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Resumo 

Este trabalho teve como objetivo analisar artigos científicos relacionados à temática da gestão 

de talentos publicados no banco de dados da SPELL, entre os anos de 1999 a 2024. Perante 

transformações que ocorrem no ambiente organizacional devido a tecnologia e pela competiti-

vidade universal, a gestão de talentos vem se consolidando cada vez mais, sendo utilizada como 

uma estratégia crucial para atrair, reter e desenvolver profissionais que são qualificados. Foi 

utilizada a metodologia de caráter qualitativa e descritiva. Foram estudados 47 artigos tendo 

como base algumas categorias como o ano de publicação, os periódicos, os autores, as institui-

ções de ensino superior (IES), palavras-chave, temáticas principais e secundárias, métodos e 

abordagens de pesquisa, além de indicar a presença de modelos analíticos. Os resultados apon-

tam que mesmo que seja um tema de grande relevância, a quantidade de publicações ainda é 

modesta. A abordagem teórica-empírica com o método qualitativo foi predominante nos arti-

gos. Destaca-se a Universidade de São Paulo (USP) como a instituição com maior número de 

autorias, entres os autores com mais publicações se destaca André Luiz Fischer. No campo de 

palavras-chave as que ocorreram muitas vezes foram a diversidade de enfoques e a relevância 

do capital humano nas organizações.  Esta pesquisa contribui em mapear a evolução do tema, 

reforçando a necessidade de ampliação de estudos acadêmicos sobre a gestão de talentos no 

Brasil. 

 

Palavras-chave: Gestão de Talentos, Capital Humano, Produção Científica; Administração. 
 

Abstract: 

This study aimed to analyze scientific articles related to talent management published in the 

SPELL database between 1999 and 2024. Given the transformations occurring in the organiza-

tional environment due to technology and global competitiveness, talent management has been 

increasingly consolidated, becoming a crucial strategy for attracting, retaining, and developing 

qualified professionals. A qualitative, descriptive methodology was used. Forty-seven articles 

were analyzed based on categories such as year of publication, journals, authors, higher educa-

tion institutions (HEIs), keywords, primary and secondary themes, research methods and ap-

proaches, and analytical models. The results indicate that, despite being a highly relevant topic, 

the number of publications remains modest. The theoretical-empirical approach, using qualita-

tive methods, predominated in the articles. The University of São Paulo (USP) stands out as the 

institution with the highest number of authors, and André Luiz Fischer stands out among the 

authors with the most publications. Among the keywords that frequently appeared were diver-

sity of approaches and the relevance of human capital in organizations. This research contrib-

utes to mapping the evolution of the topic, reinforcing the need for expanded academic schol-

arship on talent management in Brazil. 
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1. INTRODUÇÃO 
 

A gestão de talentos tem se consolidado como uma prática estratégica nas organizações, 

especialmente diante dos desafios impostos pela competitividade do mercado e pelas constantes 

transformações no ambiente de trabalho. 

 O termo “talento” é utilizado em diferentes áreas do conhecimento, o que contribui para 

a ausência de uma definição única e consensual (Fischer e Freitag, 2018). Essa diversidade 

conceitual exige uma abordagem mais aprofundada e contextualizada, capaz de compreender 

as múltiplas dimensões que envolvem a atração, desenvolvimento e retenção de profissionais 

com alto potencial. 

Segundo Campos et al. (2014), a gestão de talentos deve ser entendida como um pro-

cesso que integra práticas de gestão de pessoas com os objetivos estratégicos da organização, 

promovendo o alinhamento entre competências individuais e demandas organizacionais.  

Já Guimarães e Athayde (2024) destacam que a valorização do capital humano é um dos 

principais fatores para o sucesso empresarial, sendo necessário investir em políticas que esti-

mulem o engajamento e o desenvolvimento contínuo dos colaboradores.  

Nohara et al. (2005) reforçam essa perspectiva ao apontar que a gestão de talentos está 

diretamente relacionada à capacidade da organização de identificar e potencializar habilidades 

específicas, criando ambientes favoráveis à inovação e à produtividade. 

Diante da relevância do tema e da necessidade de compreender como ele tem sido tra-

tado na literatura científica nacional, este trabalho tem como objetivo realizar uma análise bi-

bliométrica da produção acadêmica sobre gestão de talentos, com base nos artigos disponíveis 

na base de dados SPELL entre os anos de 1999 a 2024.  

