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RESUMO

A meritocracia € uma ferramenta de gestdo de pessoas muito utilizada nas empresas publicas e
privadas. Para alcance deste fim, os dados foram recolhidos através do método hipotético-dedutivo, e
foi utilizada a abordagem mista. A populacdo fora de 100 trabalhadores, com uma amostra de 65
individuos. Os dados foram obtidos através da aplicacao de inquérito (perguntas fechadas), as quais
foram processadas a partir do software Microsoft Office Excel 2016. A meritocracia € como uma
filosofia que estimula o desempenho e a motivagéo dos funciondrios na organizagéo. Frisa-se que os
resultados referentes ao estudo de caso com uma amostra dos funcionarios da organizagdo revelam
que grande maioria se considera motivado e que consegue reconhecer a meritocracia como algo que
realmente ocorre na empresa.

PALAVRAS-CHAVE: Motivagao. Modelo de gestao. Meritocracia.

ABSTRACT

Meritocracy is a widely used people management tool in both public and private companies. To
achieve this goal, data was collected using the hypothetico-deductive method, employing a mixed
approach. The population consisted of 100 employees, with a sample size of 65 individuals. Data was
obtained through the administration of a survey (closed-ended questions), which was processed using
Microsoft Office Excel 2016 software. Meritocracy functions as a philosophy that promotes
performance and employee motivation within the organization. It is noteworthy that the results from
the case study, with a sample of employees from the organization, reveal that the majority considers
themselves motivated and recognizes the presence of meritocracy within the company.

KEYWORDS: Motivation. Management model. Meritocracy.

RESUMEN

La meritocracia es una herramienta de gestion de personas muy utilizada en empresas publicas y
privadas. Para lograr este propdsito, los datos se recolectaron a través del método hipotético-
deductivo, y se utilizé el enfoque mixto. La poblacion fue de 100 trabajadores, con una muestra de 65
individuos. Los datos se obtuvieron a través de la aplicacion de encuestas (preguntas cerradas), las
cuales fueron procesadas desde el software Microsoft Office Excel 2016. La meritocracia es como
una filosofia que fomenta el desemperio y la motivacion de los empleados de la organizacion. Cabe
destacar que los resultados del estudio de caso con una muestra de empleados de la organizacion
revelan que la gran mayoria se considera motivada y que son capaces de reconocer la meritocracia
como algo que realmente ocurre en la empresa.

PALABRAS CLAVE: Motivacion. Modelo de gestion. Meritocracia.
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INTRODUCAO

A complexidade e competitividade das empresas de hoje vém exigindo a busca de
funcionarios excelentes que sejam capazes de contribuir para aumento dos seus resultados.
Segundo Chiavenato (2002), a actual abordagem de gestdo de pessoas no contexto organizacional
modificou bastante, deixando de ver as pessoas como mero recurso de producédo e as vendo como
um meio de alcangar resultados, tendo em vista que elas possuem inteligéncia, conhecimentos,
personalidade, habilidade e percepgdes. Assim, este ensaio abordara sobre o modelo de gestdo
meritocratico como um fator motivacional dos funcionarios no crescimento da empresa

Barbosa (2006) enfatiza que as posicoes dos individuos na sociedade dependem do mérito
de cada um. Ou seja, os melhores terdo um reconhecimento publico de suas qualidades e
realizagdes individuais. Nas empresas, é uma forma de atuacgdo do trabalho baseada no mérito, onde
as posigdes hierarquicas e os beneficios sdo conquistados com base no merecimento e competéncia.

No meio corporativo, empresas que adoptam a meritocracia fazem avaliagbes de
desempenho nos seus funciondrios, com intuito de medir se eles conseguem realizar os seus
trabalhos de forma excelente, garantindo que as suas metas sejam alcancadas e desempenhando
um comportamento condizente com o esperado pela empresa. Entretanto, este artigo abordara sobre
a utilizacdo da meritocracia na gestdo de pessoas e a sua influéncia no desempenho dos

funcionarios e na motivagao individual.

