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RESUMO

Na atualidade, quando a concorréncia se faz presente em todos os setores da economia
e cresce constantemente, as organizagdes buscam formas diferentes para aumentarem
a sua produtividade e se tornarem cada vez mais competitivas, no ensejo de alcancarem
suas metas e objetivos. Consequentemente, buscam gerar maiores lucros nas suas ati-
vidades. Uma gestdo mais efetiva de pessoas é fator indispensavel ao sucesso organiza-
cional, e a pratica dos sistemas meritocraticos é uma das diversas ferramentas e instru-
mentos encontrados nesse tipo de gestdo. O uso desses sistemas vem se tornando uma
pratica cada vez mais presente nas empresas, com a promessa de reter seus melhores
empregados, ja que o talento humano é um grande diferencial para as empresas. Este
artigo tem o objetivo de buscar esclarecer os impactos da implementagado da meritocra-
cia no ambiente organizacional, bem como os beneficios atrelados a sua pratica, possi-
bilitando a melhoria na qualidade de vida dos empregados e identificando as formas de
recompensas que mais se destacam no ambiente empresarial. Hoje em dia, € comum
encontrar muitos gestores, dos mais diferentes segmentos e mercados de atuagdo, que
afirmam desenvolver e incentivar em suas organizagdes praticas que visam a aumentar
a produtividade e a qualidade nos processos realizados e a um maior nivel por parte de
seus empregados. Dentre tais praticas, as que estdo ligadas a sistemas de recompensa
ou aos sistemas meritocraticos sdo as mais praticadas.
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ABSTRACT

In the present, where competition is present in all sectors of the economy, and grows in a
constant, organizations seek different ways to increase their productivity and to become

-

Administrador, Mestre pela Universidade de Ciéncias Empresarias e Sociais da Argentina e
coordenador/professor do curso de Administracdo FAE (Sapucaia do Sul)/RS. Professor das
Faculdades Integradas de Taquara (Faccat)/RS, Castelli (Canela)/RS e Faccca (Camaqua)/RS.
walmiradmin@gmail.com

COLOQUIO — Revista do Desenvolvimento Regional - Faccat - Taquara/RS - v. 10, n. 2, jul./dez. 2013 | 123



more and more competitive, in the opportunity to achieve their goals and objectives and
consequently seek to create higher profits in their activities. More effective management
of people is an essential factor to organizational success, and the practice of meritocracy
system is one of several tools and instruments found in this type of management. The
meritocratic system use is becoming a practice increasingly present in companies with
the promise of retaining their best employees, since human talent is a big differential for
companies. This article has the objective on seek of clarifying the impact of the imple-
mentation of meritocracy in organizational environment, as well as the benefits related
to its practice, enabling the improvement on employees quality life and identifying forms
of rewards that stand out in the business environment. Nowadays it is common to find
many managers, from different segments and marketplaces, that claiming to develop
and encourage in their organizations practices that aim to increase the productivity and
the quality on procedures realized and a higher level by their employees. Among such
practices, which are linked to reward systems, or the meritocratic systems, are the most
practiced.

Keywords: Meritocracy. Human talent. Benefits.

1 INTRODUCAO

De que maneira a meritocracia pode influenciar no desempenho dos emprega-
dos? Para buscar a resposta a essa questdo, recorreu-se ao estudo das obras de autores
que tratam justamente dos sistemas meritocraticos nas empresas, tais como: John Rawls,
Livia Barbosa, Max Gehringer e Idalberto Chiavenato e Stephen P. Robbins.

O interessante acerca desse tema é o tom de excepcionalidade e novidade em
que ele vem envolto sempre que vem a tona, como se o Brasil fosse um caso especial e
a adogdo da meritocracia nos colocasse no primeiro mundo. Duas perguntas cabem de
imediato. Primeira: sera que se justifica o cardter de novidade e modernidade que quase
sempre acompanha as discussdes sobre o estabelecimento de uma meritocracia nos ser-
vicos publicos e privados no Brasil? Segunda: serd que cabe o tom de excepcionalidade
no caso do Brasil?

A resposta a primeira pergunta é negativa, se considerarmos a evidéncia histori-
ca, tanto geral como especifica. Sistemas meritocraticos ndo é uma invencdo da moder-
nidade e, no Brasil, desde 1824, é possivel registrar a presenca de um desses sistemas
em termos de formulacéo juridica. Portanto, se ha mais de um século e meio ja existia
a iniciativa de se estabelecer entre nds um sistema desse tipo, a questdo que parece
mais relevante é: por que essa forma de hierarquizacdao ndo consegue se reproduzir e,
principalmente, encontrar legitimidade na nossa sociedade, considerando-se que, de-
pois daquela data, foram formulados e postos em pratica vdrios planos que procuravam
estabelecer uma meritocracia nos servicos brasileiros?