Além disso, a gestão de talentos está intimamente ligada à estratégia organizacional, 

pois contribui para a construção de vantagens competitivas sustentáveis. Ao alinhar os objetivos 

individuais aos propósitos institucionais, as organizações conseguem mobilizar esforços em 

direção ao desempenho superior, à inovação e à adaptabilidade frente às mudanças do mercado. 

A literatura aponta que empresas que investem em práticas eficazes de gestão de talentos ten-

dem a apresentar maior capacidade de retenção de profissionais-chave, redução de custos com 

rotatividade e fortalecimento da cultura organizacional. 

A proposta é identificar as principais temáticas abordadas, os autores mais recorrentes 

e os modelos teóricos utilizados, contribuindo para o avanço do conhecimento na área e para a 

aplicação prática das estratégias de gestão de talentos nas organizações brasileiras. 

 

2. REFERENCIAL TEÓRICO 
 

 

No cenário brasileiro, autores como Fischer e Freitag (2018) destacam que o termo “ta-

lento” ainda carece de uniformidade conceitual, sendo utilizado em diferentes áreas do conhe-

cimento com significados variados. Essa diversidade reforça a necessidade de aprofundar o 

debate teórico e construir uma base conceitual mais sólida. Engelman, Nodari e Froehlich 

(2017) propõem um modelo de gestão estratégica de talentos voltado para empresas inovadoras, 

no qual o alinhamento entre competências organizacionais e individuais é fundamental para o 

desempenho. 

Além disso, a gestão de talentos está diretamente relacionada à valorização do capital 

humano como diferencial competitivo. Para Silva et al. (2023), criar um ambiente organizacio-

nal positivo, com práticas que promovam o reconhecimento, o desenvolvimento e a retenção 

de profissionais, é essencial para estimular o comprometimento e a produtividade. 



 

 
 

Atualmente, a gestão de talentos nas empresas se firmou como algo essencial para o 

progresso constante e para a capacidade de competir. Segundo Silva et al. (2021), manter ta-

lentos tem relação forte com o apoio que a empresa oferece e com o quanto os funcionários se 

sentem ligados a ela, coisas que influenciam se eles vão querer ficar ou sair. Assim, a gestão de 

talentos não pode ser só contratar, mas também criar ações que façam os profissionais se senti-

rem engajados, se desenvolverem e serem valorizados sempre. 

Carrara et al. (2014) reforçam essa ideia, mostrando que as razões para alguém ficar ou 

sair da empresa têm a ver com a percepção de ser reconhecido, de ter chances de crescer e de 

equilibrar a vida pessoal com o trabalho. Nesse cenário, é essencial que os objetivos da empresa 

e os desejos dos funcionários estejam alinhados para criar um ambiente de trabalho bom e que 

motive a todos. 

 Para Silva et al. (2023), as pessoas são um bem valioso e uma forma de ter vantagem 

sobre a concorrência. A gestão de talentos deve estar ligada à criação de um ambiente positivo, 

onde valorizar e respeitar os profissionais incentive o comprometimento e a produtividade. 

Além disso, o clima da empresa influencia na hora de atrair e manter talentos. 

Alvares et al. (2023) mostram como a imagem da empresa como empregadora ajuda a 

fortalecer a cultura e a atrair profissionais que combinem com os valores dela. A forma como a 

empresa se mostra no mercado de trabalho afeta diretamente sua capacidade de atrair e manter 

talentos. Por isso, investir em ações que fortaleçam a marca empregadora e criem um ambiente 

atrativo é visto como algo importante. O estudo de Macedo et al. (2023), focado na área de 

tecnologia, mostra como é importante ter práticas de gestão de talentos específicas em setores 

que mudam muito rápido. Os autores dizem que ter uma boa liderança, desenvolver habilidades 

digitais e ser flexível nas relações de trabalho são coisas essenciais para ter sucesso na gestão 

de pessoas nesse setor. 

Já Silva et al. (2021) falam sobre incluir refugiados no mercado de trabalho, mostrando 

como é importante que a gestão de talentos seja feita com foco na diversidade e no reconheci-

mento das habilidades de cada um. As empresas que têm políticas de inclusão e que valorizam 

diferentes tipos de profissionais conseguem inovar mais e se adaptar melhor. 

 

No contexto da gestão de talentos, Souza et al. (2022) enfatizam a importância da co-

municação interna eficiente, que promove a transparência, consolida a cultura e estabelece re-

lações de confiança dentro da empresa. A falta de comunicação aberta e que envolva os funci-

onários pode prejudicar seu envolvimento e diminuir a vontade de permanecer na organização. 