1. A MOTIVACAO NAS ORGANIZACOES

A motivagdo € um assunto de grande importancia para o entendimento do comportamento
humano nas organiza¢des. De um lado, as organizagdes buscam aperfeicoar os seus resultados e
aumentar os seus lucros e de outro, os funcionarios buscam alcancgar objetivos pessoais. Muitas
vezes 0s objetivos dos funcionarios ndo estdo alinhados com os da empresa, por isso, as empresas
precisam incentivar o desempenho de seus funcionarios no trabalho.

Robbins (2004, p.203) conceitua a motivagdo como sendo “a disposicdo em exercer altos
niveis de esforcos para alcancar os objetivos organizacionais, condicionada pela habilidade do
esforgo em satisfazer alguma necessidade individual”’. O autor continua explicando que “motivagao &
0 processo responsavel pela intensidade, diregéo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o
alcance de uma determinada meta”.

Partindo da abordagem acima, nota-se que o homem é um ser complexo e cada um é difere
do outro. Cada homem é uma individualidade, e todos possuem personalidades, objetivos e
necessidades diferentes, além de percepgcdo do meio interno, externo e capacidades diferentes. Por
esse motivo, ndo é possivel saber exatamente como estimular a motivagéo de cada individuo. Ainda
séo desconhecidos que fatores séo relevantes para a motivacao individual.

Bueno (2002) entende a motivacdo como uma energia, uma tensdo, uma forga, ou ainda, um

impulso interno aos individuos. Sobretudo, 0 que é relevante considerar é que a motivagéao é interior
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a cada individuo e leva-o a agir espontaneamente para alcangar determinado objetivo. Assim, néo é
possivel motivar uma pessoa, o0 que € possivel é criar um ambiente compativel com os objetivos da
pessoa, um ambiente no qual a pessoa se sinta motivada.

Para Toledo (1982), a motivagdo resulta num processo que tem sua origem em um factor
interno, que impulsiona o individuo a realizar algo. Esse fator interno é o motivo que da inicio, dirige e
integra o comportamento da pessoa. Segundo ele, os fatores de motivagdo sdo aqueles que
realmente influenciam de forma positiva o desenvolvimento e motivagcdo dos membros de uma
organizagao.

O primeiro estudo sobre comportamento humano surgiu com a teoria comportamental em
1947, marcado por um livro de Herbert A. Simon, “O comportamento administrativo de Herbert”.
Segundo Chiavenato (2003), a teoria comportamental da administragdo trouxe uma nova concepgao,
a abordagem das ciéncias do comportamento, abandonando posi¢des normativas e prescritivas das
teorias anteriores, como a teoria de recursos humanos, teoria classica e teoria da burocracia, e
adotando posicoes explicativas e descritivas. A sua énfase se encontra no comportamento humano e
leva em consideracdo o contexto organizacional, abrangendo a influéncia desse comportamento na
organizagdo como um todo e as perspectivas das pessoas diante das organizacdes.

Em sintese, a motivagao dos funcionarios na empresa esta associada a diversos factores que
permeiam o ambiente organizacional. A definicio de metas ligadas ao objetivo da organizacéo,
reconhecimento pelo trabalho e concessao de recompensas, objetos do presente estudo, sdo alguns
desses fatores. Eles podem ter influéncia significativa sobre a motivacdo dos funcionarios no
trabalho.

2. A MERITOCRACIA NAS ORGANIZACOES

Segundo o dicionario de administragdo de Duarte (2005, p. 365), meritocracia € “a formula
utilizada por organizagées, como estimulo profissional, oferecendo recompensas aos seus
integrantes que proporcionem melhorias importantes para elas ou para a sua clientela”.

Partindo da citagao acima, podemos observar que a meritocracia é um sistema baseado em
metas e objetivos individuais que da oportunidade aos bons de ganharem mais que os acomodados e
ajuda a empresa a equilibrar as contas de modo mais eficiente, pois paga mais aqueles que mais
produzem. Além disso, padroniza a forma que a empresa promove os funcionarios, fazendo com que
apenas aqueles que se destacam sejam reconhecidos e tenham melhores cargos.

Barbosa (2006, p. 22) define meritocracia como “um conjunto de valores que postula que as
posicbes dos individuos na sociedade devem ser consequéncia do mérito de cada um. Ou seja, do
reconhecimento publico da qualidade das realizagbes individuais”.