A resposta a segunda questdao também é negativa. Qualquer revisdo de bibliogra-
fia especializada indicard que a questdo da meritocracia e da sua avaliagdo é polémica
para toda a teoria da administracdo moderna e envolve uma dimensdo politica ndo sé no
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Brasil como em outros paises também. A partir dessas constatagGes, cabe perguntar em
que medida um novo plano de avaliagdo de desempenho - que hoje aparece atrelado a
reforma do Estado - podera atingir os resultados almejados?

A questdo ndo é a existéncia de um sistema de meritocracia nas organizagoes,
mas sim a sua legitimidade na pratica. Ou melhor, a transformacgao desse sistema meri-
tocratico existente no plano formal e no plano do discurso em uma pratica meritocratica.

Essa transformacgdo, contudo, ndo surgird como uma consequéncia natural de
bons e modernos planos de avaliacdo de desempenho e produtividade, porque, na rea-
lidade, ja tivemos varios deles. Ndo vira nem de avaliadores treinados e preparados para
executd-los, nem da vontade politica de uma Unica organizagdo. A questdo é muito mais
ampla e ndo sera resolvida automaticamente, apenas pela imposicdo das organizagdes,
nem com a introducdo de uma nova metodologia de afericdo de desempenho. Devera
ser entendida a raiz da diferenca entre a existéncia de sistemas meritocraticos formais e
sua legitimidade pratica, o que é desempenho e mérito para os diferentes grupos da so-
ciedade brasileira e como as diferentes percepg¢des destas categorias culturais se relacio-
nam com outros valores centrais na nossa dinamica social — como lealdade, dedicagdo e
relagdes pessoais. Além desses, também é necessario entender o que significa, do ponto
de vista socioldgico, no Brasil, excluir por falta de desempenho e, finalmente, como es-
ses temas se relacionam com fluxos culturais mais amplos, com as teorias da moderna
administracdo de gestdo de pessoas e com as mudangas nas relagdes de trabalho em
curso no mundo capitalista. Em suma, ndo avangaremos muito mais se ndo buscarmos
entender o que realmente estd sendo dito nesse debate cultural pelos diferentes grupos
que dele participam.

2 MERITOCRACIA, AVALIAGAO DE DESEMPENHO E PRODUTIVIDADE

Com um foco muito além de manter um bom desempenho organizacional, as
empresas precisam buscar formas de estimular um bom desempenho do trabalhador.
Uma das formas possiveis para alcancar esse objetivo é a utilizagdo da meritocracia, que
visa trazer metas individuais bem definidas para os empregados, que sdo estimulados
pela premiagdo de acordo com o mérito individual. A pergunta que o presente artigo
pretende responder é: a meritocracia melhora o desempenho do empregado?

A partir da avaliacdo de desempenho dos empregados de uma instituicdo, pode-
mos identificar as areas nas quais o treinamento se faz necessdrio, se os critérios de se-
lecdo utilizados sdo realmente adequados, se estdo selecionando as pessoas certas para 0s
lugares certos, que empregados devem ser remanejados para serem melhor aproveitados.

Embora a filosofia da avaliacdo de desempenho tenha mudado e, na época atual,
ela seja concebida como um poderoso instrumento para a orientagdo e promogao do
crescimento pessoal e profissional das pessoas e das empresas, na pratica, contudo, ela
é uma fonte de atritos, insatisfagGes e frustragdes para aqueles que a concebem e apli-
cam, bem como para aqueles que sdo alvo de sua aplicagdo. Essa constatagdo é comum
nao s6 no Brasil como também em outros paises.

Entretanto, o ataque mais famoso de toda a teoria da administragdo contra a
avaliacdo de desempenho dos assalariados partiu de Edward Deming, guru norte-ameri-
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cano dos programas de qualidade no Japdo, que considera esse processo uma das cinco
doengas fatais que atingem a administragdo. Segundo Deming (1992), o sistema anual
de avaliagdo de desempenho dos assalariados é negativo porque é um sistema arbitrario
e injusto, que desmoraliza os empregados, alimenta o desempenho imediatista, aniquila
o trabalho em equipe, estimula o medo e a mobilidade administrativa, ja que as pessoas
mal avaliadas tendem a procurar outros empregos.