 

Barreto et al. (2011) realizaram um estudo no ramo de alimentos e bebidas, que demons-

tra como políticas de reconhecimento, valorização e planos de carreira são importantes para 

manter os talentos na empresa. Práticas como feedback frequente, chances de aprimoramento e 

um clima de trabalho estimulante são vistas como cruciais para que os funcionários permane-

çam. 

Almeida et al. (2014) defendem que a gestão de talentos deve andar junto com o plane-

jamento estratégico da empresa, incluindo ações como identificar as habilidades, avaliar o de-

sempenho, criar programas de sucessão e planos de desenvolvimento individual. Essa forma 

organizada de trabalho ajuda a descobrir talentos dentro da empresa, incentivar o crescimento 

profissional e garantir que a empresa continue funcionando bem. 
 

3. PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

 

Foi utilizado como recurso metodológico a pesquisa qualitativa e bibliométrica desen-

volvida a partir de um estudo de caráter descritivo com consulta à base de dados da SPELL. O 



 

 
 

tratamento e a análise dos dados foram feitos por meio de leitura dos títulos, resumos e conclu-

sões dos artigos e posterior tratamento analítico por meio da tabulação/apresentação das desco-

bertas e característica da produção, disseminação e construção do conhecimento sobre o tema, 

como volume da produção por pesquisadores e instituições, análises temáticas, palavras-chave, 

abordagem de pesquisa e métodos empregados, além de conceitos e teorias mais empregados. 

 

Portanto, é uma abordagem qualitativa, descritiva, com consulta na base de dados 

SPELL, recorreu-se à ferramenta de Pesquisa Avançada, inserindo a palavra-chave “gestão de 

talentos” no campo “Resumo”. Na opção “Tipo de Documento”, selecionou-se a categoria “Ar-

tigo”, em “Área de Conhecimento”, optou-se por “Administração”; e no campo “Idioma” defi-

niu-se “Português”. A aplicação desses filtros resultou na identificação de 47 artigos publicados 

entre os anos de 1999 e 2024. 

O tratamento e a análise dos dados foram realizados mediante a leitura dos artigos, se-

guida da tabulação dos dados. Foi utilizada uma planilha eletrônica em que para cada artigo 

selecionado foram estratificadas as seguintes informações: Artigo #; Nome da Revista; Ano 

Publicação; Título Artigo; Palavras-chave; Autor 1; IES 1; Autor 2; IES 2; Autor 3; IES 3; 

Autor 4; IES 4; Autor 5; IES 5; Autor 6; IES 6;  Resumo; Objetivo do Artigo; Resultados do 

Artigo; Corrente Teórica ou Conceitos; Temática Principal; Subtemática (se houvesse); Abor-

dagem da Pesquisa; Método;  Tipo de Organização Pesquisada; Apresenta Algum Modelo Teó-

rico. Após o preenchimento dos dados indicados anteriormente, e após tabulações e organiza-

ções dos dados em tabelas dinâmicas, apresentam-se os resultados das análises. 

 

4. APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS DADOS 
 

4.1  Análise Da Quantidade De Artigos Ao Longo Dos Anos 

Foi mencionado anteriormente, que a pesquisa no banco de dados da SPELL resultou 

em 47 artigos sobre gestão de talentos, sendo publicados em diferentes períodos entre os anos 

de 1999 e 2024. 

Nota-se que a produção sobre gestão de talentos na base SPELL entre os anos de 1999, 

2002, 2005, 2009, 2010, 2011, 2013 e 2021, identificou-se apenas um artigo publicado por ano, 

enquanto nos anos de 2000, 2001, 2003, 2004 e 2007 não houve registros. Mostrando um inter-

valo sem publicações possivelmente em função da priorização de outras abordagens ou pela 

percepção de que a gestão de talentos ainda não constituía um campo consolidado em nosso 

país.  

Já em 2006, 2008, 2017, 2018, 2019 e 2023, o número de publicações duplicou, totali-

zando dois artigos por ano, o que sugere um interesse pontual ou a inserção do tema em debates 

específicos ocorridos nesses períodos. Essa variação demonstra que a discussão acadêmica so-

bre gestão de talentos, especialmente nas primeiras décadas analisadas, foi marcada por avanços 

esporádicos, ganhando maior consistência apenas em anos posteriores. 

A partir de 2012, houve um crescimento mais consistente: nos anos de 2012, 2015, 2020 

e 2022, foram publicados três artigos por ano; em 2016 e 2024, esse número subiu para quatro. 