Barbosa (2006) ressalta que a meritocracia € um modelo de gestdo baseado no cumprimento
de metas e objectivos, que nao da valor a variaveis sociais como origem, posi¢ao social, econémica e

poder politico.
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A meritocracia considera o desempenho momentaneo do colaborador como factor-chave da
composigcao da sua remuneracao, dando menos importancia ao histérico profissional do colaborador.
Ou seja, em favor da meritocracia a autora argumenta que proporciona justica frente a outros
sistemas hierarquicos, pois distingdes ndo sao feitas baseadas em cor, sexo, raga.

Periard (2011) salienta que a meritocracia é bastante utilizada em empresas com grande
competitividade no mercado e presséo por lucros, pois essas empresas precisam reter e motivar os
melhores funcionarios e, assim, estarem mais preparadas para combater a concorréncia. E através
dela que os gestores conseguem comparar os melhores funcionarios, mostrando que acompanham
0s seus trabalhos e conseguem diferencid-los dos funcionarios menos capazes. A meritocracia
também diminui a possibilidade de funcionarios crescerem apenas por indicagdo, como acontece
com muitas empresas.

Segundo Gehringer (2006, p.148), “as empresas mais lucrativas vém adotando um sistema
chamado meritocracia”. Ao contrario de democracia, um conceito politico que significa governar para
todos, meritocracia € um conceito empresarial que significa “governar para aqueles que merecem”.

Em resumo, podemos observar que a importancia de utilizar a meritocracia como uma
filosofia que estimule o desempenho e a motivagdo dos funcionarios na organizagdo. O sistema por
meritocracia, além de promover funcionarios de forma mais justa, € utilizado como forma de
motivagao e retengdo dos melhores profissionais. Todavia, 0 mérito aos trabalhadores, € dado com
base o seu empenho, que reflecte na sua produtividade. Um funcionario que trabalha pouco, e que
ndo € assiduo ou pontual, perde as regalias.

3. GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES

A forma como os funcionarios comunicam-se nas organiza¢des, com 0S seus superiores
hierarquicos e com os clientes, utentes, foram sofrendo alteracbes do ponto de vista do
desenvolvimento das tecnologias de informagdo e comunicagdo. Actualmente, as empresas vao
procurando evoluir para melhor adaptar-se as rapidas e constantes mudancas do mercado financeiro.
Todavia, para que os objectivos sejam atingidos, é essencial que as empresas implementem modelos
organizacionais adequados.

Chiavenato (1999, p. 49) compreende a gestdo organizacional, reflectindo na gestdo de
pessoas, considerando-o como sendo um conjunto de politicas e praticas necessarias para conduzir
0s aspectos para gerir as pessoas e recursos humanos numa determinada organizac¢do, sem excluir
0 processo de recrutamento, selecgcdo, treinamento, remuneracdes e avaliagdo de desempenho e
dedicacéo dos funcionarios.

Millioli (2002, p. 31) ressalta que a gestao organizacional esta relacionada com a gestédo de
pessoas, a qual pode ser compreendida como um conjunto de métodos, técnicas e procedimentos
que velam pela mobilizacao de talentos, potenciais, experiéncias e competéncias dos funcionarios de
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uma determinada organizacdo, e também a gestdo e a operacionalizagdo das normas internas e
legais incidentes.

De acordo com o Fisher e Fleury (2001, p.55), “a gestdo organizacional consiste num

conjunto de politicas e praticas definidas por gestores de uma organizagdo para orientar o

comportamento humano e as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho”. Para o autor, a gestéo

organizacional ajuda a promover o desenvolvimento da organizagao.

3.1 Modelos de Gestao Meritocratica

Os modelos de gestdo permitem que uma organizagao esteja bem definida no que toca a
tomada de decisdes, na medida em que, a partir do momento em que este ocorre de forma
clarificada, tanto o lider como os colaboradores estao cientes daquilo que poderao esperar uns dos
outros, permitindo assim que, a organizagao possa atingir os seus objectivos (Chiavenato, 1999).

De acordo com Chiavenato (1999, p. 53), os modelos de gestao “consistem num conjunto de
principios que orientam a forma como as informagodes, liderangas, bem como as responsabilidades
devem ser distribuidos ou aplicados dentro de uma determinada empresa, considerados como sendo
a “alma da empresa’.

