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Resumo
A alta competitividade no mundo dos negócios tem levado organizações a uma disputa agressiva por 
profi ssionais de alto talento. Essa disputa tem gerado debates, tanto no âmbito organizacional quanto no 
âmbito acadêmico, sobre como defi nir o fenômeno e acessar sua ocorrência na população. Neste estudo 
revisou-se a literatura referente à conceituação de talento, e formulou-se uma defi nição mensurável do 
construto, extensiva a diversos contextos organizacionais. Elaborou-se um conjunto de itens referentes 
a três dimensões do talento: qualidade, velocidade e autonomia na realização do trabalho. Em seguida, 
buscaram-se evidências de validade e precisão da medida elaborada. Participaram do teste empírico do 
instrumento 308 profi ssionais ativos no mercado de trabalho, 61% homens, em média 35,1 anos de ida-
de. Os participantes responderam um questionário contendo 20 itens referentes ao talento, uma escala de 
personalidade no modelo dos cinco grandes fatores e questões sobre experiência profi ssional. Análises 
exploratórias e confi rmatórias, em acordo com a defi nição do construto, corroboraram a estrutura de 
três fatores do instrumento. Os índices de precisão de todas as dimensões foram satisfatórios, coefi -
cientes alfa superiores a 0,80. As correlações observadas entre os fatores do talento, de personalidade e 
experiência profi ssional fornecem adequadas evidências de validade para o instrumento. Pessoas com 
altos níveis de talento apresentam escores altos em conscienciosidade, foram promovidas mais frequen-
temente, e receberam ofertas de trabalho de outras empresas. Discutem-se as possibilidades de uso do 
instrumento na área acadêmica e em situações aplicadas. 

Palavras-chave: Talento, desempenho no trabalho, avaliação de recursos humanos, desempenho.

The Measure of Talent: Evidence of the Validity of a Scale 
to Measure Talent in Organizations

Abstract
A great competitiveness in business has led organizations to an aggressive race for top talent profes-
sionals. This dispute has generated debates, in both the organizational, and the academic fi eld, about 
how to defi ne the phenomenon and how to assess its occurrence in the general population. This study 
reviewed the literature about talent, and proposed a measurable defi nition of the construct, which can 
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be extended to various organizational contexts. We developed a set of items related to three dimensions 
of talent: quality, speed and autonomy when performing the work. We then searched for evidence of 
validity and reliability of the measure. Participants on the empirical test of the instrument were 308 
professionals active in the labor market, 61% men, mean age 35.1 years. The participants answered a 
questionnaire containing 20 items related to talent, a personality scale based on the Big Five factors and 
questions about employment history. Exploratory and confi rmatory analyzes, in accordance with the de-
fi nition of the construct, supported the three-factor structure of the instrument. Reliability indexes of all 
dimensions were satisfactory, showing alpha coeffi cients above .80. The observed correlations between 
talent and personality factors and professional experience provide adequate evidence of validity of the 
instrument. Individuals with high levels of talent scored high in conscientiousness, received promotions 
more often and had job offers from other companies. We discuss the possibilities of using the instrument 
in academic and applied situations.

Keywords: Talent, job performance, personnel evaluation, performance.

La Medida del Talento: Evidencias de la Validez de una Escala 
para Medir el Talento en las Organizaciones

Resumen
La alta competitividad en los negocios ha llevado las organizaciones a una disputa agresiva por los 
profesionales de gran talento. Esta disputa ha generado debates, tanto en el contexto organizacional 
como en el contexto académico, acerca de cómo defi nir el fenómeno y estudiar su incidencia en la po-
blación. Los autores examinaron la literatura sobre el concepto de talento, y concibieron una defi nición 
mensurable del constructo, que se puede extender a diversos contextos organizacionales. Generaron 
una serie de ítems relacionados con tres dimensiones de talento: calidad, rapidez e independencia en la 
realización del trabajo. Posteriormente buscaron pruebas de validez y confi abilidad de la medida ela-
borada. Participantes del test empírico del instrumento fueron 308 profesionales activos en el mercado 
laboral, 61% hombres, edad media 35,1 años. Los participantes respondieron un cuestionario con 20 
ítems relacionados con talento, una escala de la personalidad en el modelo de los cinco grandes factores 
y preguntas acerca de la experiencia profesional. Los estudios exploratorio y confi rmatorio, de acuerdo 
con la defi nición del constructo, fueron compatibles con la estructura de tres factores del instrumento. 
Los índices de confi abilidad de todas las dimensiones fueron satisfactorios, coefi cientes alfa superiores 
a 0,80. Las correlaciones observadas entre los factores de talento, personalidad y experiencia profesio-
nal proporcionaron pruebas sufi cientes de la validez del instrumento. Las personas con altos niveles 
de talento tienen puntuaciones altas en responsabilidad, reciben promociones con mayor frecuencia y 
recibe ofertas de empleo de otras empresas. Se discuten las posibilidades de utilización del instrumento 
en situaciones académicas y aplicadas.

Palabras clave: Talento, rendimiento laboral, evaluación de recursos humanos, desempeño.

Mudanças no mundo dos negócios, como 
o aumento de capital fi nanceiro e o fácil aces-
so a novas tecnologias, têm fomentado nas or-
ganizações a busca por novos diferenciais para 
alcançar resultados competitivos. Uma estraté-
gia adotada por muitas delas tem sido ampliar 
os investimentos no capital humano (Martin & 
Schmidt, 2010). Como consequência, as táticas 

para atrair e reter os melhores trabalhadores vem 
tornando-se tão agressivas que profi ssionais do 
mercado e pesquisadores têm se referido a elas 
como uma “guerra por talentos” (Aguinis, Got-
tfredson, & Joo, 2012).

O termo “guerra por talentos” foi introdu-
zido em 1998, quando a maior consultoria de 
gestão de negócios dos Estados Unidos à épo-
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ca, McKinsey e Company, publicou os resulta-
dos de uma pesquisa institucional que concluía 
que para reter os mais altos talentos era preci-
so “lutar” por eles. Isso envolveria, segundo os 
autores, adotar medidas ousadas para manter os 
profi ssionais na organização: alterar políticas 
salariais, permitir maior participação na toma-
da de decisões estratégicas, viabilizar e facilitar 
seu desenvolvimento profi ssional, entre outras 
(Chambers, Foulon, Handfi eld-Jones, Hankin, 
& Michaels, 1998). 

Em sua publicação, Chambers et al. (1998) 
não defi niram o que era o alto talento, mas su-
geriram que cada companhia, individualmente, 
defi nisse os padrões-ouro. Adicionalmente, apre-
sentaram algumas características que poderiam 
ajudar a identifi car os profi ssionais como tal. Al-
tos talentos seriam caracterizados como indivídu-
os que agregam competitividade às organizações, 
por se tratar de recursos humanos privilegiados. 
Eles são pagos tanto pelo trabalho que realizam 
como pela singularidade que oferecem. No entan-
to, os altos talentos apresentam alta mobilidade e, 
com frequência, assumem contratos psicológicos 
de curto prazo com as organizações. Apesar das 
indicações dos autores, uma lacuna em defi nir 
talento de forma objetiva e mensurável vem di-
fi cultando a identifi cação destes indivíduos pelas 
organizações. (Pepermans, Vloeberghs, & Perki-
sas, 2003). Como consequência, muitas delas 
passaram a utilizar o “talento” como sinônimo 
de força de trabalho (Dries & Pepermans, 2008; 
Ready, Conger, & Hill, 2010).  