O auge ocorreu em 2014, com sete publicações, o que representa um marco significativo 

no período analisado. Esse comportamento sugere que, especialmente a partir da década de 

2010, a gestão de talentos ganhou maior relevância acadêmica, possivelmente impulsionada por 

mudanças no ambiente organizacional e pela ampliação do interesse em práticas estratégicas de 

gestão de pessoas. 

Essa distribuição está ilustrada na Figura 1.  

 



 

 
 

Figura 1 - Ano de publicação x quantidade de publicação por ano 

Fonte. A pesquisa (2025) 

 

Perante tais resultados, restritos à base da SPELL, notou-se que a gestão de talentos cada 

vez mais presente nas organizações, o número de publicações e debates sobre este tema ainda 

é considerado pouco pela sua relevância.  

 

4.2 Análise Revistas Que Publicaram  

Sobre os periódicos que foram analisados os artigos, a sua distribuição está em diversas 

revistas científicas na área de Administração. Com 8,5 % as revistas que se destacaram foram 

as Revista de Administração da UFSM e a Revista de Administração da Unimep, com 4 artigos 

cada publicados.  

Depois vem as a Revista de Administração IMED e a Revista de Carreiras e Pessoas 

com 6,4% o que corresponde a 3 publicações cada uma. Os periódicos Future Studies Research 

Journal, INTERFACE – Revista do Centro de Ciências Sociais Aplicadas, RACE, REAd – 

Revista Eletrônica de Administração e Revista Gestão Organizacional, publicaram 2 artigos 

cada, o que correspondem 4,3% de participação.  

Apesar de aglomeração de alguns periódicos, a maioria da produção científica ficou 

dispersa, sendo que 23 artigos foram publicados e 23 revistas sendo diferente, o que corres-

ponde 48,9% da sua totalidade. Há demonstração de interesse em linhas editoriais diferente 

pelo o tema da pesquisa, conforme Tabela 1 

 
Tabela 1 - Revistas x quantidade de publicações x porcentagem 

Revistas Artigos % 

% 

Acum 

Revista de Administração da UFSM 4 8,5% 8,5% 

Revista de Administração da Unimep 4 8,5% 17,0% 

Revista de Administração IMED 3 6,4% 23,4% 

Revista de Carreiras e Pessoas 3 6,4% 29,8% 



 

 
 

Future Studies Research Journal: Trends and Strategies 2 4,3% 34,0% 

INTERFACE - Revista do Centro de Ciências Sociais Aplicadas 2 4,3% 38,3% 

RACE: Revista de Administração, Contabilidade e Economia 2 4,3% 42,6% 

REAd. Revista Eletrônica de Administração 2 4,3% 46,8% 

Revista Gestão Organizacional 2 4,3% 51,1% 

23 Outras Revistas 23 48,9% 100,0% 

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

 

4.3  Palavras-Chave 
 

Na categoria de palavras-chave foram encontradas 169 palavras que foram encontradas 

durante a tabulação e com nenhuma modificação nesta pesquisa. Foi realizado uma síntese, 

juntando-se em categorias. 

 Por fim, foram estabeleceu quinze categorias, conforme descrito a seguir: a análise das 

palavras-chave revela que “Gestão de Pessoas” é o termo mais recorrente, aparecendo em 16 

registros (9,5%), seguido por “Talentos” (5,3%) e “Atração e Retenção de Talentos” (4,7%). 

Esses três primeiros colocados evidenciam a centralidade do fator humano nas pesquisas, refle-

tindo uma abordagem que extrapola a simples contratação, abrangendo também estratégias de 

valorização e permanência de profissionais. 

Termos como “Gestão” e “Remuneração” (3,6% cada) indicam que, embora questões 

estratégicas e financeiras façam parte do debate, sua ocorrência é relativamente menor em com-

paração às temáticas ligadas ao desenvolvimento e retenção. Palavras associadas a conceitos 

mais específicos, como “Inovação” (3,0%), “Competências” (2,4%) e “Gestão do Conheci-

mento” (1,8%), aparecem com menor frequência, o que pode sinalizar oportunidades para apro-

fundamento desses enfoques no campo da gestão de talentos. 

Um dado relevante é a expressiva dispersão temática, com 81 outras palavras-chave 

diferentes, que somam mais da metade (52,7%) do total identificado. Essa pulverização sugere 

que a produção científica nacional sobre gestão de talentos é ampla e multifacetada, mas carece 

de maior uniformidade conceitual.  