Chiavenato (1999, p. 54), destaca os seguintes modelos de gestédo: (1) modelo vertical ou
autoritaria; (2) modelo gestdo horizontal ou democratica; (3) modelo de gestdo meritocratica; (4)
modelo de gestao por resultados; (5) modelo de gestao por processos; e (6) modelo de gestdo cadeia
de valor.

Na gestdo meritocratica, os resultados obtidos sdo individualmente levados em conta, ou
seja, o fruto de cada funcionario é bastante valorizado, e isso permite com que os colaboradores e a
empresa tenham grandes avangos, na medida em que onde os membros possuem certas habilidades
e papéis semelhantes, com a finalidade de garantir uma equipa num limite satisfatorio de trabalho,
uma equipa bastante competitiva (Chiavenato, 1999, p. 56). Segundo o autor, neste modelo de
gestdo, o trabalho tem mérito quando é bem-sucedido, e o gestor disponibiliza certo bénus para

todos os colaboradores que os merecem.

3.2 Gestao por Desempenho e por Competéncias

Chiavenato (2002) sustenta a ideia de que, nos dias de hoje, a gestdo de pessoas no
contexto organizacional, o factor humano ndo deve ser encarado como mero recurso de producgao.
Segundo o autor, as pessoas deixam de ser simples recursos organizacionais e passam a ser vistas
como seres com inteligéncia, conhecimentos, personalidade, habilidade e percepgoes.

Ademais, Argolo (2008) defende que, no mundo empresarial, um dos desafios dos gestores &
identificar o profissional de desempenho superior, aquele que traz resultados significativos para a
empresa. Muitas vezes nem o préprio funcionario conhece o valor que possui para a organizagao e

onde poderia chegar caso permanecesse nesta empresa. Praticas bastante utilizadas recentemente
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para classificar os melhores funcionarios séo os processos de gestdo do desempenho e gestdo por
competéncia.

Se analisarmos as abordagens anteriores dos autores citados acima, notamos que a gestao

7

por desempenho € um processo recente da gestdo de pessoas que veio evoluindo muito nas
organizacbes. No entanto, antes o que era apenas um processo de avaliagao de funcionarios, passou
a ser um processo de aprendizagem, autodesenvolvimento, gestdo da prépria carreira, das
aspiracdes profissionais, além da utilizagao de resultados quantitativos para medigao dos resultados
adquiridos.

De acordo com Lopes (2009, p. 3), a gestdo por desempenho “é um processo continuo de
negociacdo, acompanhamento e renegociacdo de metas, individuais e grupais, com foco nos
resultados organizacionais e que gera subsidios para recompensar desempenhos superiores”. A
autora explica que a gestdo por desempenho das pessoas é um dos maiores desafios enfrentado
pelas organizagdes.

Robbins (2005) explica que a gestdo do desempenho se constitui um processo cujos
principios, estratégias e técnicas tém finalidade estimar e avaliar a qualidade da contribuicdo dos
funcionarios para o desempenho global do negécio. Ora, existe uma diferenca entre uma gestao por
desempenho baseada em julgamento e uma gestdo por desempenho baseada em mensuracgao.
Lopes (2009), defende que, quando uma pessoa € avaliada por julgamento, a opinido do avaliador é
a que conta, normalmente baseado em percepgdes e valores pessoais.

Entretanto, para que a meritocracia seja feita de forma justa dentro de uma empresa, devem
ser evitadas avaliagdes por julgamento, sem critérios pré-estabelecidos. Isso significa que em muitas
organizagbes os funcionarios sdo avaliados ndo apenas pelos resultados alcangados, mas também
por sua aderéncia a cultura da empresa, comportamentos individuais e em grupo, competéncias,
entre outros fatores.

Dutra (2011) considera a competéncia como um conjunto de qualificagdes que permite a
pessoa um desempenho superior num ftrabalho ou situacdo. As competéncias podem ser
estruturadas de um modo que a pessoa desenvolva de forma superior o seu trabalho.

