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RESUMO

A estratégia competitiva das organizagdes e a era do conhecimento demandam maior capacidade
de inovagao, agilidade e flexibilidade, tornando o trabalho mais complexo e carente de trabalhadores mais
qualificados. Nesse cenario, o capital humano das organizagdes passou a ser representado pela qualidade
de seus talentos. Diante disso, o objetivo neste estudo é analisar a produgao sobre Gestdo de Talentos no
campo da Gestdo de Pessoas e verificar nessa produgdo quais sdo os atributos utilizados para identificar os
Talentos. Os resultados indicam a emergéncia da produgdo académica sobre Gestdo de Talentos e apontam
os atributos competéncia, performance e potencial como os mais utilizados na caracterizagao dos Talentos.
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ABSTRACT

The competitive strategy of organizations and the knowledge era, demand higher innovation
capacity, agility and flexibility. This demands have make the work more complex, and in need of qualified
workers. In this scene, the human capital of organizations is presented by the quality of its talents. The
objective in this study was to analyze the production on Talent Management and to verify the attributes
applied to identify the talents at the field of Human Resource Management. It was possible to conclude
for the rise of academic production on Talent Management and for the description of competence, per-
formance, and potential as the main attributes on Talent characteristics description.

Keywords: Human Resource Management. Talent. Talent Management. Academic Production.

1 INTRODUCAO

Mudangas no sistema produtivo e no mercado de trabalho, tal como a alteragdo da
economia manufatureira para a de servigos, demandaram um novo perfil de trabalhadores e,
por consequéncia, uma nova atuacdo da area de Gestdo de Pessoas (GP) (LEGGE, 2005). Com a
estratégia competitiva das organiza¢des e com a era do conhecimento, passou-se a exigir uma
maior capacidade de inovacdo, agilidade e flexibilidade, tornando o trabalho mais complexo, o
gue demanda um trabalhador mais qualificado (Boxall; Purcell, 2008).

A modernizagdo da GP reside na conjungdo de praticas locais com as globais, tendo o
ajuste estratégico entre essas praticas e a complexidade cultural e econémica do ambiente como
seu desafio (ELVIRA; DAVILA, 2005). No contexto de inovacdo nas organizagoes, verifica-se a neces-
sidade de alinhamento estratégico para desenvolver e valorizar as pessoas (SOUZA; BASTOS, 2008;
PAROLIN; ALBUQUERQUE, 2011). Esse carater contingencial dos modelos de GP no ambito da Ges-
tdo Estratégica de Pessoas permite entender os estudos que buscam identificar como os principios,
as estratégias, as politicas e as praticas de gestdo interagem com as condi¢des contextuais nas quais
estdo inseridos com vistas a prospecc¢do de tendéncias de gestdo na area (Fischer, 2002).

A literatura nacional e internacional apresenta as tendéncias globais da drea de GP a
partir de duas vertentes: os temas tradicionais, associados as atividades funcionais (motivacgao,
compensacdo, desempenho humano, desenvolvimento, aspectos legais e relagdes de trabalho);
e os temas emergentes, associados aos assuntos contemporaneos da area, tais como a gestao
estratégica e internacional de pessoas, a diversidade, o foco em resultados organizacionais, a
tecnologia, o trabalho em equipe e a Gestdo de Talentos (GT) (BARRETO et al., 2010; 2011).

Internacionalmente, a Society of Human Resource Management (SHRM) realiza uma
prospeccao de tendéncias bianual. No relatério de 2011, as principais tendéncias apontadas para
area foram: o crescimento da concorréncia global por talentos, o grande numero de Baby Boo-
mers deixando o mercado de trabalho; o crescimento econdmico dos mercados emergentes da
india, da China e do Brasil; e maior necessidade de compreensao intercultural (SHRM, 2011).

No Brasil, Fischer e Albuquerque (2001; 2005) buscaram identificar tendéncias em ges-
tdo de pessoas que seriam aplicadas nas organiza¢bes que atuam no pais, constatando que a
grande tendéncia para a década é que os profissionais da drea deveriam passar a se preocupar
mais intensamente com a identificacdo, captacao e retencdo de talentos. Em 2011, foi publicada
a fase confirmatdria dessa pesquisa, demonstrando que, de fato, as tendéncias anunciadas foram
foco de atencdo da comunidade de Recursos Humanos (RH) durante os anos 2000 e que, para
2015, a GT sera a pratica priorizada na area (FREITAG et al., 2011).

