279

2. Efendi F, Kurniati A, Bushy A, Gunawan J. Con-
cept analysis of nurse retention. Nurs Health Sci.
2019;21(4):422-7. doi: https://doi.org/10.1111/
nhs.1262

3. Satoh M, Watanabe I, Asakura K. Determinants
strengthening Japanese nurses’ intention to
stay at their current hospital. Tohoku ] Exp
Med. 2018;246(3):175-82. doi: https://dx.doi.
org/10.1620/tjem.246.175

4. Kueakomoldej S, Turi E, McMenamin A, Xue Y,
Poghosyan L.Recruitmentandretention of primary
care nurse practitioners in underserved areas: a
scoping review. Nurs Outlook. 2022;70(3):401-
16.doi: 10.1016/j.outlook.2021.12.008

5. Wu CC, Lin CC, Chang SC, Chou HL, Jone KY, Lin
HS. Development and cross-validation of a new
instrument to measure nurse’s positive ener-
gy of retention: a methodological study. ] Adv
Nurs. 2019;75(11):3156-65. doi: https://dx.doi.
org/10.1111/jan.14120

6. Oliveira JSA, Pires DEP, Alvarez AM, Sena RR, Me-
deiros SM, Andrade SR. Trends in the job mar-
ket of nurses in the view of managers. Rev Bras
Enferm. 2018;71(1):148-55. doi: https://dx.doi.
org/10.1590/0034-7167-2016-0103

7. Nascimento LH, Guerra GM, Nunes ]JGP, Cruz
DALM. Estratégias de retencao de profissionais de
enfermagem nos hospitais: protocolo de scoping
review. Rev Enf Ref. 2019;serIV(22):161-8. doi:
https://doi.org/10.12707 /RIV19033

Rev Rene. 2022;23:e81386.


https://www.who.int/publications/i/item/9789240003279
https://www.who.int/publications/i/item/9789240003279
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/31270927/
https://doi.org/10.1111/nhs.1262
https://doi.org/10.1111/nhs.1262
https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/31270927/
https://doi.org/10.1620/tjem.246.175
https://doi.org/10.1620/tjem.246.175
https://doi.org/10.1016/j.outlook.2021.12.008
https://doi.org/10.1111/jan.14120
https://doi.org/10.1111/jan.14120
https://doi.org/10.12707/RIV19033

Kuratomi SSK, Trovo MM, Carvalho R

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

Hsiu-Chin C, Tsair-Wei C, Chen L, Yu-Tsen Y, Shu-
Ching M, Huan-Fang L. An app for predicting
nurse intention to quit the job using artificial
neural networks (ANNs) in Microsoft Excel. Med-
icine. 2022;101(11):e28765. doi: https://dx.doi.
org/10.1097/MD.0000000000028915

Tang JH, Hudson P. Evidence-based practice guide-
line: nurse retention for nurse managers. ] Geron-
tol Nurs. 2019;45(11):11-9. doi: https://dx.doi.
org/10.3928/00989134-20191011-03

Chamanga E, Dyson ], Loke ], McKeown E. Fac-
tors influencing the recruitment and retention
of registered nurses in adult community nursing
services: an integrative literature review. Prim
Health Care Res Dev. 2020;21:e31. doi: https://
doi.org/10.1017/5S1463423620000353

Cox CA. Nurse manager job satisfaction and re-
tention: a home healthcare perspective. Nurs
Manage. 2019;50(7):16-23. doi: https://dx.doi.
org/10.1097/01.NUMA.0000558512.58455.68

Mitosis KD, Lamnisos D, Talias MA. Talent man-
agement in healthcare: a systematic qualitative
review. Sustainability. 2021;13(8):4469. doi:
https://doi.org/10.3390/su13084469

Gallardo-Gallardo E, Thunnissen M, Scullion
H. Talent management: context matters. Int ] Hum
Resourc Manag. 2019;31(4):457-3. doi: https://
doi.org/10.1080/09585192.2019.1642645

Hisel ME. Measuring work engagement in a mul-
tigenerational nursing workforce. ] Nurs Ma-
nag. 2020;28(2):294-305. doi: https://dx.doi.
org/10.1111/jonm

Echevarria-Guanilo ME, Gongalves N, Roma-
noski PJ]. Psychometric properties of measure-
ment instruments: conceptual bases and evalu-
ation methods - part I. Texto Contexto Enferm.
2017;26(4):e1600017.  doi:  https://dx.doi.
org/10.1590/0104-07072017001600017

Pasquali L. TRI-Teoria de resposta ao item: teo-
ria, procedimentos e aplicacdes. Curitiba: Editora
Appris; 2018.