Outros tedricos, como Juran, Gryna e Bingham (1974) e Robbins (2003), ligados
também aos programas de qualidade, afirmam que se 80 a 85% dos problemas das em-
presas sdo de origem sistémica e ndo da responsabilidade individual dos empregados,
como avalia-los devidamente? Como sera possivel discernir, em um mau desempenho, a
parcela de culpa do sistema e a da responsabilidade do empregado?

Todavia, paralelamente a visdo anterior, encontramos especialistas que véem na
avaliacdo de desempenho uma necessidade fundamental para qualquer administracao
moderna. E francamente reconhecido que os sistemas de apuracdo ou de avaliagdo do
merecimento revelaram-se, no passado, acima de tudo, rudimentares e imperfeitos pro-
cessos de apreciagdo e registro de aptidGes e habitos de trabalho. A administracdo de
recursos humanos deve aceitar o desafio da situagdo e buscar desenvolver instrumentos
mais adequados e Uteis aos dias de hoje.

Para aqueles que defendem a avaliacdo de desempenho, a questdo se reduz a
encontrar o melhor método de avaliagdo. Nessa perspectiva, toda a discussdo sobre o
assunto torna-se uma discussdo formal, de como fazer, e ndo uma discussdo substanti-
va, sobre se desempenho e mérito podem e devem ser medidos e avaliados e em que
consistem.

Os argumentos a favor da avaliacdo de desempenho fundamentam-se em dois
tipos de causas: uma de natureza pragmatica e outra de cunho psicolégico. A primeira
afirma que varios outros subsistemas da area de recursos humanos — e ndo s6 a avalia-
¢do de desempenho — ensejam também distorgdes como o recrutamento, a selegdo, a
demissdo e a movimentagdo das pessoas no interior da empresa e nem por isso deixam
de ser realizados. A razdo para isso é muito ébvia: toda e qualquer empresa precisa sele-
cionar, encarreirar e excluir pessoas, pois os quadros de uma empresa nao sao ilimitados,
tampouco a inser¢do é uma decisao voluntaria e unilateral. Portanto, a avaliagdo, como a
selecdo de pessoas, € uma exigéncia légica do préprio sistema econémico administrativo.

A segunda se baseia em uma visdo acerca da constituicdo da natureza humana,
que é bem sintetizada pelas teorias da motivagdo produzidas nos Estados Unidos por
David McClelland, Abraham Maslow, Frederick Herzberg e Victor Vroom. Ndo cabe rese-
nha-las aqui uma a uma, mas, de modo geral, essas teorias afirmam que os atos humanos
sdo movidos por acdes racionais, motivadas ou impulsionadas por forgas interiores, que
visam satisfazer alguma necessidade humana bdsica. Negar reconhecimento e espago
para esses impulsos humanos universais é o caminho mais rapido para o desestimulo, a
baixa produtividade e a estagnagao, pois tira do homem a vontade de crescer e progredir.

Neste contexto, a avaliagdo de desempenho e o resultado que dela advém, em
termos de mobilidade vertical interna nas empresas, funciona como um instrumento
fundamental para a satisfagdo de algumas necessidades, induzindo as pessoas a tenta-
rem obter resultados melhores com vistas a obterem recompensas maiores.
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Na pratica, os dilemas criados pelos sistemas de avaliagdo de desempenho tém
sido, desde o inicio, resolvidos pela teoria de administragdo e pelos administradores
através da atribuicdo de culpa aos instrumentos utilizados para a avaliagdo. Ou os sis-
temas utilizados sao vistos como inadequados, ou os avaliadores sdo considerados mal
preparados.

O objetivo, entdo, é encontrar um sistema de avaliagdo ideal e uma metodologia
que consiga, de alguma maneira, neutralizar ou controlar a subjetividade do avaliador.
O que se observa, entdo, é uma critica permanente ao sistema em uso e a proposta de
novos planos que terminam sempre tendo o mesmo destino do que o precedeu.

O que é realmente importante para os nossos propésitos é enfatizar que meri-
tocracia e a sua afericdo ndo sdo uma questdo tranquila para a teoria da administracdo.
Portanto, os descompassos existentes entre nés nado sao fruto de nenhuma incapacida-
de nativa de implementacao.

2.1 Meritocracia

Conforme disposto no diciondrio da lingua portuguesa, o significado de merito-
cracia é a forma de lideranca que se baseia no mérito, nas capacidades e nas realizagdes
alcancadas em detrimento da posigdo social.