Apesar de a GT figurar dentre as prioridades de GP para os préximos anos, a valorizacdo
dos talentos humanos foi popularizada no dmbito das organizac¢des a partir da pesquisa The War for
Talent, que apresentou um contexto de mercado em que haveria, nos anos seguintes, um descom-
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passo entre maior demanda por profissionais qualificados e a oferta limitada destes, tornando-os
um fator de vantagem competitiva no meio corporativo (Axelrod; Handfield-Jones; Welsh, 2001).

Nesse cenadrio, o capital humano das organizagdes passou a ser representado pela qua-
lidade de seus talentos (Boxall; Purcell, 2008), dando origem a um contexto em que a defini¢do
de Talento consiste no primeiro passo para a constituicdo de uma pratica de GT na organizacao
(INGHAM, 2006; TanurE; Evans; Pucik, 2007; Ferreira, 2008).

Diante da emergéncia desse tema na academia e no mercado de trabalho, neste estu-
do o objetivo é analisar a producdo sobre GT no campo da GP e verificar quais sdo os atributos
utilizados para identificar os Talentos. Para isso, na préxima se¢do, ha uma explanac¢do sobre GT,
seguida das secGes de metodologia, apresentacdo e analise dos resultados, consideragées finais
e referéncias.

2 GESTAO DE TALENTOS

A Gestdo de Talentos (GT) pode ser entendida como o uso sistemdatico da Gestdo de
Pessoas (GP), alinhado as diretrizes estratégicas da organizacdo para atrair, desenvolver e reter
individuos com altos niveis de capital humano, tais como competéncia, personalidade e motiva-
¢do (Tarique; Schuler, 2010).

Nessa vertente estratégica, Collins e Mellahi (2009) propdem uma perspectiva de GT
diretamente relacionada com a gestdo estratégica, que seria a Gestdo Estratégica de Talentos
(GET). A GET envolveria a pratica de atividades e processos que contribuem para a sustentabili-
dade da vantagem competitiva organizacional e para a construcdo de uma nova arquitetura de
Recursos Humanos (RH) que facilite e promova o preenchimento das posi¢ées-chave a partir do
desenvolvimento de um talent pool de pessoas com alto potencial e alta performance.

Em uma revisdo da literatura internacional sobre esse tema, Lewis e Heckman (2006)
constataram que ha uma lacuna tedrica no que se refere ndo sé a clareza de definicdo, como
também ao escopo e aos objetivos gerais da GT (Quadro 1).

Gestao de Talentos

GT sdo praticas tipicas do departamento e fun¢des de RH. Seria como fazer o que RH sempre fez, s6 que
mais rapido.

GT concentra-se sobre o conceito de talent pools ou banco de talentos. O foco é interno a organizagao,
iniciando pela obtencdo de uma sdlida compreensao da forca de trabalho interna para realizagcdo de pla-
nejamento sucessorio, de gestdo e de recursos humanos.

N Os profissionais altamente competentes devem ser procurados, contratados e
GT como gestao ge-| giferentemente recompensados, independentemente da sua fungdo especifica.
nérica de Talento|Nessa abordagem, os empregados podem ser classificados de acordo com o nivel
desconsiderando as| e performance, como por exemplo: A, B e C players, sendo A os top, B 0s compe-
fronteiras da orga-|tentes e com boa performance e C os demais.

nizagdo ou de posi- . -

cBes especificas Organiza¢bes gerenciam a performance de pools de talentos em geral, de forma
indiferenciada. E o papel de um RH forte gerir todos de alto desempenho.

Quadro 1 - Abordagens da Gestdo de Talentos

Fonte: Traduzido e adaptado de Lewis e Heckman (2006).

O Quadro 1 apresenta algumas das abordagens de GT encontradas na producdo acadé-
mica internacional sobre esse tema por Lewis e Heckman (2006), o que evidencia a lacuna tedrica
citada por eles, dada a variedade conceitual.

Uma gestdo proativa de talentos, que proporcione uma performance competitiva da
empresa no mercado, de acordo com Berger e Berger (2004), somente pode ser obtida a partir
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da implantacdo de um Sistema de Gestdo de Talentos (SGT). Segundo esses autores, empresas de
destaque nessa drea desenvolvem o SGT buscando os seguintes resultados: identificacdo, sele-
¢do, desenvolvimento e retengdo de talentos; identificacdo e desenvolvimento de formas de re-
conhecimento de alta qualidade para um pequeno nimero de posi¢cdes designadas como chave
para o sucesso atual e futuro da organizacdo; e classificacdo e investimento em cada empregado
baseados em sua atual e potencial agregacdo de valor para a organizacgao.