De fato, o talento não é um fenômeno que 
apresente defi nições consensuais (Michaels, 
Handfi eld-Jones, & Axelrod, 2001; Pepermans 
et al., 2003). Em função da diversidade de pers-
pectivas sobre o assunto, os estudos produzidos 
apresentam ampla variação de embasamentos 
teóricos e escassez de instrumentos adequados 
para acessar o construto. Atentos para essas fra-
gilidades, os autores do presente estudo têm dois 
objetivos principais: (a) apresentar as principais 
perspectivas sobre o conceito de talento, suas 
implicações, e os desafi os que apresentam às or-
ganizações que as adotam e (b) apresentar uma 
medida de talento capaz de acessar esse constru-
to em diferentes contextos e organizações. 

Após uma revisão exaustiva e não sistemá-
tica dos termos alto talento, alto potencial e alto 
desempenho, em periódicos nacionais, interna-
cionais, PsychINFO e no Google Scholar, entre 
os anos de 1960 e 2013, organizou-se a produ-
ção científi ca encontrada em quatro grupos. São 
eles: talento como fenômeno inato; talento como 
resultado de prática deliberada; talento como 
produto de forças individuais; e talento como 
produto de habilidades individuais.

Talento como Fenômeno Natural              
(ou Dotação)

Essa forma de conceber talento teve origem 
com os trabalhos de Galton (1869), que propu-
nham a soberania dos aspectos hereditários em 
relação aos aspectos ambientais, na determina-
ção da inteligência superior. Por muito tempo, 
pesquisadores identifi cados com essa proposição 
defi niram operacionalmente o talento a partir de 
escores superiores em avaliações de aptidões e 
de inteligência (Nakano & Siqueira, 2012). Dada 
tamanha infl uência, ainda hoje muitos pesquisa-
dores e profi ssionais entendem o talento como 
sinônimo de inteligência e superdotação (Naka-
no & Siqueira, 2012). 

Em meados da década de 1980, Gagné 
(1985) propôs uma distinção entre os termos do-
tação e talento. Segundo essa proposição, dota-
ção corresponderia à competência que é distinta-
mente superior à média em um ou mais domínios 
de habilidade e aptidão; talento, por outro lado, 
corresponderia ao desempenho distintamente 
superior à média em um ou mais campos do de-
sempenho humano. Segundo essa proposição, 
todo o indivíduo talentoso é dotado de habili-
dades excepcionais, enquanto o contrário não é 
verdadeiro (Gagné, 1985).

Atualmente, os pesquisadores sob essa 
perspectiva compreendem o talento em termos 
de desempenho superior e habilidade notável 
expressos em comportamentos, ações e atitudes 
visíveis e passíveis de análise (Gagné, 2009). 
Assim, a emergência do talento só é possível 
quando há capacidade natural ou potencial para 
a ação, e condições ambientais favoráveis à área 
de atividade (Gagné, 2009). Nessas condições, 
o desempenho aumentaria uniformemente como 
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uma função da prática até alcançar um ponto 
máximo em que estagnaria (Ericsson & Char-
nes, 1994). Como decorrência, treinamentos 
poderiam afetar apenas alguns dos componen-
tes do desempenho, mas os componentes inatos 
não poderiam ser modifi cados. Assim, em última 
análise, fatores determinados geneticamente se-
riam as principais variáveis explicativas de um 
alto talento (Ericsson & Charnes, 1994). 

No campo acadêmico a maior concentração 
de estudos que adotam essa abordagem é encon-
trada nas áreas da educação, do estudo da inte-
ligência, e da dotação. As principais estratégias 
empregadas para acessar os aspectos inatos do 
talento são os testes de habilidade e aptidão, e 
experimentos envolvendo medidas de tempo de 
reação para a detecção de estímulos sensoriais 
e testes de memória. O uso dessas estratégias, 
contudo tem se mostrado pouco efi ciente em dis-
criminar níveis de desempenho em tarefas com-
plexas e ainda menos efi ciente para predizer o 
desempenho em domínios específi cos em situa- 
ções de vida real (Ericsson & Charnes, 1994). 

Boa parte dos testes de habilidade e aptidão 
desenvolvidos a partir da concepção de talento 
como fenômeno inato, destinam-se a avaliação 
de crianças em idade escolar. Alguns exemplos 
são: a Gifted Rating Scale – School Form (Naka-
no & Siqueira, 2012), e o Munich High-Ability 
Battery Test (Heller & Perleth, 2008). O primei-
ro consiste na avaliação de habilidades como 
raciocínio lógico e abstrato de estudantes entre 
seis a 14 anos, pelos professores. O segundo ava-
lia preditores cognitivos (por exemplo, habilida-
des intelectuais, criativas e sociais), não cogniti-
vos (por exemplo, personalidade), e sociais (por 
exemplo, interesses motivações, autoconceitos) 
dos altos talentos.

Em termos práticos, a tendência em orga- 
nizações que concebem o padrão-ouro do talen-
to como fenômeno natural é buscar profi ssional 
cujas características atendam de pronto as suas 
necessidades competitivas. Elas procuram as “es-
trelas solitárias,” isto é, aqueles profi ssionais que 
pela combinação entre alto talento e habilidades 
superiores são bem sucedidos em outras orga-
nizações (Groysberg, Lee, & Abrahams, 2010). 
As empresas oferecem a essas estrelas salários 

superiores à média para que ocupem posições 
estratégicas e depositam nelas as expectativas 
de sucesso organizacional (Martin & Schmidt, 
2010). Para as organizações, o risco em adotar 
tal perspectiva é o de subestimarem o efeito da 
cultura organizacional nos resultados do pro-
fi ssional ao priorizar características cognitivas 
dos indivíduos. Além disso, quando as organi-
zações não são capazes de oferecer ao alto ta-
lento o nível de suporte de que ele dispunha em 
uma organização anterior, há grandes chances 
de que, mesmo recebendo altos salários, seu 
desempenho seja insatisfatório (Groysberg, 
McLean, & Nohria, 2006).

Talento como Resultado da Prática 
Deliberada (ou Expertise)

Essa forma de conceber talento foi infl uen-
ciada pelos trabalhos de DeGroot (1965) que 
investigavam o impacto do treinamento sobre 
os processos cognitivos de enxadristas de alto 
talento. Estudos subsequentes indicaram que a 
principal variável explicativa da diferença en-
tre o desempenho de novatos e especialistas era 
a prática intensa do último grupo em domínios 
específi cos de atuação (Simon & Chase, 1973). 
Posteriormente, essa prática intensa cujo resul-
tado é o rendimento superior, passou a ser cha-
mada de prática deliberada (Ericsson & Lehman, 
1996). 

A prática deliberada, segundo seus pro-
ponentes diz respeito ao esforço envolvido em 
melhorar os níveis atuais de desempenho. Tem 
como principais características: concentração 
absoluta, descoberta de estratégias de solução 
de problemas mais efetivas, aprimoramento das 
formas de desempenhar as tarefas (Ericsson & 
Lehman, 1996), e o desenvolvimento ao longo 
de três etapas. Na primeira o indivíduo é consi-
derado iniciante e precisa seguir instruções dos 
orientadores e aplicar regras e procedimentos 
passo-a-passo. Como resultado da prática e da 
aquisição de conhecimento sobre a atividade, o 
aprendiz torna-se mais capaz de gerar os mes-
mos resultados de forma mais rápida e efi cien-
te. Por fi m, torna-se especialista, passando a ser 
capaz de responder de forma rápida e intuitiva 
(Ericsson, 2008). 
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Aqueles que se fundamentam nessa pers-
pectiva defendem que para um indivíduo con-
cluir a última etapa e se tornar especialista, são 
necessários, no mínimo, 10 anos de exercício 
recorrente ou 10.000 horas de prática (Ericsson, 
2004; Ericsson, Roring, & Nandagopal, 2007). 
Os resultados do treinamento podem ser facili-
tados (mas não acelerados) quando o indivíduo 
apresenta disponibilidade, motivação, tem aces-
so a mentores especializados e materiais ade-
quados e inicia cedo na área de atuação (Erics-
son, 2004).