John Rawls (2005), criador da teoria da justica, em sua tese sobre liberalismo,
trata da importancia da meritocracia para uma sociedade justa, porém ressalta que é
necessario que todos os individuos tenham acesso a um igual nivel de estrutura educa-
cional, garantindo, assim, que suas aptidoes sejam desenvolvidas independentemente
da origem social e condi¢gdo econbémica.

Em sua provavel primeira aparicdo a palavra meritocracia foi descrita por Michael
Young (1958), como prenuncio de dias futuros nos quais a posigdo social seria determi-
nada pela capacidade cognitiva somada ao esforgo de cada individuo. Sua descrigao da
meritocracia trazia um sentido pejorativo.

Livia Barbosa (1999, p. 22) traz, em um nivel ideoldgico, a meritocracia como
“[...] um conjunto de valores que postula que as posi¢des dos individuos na sociedade
devem ser consequéncia do mérito de cada um”. A autora também traz a afirmativa que
a meritocracia é um sistema essencial as sociedades democraticas modernas e igualita-
rias, dando por referéncia o art. 6 da Declaracdo dos Direitos do Homem e do Cidadao
Francés. Segundo essa declaracgdo, todos sdo iguais perante a lei, portanto, estdo igual-
mente aptos a ocupar posicdes, cargos e empregos de acordo com sua capacidade e sem
qualquer outra distincdo que ndo sejam suas virtudes e talentos. A constituicdo francesa
de 1793, em seu art. 5, também estabelece que todos os cidaddos estdo capacitados aos
cargos publicos e que uma cidadania livre ndo pode demonstrar preferéncias pelos seus
servidores, a ndo ser aquelas baseadas no carater e no talento.

Ainda defendendo a meritocracia como um sistema essencial as sociedades de-
mocraticas modernas, explanando especificamente sobre a “meritocracia a brasileira”,
Livia Barbosa (1999, p. 49) cita a constituigdo brasileira de 25 de margo de 1824, no art.
179, item XIV: “todo cidaddo pode ser admitido aos cargos publicos civis, politicos ou
militares, sem outra diferenca que ndo seja por seus talentos ou virtudes”.
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Trazendo um comparativo entre democracia e meritocracia, Afirma Max Gehringer
(2007, p. 148):

Ao contrario da democracia, um conceito politico que significa ‘governar para
todos’, meritocracia é um conceito politico que significa ‘governar para aque-
les que merecem’. Numa meritocracia, todos os funciondrios tém objetivos
individuais. E os objetivos de cada funciondrio sdo claros, sdo mensuraveis, sdo
pesados, sao dificeis de atingir, e estdo diretamente ligados ao crescimento da

empresa. [...] Hoje, qualquer empresa sabe quanto um funciondrio custa. Mas
sé aquelas que adotam a meritocracia sabem quanto um funcionario realmen-
te vale.

2.2 Desempenho

Chiavenato (2009, p. 242) sintetiza o desempenho como uma relagdo de custo
beneficio, porém relata sua dependéncia com relagao a algumas variaveis que a condi-
cionam:

O desempenho humano na organizagao é extremamente contingencial. Varia
de pessoa para pessoa e de situagdo para situagdo, pois depende de inUmeros
fatores condicionantes que influenciam poderosamente. [...] Uma apreciagdo
da relagdo custo/beneficio que cada pessoa faz para poder avaliar até quanto
vale a pena fazer um determinado esforgo. Por sua vez, o esforgo individual
depende das competéncias individuais da pessoa e da sua percepgdo do papel
a ser desempenhado. Assim, o desempenho é fungdo de todas essas variaveis
que condicionem fortemente.

E fator de grande importancia que o desempenho seja gerenciado e mensurado.
Deming (1992, p. 113) destaca a grande importancia do gerenciamento para o sucesso
de qualquer processo: “Ndo se gerencia o que ndo se mede, ndo se mede o que ndo se
define, ndo se define o que ndo se entende, ndo ha sucesso no que ndo se gerencia”.

2.3 lIgualdade e desempenho

A primeira vista, pode parecer absolutamente estranho relacionar a ideia de
igualdade a questdo da avaliagdo de desempenho. Igualdade parece ser um valor po-
litico mais associado a questdes, opinides e atitudes relativas a elei¢des, candidatos,
governo e ideologias. Na realidade, a ideia de igualdade é muito mais do que um tema
politico: ela é um valor estrutural nas sociedades modernas, na medida em que se con-
figura como um dos atributos centrais do personagem social caracteristico dessas socie-
dades - o individuo.