Dentre os resultados de um SGT, a identificacdo de talentos corrobora para o objetivo
deste estudo no que refere a intencao de, por meio da producdo académica sobre o tema, veri-
ficar atributos adotados para a identificacdo de talentos. Para tanto, segue uma subsecdo sobre
identificacdo de talentos.

2.1 Identificacdo de talentos

A defini¢do de talento é o primeiro passo de um SGT. A partir disso, pode-se constituir as prati-
cas da GT, mapear as competéncias requeridas e compor uma linguagem comum a organizagao que nor-
teara os componentes de seu modelo de GP (INGHAM, 2006; TanurE; Evans; Pucik, 2007; Ferreira, 2008).

No século XX, uma das tentativas pioneiras para identificar aspectos preditivos de um talen-
to foi representada, dentre outros pesquisadores, por um estudo longitudinal realizado por Terman
(1959), que analisou a trajetdria de vida de um grupo de individuos desde sua infancia até a meia-i-
dade. A hipdtese resultante desse estudo foi de que os jovens com um Quociente de Inteligéncia (Ql)
superior teriam maior sucesso em suas carreiras. Tal hipotese foi posteriormente retomada por Herr-
nstein e Murray (1994) ao publicarem o artigo sobre The Bell Curve, em que apresentaram evidéncias
sobre a relagdo entre um Ql superior e o sucesso profissional, mostrando a conexao entre candidatos
com esse perfil e sua sele¢do para as melhores universidades e a melhor classificacdo destes nos pro-
cessos seletivos conduzidos por organizagdes em programas de Trainees, por exemplo.

A partir da década de 1950, Elliot Jacques passou a questionar o Ql como uma respos-
ta preditiva de um gestor eficaz ou mesmo de um talento. Para ele, a andlise da capacidade de
abstracao poderia melhor identificar potenciais talentos, ou seja, pessoas com capacidade de
respostas praticas a situacdes cada vez mais complexas (Jacques; Cason, 1994).

Embora haja uma lacuna tedrica sobre GT (LEWIS; HECKMAN, 2006), é possivel encon-
trar na literatura contemporanea internacional alguns conceitos de talento. No Quadro 2, expos-
to a seguir, constam definicGes em que foi possivel verificar a presenga dos atributos identifica-
dores de talento, tais como: capacidade para crescer (potencial), competéncia e performance.

Definigao Tradugao livre

“Talent is the combination of skill sets, competencies, | Talento é a combinagdo do conjunto de habili-
and experiences necessary to perform the work” |dades, competéncias e experiéncias necessarias

(BERGER; BERGER, 2004, p. 233). para o desempenho no trabalho.
“Talent equals competence times commitment times | Talento é igual a competéncia vezes o comprome-
contribution” (ULRICH, 2007, p. 32). timento vezes a contribuigdo.

“In the most general sense, Talent is the sum of a per- | Em geral, talento é a soma das habilidades do in-
son’s abilities - his or her intrinsic gifts, skills, know- | dividuo — suas caracteristicas inatas, habilidades,
ledge, experience, intelligence, judgment, attitude, | conhecimento, experiéncia, inteligéncia, julga-
character and drive. It also includes his or her ability | mento, atitude e personalidade. Inclui, também,
to learn and grow” (HANDFIELD-JONES; AXELROD, | a habilidade para aprender e crescer.
2001, p. 12).

Quadro 2 - Defini¢oes de talento

Fonte: Berger e Berger (2004, p. 233), Ulrich (2007, p. 32) e Handfield-Jones e Axelrod (2001, p. 12).
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O potencial de uma pessoa depende do nivel de complexidade do processo mental que
ela utiliza na resolucdo de problemas. E uma propriedade inata da pessoa, ndo se alterando
por fatores como nivel de educa¢do ou de experiéncia profissional, e que amadurece ao longo
da vida, seguindo padrdes que os estudos mostraram ser previsiveis (JACQUES; CASON, 1994).
A pessoa de alto potencial busca o autoconhecimento, o conhecimento do outro e o de novas
ideias; mostra interesse genuino em aprender a partir de feedback e experiéncia e altera seus
comportamentos como resultado de sua aprendizagem. E um agente de mudanca, aberto a di-
versidade e comunica-se assertivamente (Lombardo, 2000).