Na perspectiva de Alvaraes (2002), é fundamental, na gestdao por competéncias, levarmos
em consideragdo competéncias comportamentais e técnicas. O perfil da empresa, a sua cultura e
atividade devem ser levados em consideracdo na escolha das competéncias necessarias para os
funcionarios. Ainda é possivel subdividir as competéncias comportamentais em essenciais (aquelas
sendo comuns a qualquer individuo na empresa) e as especificas (aquelas sendo atribuidas a cada
cargo especifico). Ou seja, a gestdo por competéncias nao € a mesma para todas as empresas, ela
deve ser adaptada de acordo com a identidade organizacional.

Finalmente, podemos observar que as empresas que adoptam a gestdo por competéncias,
estdo cientes da necessidade de treinar os seus funciondrios para que adquiram competéncias
essenciais para trabalhar na empresa. Sabendo que, 0s processos de treinamento e
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desenvolvimento assumem o conceito da universidade corporativa, onde todo o processo de
desenvolvimento das pessoas deve estar relacionado a definicdo das estratégias de negécio e
competéncias essenciais da organizagao.

4. RELACAO ENTRE A MOTIVAGAO E A MERITOCRACIA

As teorias que abordam a motivagdo estdo em muitos fatores relacionadas com a ideia de
que uma empresa que gere os seus funciondrios por seus desempenhos € capaz de motiva-los.
Segundo algumas teorias, os seguintes fatores sao capazes de motivar: definir metas para cada
funcionario, recompensas para os melhores funcionarios, remuneragéo variavel baseada no mérito,
reconhecimentos pelo trabalho, promogdes baseadas na competéncia, mérito e uma préxima relagao
entre remuneracao e esforgo.

Um dos primeiros estudiosos motivacionais, Maslow, na sua pirdmide das necessidades
colocou no topo das motivacdes pessoais a auto realizagdo (educacao, posicao profissional, viagens)
e 0 auto estima (prestigio, status, relacionamentos). Caso satisfeitas as necessidades da base da
piramide, afirmava que profissionais sdo motivados por realizar seu proprio potencial e se
autodesenvolver continuamente. O fato de possuirem uma alta posicao profissional na empresa, que
lhes permita ter prestigio diante dos demais e status também se torna motivador. Numa gestédo
baseada por meritocracia, os funcionarios devem se desenvolver continuamente e atingir grandes
potenciais, para, assim, conseguirem promog¢des na empresa.

Lopes (2009) nao mede esforgo na sua analise e sustenta que, a contribuicdo da “Teoria dos
dois fatores” para a adog¢do da meritocracia, consiste na ideia de que, a motivagao néo esta atrelada
apenas as recompensas financeiras, como também a varidveis associadas a elementos materiais
(condicdes de trabalho, equipamentos adequados e estilo de lideranga) como a fatores psicoldgicos,
relacionados a oportunidades, desafios e metas, crescimento e reconhecimento.

Sem embargo, quando uma pessoa realiza o trabalho de forma excelente, quer ser
reconhecida e, esse reconhecimento a motiva. Por esta razdo, de acordo com essa teoria, a
meritocracia pode ser motivacional, visto que as pessoas que realizam as fungbées da melhor forma e
batem as suas metas sdo mais recompensadas que as outras. Além disso, uma empresa que utiliza a
meritocracia d& oportunidades semelhantes a todos crescerem na empresa. E necessario apenas
que os funcionarios utilizem essas oportunidades para se destacarem perante os demais.

Na visdo de Lopes (2009), a partir das premissas da teoria das expectativas, o processo de
gestdo de desempenho, sustentado por metas objetivas com prévia negociacdo com o empregado,
constitui um poderoso instrumento para motivar o funcionario. Sistemas de recompensas claros,
amplamente divulgados, discutidos, compreendidos pelos executores e associados aos resultados do
desempenho, assim como a provisdo dos meios para a realizacdo das metas, satisfazem ao

componente instrumentalidade.
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Assim sendo, a “Teoria da Equidade” propbe que os funcionarios sao capazes de comparar
as recompensas que recebem pelo seu trabalho e os seus esforgos. Mediante a referida teoria o
individuo se motiva quando se sente bem recompensado (seja em forma monetaria, reconhecimento
publico, promogdo, transferéncias ou outra). Essa teoria também possui uma forte ligagdo com a
ideia de que a meritocracia é capaz de motivar, visto que se houver uma meritocracia justa na
empresa, haverd um equilibrio entre os funciondrios, no sentido de que os mais merecedores serdo
mais bem recompensados. Sendo assim, mesmo os funcionarios que nao se destacam conseguirao
perceber a diferenca entre eles e os que tiveram os seus trabalhos reconhecidos e nao se
desmotivarao (Lopes, 2009).

