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RESUMO
JUNIOR,Carlos.Almeida. MARQUES,Cássia da Silva. SILVA,Diego.Alves.

Nos dias atuais, onde a concorrência se faz presente em todos os segmentos, e cresce constantemente, as empresas buscam diversas formas de aumentar sua produtividade e se tornarem cada vez mais competitivas, no intuito de alcançarem seus objetivos e consequentemente gerarem maiores lucros nas suas operações. Uma eficiente gestão de pessoas é fator indispensável ao sucesso empresarial, e a prática do sistema meritocrático é uma das diversas ferramentas encontradas neste tipo de gestão. O uso do sistema meritocrático vem se tornando uma prática cada vez mais presente nas organizações, com a promessa de reter seus melhores talentos, já que o capital humano é um grande diferencial para as organizações. Esse artigo objetiva-se a esclarecer os impactos da implementação da meritocracia no ambiente organizacional, bem como os benefícios atrelados a sua prática, verificando a melhoria na qualidade de vida dos funcionários e identificando as formas de recompensa que mais se destacam no contexto empresarial.

ABSTRACT
Currently, competition is present in all markets and growing steadily. Companies seek ways to increase their productivity and become more competitive in order to achieve their goals and consequently generate higher profits in their operations. Talent for keeping employees is a very important tool to achieve business success. The practice of meritocratic system is a good start to achieving that goal and win the competition. The meritocratic system is becoming an increasingly present practice in organizations in an attempt to keep its employees. Today companies agree that they employees are the biggest difference to be competitive. This article shows the impact of the meritocracy´s implementation in the organizational environment and the benefits linked to their practice, verifying the improvement in life´s quality for employees and identifying ways to reward the most outstanding in the business.
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 1.      INTRODUÇÃO

De que forma a meritocracia pode influenciar no desempenho dos funcionários? Para buscar esta resposta, recorreu-se então ao estudo das obras de autores que tratam justamente dos sistemas meritocráticos nas organizações, tais como: John Rawls, Michael Young, Lívia Barbosa, Max Gehringer e Idalberto Chiavenato.

Espera-se com este artigo contribuir aos envolvidos no ambiente organizacional, para assim, gerar um maior entendimento sobre um tema tão importante e polêmico ao mesmo tempo nas organizações, causador de tantas discussões e controvérsias. 

Nos dias de hoje é comum encontrar muitos gestores, dos mais diferentes segmentos e mercados de atuação, que afirmam desenvolver e incentivar em suas empresas práticas que visam aumentar a produtividade e a qualidade nos processos realizados, e um maior nível de satisfação por parte de seus funcionários. Dentre tais práticas, as que estão ligadas a sistemas de recompensa, ou aos sistemas meritocráticos, são as mais praticadas. 

1.1 
PROBLEMA

Quanto menor é o nível de envolvimento do funcionário com as metas da organização, menor é a visão da importância do desenvolvimento de suas atividades para os resultados da empresa, que quando somado a outros fatores que também possam estar deficientes, como: o potencial, a motivação, os fatores do indivíduo, as condições de trabalho, o comportamento do líder e as características da empresa, afetam diretamente o desempenho do funcionário, e consequentemente, o da organização.

Com um foco muito além de manter um bom desempenho organizacional, as empresas precisam buscar formas de estimular um bom desempenho do trabalhador e uma das formas possíveis para alcançar esse objetivo é a utilização da meritocracia, que visa trazer metas individuais bem definidas para os funcionários que são estimulados pela premiação de acordo com o mérito individual. A pergunta que o presente estudo pretende responder é: a meritocracia melhora o desempenho do funcionário?
1.2 
OBJETIVOS
1.2.1   Objetivo Geral
Com a anuência geral de que um trabalhador motivado traz melhores resultados no que se refere a desempenho das funções no trabalho, o presente estudo visa traçar qual o impacto da utilização da meritocracia no aumento do desempenho do trabalhador em suas tarefas.