No que se refere a competéncia, na abordagem de Parry (1996 apud DUTRA et al., 2008),
a competéncia é associada a ideia de perfil de conhecimentos, habilidades e atitudes (CHA) ne-
cessario para que determinada pessoa possa ter boa performance em seu cargo. Le Boterf (2003)
e Zarifian (2003) exploraram o conceito de competéncia associado a ideia de agregacao de valor
e entrega a determinado contexto, independente de cargo ocupado. Dentre as definicGes de
potencial e competéncia, foi possivel verificar a presenca do atributo relativo a performance,
também compreendida como desempenho, resultado ou entrega do individuo a organizacao.

A reflexdo acerca da discussao sobre GT apresentada no Quadro 1 e talentos exposta no Qua-
dro 2 permite a constatacdo de que, nas definicGes e abordagens apresentadas, os atributos relativos
ao potencial e a competéncia constam como itens considerados na formagdo dos bancos de talentos.

Adotando uma perspectiva diferenciadora de GT, Ingham (2006) considera que é impor-
tante identificar os talentos na organizacdo, porque esses talentos merecem e exigem um suporte
mais intenso do que os demais empregados. Para identificar e gerir os talentos, os profissionais de
RH precisam conhecer a performance dos empregados em toda a organiza¢do. Um top talent atrai
outro de alta performance, isto é, um talento, quando reconhecido e refor¢ado, serve como uma
forte ferramenta de recrutamento para a organizagdo de acordo com Berger e Berger (2004).

A reflexdo acerca do referencial apresentado evidencia o carater internacional da teoria
relativa a GT e a definicdo de talento. Portanto, acredita-se que o levantamento bibliografico a
qgue se objetiva neste estudo pode contribuir para identificar a producdo académica nacional
sobre o tema e verificar quais sdao os termos mais frequentemente utilizados para se referir aos
talentos. A metodologia desta pesquisa estd detalhada na préxima secdo.

3 METODOLOGIA

Os procedimentos metodoldgicos realizados neste estudo estdo estruturados da se-
guinte forma: delineamento metodoldgico, procedimento de selecdo das fontes de publicacdo e
de coleta de artigos e definicdo do procedimento de analise da produ¢do académica.

3.1 Delineamento metodoldgico

O presente estudo caracteriza-se como uma revisao sistematica, cujo objetivo é uma
consolidagdo conceitual de um campo fragmentado a partir da coleta sistematica de dados, de
analise descritiva e qualitativa e da produgdao de uma sintese (Tranfield; Denyer; Smart, 2003;
CROSSAN; APAYDIN, 2010). Neste caso, optou-se por analise temporal em séries historicas, ana-
lise bibliométrica e andlise de conteudo.

No que se refere a bibliometria, Alvarenga (1998) cita que os resultados encontrados re-
fletem aspectos quantitativos de campos do conhecimento, apresentando, por exemplo, angulos
de produtividade de autores ou de fontes e constatacdes de regularidades que podem resultar
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em fatos histéricos no processo de evolucdo de uma disciplina. Segundo Macias-Chapula (1998),
a pesquisa bibliométrica pode ser caracterizada quanto ao objeto de estudo (livros, documentos,
artigos, autores etc.) e ao método empregado (frequéncia e distribui¢do).

3.2 Procedimento de sele¢do das fontes de publicagao

Nesta revisdo, realizou-se um levantamento dos artigos publicados em periédicos na-
cionais e internacionais e em um evento nacional e optou-se por analisar a frequéncia e distri-
buicdo dos textos encontrados por tema, ano, origem e fonte, além de proceder a andlise de
conteudo dos textos selecionados. No que se refere a andlise temporal, foi considerada a série
histérica entre janeiro de 2001 a outubro de 2011 a fim de verificar a evolugdo do tema em Ges-
tdo de Pessoas (GP) nacional e internacionalmente.

As fontes para a revisdo de Gestdo de Talentos (GT) foram selecionadas de modo a tra-
zer para este estudo a producdo de melhor classificacdo, conforme consta a seguir:

A. producdo académica internacional - foi adotado o indice Journal Citation Reports
(JCR) da ISI Web of Knowledge. Esse indice ordena os principais periddicos interna-
cionais de acordo com o seu fator de impacto (PODSAKOFF et al., 2005; CROSSAN;
APAYDIN, 2010). As etapas desse processo foram:

I. pesquisa em duas areas de producdo tedrica dentro desse indice: a de Manage-
ment e a de Business. Em ambas, optou-se por selecionar os primeiros trés periédi-
cos com maior fator de impacto. Os periddicos que atenderam a esse critério foram
de Administracdo Geral;

II. em busca de periddicos especificos de RH nesse ranking, fez-se uma nova pesquisa
considerando os que tivessem em seu titulo o termo “Human”. Isso resultou na
selecdo de sete periddicos de RH dentro do indice JCR na drea de Management. No
campo de Business, nao foi encontrado periédico algum com o critério utilizado.