Mas, por que igualdade se relaciona com desempenho? Porque, de acordo com a
ideologia das sociedades modernas, todos os individuos nascem livres e iguais. Além de
sujeitos empiricos, eles também sdo sujeitos morais. Isso significa que nenhum atributo
social do tipo ascendéncia, riqueza, status, relagées pessoais, etc. pode ser levado em
conta no tratamento que a sociedade dispensa aos seus membros. Eles ndo definem o
individuo. O que define o individuo é uma suposta semelhan¢a moral dada pela existén-
cia de uma dimens3o natural/fisica idéntica entre todos os seres humanos. Essa seme-
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Ihanca de forma é tomada como base de um sistema de direitos ao qual todos devem
ter acesso igual. Nesse contexto, o Unico elemento a diferenciar uma pessoa da outra
sdo as suas caracteristicas idiossincraticas, ou seja, tanto os seus talentos naturais como
a sua disposicdo interior para realizar o que os norte-americanos de achievement. A
Unica hierarquia ideologicamente possivel é aquela construida a partir da avaliagdo dos
diferentes desempenhos individuais.

Contudo, para que o desempenho dos individuos tenha legitimidade social, ele
deve estar inserido em um contexto juridicamente igualitario, no qual aigualdade funcione,
mesmo que simbolicamente, como uma moldura para os acontecimentos e proporcione
as condi¢cOes para que as pessoas sejam avaliadas exclusivamente pelas suas realizagoes.
Ou seja, nenhum outro critério como, por exemplo, poder econémico, status, relagdes
familiares e pessoais pode influenciar nessa avaliacdo. E por isso que desempenho e
igualdade estdo intimamente associados. Essa ultima fornece as condigdes necessarias
e suficientes para a sua legitimidade.

As variagdes comegam a surgir quando saimos desse nivel geral da ideologia e
passamos a sua implementagdo pratica em universos sociais distintos. Entdo, é possivel
observar que os conceitos anteriores —igualdade, desempenho e mérito —, embora con-
tinuem na base da organizagdo social e administrativa das sociedades complexas, pos-
suem conteudos sociais distintos, bem como as condig¢des sociais consideradas legitimas
para a avaliacdo das produgdes individuais.

AsimplicacOes dessas variagGes sdo basicas para o nosso objetivo, pois, se compa-
rarmos as concepgdes sobre igualdade e desempenho desenvolvidos no Brasil e nos Es-
tados Unidos, podemos entender porque, embora possuamos sistemas meritocraticos,
esses ndo possuam legitimidade na nossa pratica social. Poderemos constatar, sem mui-
ta dificuldade, que o discurso oficial da sociedade norte-americana sobre desempenho
e igualdade assemelha-se ao que alguns grupos da sociedade brasileira, particularmente
as elites politicas e econdmicas e os setores mais individualistas e intelectualizados da
populagdo, pensam que deva ser desempenho e igualdade. Esse discurso, contudo, con-
trasta bastante com a pratica social de todos os segmentos da populagdo brasileira que,
no momento de aplicar no seu contexto e para si e o seu grupo de principios, atribui ao
que se entende por desempenho um sentido bastante distinto do norte-americano.

3 DESENVOLVIMENTO

Frederick Taylor (apud CHIAVENATO, 2003, p. 72) destaca a importancia da va-
lorizacdo do trabalho dos funciondrios quando observa que ao igualar os salarios dos
funcionarios mais produtivos com o dos menos produtivos é “desmotivante e contrapro-
ducente para os primeiros”.

Gehringer (2007, p. 115) menciona a meritocracia no contexto empresarial, de-
fendendo a tese do crescimento da utilizagao desse tipo de estratégia no contexto atual
e futuro, devido ao novo perfil de menor burocracia e maior flexibilidade das empresas,

ele relata que:
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Para a empresa, é muito melhor que a remuneragdo seja proporcional ao resul-
tado. Esse sistema chamado de meritocracia é baseado em metas e objetivos
individuais e da oportunidade aos bons de ganhar mais que os acomodados.
Mas, principalmente, ajuda a empresa a equilibrar as contas de modo mais
eficiente. Por isso o futuro dos saldrios serd mesmo a remuneragao variavel e
mais uma pequena parcela fixa, como determina a lei. Um pouco porque esse
é um sistema justo.