1.2.2   Objetivos Específicos
O presente estudo busca identificar de que forma a meritocracia é empregada, visando a excelência nas tarefas executadas, o aperfeiçoamento dos resultados dos funcionários, e quais as melhorias de desempenho ela pode propiciar, mediante ao estímulo da gestão por mérito. Trazendo assim uma ótica consistente da importância da meritocracia, que quando bem elaborada, traz bons resultados para a obtenção do sucesso nas áreas que a empresa almeja operar. Para isso buscamos identificar:

· Quais os benefícios observados com a prática de gestão meritocrática?

· Qual o impacto da meritocracia em relação à qualidade de vida do funcionário?

· Quais são as formas de recompensas utilizadas no sistema meritocrático?
1.3  
JUSTIFICATIVA

Elementos meritocráticos estão disseminados tanto na área familiar, social, política e no mercado como um todo. A junção de habilidade, inteligência e esforço sempre resultam em reconhecimento em qualquer área que um profissional venha atuar. Destaca-se a importância para a ciência, a busca em traçar melhores caminhos na aplicação da meritocracia, já que até hoje é discutida a falta de uma medida específica para a avaliação dos méritos dos funcionários, resultando em margem de insatisfação e conflitos quando a meritocracia não é bem utilizada. Essa é a principal crítica feita à sua implementação. 
O estudo se mostra benéfico à sociedade por tratar de um assunto que visa estimular a busca do trabalhador a render o máximo possível trazendo indiscutivelmente benefícios tanto para a empresa quanto para o funcionário, que alcança através do reconhecimento de seus méritos uma melhor colocação na empresa e consequentemente no mercado de trabalho. Compete salientar que o presente estudo acrescentará na trajetória acadêmica dos integrantes desse grupo um aprofundamento no que diz respeito à motivação e rendimento dos funcionários, com foco na eficiência dos processos, agregando valor a vivência profissional na área de gestão de empresas.
1.4 
METODOLOGIA
Em referência ao método de estudo com base nos conceitos de Gil (1991, p.45-50), o trabalho tem enfoque explicativo, visando aprofundar o conhecimento no modelo de gestão por mérito. Foi realizada pesquisa bibliográfica de vários autores, fundamentando e configurando assim a pesquisa científica.

Quanto à natureza, o trabalho se caracteriza como pesquisa qualitativa, pois compreende segundo conceito de Araújo e Oliveira (1997, p.11) “(...) enfatiza mais o processo do que o produto, se preocupa em retratar a perspectiva dos participantes, tem um plano aberto e flexível e focaliza a realidade de forma complexa e contextualizada.”
Analisando a fenômenos motivacionais das organizações, pensada com um cunho estratégico, para verificar melhores formas da busca da motivação quando a empresa se utiliza da meritocracia.  

Quanto à coleta de dados, foram obtidas por meio de pesquisas bibliográficas e documentação indireta bibliográfica, inclusive por pesquisa baseada em trabalho de campo, artigos, monografias e livros.
2.     REFERENCIAL TEÓRICO


2.1
Meritocracia
Conforme disposto no dicionário da língua portuguesa, o significado de meritocracia é a forma de liderança que se baseia no mérito, nas capacidades e nas realizações alcançadas, em detrimento da posição social. 


John Rawls (2005, p.220-223), criador da teoria da justiça, em sua tese sobre liberalismo trata da importância da meritocracia para uma sociedade justa, porém ressalta que é necessário que todos os indivíduos tenham acesso a um igual nível de estrutura educacional, garantindo assim, que suas aptidões sejam desenvolvidas independentemente da origem social e condição econômica.


Em sua provável primeira aparição a palavra meritocracia foi descrita por Michael Young (1958, p.1-15) como prenúncio de dias futuros onde a posição social seria determinada pela capacidade cognitiva somado ao esforço de cada indivíduo, sua descrição da meritocracia trazia um sentido pejorativo.


Em um trecho de uma nota de Michael Young, ao The Guardian (2001), jornal britânico, ele critica o desnivelamento das estruturas educacionais “Com uma bactéria surpreendente de certificados e diplomas a disposição, a educação pôs o seu selo de aprovação, em uma minoria, e seu selo de reprovação por muitos que não conseguem brilhar...”, ele também  menciona seu desapontamento pela repercussão do livro, pois o que ele prescreveu como um alerta, já era em parte realidade e provavelmente iria cada vez ser mais preponderante.