No campo acadêmico, a maior concentra-
ção de estudos que adotam essa abordagem é 
encontrada na área da música e dos esportes. 
As principais estratégias empregadas pelos 
pesquisadores para acessar os aspectos apren-
didos do talento envolvem avaliação de progra-
mas de treinamento de habilidades em experi-
mentos controlados (Ericsson, 2008; Ericsson 
& Williams, 2007). Outros estudos sob essa 
perspectiva têm sido realizados com escalas de 
autorresposta sobre a motivação para a prática 
deliberada. Alguns exemplos são: o Work and 
Family Orientation Questionnaire (WOFO) 
que avalia o quanto um indivíduo está disposto 
a trabalhar duro visando a ter bom desempenho 
(dimensão Trabalho); o quanto o indivíduo é 
orientado por desafi os para ter um bom desem-
penho em tarefas difíceis (dimensão Maestria); 
e o quanto se interessa por competir e se dedi-
car a vencer (dimensão Competição; Helmreich 
& Spence, 1978); o Deliberate Practice Moti-
vation Questionnaire (DMQ) foi desenvolvido 
a partir do WOFO com a fi nalidade de avaliar 
a motivação de enxadristas para realizar a prá-
tica deliberada do esporte (DeBruin, Rikers, & 
Schmidt, 2007).

Organizações que apresentam a cultu-
ra orientada por essa perspectiva e entendem 
o talento como resultado da prática deliberada 
tendem a buscar profi ssionais graduados que 
tenham exercitado seus conhecimentos anterior-
mente em cargos semelhantes (Groysberg et al., 
2010). Esses profi ssionais são então treinados 
como aprendizes por profi ssionais experientes, 
até que possam ganhar as credenciais para a 
prática de forma independente (Ericsson, 2008). 

Um exemplo desses treinamentos são os progra-
mas de trainee, de mentoring e de coaching, em 
que os profi ssionais são submetidos a situações 
críticas e reais, recebendo orientações e feedba-
cks de colegas mais experientes visando a me-
lhores resultados.

A efi cácia da prática deliberada está asso-
ciada a atividades de curta duração, com oportu-
nidades para feedbacks imediatos, refl exão e cor-
reções (Ericsson, 2004). Por isso, organizações 
que desenvolvem treinamentos para talentos sem 
levar em conta tais fatores associados à apren-
dizagem correm o risco de submeter os profi s-
sionais a programas excessivamente exaustivos 
ou desnecessários. A razão para tal é que o en-
volvimento na prática deliberada demanda muito 
do profi ssional, e não é, por si só, uma atividade 
prazerosa e instigante (Ericsson, 2004). Por isso 
características individuais, como interesse pelo 
trabalho e desejo pelo sucesso, são fatores que 
infl uenciam a forma como os profi ssionais se de-
dicarão aos treinamentos (Garcia-Santos, Almei-
da, & Werlang, 2012). 

 
Talento como Produto de Forças

Essa forma de conceber talento iniciou-se 
com o trabalho de Bloom (1985), segundo o qual 
qualquer indivíduo tem um grande potencial em 
pelo menos um domínio específi co. O desafi o 
para os psicólogos, segundo ele, é descobrir a 
forma de desvendar esse potencial e possibilitar 
que os indivíduos se destaquem em atividades 
pelas quais mais se interessam e das quais mais 
desfrutam (Bloom, 1985). Esses resultados le-
varam outros pesquisadores a testar a hipótese 
de que os indivíduos têm maior potencial para 
crescer em áreas nas quais apresentam um bom 
desempenho do que naquelas em que apresen-
tam fraquezas. 

Atualmente, sob esse ponto de vista, o talen-
to é entendido como um padrão natural de pen-
samentos, sentimentos e comportamentos que 
pode ser acessado e utilizado de forma produtiva 
(Hodges & Clifton, 2004). Esse padrão é desen-
volvido principalmente entre os três e os 15 anos 
de idade, época em que as principais estruturas 
cerebrais se formam e são reforçadas devido à 
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prática em alguns domínios (Coffman & Gon-
zalez-Molina, 2002). Deste modo, a prática seria 
capaz de especifi car quais seriam os domínios ou 
forças pessoais de um indivíduo no futuro. Ape-
sar do estabelecimento de padrões ocorrer preco-
cemente, a possibilidade de novos circuitos neu-
rais serem desenvolvidos ao longo da vida não 
é descartada. Nessa perspectiva o investimento 
mais promissor para transformar forças pesso-
ais em talento envolveria investir no exercício 
dos domínios mais explorados ao longo da vida 
(Hodges & Clifton, 2004). 

No campo acadêmico aspectos explorados 
pela Psicologia Positiva apresentam afi nidades 
com essas proposições (Seligman & Csikszent-
mihalyi, 2000). Duas estratégias empregadas 
pelos pesquisadores para acessar o talento são 
o The Values in Action (VIA) Classifi cation 
of Strengths (Peterson & Seligman, 2004), e o 
StrengthsFinder (Hodges & Clifton, 2004). A 
primeira estratégia é um questionário de autor-
resposta no qual os indivíduos são solicitados a 
indicar em que grau as afi rmativas referentes a 
diferentes forças se aplica a eles. A segunda é 
uma avaliação da previsibilidade dos padrões de 
comportamento dos indivíduos. O relatório re-
sultante da aplicação desse último instrumento 
apresenta um mapa das principais forças e su-
gestões de como desenvolvê-las no indivíduo. 

Em termos práticos, organizações onde o 
padrão de alto talento é visto como produto das 
forças individuais buscam candidatos cujas for-
ças sugiram capacidade de apresentar bons re-
sultados em domínios específi cos do trabalho. 
Para isso são submetidos a treinamentos que 
visam a aprimorar seus conhecimentos e habi-
lidades. Organizações que utilizam essa aborda-
gem têm alcançado elevados níveis de satisfação 
dos clientes internos e externos, produtividade, 
rendimentos, e diminuição dos níveis de turno-
ver e de acidentes (Harter, Schmidt, & Hayes, 
2002). Entre os riscos de se adotar essa noção 
sobre talentos está a diminuição nos níveis de 
comprometimento e motivação dos profi ssio-
nais, quando privados de programas que visam 
ao desenvolvimento de áreas nas quais eles não 
demonstram nível elevado de força (Martin & 
Schmidt, 2010).

Talento como Soma de Habilidades 
(ou Alto Desempenho ou Alto Potencial)

Essa forma de conceber talento iniciou-se 
com o trabalho de Michaels et al. (2001). Nele 
os autores defi niram talento de forma ampla e 
inespecífi ca como a soma das habilidades de um 
profi ssional: dons naturais, habilidades, conhe-
cimentos, experiência, inteligência, julgamento, 
atitudes, caráter e motivação, além da facilidade 
para aprender e da disposição para buscar o de-
senvolvimento pessoal. Essa defi nição evidente-
mente inclui aspectos inatos, prática deliberada e 
forças individuais. Contudo, diferentemente das 
perspectivas anteriores, o entendimento de talen-
to como produto de habilidades deriva da prática 
profi ssional. Sendo assim, carece de aprimora-
mento e desenvolvimento teórico e evidência 
empírica sistemática. Como consequência, veri-
fi ca-se uma variedade de estudos desenvolvidos 
sob essa perspectiva, mas ainda pouco consenso 
sobre como defi nir e caracterizar talento. 