B. producdo académica nacional - foi utilizado o indice WebQualis da Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) de 2010. Nessa classificagao,
optou-se pelos periddicos que atendiam a dois critérios simultaneamente:

I. constar entre os estratos Al, A2, B1 e B2 da drea que relne a produc¢do de Adminis-
tracdo/Contabeis e Turismo da plataforma WebQualis da CAPES;

Il. constar como fonte de pesquisa em artigos de revisao de literatura publicados no
Brasil no campo da Administragdo (ROSSONI, 2004; CARDOSO et al., 2005; HOPPEN;
MEIRELLES, 2005).

Para incrementar a busca sobre a producdo académica nacional, além das pesquisas e
dos periddicos, foram consultados os anais de um congresso. Optou-se por analisar os trabalhos
publicados exclusivamente na divisdo de GP e Rela¢des de Trabalho (GPR) do Encontro Nacional
da Associa¢do Nacional de Pds-Graduagdo e Pesquisa em Administracdo (EnANPAD), que é clas-
sificado como Qualis E1 no indice WebQualis da CAPES e amplamente utilizado em pesquisas de
revisdo da producdo académica no pais (ROSSONI, 2004; MEDEIROS et al., 2003; VIEIRA, 2008;
MATQOS, 2008; HOPPEN; MEIRELLES, 2005; TONELLI et al., 2003).

Os procedimentos até aqui mencionados levaram a selegdao das seguintes fontes de
publicacdo académica:
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a. nacionais — Revista de Administracdo Contemporanea (RAC), Revista de Administra-
¢do Contemporanea — Eletronica (RAC Eletronica), Revista de Administragdo (RAE),
Revista de Administracdao — Eletronica (RAE Eletronica), Revista de Administracao
Mackenzie (RAM), Revista de Administracdo da USP (RAUSP), Revista Eletrénica de
Administragdo (READ), Brazilian Administration Review (BAR) e Anais da Divisdo
Académica de GPR do EnANPAD;

b. internacionais - Academy of Management Review, Academy of Management An-
nals, Academy of Management Journal, Human Resource Management Review, Or-
ganizational Behavior and Human Decision Process, Human Relations, Human Re-
source Management, The International Journal of Human Resource Management,
Asia Pacific Journal of Human Resources e Human Resource Development Quarterly.

3.3 Procedimento de coleta, sele¢do e analise dos artigos

O levantamento da produgao académica sobre GT fundamentou-se no seguinte proces-
so de coleta e sele¢do de artigos:

a. busca manual por varredura em todos os volumes e nimeros das fontes seleciona-
das desde janeiro de 2001 a outubro de 2011, usando os termos de busca: talento,
gestdo de talentos, atracdo e retencao de talentos, potencial, alto-potencial, alta
-performance, attracting and retaining talent, potential, high-potential, high-per-
formance, talent management e talent;

b. selecdo por titulo e termos de busca, resultando em 45 artigos pré-selecionados;
categorizacdo dos trabalhos selecionados por tema no software de organizagao de
referéncias Mendeley;

d. refinamento da selecdo por titulo e leitura flutuante do resumo, resultando na eli-
minacdo de quatro artigos por ndo terem rela¢do direta com o tema apesar de con-
terem os termos de busca;

e. selecdo de 41 artigos para a andlise bibliométrica;

f. selecdo de 20 artigos para a analise de conteido apds uma segunda leitura do resu-
mo e leitura flutuante do texto. Os 21 textos excluidos dessa fase ndo apresentavam
uma definicdo de talento, somente faziam mencdo ao termo.

O volume de artigos encontrados foi analisado bibliometricamente de acordo com Ma-
cias-Chapula (1998) e Alvarenga (1998), a partir da contagem de frequéncia e de distribui¢do dos
textos conforme os seguintes critérios: tema, ano, origem e fonte de publicacdo. O resultado foi
apresentado em forma de tabela e grafico.