A ausência de padronização dificulta a consolidação de um corpo teórico coeso, ao 

mesmo tempo em que indica a riqueza de perspectivas e a possibilidade de novos recortes de 

pesquisa a partir dessa diversidade. Conforme ilustrado no Quadro 1. 

 
 

Quadro 1 – Categorias de palavras-chaves x quantidade x porcentagem 

Palavras-chave Qtde % % Acum 

Gestão de Pessoas 16 9,5% 9,5% 

Talentos 9 5,3% 14,8% 

Atração e Retenção de Talentos 8 4,7% 19,5% 

Gestão 6 3,6% 23,1% 

Remuneração 6 3,6% 26,6% 

Gestão Estratégica de Pessoas 5 3,0% 29,6% 

Inovação 5 3,0% 32,5% 

Competências 4 2,4% 34,9% 



 

 
 

Gestão de Talentos 4 2,4% 37,3% 

Gestores 4 2,4% 39,6% 

Recursos Humanos 4 2,4% 42,0% 

Desenvolvimento de pessoas 3 1,8% 43,8% 

Gerações 3 1,8% 45,6% 

Gestão do Conhecimento 3 1,8% 47,3% 

81 Outras palavras-chave 89 52,7% 100,0% 

Total Geral 169     

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

4.4 Autorias 
 

Inúmeros autores redigiram sobre o tema abordado, autor André Luiz Fischer foi o que 

mais publicou artigos sobre a temática conforme levantamento dessa pesquisa, com um total de 

quatro artigos, corresponde 3% dos artigos encontrados. Bárbara Beatriz Freitag foi a que mais 

se destacou entre as autoras mulheres com três artigos publicados, que corresponde 2% dos 

artigos encontrados. Demais autores, como Cristiane Froehlich, Cristine Hermann Nodari, Iri-

neu Manoel de Souza, Ivan Antônio Pinheiro, Marcos Aurélio de Araujo Ferreira, Raquel En-

gelman e Rodrigo Reszka Pinheiro, tiveram duas publicações cada, que corresponde 7% do 

total de publicações. Os demais 117 outros autores publicaram somente um artigo cada, con-

forme ilustrado no Quadro 2. 

 
Quadro 2 – Autores x quantidade de publicações x porcentagens 

Autores Qtde % % Acum 

André Luiz Fischer 4 3% 3% 

Bárbara Beatriz Freitag 3 2% 5% 

Cristiane Froehlich 2 1% 7% 

Cristine Hermann Nodari 2 1% 8% 

Irineu Manoel de Souza 2 1% 9% 

Ivan Antônio Pinheiro 2 1% 11% 

Marcos Aurélio de Araujo Ferreira 2 1% 12% 

Raquel Engelman 2 1% 14% 

Rodrigo Reszka Pinheiro 2 1% 15% 

117 Outros Autores 117 85% 100% 

Total Geral 138 100%   

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

 

4.5   Instituições De Ensino Superior 
 

Outra categoria que foi analisada foi quanto às (IES) Instituições de Ensino Superior em 

termos de autorias. Ao todo, 138 instituições foram detectadas como sendo as responsáveis 

pelas autorias nas publicações analisadas. Entre todas as instituições a Universidade de São 

Paulo foi a que mais se destacou, com 15 autorias. Logo, a Universidade Federal de Santa Ca-

tarina fez nove autorias, e as universidades Feevale e Universidade Nove de Julho tiveram oito 

autorias.  



 

 
 

Na análise aparecem IES das regiões Sudeste, Sul e Nordeste. Outras 59 instituições de 

ensino superior foram responsáveis por 43% das publicações analisadas, conforme ilustrado no 

Quadro 5. 
Quadro 5 – IES x quantidade de publicações x porcentagens x região 

IES Qtde % % Acum Região 

USP 15 11% 11% Sudeste 

Universidade Federal de Santa Catarina – Florianópolis – SC, 

Brasil 

9 7% 17% Sul 

Universidade Feevale, Brasil 8 6% 23% Sul 

Universidade Nove de Julho (UNINOVE), São Paulo 8 6% 29% Sudeste 

Universidade de Caxias do Sul – UCS 6 4% 33% Sul 

Faculdade Metropolitanas Unidas, FMU, Brasil 4 3% 36% Sudeste 

FIA 4 3% 39% Sudeste 

UFSC 4 3% 42% Sul 

Fundação Escola de Comércio Álvares Penteado (Brasil) 3 2% 44% Sudeste 

Pontifícia Universidade Católica de Campinas (PUC-Campi-

nas), Campinas, SP, Brasil 

3 2% 46% Sudeste 

Universidade do Vale do Rio dos Sinos, Brasil 3 2% 49% Sul 

Universidade Federal do Ceará (UFC), Fortaleza – CE, Brasil  

 