Tendo como base as proposições iniciais de 
Michaels et al. (2001) diversos pesquisadores 
buscaram compreender melhor a natureza dos 
altos talentos e seu impacto para as organiza-
ções. De maneira geral, eles salientaram que os 
altos talentos compõem um grupo privilegiado 
de profi ssionais que é responsável por grande 
parte da receita, do lucro e do sucesso geral das 
organizações onde trabalham (O’Boyle & Agui-
nis, 2012); que apresentam resultados superiores 
aos de seus pares, mesmo em contextos comple-
xos e desafi adores (Martin & Schmidt, 2010); e 
que são destacados como o mais alto capital hu-
mano em suas áreas de atuação, os 10% a 20% 
“melhores e mais brilhantes,” ou os profi ssionais 
de “Nível A” (Michaels et al., 2010). Por essas 
razões, tais trabalhadores recebem ofertas sala-
riais que ultrapassam a média praticada para seus 
cargos e que estão relacionadas a níveis de mobi-
lidade mais elevados do que o de outros profi s-
sionais (Martin & Schmidt, 2010). Esse conjunto 
de características levou alguns autores a afi rmar 
que pessoas assim são tão raras que não há al-
tos talentos sufi cientes para suprir a demanda do 
mercado (Allen, Bryant, & Vardaman, 2010), 
sendo necessário, portanto, “lutar” por eles. 
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Outros pesquisadores apresentaram tenta-
tivas de caracterizar talento e apontar aspectos 
que facilitariam ou difi cultariam sua expressão 
(Pepermans et al., 2003). Para eles, o alto talen-
to caracterizaria uma categoria de profi ssionais 
que apresenta qualidades (ou competências) tão 
peculiares que poderiam transformá-los nos fu-
turos líderes das organizações onde trabalham. 
De acordo com Pepermans et al. (2003), tais 
competências são: trabalho em equipe; motiva-
ção para alcançar melhores desempenhos; de-
legação de tarefas; liderança, persuasão, julga-
mento; ousadia; capacidade de assumir riscos; 
criatividade; identifi cação com a organização; 
fl exibilidade; visão; integridade; consciência da 
existência de diferenças culturais; capacidade 
de oferecer feedback adequado. Entre as variá- 
veis mediadoras que facilitam a expressão do 
talento, estariam: a motivação, o autoconceito, 
as estratégias de coping e outros traços de perso-
nalidade (Heller & Perleth, 2008). 

Há também aqueles que sugeriram que o ta-
lento requer uma visão holística e propuseram 
equações e modelos para explicá-lo (Silzer & 
Church, 2009; Ulrich, 2006). Um exemplo é a 
equação: talento = competência + comprome-
timento + contribuição (Ulrich, 2006). Nessa 
equação, a competência se refere ao conheci-
mento, às habilidades e aos valores que são e 
serão demandados do profi ssional no presente e 
no futuro. O comprometimento está relacionado 
ao esforço e ao tempo despendido para realizar 
atividades propostas pela organização visando 
ao sucesso. Por fi m, a contribuição diz respeito 
ao quão relevante uma atividade de trabalho é 
na perspectiva do profi ssional e da organização. 
Outro exemplo é a equação: talento = aspectos 
fundamentais + aspectos de crescimento + as-
pectos de carreira (Silzer & Church, 2009). Nela, 
os aspectos fundamentais se referem a atributos 
naturais e estáveis relacionados à cognição e à 
personalidade. Os aspectos de crescimento se re-
ferem à habilidade para aprender e à motivação. 
Finalmente as dimensões de carreira dizem res-
peito à habilidade de liderança, desempenho, co-
nhecimento, e valores (Silzer & Church, 2009).

Sob essa noção de soma de habilidades, ob-
serva-se uma grande quantidade de publicações 
que enfatizam a importância de avaliar e identi-

fi car altos talentos. De fato, é possível encontrar 
diversos outros estudos, além dos citados, que 
fazem tentativas de defi nir o que é o talento ou 
a que ele se refere. No entanto, raras são as pu-
blicações que apresentam sugestões e indicações 
sobre como acessar esse fenômeno (McDonnell, 
2011). Na ausência de instrumentos específi cos 
para esse fi m, a principal estratégia para acessar 
talento enquanto soma de habilidades é o empre-
go das medidas de avaliação de desempenho rea-
lizadas pelas organizações (Dries & Pepermans, 
2008). Tais avaliações permitem discriminar 
diferentes níveis de talento e adotam uma pers-
pectiva de metacompetências para explorar as 
características de cada nível. Alguns exemplos 
são: a inteligência emocional (Dries & Peper-
mans, 2008) e o desenvolvimento da identidade 
(Hall, 2002).

As organizações que veem o talento sob a 
visão da soma das habilidades tendem a enten-
der que os altos talentos são os profi ssionais que 
consistentemente e signifi cativamente apresen-
tam desempenho superior ao de seus pares em 
diversos contextos. Além disso, compreendem 
que os comportamentos exibidos pelos profi ssio-
nais talentosos refl etem, de maneira exemplar, a 
cultura e os valores da organização onde traba-
lham (Ready et al., 2010). Por esses aspectos, 
mostram uma grande capacidade de crescer e ter 
sucesso na carreira com seus empregadores de 
forma mais efetiva e mais rápida que seus pares 
(Ready et al., 2010). 

O maior risco que as organizações correm 
ao adotar a perspectiva de talento como soma 
de habilidades é entender o fenômeno como tão 
singular que se torne impossível encontrar no 
mercado ou dentro da própria organização pro-
fi ssionais altamente talentosos. Um possível re-
sultado dessa visão é a manutenção da “guerra 
por talentos” e da crença de que não há profi s-
sionais sufi cientes para atender a demanda das 
organizações.

 
Caracterização do Estudo

Este estudo teve como um de seus objetivos 
desenvolver um instrumento para aferir o talento 
em contexto organizacional. Para tanto, partiu-
-se da noção de talento de Ready et al. (2010) 
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que compreende o talento como o produto de 
habilidades. Em princípio, essa perspectiva não 
negaria as demais concepções sobre o talento e 
permitiria integrar a noção de habilidades pes-
soais ao processo de execução de tarefas rela-
cionadas ao trabalho. Assim, em uma tentativa 
de estender o escopo da avaliação a diversos 
contextos organizacionais, defi niu-se o constru-
to talento como: conjunto de habilidades inter-
-relacionadas apresentadas por profi ssionais es-
pecifi camente na execução do seu trabalho e que 
contribuem positivamente para os objetivos da 
organização. Essas habilidades devem compre-
ender três dimensões que dizem respeito à qua-
lidade, à velocidade e à autonomia no desempe-
nho das atividades.

A dimensão qualidade refere-se à realização 
das atividades de trabalho com excelência, ao 
alto nível de qualidade sobre o produto do tra-
balho. A velocidade diz respeito à agilidade com 
que o trabalho é executado, à rapidez em concluir 
as tarefas no trabalho. Por fi m, a autonomia está 
relacionada à capacidade de desenvolver as pró-
prias atividades de trabalho ou resolver proble-
mas do trabalho sem necessitar da ajuda de co-
legas e supervisores. Decorrente dessa noção de 
talento, pessoas que apresentem elevados níveis 
em todas as dimensões são capazes de desenvol-
ver suas atividades de trabalho com autonomia 
e excelência dentro do tempo esperado ou em 
menos tempo do que é esperado. Pessoas com 
baixos níveis em todas as dimensões apresentam 
difi culdades para desenvolver as próprias ativi-
dades de trabalho com autonomia, apresentam 
resultados de baixa qualidade e demoram muito 
para apresentar os resultados de seu trabalho

Método

Participantes
Participaram deste estudo 308 profi ssionais 

ativos no mercado de trabalho, 61% eram ho-
mens, média de idade de 35,1 anos (DP=8,79). 
Do total de participantes, 46,4% tinham con-
cluído uma pós-graduação, 35,7% tinham ensi-
no superior completo e 17,9% tinham o ensino 
médio completo. A maioria deles, 87,4%, estava 
empregada em empresas privadas e 12,6% em 

instituições públicas. Os salários mensais re-
cebidos variaram de R$600,00 a R$25.000,00 
(M=5.961,4; DP= 4.291,0). A média de aumen-
tos salariais recebidos nos últimos três anos foi 
de 3,32 (DP=1,64); e a média de promoções re-
cebidas também nos últimos três anos foi de 1,84 
(DP=0,97). Os participantes declararam traba-
lhar em média 45,5 horas por semana (DP=10,2).