Lívia Barbosa (1999, p.22) traz em um nível ideológico: a meritocracia como “(...) um conjunto de valores que postula que as posições dos indivíduos na sociedade devem ser cosequencia do mérito de cada um.” A autora também traz a afirmativa que “A meritocracia é, portanto, um sistema essencial às sociedades democráticas modernas e igualitárias”, dando por referência o art. 6º da Declaração dos Direitos do Homem e do Cidadão, Francês: segundo o qual todos são iguais perante a lei: 

Todos os cidadãos, por serem iguais, estão igualmente aptos a ocupar posições, cargos e empregos de acordo com sua capacidade e sem qualquer outra distinção que não sejam suas virtudes e talentos. A constituição francesa de 1793, em seu art. 5º, estabelece o mesmo princípio: “Todos os cidadãos estão capacitados aos cargos públicos. Uma cidadania livre não demonstra preferências pelos seus servidores que não sejam aquelas baseadas no caráter e no talento.”

 Ainda defendendo a meritocracia como um sistema essencial às sociedades democráticas modernas, explanando especificamente sobre a “meritocracia à brasileira”, Lívia Barbosa (1999, p.49) cita a constituição brasileira de 25 de marco de 1824, no art.179, item XIV, “todo cidadão pode ser admitido aos cargos públicos civis, políticos ou militares, sem outra diferença que não seja por seus talentos ou virtudes”.


 Lívia Barbosa (1999, p.51) explana sobre as demais constituições que surgiram posteriormente:
As demais constituições – 1937, 1946, 1967, 1969 e 1988 – não fazem referência explícita à capacidade individual no sentido anterior de talento e virtudes. Contudo, ao estabelecerem que o critério de admissão no serviço público deveria ser o concurso aberto a todos os brasileiros, deixam implícita a ideia de que o anonimato e a impessoalidade que teoricamente caracterizam esse procedimento selecionam pelo mérito pessoal, por ignoraram atributos sociais como status, poder político e econômico, relações consanguíneas e pessoais.


Trazendo um comparativo entre democracia e meritocracia, Afirma Max Gehringer (2007, p.148):

Ao contrário da democracia, um conceito político que significa “governar para todos”, meritocracia é um conceito político que significa “governar para aqueles que merecem”. Numa meritocracia, todos os funcionários têm objetivos individuais. E os objetivos de cada funcionário são claros, são mensuráveis, são pesados, são difíceis de atingir, e estão diretamente ligados ao crescimento da empresa. (...) hoje, qualquer empresa sabe quanto um  funcionário custa. Mas só aquelas que adotam a meritocracia sabem quanto um funcionário realmente vale.

2.2
Desempenho

Chiavenato (2008, p.242) sintetiza o desempenho como uma relação de custo benefício, porém relata sua dependência com relação a algumas variáveis que a condicionam: 

O desempenho humano na organização é extremamente contingencial. Varia de pessoa para pessoa e de situação para situação, pois depende de inúmeros fatores condicionantes que influenciam poderosamente. (...) Uma apreciação da relação custo/benefício que cada pessoa faz para poder avaliar até quanto vale a pena fazer um determinado esforço. Por sua vez, o esforço individual depende das competências individuais da pessoa e da sua percepção do papel a ser desempenhado. Assim, o desempenho é função de todas essas variáveis que condicionem fortemente.


Stephen P. (2003, p.61-81) relata a necessidade da visualização do ambiente de trabalho em relação ao nível de desempenho do funcionário, pois o ambiente adequado lhe oferece o suporte para que ele obtenha um bom resultado. Em relação ao ambiente de trabalho, Peter Drucker (1997, p.71) adverte que “Poucos administradores aparentemente reconhecem que a estrutura organizacional correta não é o desempenho em si, mas sim um pré-requisito para o desempenho”, não podendo com isso condicionar apenas uma boa estrutura e ambiente organizacional a um bom desempenho dos funcionários.


