N2
SAEE,

-
S ——

FACULDADE PARA O DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL DA AMAZONIA
COORDENACAO DO CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

KELLY CRISTINA OLIVEIRA RODRIGUES
ROSIVANE DE SOUSA PENHA

AVALIACAO DA GESTAO MERITOCRATICA ORGANIZACIONAL EM UMA
AGENCIA BANCARIA DA CIDADE DE PARAUAPEBAS-PA

PARAUAPEBAS
2023



KELLY CRISTINA OLIVEIRA RODRIGUES
ROSIVANE DE SOUSA PENHA

AVALIACAO DA GESTAO MERITOCRATICA ORGANIZACIONAL EM UMA
AGENCIA BANCARIA DA CIDADE DE PARAUAPEBAS-PA

Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC) apresentado
a Faculdade Para o Desenvolvimento Sustentavel da
Amazodnia (FADESA), como parte das exigéncias do
Programa de Curso de Bacharelado em
Administragdo para a obten¢do do titulo de Bacharel.

Orientador (a): Profa, Juliana Silvia Siqueira Viana

PARAUAPEBAS
2023






KELLY CRISTINA OLIVEIRA RODRIGUES
ROSIVANE DE SOUSA PENHA

AVALIACAO DA GESTAO MERITOCRATICA ORGANIZACIONAL EM UMA
AGENCIA BANCARIA DA CIDADE DE PARAUAPEBAS-PA

Trabalho de Conclusao de Curso (TCC) apresentado
a Faculdade Para o Desenvolvimento Sustentavel da
Amazonia (FADESA), como parte das exigéncias do
Programa de Curso de Bacharelado em
Administragdo para a obtengao do titulo de Bacharel.

Aprovado em: / /

Banca Examinadora:
W" ;
v [4

Prof. Mateus da Silva Sousa
Faculdade para O Desenvolvimento Sustentavel da Amazonia

G =

Prof. (a) Sara Debora Carvalho Cerqueira
Faculdade para O Desenvolvimento Sustentdvel da Amazonia

Prof. (a) Juliana Maria Silva de Oliveira
Faculdade para O Desenvolvimento Sustentavel da Amazonia

Data de deposito do trabalho de conclusio / /




KELLY CRISTINA OLIVEIRA RODRIGUES
ROSIVANE DE SOUSA PENHA

AVALIACAO DA GESTAO MERITOCRATICA ORGANIZACIONAL EM UMA
AGENCIA BANCARIA DA CIDADE DE PARAUAPEBAS-PA

Trabalho de Conclusao de Curso (TCC) apresentado
a Faculdade Para o Desenvolvimento Sustentavel da
Amazodnia (FADESA), como parte das exigéncias do
Programa de Curso de Bacharelado em
Administragdo para a obtencao do titulo de Bacharel.

Aprovado em: / /

/4% -

Kelly Cristina Oliveira Rodrigues

Faculdade para O Desenvolvimento Sustentavel da Amazonia

(Do

Rosivane de Sousa Penha
Faculdade para O Desenvolvimento Sustentavel da Amazonia

e S

Prof. Mateus da Silva Sousa
Faculdade para O Desenvolvimento Sustentavel da Amazonia

Data de deposito do trabalho de conclusao / /




RESUMO

A organizagdo que pensa no reconhecimento dos colaboradores tem grande probabilidade de
gerar uma organizagdo mais competitiva, onde as pessoas se sintam valorizadas e, com isto,
dispostas a contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais com satisfagdo. Sabendo-
se disso, a implantacdo da gestdo da meritocracia passou a receber atengao especial por parte
das organizacdes e pela area de Recursos Humanos. Neste sentido, o objetivo geral deste
trabalho consiste em analisar a gestdo da meritocracia e sua aplicabilidade em uma agéncia
bancéria da cidade de Parauapebas-PA. Para tanto, definimos como objetivos especificos
investigar como se processa 0 modelo de gestdo de meritocracia nessa organizacdo € oS
indicadores utilizados para reconhecimento através do mérito e, ainda, verificar a opinido dos
colaboradores internos sobre o modelo utilizado na mesma. Tais objetivos serdo
correspondidos através do estudo de caso de tipo descritiva que utilizou um questionario como
instrumento de coleta de dados, o qual foi aplicado aos colaboradores da empresa e que
apontaram para os seguintes resultados: que a base da meritocracia € o reconhecimento pelos
resultados que os colaboradores fazem pela organizacao; e a gestdo da meritocracia em uma
organizacdo apresenta clara orientacdo para o aumento da lucratividade de ambas das partes
organizacdo e colaborador. Deste modo, cabe ressaltarmos que a meritocracia produz
oportunidade de desenvolver habilidades e competéncias, satisfagdo aos colaboradores,
reconhecimento pelo trabalho realizado e aproveitamento de acordo com suas potencialidades.