Instrumentos
Utilizou-se um questionário informatiza-

do hospedado em um endereço na internet com 
questões sociodemográfi cas como sexo, idade e 
escolaridade, e perguntas que abrangiam tópicos 
relacionados à empresa, à personalidade e à ava-
liação de talento. 

Empresa. Questões como: qual o salário 
mensal; quantas horas trabalha por semana; tra-
balha em empresa privada ou pública; quantos 
aumentos recebeu nos últimos três anos; quantas 
promoções recebeu nos últimos três anos; se re-
cebeu oferta de trabalho de outras organizações 
nos últimos 12 meses.

Personalidade. Utilizou-se um instrumento 
para aferir a personalidade a partir do modelo 
dos cinco grandes fatores: Marcadores Redu-
zidos (Hauck, Machado, Teixeira, & Bandeira, 
2012). O instrumento é composto por 25 adjeti-
vos seguidos de uma escala de cinco pontos em 
que os participantes devem responder o quanto 
concordam que os adjetivos os descrevem ade-
quadamente. Cada conjunto de cinco adjetivos 
diz respeito a um grande fator da personalidade, 
tais quais: socialização, extroversão, neuroticis-
mo, conscienciosidade e abertura. Os coefi cien-
tes alfa do instrumento em sua versão original 
variaram de 0,61 a 0,83. 

Avaliação de Talento. Utilizou-se um con-
junto de 20 itens em formato de frases afi rma-
tivas, seguidos de uma escala de cinco pontos 
para que os participantes respondessem o quanto 
concordavam com elas. Os itens abrangem três 
dimensões do talento que se referem à qualidade 
na realização do trabalho, oito itens; a velocida-
de na realização do trabalho, seis itens; e a auto-
nomia na realização do trabalho, seis itens. Esse 
instrumento foi desenvolvido especifi camente 
para este estudo. Os procedimentos de elabora-
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ção e evidências de validade e precisão são apre-
sentados ao longo do manuscrito. 

Procedimentos
Elaboração dos Itens. A partir da defi nição 

do construto, concebido como tridimensional, 
elaboraram-se trinta e quatro afi rmativas relacio-
nadas ao contexto organizacional, que pudessem 
representar o talento nas suas três dimensões. 
Foram elaborados tantos itens quanto os pesqui-
sadores conseguiram. Para a qualidade elabora-
ram-se 14 itens, para a velocidade, 10 itens, e 
para a dimensão autonomia 10 itens. Em segui-
da, encaminharam-se os itens, juntamente com 
uma descrição de cada uma das três dimensões, 
a quatro juízes alheios a esta pesquisa. Os juízes, 
estudantes de graduação e pós-graduação em psi-
cologia, foram convidados a enquadrar cada afi r-
mativa em uma das dimensões descritas. Além 
disso, solicitou-se que eles avaliassem o quanto 
consideravam as afi rmativas compreensíveis. De 
maneira independente, os juízes enquadraram as 
afi rmativas nas dimensões propostas, deram su-
gestões de reescrita e eliminação de itens com 
conteúdo repetido. A partir desse procedimento 
retiveram-se para passos subsequentes da pes-
quisa 20 itens que foram consensualmente en-
quadrados nas suas respectivas categorias e que 
não apresentaram problemas de compreensão. 

Coleta de Dados. Os participantes foram re-
crutados através de redes sociais e profi ssionais. 
Para aqueles que apresentavam o perfi l esperado 
foram enviadas mensagens pessoais com convi-
tes para participar da pesquisa. Nas mensagens 
havia uma breve descrição do estudo e o endere-
ço eletrônico do questionário. Ao entrar no site, 
os participantes podiam ler explicações sobre a 
pesquisa, sobre como responder ao questionário, 
bem como, o termo de consentimento livre e es-
clarecido. Aqueles que consentiam em participar 
tinham acesso ao questionário. 

O questionário em formulário eletrônico 
foi confi gurado para impedir a existência de ca-
sos omissos para os itens das escalas utilizadas. 
Desenvolveu-se esse estudo seguindo-se todos 
os preceitos éticos de pesquisas com seres hu-
manos, conforme resolução 196/96 do Conselho 
Nacional de Saúde.

Resultados

Em um primeiro momento, testou-se de 
modo exploratório a estrutura do conjunto de 
itens elaborados para aferir o talento, a partir de 
uma análise de componentes principais com mé-
todo de rotação oblimin. Utilizou-se esse método 
considerando-se que a defi nição do construto su-
gere dimensões correlacionadas, além disso, tal 
método não impede a emergência de fatores oblí-
quos (Pasquali, 2005). Verifi cou-se adequação 
dos dados à fatorização, KMO=0,90 e teste de 
esfericidade de Bartlett: χ2(190, N=308)=2252,9; 
p<0,001. Constatou-se haver três dimensões 
com eigenvalue>1, as quais explicaram 52,6% 
da variância dos dados. O screeplot mostrou a 
emergência de três evidentes dimensões, ainda, 
uma análise paralela de eigenvalues aleatórios 
permitiu constatar que o último eigenvalue ob-
servado maior que o simulado foi o da dimen-
são três (dimensão quatro: eigenvalue observa-
do=0,91 e eigenvalue simulado=1,31). Tendo-se 
em vista os critérios de retenção de fatores ci-
tados acima, respectivamente: de Kaiser (1960), 
de Cattell (1966) e de Horn (1965), e sobretudo 
a defi nição que fundamenta o construto, consi-
derou-se adequada a extração de três dimensões 
para o instrumento. 

Os itens, suas respectivas cargas componen-
ciais em cada dimensão, comunalidades e outras 
propriedades psicométricas do instrumento po-
dem ser vistos na Tabela 1. Verifi cou-se que o 
agrupamento empírico dos itens foi condizente 
com o julgamento dos juízes na etapa anterior de 
elaboração do instrumento. A dimensão 1 (D1) 
agrupou os oito itens referentes à qualidade do 
trabalho, na dimensão 2 (D2) carregaram os seis 
itens relacionados à velocidade de execução do 
trabalho, e a dimensão 3 (D3) foi composta pelos 
seis itens referentes à autonomia na realização 
do trabalho. Como esperado, todas as dimensões 
mostraram-se correlacionadas, tal que entre D1 
e D2 obteve-se r=0,33; entre D1 e D3, r=0,56; 
e entre D2 e D3, r=0,22. No que diz respeito à 
fi dedignidade, os coefi cientes alfa (Cronbach, 
1951) de cada dimensão foram todos superiores 
a 0,80, indicando satisfatórios índices de preci-
são do instrumento (Nunnally, 1967). 
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Tabela 1
Cargas Componenciais e Comunalidades dos Itens a Partir de uma Análise de Componentes Princi-
pais com Rotação Oblimin

Itens D1 D2 D3 h2

7. Com frequência as pessoas fi cam admiradas com a qualidade 
do meu trabalho. 0,83 -0,02 0,09 0,64

10. Posso ser considerado o número 1 no trabalho que faço. 0,73 0,03 0,07 0,47

18. Meus superiores consideram meu desempenho melhor do que 
a média. 0,67 -0,08 -0,07 0,54

13. Meus colegas de trabalho dizem que eu sou bom no que faço. 0,66 -0,08 -0,02 0,49

12. Sinto que tenho algum talento especial que me faz realizar bem meu 
trabalho. 0,66 0,15 0,002 0,39

20. Quando as pessoas precisam que alguma coisa seja feita com perfeição no 
trabalho buscam a minha ajuda. 0,62 -0,05 -0,06 0,45