Stephen P. (2003, p.53) descrevendo sobre o desempenho do funcionário, sita que:

Um modo popular de pensar sobre o desempenho de um funcionário é como uma função da interação entre habilidade e motivação; ou seja Desempenho = f (H x M). Se tanto a habilidade como a motivação forem inadequadas, o desempenho será afetado negativamente (...). Todavia, uma importante peça do quebra-cabeça do desempenho ainda está ausente. Necessitamos acrescentar oportunidade à nossa equação. Desempenho = f (H x M x O). Muito embora um individuo possa desejar e ser capacitado, pode haver obstáculos que limitam seu desempenho.


É fator de grande importância que o desempenho seja gerenciado e mensurado. Deminhg, W. Edwards (1992, p.113) com sua frase destaca a grande importância do gerenciamento para o sucesso de qualquer processo. “Não se gerencia o que não se mede, não se mede o que não se define, não se define o que não se entende, não há sucesso no que não se gerencia”.


Tratando dessa importância para a organização, Brandão e Guimarães (2001, p.12) descreve que:

A gestão de desempenho faz parte de um processo maior de gestão organizacional, uma vez que permite rever estratégias, objetivos, processos de trabalho e política de recursos humanos, entre outros, objetivando a correção de desvios e dando sentido de continuidade e sustentabilidade à organização.
3.     DESENVOLVIMENTO

Frederick Taylor Apud Chiavenato (2003, p.72) destaca a importância da valorização do trabalho dos funcionários quando observa que ao igualar os salários dos funcionários mais produtivos com o dos menos produtivos é “desmotivante e contraproducente para os primeiros.”

Gehringer (2007, p.115) menciona a meritocracia no contexto empresarial, defendendo a tese do crescimento da utilização desse tipo de estratégia no contexto atual e futuro, devido ao novo perfil de menor burocracia e maior flexibilidade das empresas, ele relata que: 

Para a empresa, é muito melhor que a remuneração seja proporcional ao resultado. Esse sistema chamado de meritocracia é baseado em metas e objetivos individuais e dá 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 salários será mesmo a remuneração variável e mais uma pequena parcela fixa, como determina a lei. Um pouco porque esse é um sistema mais justo.


Peter Drucker (1997, p.39) ressalta a grande necessidade do bom desempenho não apenas nos grandes escalões da empresa, advertindo que é intrínseca a necessidade da boa administração do desempenho do trabalho e do trabalhador para obter êxito, pois mesmo com uma excelente administração do presidente da empresa em relação ao seu negocio, um mau desempenho nos demais níveis da empresa resultam em: “destruição de capital, mesmo a curto prazo”.
A meritocracia visa estimular esse bom desempenho. Para isso, é preciso que o funcionário saiba claramente sua importância para o desenvolvimento das tarefas da organização. A partir do momento em que o funcionário entende seu papel dentro do ciclo organizacional e tem benefícios quando se torna mais produtivo, automaticamente ele se motiva e passa a ter pensamento de colaborador.
Em harmonia ao pensamento de Brandão e Guimarães (2001), quanto à importância da gestão do desempenho, João Lins, professor da FGV e consultor da PWC, indica em pesquisa realizada pela empresa e disponibilizada em seu site, que empresas que gerenciam o desempenho, utilizam-se tanto da visualização das metas, como das competências, sendo a primeira em um nível operacional e a segunda nos níveis táticos e estratégicos.

A meta trata de aspectos quantitativos e está ligada à relação de produtividade do funcionário na realização de tarefas, ao nível de produção diária, e até mesmo entre outros aspectos operacionais, como número de faltas e atrasos. Já a competência, mede o capital intelectual dos seus colaboradores, e os estimula ao aperfeiçoamento de competências de liderança, técnicas e estratégicas. 

Em entrevista ao site da revista Pequenas Empresas & Grandes Negócios, sobre as práticas meritocráticas em sua empresa, Felipe Calixto Netto relata os resultados dessa estratégia, e descreve: “Ter pessoas empenhadas em fazer o melhor é sempre bom, para qualquer empresa. Em relação à política de transparência, percebemos que a equipe começou a entender o que é importante para a Matera e como ajudá-la a crescer.”

Pensamento que Hartline Ferrell (2000, p.10) também segue. Ele entende que empregados alinhados com o pensamento da empresa tem um maior compromisso com seu trabalho, são mais engajados e empenham-se com maior dedicação para a conquista e satisfação da clientela, mas essa identificação do funcionário produzirá esse resultado quando existir motivação e consequentemente satisfação.