3 2% 51% Nordeste 

Universidade Federal do Espírito Santo – UFES 3 2% 53% Sudeste 

Universidade Federal do Rio Grande do Sul – Porto Alegre, RS  3 2% 55% Sul 

Universidade Potiguar (UnP), Natal – RN, Brasil 3 2% 57% Nordeste 

Outras 44 IES com 1 ou 2 autorias 59 43% 100%  

Total Geral 138    

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

 

4.6 Correntes Teórica / Conceitos 
 

Nesta categoria foram analisados os principais conceitos teóricos que foram abordados 

nos 47 artigos. Observa-se que gestão de talentos teve 21 artigos publicados o que representa 

45% do total, fica evidente a centralidade dessa temática nas discussões acadêmicas, mostrando 

a sua importância na gestão de talentos como um campo em ascensão, voltado principalmente 

para o capital humano sendo um recurso estratégico nas organizações. Logo em seguida vem 

gestão de pessoas com 8 artigos publicados, que representa 17% dos estudos, gestão estratégica 

de pessoas representa 6% das publicações de 6 artigos. 

As outras 15 categorias conceituais representam 32%, evidenciando a grande diversi-

dade de abordagens que são complementares dentro da área, como por exemplo; motivação, 

liderança, entre outros. Reforçando quem o presente tema embora tenha um papel central, ele 

está ligado a várias correntes de pensamentos, conforme ilustrado no Quadro 6. 

 
Quadro-6 Conceitos e Teorias x quantidades x porcentagem 

Teorias ou Conceitos Principais – Agrupados Qtde % % Acum 

Gestão de Talentos 21 45% 45% 

Gestão de Pessoas 8 17% 62% 

Gestão Estratégica de Pessoas 3 6% 68% 



 

 
 

15 Outras Conceitos 15 32% 100% 

Total Geral 47     

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

 

4.7 Temática Principal 
 

Identificação da temática principal dos artigos analisados foi realizada por meio de uma 

abordagem bibliométrica, com base na leitura dos títulos, resumos, objetivos e resultados dos 

47 artigos selecionados na base de dados SPELL. Após a tabulação das informações, os temas 

centrais foram agrupados em categorias, permitindo a classificação das publicações conforme 

sua ênfase temática.  

A análise revelou que a temática mais recorrente foi “Gestão de Pessoas”, presente em 26% 

dos artigos, seguida por “Gestão Estratégica” (15%), “Atração e Retenção de Talentos” (9%) e 

“Gestão de Talentos” (9%). As demais 16 temáticas representaram 43% das publicações, evi-

denciando uma diversidade de enfoques no campo da gestão de talentos. Essa dispersão temá-

tica aponta para a complexidade e riqueza do tema, ao mesmo tempo em que sugere a necessi-

dade de maior uniformidade conceitual para o fortalecimento da área. 

 
Quadro 7 - Temática principal x quantidades x porcentagem 

Temática Principal - Agrupada Qtde % % Acum 

Gestão de Pessoas 12 26% 26% 

Gestão Estratégica 7 15% 40% 

Atração e Retenção de Talentos 4 9% 49% 

Gestão de Talentos 4 9% 57% 

16 Outras Temáticas 20 43% 100% 

Total Geral 47   

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

 

4.8 Temáticas Secundária 
 

Nesta categoria pode se observar com mais detalhes as subtemáticas recorrentes nos 47 

artigos. Na liderança temos atração e retenção de talentos lidera com 10 artigos, o que repre-

senta 21% das publicações, basicamente refletindo a preocupação das organizações em reter 

profissionais qualificados no ambiente competitivo. Esta subárea a cada dia vem ganhando des-

taque nos últimos anos devido a grande rotatividade e a disputa por talentos no mercado. 

O desenvolvimento de talentos, gestão de talentos e produção científica apresentam 3 

artigos cada, o que representa 6%. As categorias de indicadores de desempenho e inovação 

publicaram 3 artigos, o que representa 4%, no que nos sugeri que há interesse na avaliação de 

boas práticas e seus impactos nos resultados organizacionais.  



 

 
 

Contundo temos 24 outras subtemáticas, representando 51% nos resultados, que talvez 

pode dificultar uma boa consolidação de um corpo teórico sobre gestão de talentos, demos-

trando ao mesmo tempo a sua complexidade e com teor de riqueza desse campo de estudo. 
 