1. Geralmente me destaco em minha equipe pela boa qualidade 
do meu trabalho. 0,60 -0,14 -0,08 0,48

4. Costumo ouvir que sou melhor do que outras pessoas que fazem atividades 
semelhantes à minha. 0,58 -0,02 -0,14 0,44

8. Costumo atrasar para concluir minhas atividades de trabalho. -0,10 0,76 -0,06 0,62

16. Acho que o que falta para que eu seja o número 1 no que eu faço 
é concluir minhas atividades mais rapidamente. 0,02 0,74 -0,16 0,52

6. Costumo demorar mais do que outras pessoas para fazer o meu trabalho. 0,04 0,73 0,13 0,57

11. Costumo concluir minhas atividades de trabalho no último 
minuto possível. 0,05 0,72 -0,05 0,50

2. Costumo ouvir que demoro para fazer minhas atividades de trabalho. -0,09 0,70 0,07 0,56

14. Levo mais tempo que as outras pessoas normalmente levam para fazer 
meu trabalho. -0,04 0,68 0,17 0,56

15. Geralmente consigo fazer meu trabalho sozinho. -0,02 0,01 -0,78 0,60

5. Geralmente consigo fazer meu trabalho sem precisar de ajuda 0,08 -0,07 -0,72 0,60

17. Quando não sei como fazer alguma atividade de trabalho, 
consigo descobrir sozinho. -0,01 0,12 -0,72 0,49

9. Soluciono problemas de trabalho sem ajuda de outras pessoas. 0,10 0,06 -0,70 0,55

19. Consigo perceber sozinho como fazer um trabalho melhor. -0,08 -0,10 -0,69 0,46

3. Frequentemente sou capaz de encontrar sozinho soluções para problemas 
de trabalho. 0,24 -0,07 -0,62 0,62

Eigenvalues 6,34 2,62 1,56

% Total de Variância Explicada 52,6

Média 3,75 1,91 3,68

Desvio-Padrão 0,65 0,71 0,72

Coefi ciente Alfa (Cronbach, 1951) 0,84 0,82 0,83

Nota. D1-qualidade do trabalho; D2-velocidade na execução do trabalho (itens devem ser invertidos); D3-autonomia na 
realização do trabalho. Cargas componenciais>0,30 estão em negrito.
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Levando-se em conta a existência de um 
modelo defi nido sustentando a existência de três 
fatores para o construto, testou-se a estrutura do 
instrumento também de modo confi rmatório, 
a partir de uma análise fatorial confi rmatória. 
Adicionalmente, comparou-se o modelo de três 
fatores com um modelo hipotético de fator úni-
co. Para ambos os modelos partiu-se da matriz 
de covariância dos dados para a estimação dos 
parâmetros e optou-se pelo algoritmo Maximum 
Likelihood. Utilizou-se o software AMOS 16.0 
para essas análises. No modelo de três fatores 
especifi cou-se uma estrutura com os três fato-
res correlacionados, cada um explicado por suas 
respectivas observáveis, como podem ser vistos 
na Tabela 1: fator 1 – oito itens referentes à qua-
lidade, a saber: 7, 10, 18, 13, 12, 20, 1 e 4; fator 
2 – seis itens referentes à velocidade, a saber: 8, 
16, 6, 11, 2 e 14; fator 3 – seis itens referentes 
à autonomia, a saber: 15, 5, 17, 9, 19 e 3. Para 
o modelo de fator único especifi cou-se um fator 
explicado por todos os itens. O ajuste dos dados 

aos modelos testados foi avaliado a partir dos se-
guintes índices, em acordo com o que tem sido 
sugerido pela literatura especializada (Byrne, 
2009; Jackson, Gillaspy, & Purc-Stephenson, 
2009): razão entre qui-quadrado e graus de li-
berdade (χ2/gl); Goodness-of-Fit Index (GFI); 
Adjusted Goodness-of-Fit Index (AGFI); Nor-
med Fit Index (NFI); Tucker–Lewis Index (TLI); 
Comparative Fit Index (CFI); Root Mean Square 
Error of Aproximation (RMSEA) e Consistent 
Akaike Information Criterion (CAIC).

A Tabela 2 mostra os índices de ajuste ob-
tidos com a análise fatorial confi rmatória para 
os dois modelos testados. Observou-se que a 
estrutura de três fatores apresenta melhor ajuste 
comparado ao modelo de fator único (CAIC três 
fatores < CAIC um fator). Ainda, os índices obti-
dos para o modelo de três fatores, quando toma-
dos em conjunto, sugerem adequação dos dados 
à estrutura do instrumento, considerando-se que 
χ2/gl<2; RMSEA<0,06; CFI, TLI e GFI > 0,90 e 
NFI e AGFI próximos a 0,90 (Byrne, 2009; Mar-
sh, Hau, & Wen, 2004). 

Tabela 2
Índices dos Modelos Testados a Partir de Análise Fatorial Confi rmatória

Modelos

Três Fatores Um Fator

χ2 283,3 880,4

gl 167 170

P <0,001 <0,001

χ2/gl 1,70 5,18

GFI 0,92 0,70

AGFI 0,89 0,63

NFI 0,88 0,62

TLI 0,94 0,62

CFI 0,94 0,66

RMESA 0,048 0,12

IC 90% RMESA 0,038-0,057 0,11-0,12

CAIC 572,7 1149,6

Nota. χ2 – qui-quadrado; gl – graus de liberdade; χ2/gl – razão qui-quadrado por graus de liberdade; GFI - Goodness-of-
-Fit Index; AGFI – Adjusted Goodness-of-Fit Index; NFI – Normed Fit Index; TLI – Tucker–Lewis Index; CFI – Com-
parative Fit Index; RMSEA – Root Mean Square Error of Aproximation; IC 90% RMESA – Intervalo de confi ança de 
90%; CAIC – Consistent Akaike Information Criterion.
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Além de testes da adequação da estrutura 
do instrumento, examinaram-se relações entre 
os fatores do Talento e construtos e variáveis 
observáveis teoricamente correlatas. Para essa 
análise e todas as subsequentes inverteram-se os 
itens do fator Velocidade da escala de Talento, 
a fi m de deixar esse fator no mesmo sentido que 
os outros dois da escala, tal que quanto maiores 
os escores, maior percepção de talento. Os resul-
tados da análise de correlação de Pearson entre 
as variáveis investigadas podem ser vistos na 
Tabela 3. Destacam-se as correlações positivas 
de todos os fatores do Talento e o fator de per-
sonalidade Conscienciosidade e negativas com o 
fator Neuroticismo. 

Por fi m, testaram-se diferenças no Talento 
para as variáveis sociodemográfi cas como sexo, 
escolaridade e tipo de empresa e para a seguinte 
questão critério: recebeu oferta de emprego de 
outras empresas nos últimos 12 meses? Conside-
rando-se o construto multidimensional realiza-
ram-se MANCOVAs para cada variável inves-
tigada. Nessas análises incluiu-se a idade como 
covariável, tendo em vista sua correlação com 
uma dimensão do construto. Não foram verifi ca-
das diferenças no talento percebido entre homens 
e mulheres, Λ de Wilks=0,99; F(3,303)=1,02; 
p=0,38; η2=0,01; também não houve diferen-
ças entre profi ssionais que tinham concluído 
apenas ensino médio, aqueles que concluíram 
ensino superior e os que concluíram pós-gradu-
ação, Λ de Wilks=0,98; F(6,604)=1,07; p=0,38; 
η2=0,01; tampouco se encontraram diferenças 
no Talento entre profi ssionais que trabalhava em 
empresa pública ou privada, Λ de Wilks=0,99; 
F(3,264)=0,54; p=0,65; η2=0,01.