Luiz Carlos Monteiro, em entrevista disponibilizada no site da revista Pequenas Empresas & Grandes Negócios, destaca a fidelização do colaborador e a diminuição da taxa de rotatividade: “hoje é raro perdermos bons profissionais, a taxa de rotatividade é de apenas 3% e preenchemos a grande maioria das vagas com a promoção de funcionários da fábrica.”

Na mesma entrevista, outro gerente corporativo, Daniel Cocenzo, também identifica tal benefício, reconhecendo que a meritocracia é a melhor forma de valorizar e reter seus talentos. O sistema de mérito está entre os principais fatores que permite a companhia avançar em um mercado altamente competitivo, trazendo a ideia que:

A meritocracia vai além do bônus e garante reconhecimento e ascensão profissional acima da média do mercado. Também significa transparência, cooperação interna e ética na obtenção de resultados, além de atitude de donos do negócio. São esses os fatores que entendemos como essenciais na atitude de nossos funcionários.
Empresas de diversos segmentos utilizam-se da meritocracia. No site de sua instituição o Itaú traz o informativo que descreve:

O Itaú Unibanco tem a meritocracia e o trabalho em equipe como base de seu sistema de gestão de pessoas. Temos obsessão pela atração de talentos e reconhecemos performances diferenciadas de forma diferenciada. Valorizamos as individualidades, mas não o individualismo. Um craque só é craque de fato se souber jogar para o time e se cercar de outros craques. Porque gente boa forma e atrai gente boa. 

Esses relatos de executivos mostram que o “conjunto de valores”, como descrito no referencial teórico, citado por Lívia Barbosa (1999), é aplicável às empresas. Esse fato da meritocracia “garantir reconhecimento e ascensão profissional”, citado pelo executivo Daniel Cocenzo, não engloba todos os funcionários, assim como descreve Gehringer (2007) quando enfatiza que “os bons funcionários ganham mais que os acomodados”. O objetivo dessas empresas é obter a melhor equipe, os que mais rendem.
Chiavenato (2009, p.242) defende a tese de que o simples fato de utilizar sistemas meritocráticos não é garantia de sucesso e nem trará os resultados esperados para organizações e empregados. É necessário que tal prática seja implementada de maneira transparente, justa e coerente, para que todos os envolvidos se sintam parte importante do processo, e se empenhem na busca das metas propostas, pois terão a ciência de que serão beneficiados com esta prática.


A meritocracia também resulta em modificação na qualidade de vida dos funcionários da organização. Júnior, Pilatti e Kovaleski (2006, p.4) analisando essas mudanças, descrevem tanto influências positivas quanto negativas, eles identificam que o perfil mais próximo ao que as empresas necessitam é o jovem, que também é mais sujeito a sofrer as influências positivas, pois melhora a sua qualidade de vida devido ao salário, são motivados e absorvem com tranquilidade a pressão natural que sofrem dentro da empresa pela busca de metas.


Já as influências negativas, ocorrem naquelas pessoas que não se enquadram nesse perfil, são pessoas mais velhas e tem maior resistência a mudanças. Essas pessoas desenvolvem algum tipo de stress e depressão, que levará a queda na qualidade de vida sob vários aspectos. Em destaque a esses pontos Júnior, Pilatti e Kovaleski (2006, p.5) descrevem:

Os pontos favoráveis à gestão meritocrática sob o ponto de vista da qualidade de vida são: a motivação causada pelos bônus e pelas remunerações extras devido ao cumprimento de metas e a rápida ascensão dentro da empresa caso o funcionário tenha um bom rendimento e se enquadre no perfil exigido pela empresa. Os pontos desfavoráveis (...) a pressão, ás vezes excessiva, da empresa sobre o funcionário para que ele cumpra as metas e o fato da escassez de talentos com o perfil que a empresa meritocrática exige.


Com relação às desvantagens, Felipe Calixto Netto em entrevista ao site da revista Pequenas Empresas & Grandes Negócios, acrescenta que: “Claro que a meritocracia não é um mar de rosas, nem todos os funcionários aprovam. Existem aqueles que preferem cumprir o horário e ganhar sempre um salário fixo ao final do mês.”