Ja a “Teoria do Estabelecimento de Metas” propbde que metas, quando claras, desafiadoras e
atreladas as recompensam, servem como factores motivacionais, mostrando a importancia que um
gestor ou a empresa deve ter na definicdo das metas individuais dos seus funcionarios (Lopes,
2009).

Assim, conseguimos notar, portanto, que muitos estudiosos da area de motivagcao pessoal
propéem que adoptar uma gestéo de pessoas que as beneficie de acordo com os seus desempenhos
pode criar um ambiente motivacional. E apenas necessario acrescentar que nem todos os
funcionarios resistirito a um ambiente de pressao por metas e resultados. Por isso, apenas
funcionarios que possuem caracteristicas semelhantes a empresa conseguiram se destacar.

O capitulo a seguir consta com a apresentacdo da empresa escolhida para o estudo de caso

e explica como funciona sua gestao baseada em meritocracia.

5. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Neste ponto, serdo analisadas as opinides dos trabalhadores que participaram na pesquisa,
sobre o0s seus pontos de vista no que toca a gestdo baseada em meritocracia como um fator
motivacional dos funcionarios no crescimento da empresa, bem como as directrizes ou politicas
estabelecidas pelas entidades competentes.

Os dados foram recolhidos através do método hipotético-dedutivo, e foi utilizada a
abordagem mista. A populagao fora de 100 trabalhadores, com uma amostra de 65 individuos. Os
dados foram obtidos através da aplicacdo de inquérito (perguntas fechadas) e guido de entrevistas,

as quais foram processadas a partir do software Microsoft Office Excel 2016.

5.1 Breve Caracterizacdo da Empresa Saipem-Angola

A empresa Saipem Luxembourg, situada na provincia de Luanda, Angola, tem por objecto
social a excugao de projectos para a industria petrolifera e os seus associados.

Desde 2012, a empresa dedica-se a fabricacdo e montagem das estruturas de base para
assentamento das sondas e noivos maritimos, multijuncdo de tubos, apoio e fornecimento a

actividade maritima, armazenamento, servicos de logistica, assisténcia de reboque, locacdo e
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apetrechamento de barcagas. Procurando a optimizagdo e reforco da capacidade produtiva em
Angola.

Entretanto, a amostra foi representada por 65 trabalhadores, com idade compreendidas entre
18 e mais de 40 anos. Fizeram parte da amostra os trabalhadores do sexo masculino e feminino. A
técnica de amostragem utilizada fora a ndo probabilistica por julgamento, porquanto selecionaram-se

aqueles individuos que achamos conveniente participar no estudo.

Tabela 1: Faixa-etaria dos inqueridos

Faixa etaria Frequéncia Percentagem
[ — 25 anos 13 20%
26-------- 35 anos 12 18%
36-------- 40 anos 33 51%
Mais de 40 anos 7 11%
Total 65 100%

Grafico 1: Faixa-etaria dos inqueridos

W 18-25
W 26-35
36-40
Mais de 40 anos

Fonte: Prépria autora, (2023)

No decorrer do estudo, foram inqueridos 65 funcionarios da empresa. A faixa etaria dos que
possuem conhecimento sobre 0 modelo de gestao meritocratico foi: a) dos 14 aos 24 anos que
representa 20%; b) dos 26 aos 35 anos de idade, correspondendo a 18% e, ¢) dos 36 aos 40 anos
que representa 51% dos casos. A faixa-etaria com menor entendimento sobre o modelo de gestao

meritocratico foi 0 grupo com mais de 40 anos, correspondendo a 11%.
Analise

Uma das razdes, pela qual, os funcionarios com idades superiores a 35 anos possuirem mais
conhecimento sobre 0 modelo de gestdo meritocratico, é o facto de serem profissionais que estao em
constantes buscas, aprendizados e actualizagbes, com o propésito de desenvolver novas habilidades

para 0 sucesso da organizacdo, e€ consequentemente ter uma rica carreira profissional. Em
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contrapartida, os funcionarios com idades superiores a 40 anos tendem a acomodar-se nas suas
posicoes e designacdes actuais na empresa.