Contudo, entre os profi ssionais que recebe-
ram oferta de emprego de outra empresa nos últi-
mos 12 meses (n=175) e aqueles que não recebe-
ram qualquer oferta de emprego nos últimos 12 
meses (n=87), foi verifi cada diferença no Talen-
to, Λ de Wilks=0,97; F(3,257)=2,88; p=0,037; 
η2=0,03. As análises univariadas realizadas 
em seguida, permitiram constatar que aque-
les que receberam oferta de emprego (M=3,81; 
DP=0,62) apresentaram maior média no fator 
Qualidade quando comparados aos que não re-
ceberam oferta de emprego (M=3,63; DP=0,68), 
F(1, 259)=4,82; p=0,040; d=0,26.

Discussão

Este estudo teve como objetivo desenvolver 
e apresentar evidências de validade de uma me-
dida para aferir o talento. As análises explorató-
rias e confi rmatórias evidenciaram a adequação 
da estrutura tridimensional e inter-relacionada 
do instrumento, em conformidade com a defi ni-
ção do construto. Os índices de ajuste dos dados 
ao modelo de três fatores, tomados em conjunto, 
satisfazem os critérios mínimos de adequação 
(Byrne, 2009; Marsh et al., 2004). Também se 
obteve índices satisfatórios de precisão para o 
instrumento (Nunnally, 1967). Adicionalmente, 
testaram-se relações entre os fatores da escala 
de talento com variáveis destacadas na literatura 
como correlatas: sexo (Beechler & Woodward, 
2009; Hewlett & Rashid, 2011), idade (Beech-
ler & Woodward, 2009), escolaridade (Erics-
son, 2008), tipo de empresa e o recebimento ou 
não de oferta de emprego nos últimos 12 meses 
(Martin & Schmidt, 2010) e traços de personali-
dade (Garcia-Santos et al., 2012; Heller & Perle-
th, 2008; Silzer & Church, 2009).

Não se verifi cou diferenças no talento entre 
homens e mulheres, o que está de acordo com a 
similaridade de características entre os sexos na 
realização de tarefas nos mais diversos âmbitos 
(Hyde, 2005). Também não houve diferenças 
entre aqueles que trabalhavam em instituição 
pública e privada, o que contribui para a des-
construção do preconceito frente a funcionários 
públicos brasileiros, e ressalta a distribuição de 
pessoas talentosas em diversos âmbitos da socie-
dade. Ainda, não foram verifi cadas diferenças no 
talento entres os níveis de escolaridade, fortale-
cendo a noção integrativa (indivíduo e execução 
da tarefa) do construto elaborado. Esse resultado 
sugere que o talento não está associado unica-
mente ao nível de educação formal, ideia que 
vai ao encontro das proposições de Ready et al. 
(2010). Segundo esses autores, os altos talentos 
não seriam caracterizados como aprendizes ex-
tremamente dedicados e incansáveis, mas sim 
indivíduos motivados a explorar novas ideias e 
capazes de transformá-las em ações frutíferas 
para si mesmos e para as organizações.

Verifi cou-se ainda uma correlação positi-
va, ainda que fraca, entre o fator Qualidade de 
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ser organizadas, confi áveis, trabalhadoras, deci-
didas, pontuais, escrupulosas, ambiciosas e per-
severantes (Nunes et al., 2010). Os resultados 
indicaram relações desse fator de personalidade 
com todas as dimensões de talento, o que reforça 
a validade do instrumento.

Outro fator de personalidade que apresentou 
correlações com as três dimensões do talento foi 
o Neuroticismo, nesse caso correlações negati-
vas. Neuroticismo diz respeito ao ajustamento e 
à instabilidade emocional, representa a maneira 
como as pessoas lidam com um desconforto psi-
cológico (Hauck et al., 2012; Nunes et al., 2010). 
Níveis elevados nesse fator sugerem pessoas que 
vivenciam com mais intensidade sofrimentos 
emocionais, preocupações, irritação, melanco-
lia, vergonha; descrevem pessoas com tendência 
a hostilidade, ansiedade, depressão, autocrítica e 
baixa tolerância à frustração (Nunes et al., 2010). 
Características como essas, independentemente 
da área de atuação, tendem a inibir a conclusão 
das atividades de trabalho; consequentemente, 
relações negativas com todas as dimensões do 
talento vão ao encontro dos achados sobre o de-
sempenho profi ssional (Barrick & Mount, 1991; 
Garcia-Santos et al., 2012). 

Os outros fatores de personalidade tam-
bém apresentaram correlações com pelo menos 
uma dimensão do talento, com destaque para a 
dimensão Qualidade que se correlacionou com 
todos os fatores. As correlações com todas as 
variáveis, à exceção do Neuroticismo, foram po-
sitivas. O fator Socialização refere-se a caracte-
rísticas de relacionamento interpessoal direcio-
nadas aos outros. Caracteriza pessoas corteses, 
fl exíveis, confi áveis, cooperativas, e tolerantes 
(Hauck et al., 2012; Nunes et al., 2010). O fator 
Extroversão diz respeito à quantidade e à inten-
sidade de interações sociais, sinaliza indivídu-
os agregadores, falantes e ativos (Hauck et al., 
2012; Nunes et al., 2010). Ambas as dimensões 
são características de profi ssionais capazes de 
estabelecer boas relações interpessoais no tra-
balho, e de desenvolver atividades laborais em 
equipe, características que poderiam contribuir 
para a melhor qualidade do trabalho realizado 
(Barrick & Mount, 1991). Por sua vez, a Aber-
tura para experiências se caracteriza por ser um 

talento e a idade dos participantes. Essa relação 
vai ao encontro das proposições da perspectiva 
de talento enquanto prática deliberada (Ericsson, 
2004; 2008; Ericsson & Lehman, 1996; Ericsson 
et al.,  2007). Uma vez que os profi ssionais com 
idades superiores provavelmente acumularam 
mais horas de prática na execução de atividades 
similares ou idênticas a sua atual ocupação, es-
pera-se que eles também apresentem maior qua-
lidade na execução de seu trabalho. Ainda que 
essa relação entre talento e idade seja esperada, 
é comum encontrar organizações que depositam 
nos profi ssionais mais jovens suas esperanças 
de encontrar os altos talentos e futuros líderes 
(Martin & Schmidt, 2010). 

No que diz respeito ao histórico profi ssio-
nal, não foram encontradas relações entre ta-
lento e salário mensal, horas trabalhadas por 
semana e aumentos recebidos nos últimos três 
anos. Acredita-se que a existência de acordos e 
leis trabalhistas no Brasil que visam a aumen-
tos salariais anuais para categorias profi ssionais, 
equiparações salariais para cargos semelhantes 
e regulamentações sobre carga horária máxima 
de trabalho contribuíram para a impossibilidade 
de se encontrarem relações do talento com esses 
critérios neste estudo. Por outro lado, o núme-
ro de promoções recebidas, que pode ser consi-
derada uma variável mais maleável dentro das 
organizações, comparada às supracitadas que 
têm regulamentações, mostrou-se correlaciona-
da positivamente com o fator Qualidade do ta-
lento. Embora o valor da correlação tenha sido 
baixo, esse resultado sugere que quanto maior o 
nível de qualidade do trabalho maior o número 
de promoções recebidas nos últimos três anos, 
tal como defendem também outros autores (De-
Varo, Ghosh, & Zoghi, 2007).           