Gonzaga MHHPOA, Felix LG, Mendonga AEO, Silva
ACO, Oliveira SHS, Carvalho PS, et al. Validity of an
instrument on Nursing care for people with chronic
wounds. Rev Rene. 2022;23:e71367. doi: https://
doi.org/10.15253/2175-6783.20222371367

Balabanian YCC,Monteiro MI.Factorsrelated tovol-
untary external turnover of nursing professionals.

Rev Rene. 2022;23:e81386.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

Rev Esc Enferm USP. 2019;53:e03427. doi: http://
doi.org/10.1590/51980-220X2017033403427

Pereira-Avila FM, Lam SC, Ho H, Gir E, Caldeira NM,
Goées FGB, et al. Pandemia da COVID-19: adaptacao
e avaliacdo psicométrica da “Face Mask Use Scale”.
Acta Paul Enferm 2021;34:eAPE001725. doi:ht-
tp://doi.org/10.37689 /acta-ape/2021A0001725

Guse C, Gomes DC, Carvalho DR. Fatores que
contribuem para a rotatividade e fidelizacao
de profissionais de enfermagem. Rev Saude
Pesqui. 2018;11(1):57-67. doi: https://dx.doi.
org/10.17765/1983-1870.2018v11n1p57-67

Eltaybani S, Noguchi-Watanabe M, Igarashi A,
Saito Y, Yamamoto-Mitani N. Factors related to
intention to stay in the current workplace among
long-term care nurses: a nationwide survey. Int
J] Nurs Stud. 2018;80:118-27. doi: https://doi.
org/10.1016/j.ijnurstu/201801008

Brook ], Aitken L, Webb R, MacLaren ], Salmon
D. Characteristics of successful interventions to
reduce turnover and increase retention of ear-
ly career nurses: a systematic review. Int ] Nurs
Stud. 2019;91:47-59. https://doi.org/10.1016/j.
ijnurstu.2018.11.003

Sanchez JL, Torres GT, Montero AN, Losada RG.
2020. Investing time and resources for work-life
balance: the effect on talent retention. Int ] En-
viron Res Public Health. 2020;17(6):1920. doi:
https://doi.org/10.3390/ijerph17061920

Bostjancic E, Slana Z. The role of talent manage-
ment comparing medium-sized and large compa-
nies - major challenges in attracting and retaining
talented employees. Front Psychol. 2018;9:1750.
doi: https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.01750

Nishio EK, Cardoso MLAP, Salvador ME, D’In-
nocenzo M. Evaluation of Nursing Service Man-
agement Model applied in hospitals managed
by social health organization. Rev Bras Enferm.
2021;74(Suppl 5):€20200876. doi: https://doi.
org/10.1590/0034-7167-2020-0876

Lirio AB, Gallon S, Costa C. Percepc¢des da quali-
dade de vida no trabalho nas diferentes geragdes.
Gest Reg. 2020;36(107):201-20. doi: https://doi.
org/10.13037/gr.vol36n107.5398

[®)ey |
Este é um artigo de acesso aberto distribuido sob os termos
da Licenca Creative Commons


https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.1097/MD.0000000000028915
https://doi.org/10.1097/MD.0000000000028915
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.3928/00989134-20191011-03
https://doi.org/10.3928/00989134-20191011-03
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.1017/S1463423620000353
https://doi.org/10.1017/S1463423620000353
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.1097/01.NUMA.0000558512.58455.68
https://doi.org/10.1097/01.NUMA.0000558512.58455.68
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.3390/su13084469
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.1080/09585192.2019.1642645
https://doi.org/10.1080/09585192.2019.1642645
https://doi.org/10.1111/jonm
https://doi.org/10.1111/jonm
https://doi.org/10.1590/0104-07072017001600017
https://doi.org/10.1590/0104-07072017001600017
https://doi.org/10.15253/2175-6783.20222371367
https://doi.org/10.15253/2175-6783.20222371367
https://dx.doi.org/10.1590/S1980-220X2017033403427
https://dx.doi.org/10.1590/S1980-220X2017033403427
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.37689/acta-ape/2021AO001725
https://doi.org/10.37689/acta-ape/2021AO001725
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.17765/1983-1870.2018v11n1p57-67
https://doi.org/10.17765/1983-1870.2018v11n1p57-67
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu/201801008
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu/201801008
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2018.11.003
https://doi.org/10.1016/j.ijnurstu.2018.11.003
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.3390/ijerph17061920
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2018.01750
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.1590/0034-7167-2020-0876
https://doi.org/10.1590/0034-7167-2020-0876
https://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1111/jan
https://doi.org/10.13037/gr.vol36n107.5398
https://doi.org/10.13037/gr.vol36n107.5398