 

Quadro 8 – Subtemática x quantidades x porcentagem 

SubTemática - Agrupada Qtde % % Acum 

Atração e Retenção de Talentos 10 21% 21% 

Desenvolvimento de Talentos 3 6% 28% 

Gestão de Talentos 3 6% 34% 

Produção Científica 3 6% 40% 

Indicadores de Desempenho 2 4% 45% 

Inovação 2 4% 49% 

24 Outras Subtemáticas 24 51% 100% 

Total Geral 47     

Fonte: Dados da pesquisa (2025) 

 

4.9   Abordagens de pesquisa e métodos utilizados 
 

Com base no Quadro 9, observa-se que os 47 artigos analisados a dominação são da 

abordagem teórico-empírica, com um total de 43 publicações. Evidencia como é grande a pre-

ferência por estudos que faz a articulação entre teoria e prática, analisando a importância de 

investigação além de serem baseadas teoricamente, baseando se também na coleta e análise de 

dados empíricos para compreensão desses fenômenos. 

Outro método de pesquisa que também se destacou foram os estudos qualitativos, com 

26 trabalhos, indicando que principais pesquisadores optaram por este, por ser subjetivos e com 

compreensões profundas nas organizações sobre o tema gestão de talentos. Esta abordagem 

permite mais flexibilidade e profundidade na análise desses discursos. 

Logo vem o método misto que faz a combinação das técnicas qualitativas e quantitati-

vas, aparecem em segundo lugar com 11 publicações, gerando análises bem mais completas. 

Com 6 trabalhos os estudos quantitativos, apresenta uma menor preferência por esta aborda-

gem, pois há uma certa limitação e maior contexto que o tema requer. 

Por último vem a abordagem de pesquisa teórica, que representa somente 4 artigos pu-

ramente teóricos, indica a baixa continuidade mesmo que os conceitos sendo importantes, os 

autores querem ir além da teoria, querem comprovar conceitos pelo método empírico. 

A análise de da distribuição dos métodos de pesquisa, mostra preferência pela sua com-

plexidade e profundidade analítica, destacando as abordagens qualitativas e mistas dentro do 

método teórico-empírico. No qual a produção científica valoriza o contexto e a compreensão 

dos fenômenos na área administrativa. 

 
 



 

 
 

Quadro 9 – Abordagem e Métodos x Quantidades 

Abordagem 

Ensaio 

Teórico Misto Qualitativo Quantitativa Quantitativo 

Total 

Geral 

Teórica 4     4 

Teórico-Empí-

rica  11 26 1 5 43 

(vazio)       
Total Geral 4 11 26 1 5 47 

Fonte: dados da pesquisa (2025) 

 

4.10   Modelos Propostos 

 

No decorrer do desenvolvimento da pesquisa foram localizados quatros modelos rele-

vante que foram propostos na literatura científica, que serviram para a compreensão e funda-

mentação teórica no que tange a gestão de competências. O primeiro modelo identificado Cam-

pos, Santos e Rodrigues (2014), que relata uma estrutura de avaliação do desempenho por com-

petências aplicadas em uma empresa química brasileira, com uma abordagem sobre o alinha-

mento entre competências organizacional e desempenho individual dos colaboradores. Con-

forme indicado pelos autores, “Relacionando-se os conceitos definidos por diversos autores e a 

descrição do programa da empresa, é possível aprofundar os conhecimentos sobre o tema e 

conhecer o exemplo de um programa que pode ser considerado benchmarking para outras or-

ganizações[...]” (Campos, Santos e Rodrigues, 2014, p. 33).   

O segundo modelo é o de Guimarães e Athayde (2024) que trata da comparação entre 

as competências mais valorizadas em filiais de uma multinacional na Dinamarca e nos Estados 

Unidos com culturas diferentes. Conforme os autores, “[...] para todas as posições nos dois 

países, predominaram as competências técnicas frente às comportamentais. Estas últimas se 

relacionaram, mormente, à competência de comunicação. Ademais, foram identificadas com-

petências específicas por país e por posição hierárquica” (Guimarães e Athayde, 2024, p. 9). 