Peter Drucker (1997) ressalta a grande necessidade do bom desempenho ndo
apenas nos grandes escaldes da empresa, advertindo que é intrinseca a necessidade da
boa administragdo do desempenho do trabalho e do trabalhador para obter éxito, pois,
mesmo com uma excelente administracdo do presidente da empresa em relagdo ao seu
negdcio, um mau desempenho nos demais niveis da empresa resultam em “destruicdo
de capital, mesmo a curto prazo” (p. 39).

A meritocracia visa estimular esse bom desempenho. Para isso, é preciso que o
empregado saiba claramente sua importancia para o desenvolvimento das tarefas da
organizagao. A partir do momento em que o empregado entende seu papel dentro do
ciclo organizacional e tem beneficios quando se torna mais produtivo, automaticamente
ele se motiva e passa a ter pensamento de colaborador.

O sistema de mérito estad entre os principais fatores que permite a companhia
avangar em um mercado altamente competitivo, trazendo a ideia de que a meritocracia
vai além do bonus e garante reconhecimento e ascensdo profissional acima da média do
mercado. Também significa transparéncia, cooperagao interna e ética na obtencdo de
resultados, além da atitude de donos do negdcio. Sdo esses os fatores que entendemos
como essenciais na atitude de nossos empregados.

Chiavenato (2009) defende a tese de que o simples fato de utilizar sistemas me-
ritocraticos ndo é garantia de sucesso nem trara os resultados esperados para organi-
zacBes empregados. E necessario que tal pratica seja implementada de maneira trans-
parente, justa e coerente, para que todos os envolvidos se sintam parte importante do
processo e se empenhem na busca das metas propostas, pois terdo a ciéncia de que
serdo beneficiados com esta pratica.

A meritocracia também resulta em modificagdo na qualidade de vida dos em-
pregados da organizagdo. Essa melhora de qualidade de vida é devido ao saldrio, pois
os empregados sao motivados e absorvem com certa tranquilidade a pressdo natural
que sofrem dentro da empresa pela busca de metas. Isso se da quando a recompensa é
com justica e transparéncia. Esse conceito de justica é fundamental para transformar a
meritocracia em uma ferramenta de gestdo poderosa quando se trata de produtividade.
Nesse caso, politicas para o cultivo da justica € uma boa op¢do para melhorar o desem-
penho, motivar e reter talentos, ja que, nesse sistema de recompensas, cada empregado
é responsavel pelo valor de sua remuneragdo e pelo desenvolvimento de sua carreira,
possuindo motivacdo e estimulo para alcancar seus objetivos e metas.

4 CONCLUSAO

Este artigo teve a proposta de identificar se a gestao por mérito propicia aumento
no desempenho do empregado a partir da analise da literatura de importantes autores e
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experiéncias do uso da meritocracia por profissionais que atuam no mercado, inclusive
do autor.

ApOs analise de obras de diversos autores, fica evidente a importancia do reco-
nhecimento e valorizagao de forma justa e adequada a quem realmente possui mérito.
Enaltecer e disseminar essas boas praticas aumenta consideravelmente o desempenho
do empregado e diretamente o seu comprometimento com as metas propostas, fazendo
com que este se sinta parte importante da empresa, verdadeiro colaborador, aumen-
tando o seu desempenho pessoal dentro da empresa, assim como os resultados desta.

Em vista dos argumentos apresentados, torna-se evidente que o desejo das em-
presas que se utilizam da meritocracia é obter e reter consigo equipes de alto nivel de
comprometimento e de técnica, pessoas que se destaguem e visem ao crescimento.
Foram apresentados diversos resultados positivos de sua implementagdo, demonstran-
do a grande incidéncia da sua utilizacdo em empresas importantes no mercado e sua
contribui¢do para os desempenhos de exceléncia alcangados.

A questdo basica para o entendimento e a busca pela meritocracia para o alto
desempenho organizacional é obter avaliadores preparados, capacitados, principalmen-
te do peso das relagGes pessoais no resultado das avaliagdes de desempenho individual,
oriundos de mecanismos que exigem as suas respectivas contextualizacOes e explicitagcdes.

Com base nas opinides de especialistas, empresarios e profissionais de Recursos
Humanos, podemos concluir que a meritocracia ¢ um modelo de gestdo que proporcio-
na crescimento, pois fomenta profissionais avidos em aprender e buscar novas técnicas
de inovacado, envolvidos no crescimento das organizac¢des, ja que sado estimulados a isso
a partir de recompensas e do reconhecimento justo pelo que fazem.
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