A fase de analise de conteudo da produ¢do académica sobre GT foi realizada com o
objetivo de captar atributos de talento que vém sendo adotados nessa literatura. Esse método se
baseia na inferéncia do pesquisador sobre o que é dito por meio de diferentes formas de comu-
nicacdao (BARDIN, 1977). De acordo com a cita¢do de Trivinds (1987) sobre o conceito da Bardin,
essa técnica é um conjunto de procedimentos sistematicos que objetiva descrever o conteldo de
mensagens e obter indicadores quantitativos ou ndo, permitindo a inferéncia de conhecimentos
sobre a condigdo da produgado. Para tanto, esse autor propde trés fases: a pré-andlise, a descrigao
analitica e a interpretacado referencial.
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Dessa forma, neste estudo foram realizadas as trés fases propostas por Trivifios (1987):
a pré-andlise, a descricdo analitica e a interpretacao referencial. Neste caso, a pré-andlise foi rea-
lizada com os textos selecionados por meio da leitura dos resumos; a descri¢do analitica resultou
no agrupamento dos 41 artigos de acordo com os temas: cargo, competéncia, diferenciacdo, ca-
pital humano, jovem, performance, potencial, qualificacdo, retencao e talento; e a interpretacao
referencial foi realizada a partir de uma segunda sele¢do dos textos, em que foram considerados
somente os que apresentavam alguma definicdo de talento, o que resultou na exclusdo de 21
textos, ja que estes ndo se posicionaram especificamente sobre essa questdo, fazendo somente
uma mencdo ao termo talento, sem caracteriza-lo.

Os 20 textos restantes para a analise foram lidos em profundidade e categorizados de
acordo com o atributo que utilizavam para caracterizar o talento. As categorias de atributos fo-
ram classificadas de duas formas neste estudo: tradicionais e emergentes.

As categorias tradicionais emergiram do referencial tedrico deste estudo, sendo elas:
competéncia, potencial, performance e Ql. As categorias emergentes foram elegidas durante a
leitura dos 20 textos selecionados com base nos atributos que constavam nessa literatura, mas
nao haviam sido citados anteriormente e nao faziam parte da categoria tradicional.

Com isso, pretende-se apresentar um panorama da producdo académica sobre GT na
area da GP, bem como os atributos de talento adotados nessa literatura. Na se¢do seguinte, cons-
tam os resultados e as andlises resultantes desta pesquisa.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O processo de busca pela produgdo académica sobre Gestao de Talentos (GT) no campo
da Gestdo de Pessoas (GP) resultou na selecdo de 41 textos. Estes tiveram sua frequéncia e distri-
buicdo analisadas de acordo com o tema, a origem, o ano e a fonte.

A leitura inicial dos artigos selecionados possibilitou agrupa-los por tema, sendo eles:
cargo, competéncia, diferenciacao, capital humano, jovem, performance, potencial, qualificagao,
retencdo e talento (Figura 1). Cabe ressaltar que alguns textos poderiam ser classificados em
mais de um tema, mas, para efeitos quantitativos, eles foram considerados para a temdtica mais
relacionada ao seu objetivo principal.

Categorizacio por Tema
Cargo

Clompeténcia
Talento 1

-
/ Diferenciagdo

4

Retencao —
5 Capital Humano
&)
Qualificacdo
4

\

Potencial
il

Jovem

Performance
3

Figura 1 - Distribuicdo dos artigos por tema
Fonte: Os autores.

Na Figura 1, pode-se observar que, dentre as categorias tematicas, apresentam maior
frequéncia de publicagdo os temas que tratam especificamente de talento e os que apresentam
estudos tedrico-empiricos sobre GT com o publico jovem.
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Os artigos selecionados também foram analisados quanto a frequéncia de publicacdo
por fonte, origem e ano. Essa andlise consta na Tabela 1, exposta a seguir.

Tabela 1 - Frequéncia dos artigos por fonte, origem e ano

Fonte*/Ano e/ 8/ 8| 8|8/8|8/8|8|al|a| B
(o] o~ o (V] (o] o~ (V] o~ (o] (o] N -
Academy of Management Journal 1 1 - -1 2 |- - 1 - |1 7
Human Relations - - - 1 (-1 -1-] - - - |- 1
Human Resource Development Quartely - - - - -1 - 1-11 - - |- 1
Human Resource Management - 2 - - 201 |- - 3 1 |- 9
Human Resource Management - - - - - 1 |- - - - - 1
Human Resource Management Review - - - 1 0-(21 - - 1 - - 3
The International Journal of Human Re-
- - - -1 - 1-11 2 - |1 3] 7
source Management
Subtotal Internacional 1({3|0|2|4|5]|0]| 2 7 14| 29
RAE - Eletronica - - - -] - - -11 - - - 1
Revista de Administragdo Mackenzie| _ _ A N T I . | 1
(RAM)
Revista Eletronica de Administragdo| | | _ I T PN I _ I I
(READ)
Subtotal Nacional - - - - 103 ]-11 - - - 5
Total por Periédicos 1 3 - 2 |58 |-|3 7 1|4 34
EnANPAD (Divisdo Académica de GPR) - 1 1 -1 - |- 2 - 2 | - 7
Total por Fonte 1 4 1 2 |6| 8 |-]5 7 3 14| 41

* Na tabela estdo citadas somente as fontes que apresentaram pelo menos uma publicagdo sobre GT durante o periodo
analisado.
Fonte: Os autores.