Como visto no referencial teórico, John Rawls (2005) definiu a meritocracia como um intuito de justiça, e com a recorrência da sua aplicação no contexto empresarial, assim como prenunciado por Michael Young (1958), torna-se necessário ter parâmetros igualitários nos tipo de recompensa e também na avaliação do mérito, para que não existam atritos e desconfianças, o que geraria ainda mais resistência ao método implantado. Lívia Barbosa (1996, pág.54) confirma: 

Contudo, para que o desempenho dos indivíduos tenha legitimidade social, ele deve estar inserido num contexto juridicamente igualitário, no qual a igualdade funcione como uma moldura para os acontecimentos e proporcione as condições para que as pessoas sejam avaliadas exclusivamente pelas suas realizações.
Esse conceito de justiça é fundamental para transformar a meritocracia numa ferramenta de gestão poderosa quando se trata de produtividade. Neste caso, políticas para o cultivo da justiça é uma boa opção para melhorar desempenho, motivar e reter talentos, já que nesse sistema de recompensas, cada funcionário é responsável pelo valor de sua remuneração e pelo desenvolvimento de sua carreira, possuindo motivação e estímulo para alcançar seus objetivos e metas. 

Para alcançar o objetivo de ganho de produtividade ao implementar a meritocracia com visão de aumento do desempenho do funcionário, profissionais na área trazem alguns requisitos que devem ser considerados. A educadora e consultora Fabiana Bigão, aborda esses requisitos em suas palestras e consultorias. Em seu site ela traz alguns pontos que necessitam de atenção:

· A recompensa oferecida tem que ser importante para quem recebe. Os grandes realizadores são motivados intrinsecamente. Se não for o dinheiro, deve-se escolher outro tipo de reconhecimento público que satisfaça as necessidades que vão impulsionar os indivíduos a se motivarem para ter o melhor desempenho no trabalho. 
· A recompensa deve ter relação direta com o desempenho. Ou seja, se atingiu o desempenho combinado, haverá recompensa. 
· O que for oferecido como recompensa pelo desempenho precisa ser percebido como significativo. Se for dinheiro, a quantia deve ser significativa para quem recebe.
·  As metas de desempenho devem ser exequíveis! Se não forem, ninguém vai se esforçar, não importa qual seja a recompensa. 
A revista Exame disponibiliza em seu site uma matéria que confirma a vantagem da utilização da meritocracia para o melhor desempenho do funcionário, ela traz por título: “Para os melhores, tudo. Por que as empresas que adotam para valer as práticas da meritocracia são também as mais rentáveis” descrevendo várias empresas que se utilizam dessa estratégia. Destacaram-se as empresas Promon e Credicard, primeira e terceira do ranking das “10 melhores empresas para trabalhar”, a matéria da revista Exame relata:
Empresas como Credicard e Promon optaram pela meritocracia quando entenderam que seu crescimento dependia da capacidade de ter com elas os profissionais mais preparados. O que move a Promon são inovações, só obtidas com profissionais especializados, com capacitação acima da média nas áreas de engenharia e telecom. Quatro deles cursam hoje MBA e mestrado no exterior, com as despesas pagas pela empresa, um sinal de reconhecimento. Juntam-se a outros 65 funcionários que nos últimos três anos estudaram nos Estados Unidos. A Credicard (...) conhecido por sua competitividade e pela remuneração variável agressiva que oferece a seus talentos. A empresa emprega mão-de-obra cobiçada pelos rivais: jovem, de bom nível social e muito bem formada. É gente ávida por aprender, inovar, testar e também disposta a abandonar o barco se não se sentir desafiada e devidamente recompensada por um bom desempenho.