No que diz respeito à personalidade, eram 
esperadas correlações positivas de talento com 
o fator Conscienciosidade, tal como foi obser-
vado em estudos sobre desempenho profi ssional 
(Barrick & Mount, 1991). Esse fator, comumen-
te chamado no Brasil de Realização, está rela-
cionado ao grau de organização, persistência, 
controle e motivação para atingir metas (Filho 
et al., 2012; Nunes, Hutz, & Nunes, 2010). Pes-
soas que têm altos escores nesse fator tendem a 
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fator norteador da busca e valorização de com-
portamentos exploratórios e inéditos, descreve 
pessoas imaginativas, curiosas, originais, cultas, 
inteligentes, sensíveis à arte e liberais (Hauck et 
al., 2012; Nunes et al., 2010). Segundo Barrick e 
Mount (1991) profi ssionais que têm alta abertura 
à experiência tendem a buscar maior aprimora-
mento através de treinamentos, por exemplo, o 
que resultaria em maior qualidade do trabalho 
desempenhado. Esses resultados das relações 
entre fatores de personalidade e desempenho 
profi ssional foram apontados na meta-análise de 
Barrick e Mount (1991) e fortalecem a noção de 
inter-relação de características pessoais com ca-
racterísticas da execução do trabalho, tal como 
proposto para neste estudo. 

Por fi m, o resultado de maiores níveis de 
talento entre aqueles que receberam convite de 
trabalho de outras organizações nos últimos 12 
meses era esperado e está em acordo com a ar-
gumentação de DeVaro et al. (2007) sobre com-
petição no mercado de trabalho. Segundo De-
Varo et al. (2007) profi ssionais talentosos cuja 
qualidade do trabalho é reconhecida, por exem-
plo por meio de aumentos salarias e promoções, 
são colocados em evidência e passam a ser 
cobiçados por outras organizações. Sobre esse 
ponto considera-se importante ressaltar que o 
resultado da MANCOVA, embora signifi cativo, 
foi bastante modesto. Os resultados dos testes 
univariados revelaram que apenas o fator Qua-
lidade mostrou-se diferente entre os dois grupos 
de participantes. Portanto, novos estudos con-
duzidos com a escala devem estar atentos a isso.

Entre as limitações deste estudo, considera-
-se pertinente ressaltar o fato de a amostra ter 
sido recrutada exclusivamente via internet. Se 
por um lado esse recrutamento permitiu acesso 
a profi ssionais ativos, provenientes de diferen-
tes organizações, por outro ele impossibilitou 
o acesso a dados dos participantes gerados em 
suas organizações, como resultados de avalia-
ção de desempenho. Informações desse tipo 
poderiam ser utilizadas na busca de evidências 
de validade para o instrumento, e também para 
revelar relações causais importantes sobre o fe-
nômeno. Outra limitação que merece destaque, 
relacionada a instrumentos de autorrelato, é o 

efeito de leniência (Heidemer & Moser, 2009). 
Esse efeito preconiza que quando profi ssionais 
são solicitados a emitir uma avaliação sobre 
si, tendem a fazer uma avaliação mais positiva 
do que aquela feita por supervisores ou pares. 
Acredita-se que futuros estudos utilizando a Es-
cala de Talento nas Organizações seriam pro-
missores se obtivessem também dados externos 
provenientes diretamente das organizações ou 
de colegas.

Apesar das limitações, considera-se que o 
instrumento elaborado traz contribuições im-
portantes para a academia e para a prática pro-
fi ssional. Em termos práticos a escala pode ser 
empregada em processos de avaliações de de-
sempenho, como forma de ter acesso à perspec-
tiva dos profi ssionais sobre sua qualidade, ve-
locidade e autonomia na execução do trabalho. 
Isso permitiria ampliar o conhecimento sobre 
como o profi ssional percebe seu trabalho e faci-
litaria a elaboração de estratégias para alinhar as 
expectativas organizacionais com a visão sobre 
o talento de seus trabalhadores. Nesse mesmo 
sentido, o instrumento poderia ser empregado 
para estabelecer e monitorar o alcance de me-
tas em planos de desenvolvimento individual, 
no que diz respeito às três dimensões avaliadas, 
visando um melhor desempenho do profi ssional 
no trabalho. 

Conclusão

Revisou-se a literatura sobre talento e ela-
borou-se uma defi nição de construto que com-
preende o talento a partir de três dimensões cor-
relacionadas referentes à qualidade, velocidade 
e autonomia na execução do trabalho em orga-
nizações. A defi nição ainda entende o talento 
como produto de uma interação de caracterís-
ticas pessoais com a atividade de trabalho. Ela-
borou-se um instrumento para aferir o construto 
e encontraram-se evidências que sustentam sua 
validade e precisão. Considera-se pertinente 
que novos estudos sejam desenvolvidos com 
vistas tanto ao aperfeiçoamento do instrumento 
como à busca por relações do talento com ou-
tras variáveis. 
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Anexo

Escala de Talento nas Organizações

Abaixo há uma lista de afi rmativas que dizem respeito a situações que podem ocorrer com as pes-
soas no ambiente de trabalho. Solicitamos que você leia cada uma das frases e responda na escala ao 
lado delas o quanto você concorda que elas dizem respeito a você. Leve em consideração que o número 
1 da escala signifi ca que você discorda totalmente da frase e o número 5 que você concorda totalmente. 

Discordo 
totalmente

1 2

Nem concordo, 
nem discordo

3 4

Concordo 
totalmente

5

1. Geralmente me destaco em minha equipe pela 
boa qualidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5

2. Costumo ouvir que demoro para fazer minhas 
atividades de trabalho. 1 2 3 4 5

3. Frequentemente sou capaz de encontrar sozinho 
soluções para problemas de trabalho. 1 2 3 4 5

4. Costumo ouvir que sou melhor do que outras 
pessoas que fazem atividades semelhantes à minha. 1 2 3 4 5

5. Geralmente consigo fazer meu trabalho sem 
precisar de ajuda. 1 2 3 4 5

6. Costumo demorar mais do que outras pessoas 
para fazer o meu trabalho. 1 2 3 4 5

7. Com frequência as pessoas fi cam admiradas 
com a qualidade do meu trabalho. 1 2 3 4 5

8. Costumo atrasar para concluir minhas atividades 
de trabalho. 1 2 3 4 5

9. Soluciono problemas de trabalho sem ajuda de 
outras pessoas. 1 2 3 4 5

Simon, H. A., & Chase, W. G. (1973). Skill in chess. 
American Scientist, 61, 394-403.

Ulrich, D. (2006). The talent trifecta. Workforce Ma-
nagement, 10, 32-33.
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Discordo 
totalmente

1 2

Nem concordo, 
nem discordo

3 4

Concordo 
totalmente

5

10. Posso ser considerado o número 1 no trabalho 
que faço. 1 2 3 4 5

11. Costumo concluir minhas atividades de 
trabalho no último minuto possível. 1 2 3 4 5

12. Sinto que tenho algum talento especial que me 
faz realizar bem meu trabalho. 1 2 3 4 5

13. Meus colegas de trabalho dizem que eu sou 
bom no que faço. 1 2 3 4 5

14. Levo mais tempo que as outras pessoas 
normalmente levam para fazer meu trabalho. 1 2 3 4 5

15. Geralmente consigo fazer meu trabalho 
sozinho. 1 2 3 4 5

16. Acho que o que falta para que eu seja o número 
1 no que eu faço é concluir minhas atividades mais 
rapidamente.

1 2 3 4 5

17. Quando não sei como fazer alguma atividade 
de trabalho, consigo descobrir sozinho. 1 2 3 4 5

18. Meus superiores consideram meu desempenho 
melhor do que a média. 1 2 3 4 5

19. Consigo perceber sozinho como fazer um 
trabalho melhor. 1 2 3 4 5

20. Quando as pessoas precisam que alguma coisa 
seja feita com perfeição no trabalho buscam a 
minha ajuda.

1 2 3 4 5

Nota. Cálculo das Médias: Fator Qualidade: calcular média aritmética dos itens 1, 4, 7, 10, 12, 13, 18, 20. Fator Velocidade: 
inverter e calcular média aritmética dos itens: 2, 6, 8,11, 14, 16. Fator Autonomia: calcular média aritmética dos itens 3, 5, 9, 
15,17, 19.