A producdo académica acerca desse tema é, em sua maioria, de origem internacional
(Tabela 1). A maior producdo entre 2001 e 2011 é relativa aos anos de 2006 e 2009. A principal
fonte de publicacdo sobre esse tema, dentre as opgdes selecionadas para esta pesquisa, é o peri-
6dico Human Resource Management. Em ambito nacional, a maioria da publica¢do se concentra
nos anais do EnANPAD, seguida do periddico Revista Eletrénica de Administragdo (READ).

Na Tabela 1, verifica-se uma quantidade consideravel de espagos com nenhuma pu-
blicacdo, acompanhada de uma tendéncia de crescimento. Isso indica que a GT sera um tema
emergente nos préximos anos (FISCHER; ALBUQUERQUER, 2001; 2005; FREITAG et al., 2011).

A andlise de conteldo foi realizada com 20 artigos dentre os 41 que haviam sido sele-
cionados para a fase quantitativa. O fato de os textos excluidos ndo apresentarem um posicio-
namento que corroborasse para uma definicdo de talento evidencia a caréncia de consolidacdo
tedrica sobre esse campo do conhecimento.

Os 20 textos selecionados foram categorizados de acordo com os atributos que utiliza-
vam em suas defini¢des ou caracterizagdes de talento. No Quadro 3, apresenta-se o resultado
dessa andlise, agrupando os atributos utilizados pelos textos em tradicionais e emergentes.
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Categorias Origem Autor/Ano*
Nacional Lauris e Silva (2005); Ferreira, Sant’Anna e Sarsur (2010); Dunzer, Melo
Potencial e Melo (2008)
Internacional | Collings e Mellahi (2009)
Nacional |Ferreira, Sant’Anna e Sarsur (2010); Sant’Anna (2008); Ferreira (2008)
— | Performance - - -
s Internacional Boudreau e Ramstad (2005); Collings e Mellahi (2009); Lewis e He-
o ckman (2006)
1%} o
',3 Ql - Inteligén- Nacional | -
= cia Internacional | Ng e Burke (2005); O’Leary et al. (2002)
Nacional Abreu, Menergon e Miyazaki (2003); Dunzer, Melo e Melo (2008);
Sant’Anna (2008)
Competéncia Hausknecht, Rodda e Howard (2009); Preece, lles e Chuai (2011);
Internacional | Adobor (2004); Gardner (2002; 2005); Lopez-Cabrales, Valle e Herrero
(2006); Shaw et al. (2009)
g Nacional |Lauris e Silva (2005); Ferreira, Sant’Anna e Sarsur (2010)
< | Key Positions . . .
) Internacional | Boudreau e Ramstad (2005); Collings e Mellahi (2009)
Q ’ g ’
£ . Garay (2006); Sarsur, Pedrosa e Sant’Anna (2003); Ferreira, Sant’Anna
= Jovem Nacional e Sarsur (2010)

*Nessa categorizagdo, os artigos puderam ser considerados em mais de uma categoria simultaneamente.
Quadro 3 - Atributos de Talentos
Fonte: Os autores.

Na analise do Quadro 3, é possivel verificar uma correspondéncia entre a produc¢do
emergente e os atributos selecionados como categoria. Associando o atributo de performance
ao de competéncia, tal como ocorre nas definicdes desta caracteristica, pode-se constatar que a
publicacdo acerca de GT se concentra na discussao de talento a partir do atributo da competéncia
relacionada a entrega (DUTRA et al., 2008; Le Boterf, 2003; Zarifian, 2003).

A categoria relacionada ao QI foi a que apresentou a menor correspondéncia com os
textos analisados, achado que corrobora, portanto, com os estudos de pesquisadores como Jac-
gues e Cason (1994), que questionaram a proposta de identificagcdo dos talentos com base no Ql
defendida no século XX por Terman (1959).

Essa analise por atributos permitiu constatar a atualidade desse tema, pois, de acordo
com os resultados predominantes deste estudo, o talento foi caracterizado por atributos que
emergiram de uma literatura mais recente tal como a de potencial (Jacques; Cason, 1994; LOM-
BARDO, 2000) e a de competéncia aliada a entrega (Le Boterf, 2003; Zarifian, 2003).