É necessário expressar claramente o reconhecimento do funcionário o destacando dos demais, isso vai além da remuneração. A revista Exame cita estudos em diversos países e múltiplas empresas de segmentos e culturas distintas:

Um estudo em que foram entrevistados 2,5 milhões de funcionários de 237 companhias nos Estados Unidos, no Canadá, na Europa e na América Latina (...) coordenado por David Sirota, especialista americano em melhoria de desempenho, tão importante quanto o salário e os benefícios é executar bem uma tarefa e orgulhar-se do reconhecimento. (...) O levantamento concluiu que somente metade dos entrevistados se declara satisfeita com o reconhecimento que recebe depois de uma tarefa bem realizada. Se não fosse tão importante, não haveria uma gama de premiações, cujos símbolos mais expressivos são o Nobel e o Oscar, solenidades transmitidas mundialmente pela TV. Ficou claro, no estudo, que a recompensa monetária deve sempre vir acompanhada de reconhecimento.
Nesse ranking, verificou-se que a remuneração variável e participação nos lucros são os carros chefes das recompensas, porem apenas essas formas de recompensa não são o suficiente. Nessa mesma matéria a revista Exame traz palavras de executivos dessas empresas afirmando essa necessidade de reconhecimento não financeiro:
Estudiosos do tema, assim como líderes de empresas bem-sucedidas, são unânimes em afirmar que esses mimos são quase tão importantes para empurrar os profissionais rumo aos resultados quanto o dinheiro. "O que a gente sempre diz é que o dinheiro enche o bolso do funcionário, mas essas práticas enchem a alma", afirma Luiza Helena, do Magazine Luiza. Vendedores que superam a cota de vendas em 10% vêem a comissão subir também 10%. Prêmios em dinheiro são atrelados à meta de cada funcionário, de cada loja e da rede como um todo. Mas os merecedores de destaque também ganham salva de palmas em eventos da empresa e até outdoor com foto na cidade onde moram. "Aqueles que contribuem para o sucesso da organização devem ser elogiados, e seus feitos ressaltados, para que sirvam de exemplo aos demais", prega o consultor Roberto Shinyashiki.

A revista Época em matéria publicada em seu site, que traz como tema “Super salários”, apresenta entre outras, a EBX, um dos grupos empresariais com maior visibilidade no mercado atual, atuando tanto na geração de diversas formas de energia, minério, logística, entre outras. Ela se utiliza da premiação por mérito e tem como jargão que ecoa pelos corredores da companhia: “quero fazer você rico e ficar mais rico ainda”.

Esses tantos exemplos de empresas importantes no mercado demonstram a necessidade da visualização do desempenho e do seu reconhecimento, assim como descrito no referencial teórico por Deminhg, W. Edwards (1992) e Brandão e Guimarães (2001), a premiação desse desempenho faz com que essa gestão tenha ainda mais êxito.


Quando a empresa possui capital intelectual, ambiente de trabalho adequado, metas bem definidas, indicadores de desempenho, recompensas monetárias e reconhecimento, a equação relatada por Stephen P. (2003) “Desempenho = f (H x M x O)” trará benefícios a todos os envolvidos, lucros para a empresa e funcionários com alto índice de satisfação e envolvimento para com a mesma.

 4.      
CONCLUSÃO

Este artigo teve como principal proposta identificar se a gestão por mérito propícia aumento no desempenho do funcionário a partir da análise da literatura de importantes autores e experiência do uso da meritocracia por profissionais que atuam no mercado.

Após análise de obras de diversos autores, fica evidente a importância do reconhecimento e valorização de forma justa e adequada a quem realmente possui mérito. Enaltecer e disseminar estas boas práticas aumenta consideravelmente o desempenho do funcionário, e diretamente, o seu comprometimento com as metas propostas, fazendo com que este se sinta parte importante da empresa, verdadeiro colaborador e aumentando o seu desempenho pessoal dentro da empresa, assim como os resultados desta. 
Em vista dos argumentos apresentados, torna-se evidente que o desejo das empresas que se utilizam da meritocracia é obter e reter consigo equipes de alto nível de comprometimento e técnico, pessoas que se destaquem e visem crescimento. Foram apresentados diversos resultados positivos de sua implementação, demonstrando a grande incidência da sua utilização em empresas importantes no mercado atual e sua contribuição para os desempenhos de excelência alcançados.
Faz-se necessário também, assim como relatado por teóricos e empresários que obtiveram êxito nessa estratégia, que a recompensa vá além da remuneração. Portanto é preciso demonstrar esse reconhecimento elogiando e ressaltando a importância de sua colaboração para os resultados da empresa aos demais, tendo assim reconhecimento financeiro e social.
Com base nas opiniões de especialistas conclui-se que a meritocracia é um modelo de gestão que proporciona crescimento, pois fomenta profissionais ávidos em aprender e inovar, envolvidos no crescimento das empresas, já que são estimulados a isso a partir de recompensas e do reconhecimento.
5.     
REFERÊNCIAS

ARAÚJO, Aneide Oliveira; OLIVEIRA, Marcelle Colares. Tipos de pesquisa. Trabalho de conclusão da disciplina Metodologia de Pesquisa Aplicada a Contabilidade - Departamento de Controladoria e Contabilidade da USP. São Paulo: 1997. Mimeografado.