Grafico 2: Reconhecimento da existéncia de meritocracia na empresa

B Sim ®Nao ™ Nem sempre

Fonte: Prépria autora, (2023)

O grafico acima faz referéncia da questdo sobre o reconhecimento da existéncia de
meritocracia na empresa. Com efeito, obteve-se 0s seguintes resultados: 41 funcionarios (63%)
responderam sim, 14 funcionarios (22%) responderam nao; e 10 funcionarios (15%) responderam

nem sempre.
Analise

Nota-se que existe uma presenga real de meritocracia na empresa, percebida pela maior
parte dos funcionarios. Apesar disso, existem alguns funcionarios que discordam que a meritocracia
é feita de forma justa na empresa.

Grafico 3: As recompensas no trabalho

M Sim
m Nao

m Nem sempre

Fonte: Criada pela autora, (2023)

RECIMAZ21 - Ciéncias Exatas e da Terra, Sociais, da Saude, Humanas e Engenharia/Tecnologia

[ 10 L




v.5, n.5, 2024

A A RECIMA21 - REVISTA CIENTIFICA MULTIDISCIPLINAR
RECIMAD] ISSN 2675-6218
AMOTIVACAO E SUAS IMPLICAQQES NO ALCANCE DOS OBJECTIVOS ORGANIZACIONAIS: REFLEXAO SOBRE O MODELO
DE GESTAO MERITOCRATICO NO CRESCIMENTO DA EMPRESA SAIPEM-LUXEMBOURG SUCURSAL DE ANGOLA

Maria Isabel dos Santos Rodrigues Anténio

Analise

Tal como ilustra o grafico acima, a grande maioria dos inquiridos consideraram justas as
formas de recompensa recebidas pela empresa e permanecem motivados com o alcance das metas
e o reconhecimento pelo seu trabalho. Esta inferéncia sugere que um elevado grau de satisfagéo
pelos funcionéarios, quanto a utilizagdo do modelo de gestdo meritocratico no crescimento da

empresa.

SINTESE CONCLUSIVA

A motivagdo é um assunto complexo e importante para as organizagoes e a escolha de um
modelo de gestao adequado pode impactar na motivagdo dos funcionarios e, consequentemente, no
desempenho da empresa. Cada pessoa é motivada de formas diferentes, pois todos os seres
humanos sao distintos uns dos outros. Por esse motivo, existe uma grande dificuldade entre as
empresas de decidir um modelo ideal de gestdo que faga com que os funcionarios permanegam
motivados a atingir os objetivos da organizagéo.

A meritocracia considera o desempenho momentaneo do colaborador como fator chave da
composigao da sua remuneragdo, dando menos importancia ao histérico profissional do colaborador.
Ou seja, a meritocracia proporciona justica frente a outros sistemas hierarquicos, pois distingcdes nao
sao feitas baseadas em cor, sexo, raga. Empresas que utilizam a meritocracia tém os jovens como
maioria nas empresas, pois sS40 0s jovens que se encaixam mais no perfil de colaborador exigido.

Quando uma empresa nao utiliza de métodos capazes de padronizar as decisdes sobre os
funcionarios, é dificil analisar se realmente os funcionarios tém capacidade de assumir novos cargos.
Assim, & necessario que a empresa possua uma boa gestao de pessoas baseada no desempenho e
nas competéncias individuais, aliada com uma avaliacdo do desempenho

Em suma, a empresa possui verdadeiramente uma gestdo baseada em meritocracia, pois
todos os funcionarios sdo medidos por suas realizacbes e todos passam por uma avaliacdo de
desempenho formal. Por fim, pode-se afirmar que esse tipo de gestdo, onde os funcionarios
trabalham com intensa pressao por resultados, pode ser motivador. Partindo dos resultados obtidos,

podemos aferir que os dados tedricos convergem com a pratica.
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