Além dos atributos previamente selecionados, a andlise de contelddo dos textos resul-
tou em mais dois atributos, que foram classificados na categoria emergente da producdo ana-
lisada neste estudo. A categoria de key positions ou posi¢cdes-chave abrangeu textos nacionais
que se referiam a Trainees e Estagiarios quanto ao desenvolvimento de novas liderancas e textos
internacionais relacionados a posi¢do estratégica dos talentos na organizagdo. Ressalta-se, ainda,
gue a categoria de jovem é exclusivamente nacional e aborda o publico de universitdrios ou re-
cém-formados como potenciais talentos.

Neste estudo, foi possivel constatar a emergéncia da GT na literatura académica na-
cional e internacional de GP, bem como o carater estratégico da GT (Collins; Mellahi, 2009) ao
elucidar o potencial e a competéncia aliada a performance como principais atributos citados nas
definicGes de talento na producdo analisada.

REV. ADM. UFSM, SANTA MARIA, V. 7, NUMERO 4, P. 629-643, DEZ. 2014
-638 -



BARBARA BEATRIZ FREITAG, CELI HIROMI OHTSUKI, MARCOS AURELIO DE ARAUJO FERREIRA,
ANDRE LUIZ FISCHER E KENNETH NUNES TAVARES DE ALMEIDA

CONSIDERACOES FINAIS

Neste estudo, analisou-se a producdo sobre Gestao de Talentos (GT) no campo da Ges-
tdo de Pessoas (GP) e identificaram-se os atributos que vém sendo citados para caracterizar os
talentos. Para isso, selecionaram-se dez fontes internacionais e nove nacionais, que foram anali-
sadas no periodo de janeiro de 2001 a outubro de 2011. Essa revisdo resultou na selecdo de 41
artigos que correspondiam aos termos de busca representativos do tema.

Constatou-se que, no que se refere a origem, a produgdo de GT concentra-se interna-
cionalmente, sendo a principal fonte de publicacdo o periddico Human Resource Management.
No Brasil, a maior frequéncia de artigos é oriunda dos anais do Encontro Nacional da Associacdao
Nacional de Pés-Graduagao e Pesquisa em Administragcdao (EnANPAD) e da Revista Eletronica de
Administracdo (READ). Na analise geral dos artigos selecionados, verificou-se a presenca de pe-
riodos e fontes com nenhuma publicacdo, acompanhada de uma tendéncia de crescimento. Isso
indica que a GT serda um tema emergente nos préximos anos na area da GP (FISCHER; ALBUQUER-
QUER, 2001; 2005; FREITAG et al., 2011).

Com a andlise de conteudo, foi possivel verificar a correspondéncia dos 20 artigos sele-
cionados para essa fase com os atributos de potencial, competéncia e performance como iden-
tificadores de talento. Além disso, duas outras categorias emergiram dessa analise, a de key po-
sitions e a de jovens, tendo esta Ultima ocorrido somente nos textos nacionais. De forma geral, o
atributo de competéncia aliada a performance e ao potencial foram as caracteristicas atribuidas
a definicdo de talento na literatura analisada.

No Brasil, as publicages sobre talento foram encontradas, em sua maioria, em anais de
congresso, denotando a preméncia e atualidade desses estudos, bem como o interesse dos pro-
fissionais e académicos da area sobre esse tema. Além disso, a andlise por atributos da definicdo
de talento permitiu constatar a atualidade desse tema, ja que essas caracteristicas emergiram de
uma literatura mais recente, tal como a de potencial (Jacques; Cason, 1994; LOMBARDO, 2000) e
a de competéncia aliada a entrega (Le Boterf, 2003; Zarifian, 2003).

Nesta pesquisa, ficou evidente o cardter estratégico e a emergéncia da producdo académica
sobre GT nacional e internacionalmente. O espaco para estudos é amplo, e as mudancas atuais no ce-
nario empresarial e académico favorecem o aumento do nimero de projetos de pesquisa nessa area.

A limitacdo deste estudo reside na auséncia de uma analise qualitativa da producdo
encontrada que pudesse aprofundar o conhecimento acerca desse tema e a andlise de aspectos
relacionados a qualidade das pesquisas realizadas. Ha caréncia de estudos empiricos que iden-
tifiquem e discutam sobre a GT no Brasil, tendo em vista que os estudos nacionais encontrados
utilizam bibliografia internacional. Recomenda-se, dessa forma, o desenvolvimento de estudos
empiricos utilizando dados longitudinais e estudos de caso para maior compreensdo e desenvol-
vimento desse tema.
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