O terceiro modelo foi identificado no trabalho de Nohara, Acevedo e Nascimento (2005) 

que aborda sobre domínio e prática de gestão do conhecimento na indústria calçadista de 

Franca, em que confirma que o conhecimento é fundamental para a organização. Este modelo 

buscou integrar a retenção do conhecimento e ações de compartilhamento, mediante processos 

estruturados e envolvimento de lideranças. Os autores destacam, “[...] os líderes devem atuar 

no sentido de cultivar a tensão criativa, moldar e construir uma cultura de aprendizado e ser um 

treinador que construa uma visão compartilhada e encoraje o pensamento sistêmico” Nohara et 

al. (2005). Reforça-se que a gestão de talentos não leva em conta apenas competências técnicas 

ou comportamentais, mas estimular a geração e ao uso estratégico do conhecimento na intenção 

de promover inovação e vantagem competitivas. 

O quarto modelo é exposto por Alberton e Beuren (2002), em que recomenda a forma-

ção comportamental de auditores contábeis, autônomos, com início de estudo de multicaso, 

com vários auditores de diferentes organizações. O modelo foi criado com base em prática de 

recrutamento e seleção, capacitação, avaliação de desempenho e competências que seriam re-

quisitos necessárias para funções específicas nas organizações. Conforme relatam os autores, 

“[...] a formação necessária para modificar antigos hábitos, desenvolver novas atitudes e para 

que eles se capacitem para aprimorar seus conhecimentos”. (Alberton e Beuren, 2002, p. 7). 

Esse modelo exemplifica que as competências comportamentais passaram a ser indispensáveis 

em atividades complexas, expondo ser uma nova variação do mercado profissional. 



 

 
 

A presença desses quatros modelos, oferece uma tentativa teórica de aprofundar a dis-

cussão da gestão de talentos, e mesmo sendo em número reduzido, indica a relevância do tema 

e as lacunas para estudos futuros. 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

A análise da produção científica sobre a temática gestão de talentos mostrou que, 

mesmo sendo um tema relevante e cada vez fazendo-se necessário nas organizações, a quanti-

dade de artigos publicados na base da SPELL ainda é considerada modesta. Foram encontrados 

47 artigos entre os anos de 1999 a 2024, possibilitando a identificação de características dos 

artigos associando a categorias de análise, como as abordagens de pesquisas e os métodos uti-

lizados, além dos conceitos e linhas teóricas utilizadas pelos autores. Notou-se um maior nú-

mero de publicações a partir de 2012, o que indica um aumento de interesse pela temática. 

Sobre as principais abordagens a predominância é sobre abordagem teórico-empí-

rica, com métodos qualitativos, com a preocupação de compreender o chamado fenômeno da 

gestão de talentos dentro da organização. Entre os temas que aparecem com maior frequência 

estão gestão estratégica de pessoas, desenvolvimento de competências, clima organizacio-

nal e atração e retenção de talentos. 

No que tange às revistas científicas, notou-se uma ampla dispersão das publicações, 

principalmente com destaque maior para a para a Revista de Administração da UFSM e da 

Unimep. Durante a pesquisa foi observado que há inúmeras publicações diferentes em perió-

dicos, indicando um certo interesse sobre o tema. 

Já na parte de identificação dos principais autores e instituições, a renomada Univer-

sidade de São Paulo (USP) foi a que mais teve autorias. Destacando sua liderança em publi-

cações acadêmicas sobre o tema. Entre os autores André Luiz Fischer surgiu de maneira re-

corrente o que aponta para uma atuação na linha de pesquisa sobre gestão de talentos. 

A categoria de palavra-chave reforça a extensão do campo, havendo um agrupamento 

dos termos como gestão de pessoas, atração e retenção de talentos, competências, entre ou-

tros. Diante disso, observa-se uma natureza multifacetada dessa área e a grande necessidade de 

se padronizar o conceito para que haja um fortalecimento no campo de estudos. Além do mais, 

os dados revelam que as pesquisas estão fragmentadas em diferentes periódicos, indicando uma 

certa carência nas linhas editoriais que são empenhadas exclusivamente à gestão de talentos. 

 Desta maneira, a pesquisa cumpriu com objetivo de analisar e mapear o que vem 

sendo publicado, com o recorte da base da SPELL, na temática gestão de talentos, ofertando 

uma visão geral nos últimos 25 anos. Apontando que em meio a uma crescente relevância do 

tema, há lacuna a ser preenchida. Presume-se que este trabalho venha contribuir para as pesqui-

sas futuras e fortalecer o campo de gestão de talentos. 

Dessa maneira, a pesquisa cumpriu com o objetivo de apresentar um panorama da 

produção científica nestes últimos 25 anos, com o recorte da base da SPELL, sobre gestão de 

talentos, contribuindo assim na área para o campo administração e contribuindo para as pesqui-

sas futuras em ampliar o sentido das investigações sobre gestão de talentos. 
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