BARBOSA, Lívia. Igualdade e meritocracia. Rio de Janeiro: FGV, 1999. 

BARBOSA, Lívia. Disponível em <http://pt.wikipedia.org/wiki/Desempenho>. Acesso em 3 mai. 2012.

BIGÃO, Fabiana. Disponível em <http://fabianabigao.com.br/palestras>. Acesso em 1 jun. 2012.

BIGÃO, Fabiana. Disponível em <http://fabianabigao.com.br/falando-de-recompensa-na-meritocracia>. Acesso em 5 jun. 2012.

BLECHER, N. e HERZOG, A. Disponível em < http://exame.abril.com.br/revista-exame/edicoes/0851/noticias/para-os-melhores-tudo-m0057425>. Acesso em 5 jun. 2012.

Paulo, 2005.
BRANDÃO, Hugo Pena. GUIMARÃES, Tomás de Aquino. Gestão de competências e gestão de desempenho. Revista RAE, FGV. 2001.

CHIAVENATO, Idalberto. Desempenho humano nas empresas. São Paulo: Manole, 2009.
CHIAVENATO, Idalberto.  Introdução à teoria geral da administração das

organizações. 7 ed. Ver. E atual. – Rio de Janeiro: Elsevier, 2003.

CHIAVENATO, Idalberto.  Gestão de Pessoas. 3 ed. Ver. E atual. – Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

DEMING, W. Edwards. Qualidade: A revolução da Administração. São Paulo: Editora Saraiva, 1992.
DRUCKER, Peter .Fator humano e desempenho. São paulo: Pioneira. 1997.
ÉPOCA. Disponível em <http://epocanegocios.globo.com/Revista/Common/0,,ERT230 55-16380,00.html>. Acesso em 6 jun.2012 

FERRELL, O. C., HARTLINE, Michael D., LUCAS JUNIOR, George H., LUCK, David. Estratégia de marketing. São Paulo: Atlas, 2000.

GEHRINGER, Max. Pergunte ao Max Gehringer. Rio de Janeiro: Globo, 2007.
GIL, Antônio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. São Paulo: Atlas, 1991.

ITAÚ. Disponível em <http://www.itauunibanco.com.br/relatoriodesustentabilidade/ra/ 27.htm>. Acesso em 16 maio. 2012.

JÚNIOR, D. R. Reis. Pilatti, L. Alberto. Kovaleski, J. Luiz. A influência da meritocracia na qualidade de vida dos colaboradores. São paulo: XIII Simpep, UTFPR-PG, 2006.

LINS, João. Disponível em < http://www.pwc.com.br/pt_BR/br/estudos-pesquisas/assets/artigo-bench.pdf>. Acesso em 14 maio 2012.

NETO,  Felipe. Calixto. MONTEIRO, Luiz. Carlos.  Disponível em <http://revistapegn.globo.com/Revista/Common/0,,EMI119999-17157,00-COMO+OFERECER+BENEFICIOS+AOS+FUNCIONARIOS+EM+FUNCAO+DO+DESEMPENHO.html> . Acesso em 16 maio. 2012.

RAWLS, John. Political liberalism. New York: Columbia University, 2005.

ROBBINS, Stephen P. Verdade sobre gerenciar pessoas. Rio de Janeiro: Prentice Hall do Brasil, 2003.

YOUNG, Michael. Disponível em <http://www.guardian.co.uk/politics/2001/jun/29/co

mment>. Acesso em 30 abr. 2012.

YOUNG, Michael. The Rise of the meritocracy, London: Thames and Hudson, 1958.

PAGE  