Palavras-chave: Reconhecimento; Meritocracia; Competitiva; Mérito.



ABSTRACT

The organization that thinks about the recognition of employees has a great probability of
generating a more competitive organization, where people feel valued and, with this, willing
to contribute to the achievement of organizational objectives with satisfaction. Knowing this,
the implementation of meritocracy management began to receive special attention from
organizations and the Human Resources area. In this sense, the general objective of this work
1s to analyze the management of meritocracy and its applicability in a bank branch in the city
of Parauapebas-PA. Therefore, we defined as specific objectives to investigate how the
meritocracy management model is processed in this organization and the indicators used for
recognition through merit, and also to verify the opinion of internal collaborators about the
model used in it. Such objectives will be met through a descriptive case study that used a
questionnaire as a data collection instrument, which was applied to the company's employees
and that pointed to the following results: that the basis of meritocracy is recognition for the
results that employees do for the organization; and the management of meritocracy in an
organization presents clear guidance for increasing the profitability of both the organization
and the employee. In this way, it is worth emphasizing that meritocracy produces
opportunities to develop skills and competences, employee satisfaction, recognition for the
work carried out and use according to their potential.

Keywords: Recognition; Meritocracy; Competitive; Merit.
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1 INTRODUCAO

Antigamente, os empregados de uma organizagdo buscavam a ascensdo profissional
através da estabilidade com remuneragdo crescente em cargos superiores. Atualmente
almejamos situagdes que nos permitam aprender, desenvolver competéncias que atendam as
exigéncias do mercado e que gere questdes de remuneracdo e hierarquia, ligadas a
Meritocracia, expressao oriunda do latim mereo (merecer, obter) ¢ a forma de governo
baseado no mérito. As posi¢des hierarquicas sdao conquistadas, em tese, com base no
merecimento, € hd uma predominancia e valores associados a educag¢do e a competéncia.
(ALVES, 2014)

A empresa a ser utilizada nesta pesquisa serd uma agéncia bancaria. Esta organizacgao,
consciente das mudangas que ocorrem no mundo, implantou a gestdo do merecimento visando
a melhoria do plano de cargos e saldrios, avaliagdo de desempenho e a satisfagdo dos
colaboradores.

A meritocracia consiste, entre outros aspectos, em realizar trabalhos desafiadores, ter
acesso a treinamentos, ferramentas e autoridade para a autoadministra¢do do trabalho, que se
torna mais enriquecido e compensador, a medida que mudangas neste sentido sdo
implementadas. Tal gestdo decorre ainda de emprego, da lideranga participativa e de salarios
equitativos. (BARBOSA, 2014).

O conceito de meritocracia implica em um modelo de gestdo através do mérito, mas
também provocar um profundo respeito as pessoas, que sdo a for¢a vital das organizacdes e
desse modelo. Para alcancar niveis elevados de produtividade, as organizagdes precisam de
pessoas satisfeitas ¢ motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que executam e
sejam adequadamente recompensadas pelas suas contribui¢cdes. (FARIA, 2015).

A realizacdo deste trabalho, enquanto trabalho de conclusdao de curso em nivel de
graduacdo, tem como objetivo principal verificar a aplicacdo da Gestdo da Meritocracia nas
organizagdes, além de proporcionar a troca de conhecimentos e, concomitantemente, a
aprendizagem sobre o presente tema. Os objetivos especificos e avaliar agéncia bancaria de
Parauapebas-PA estd fundamentada no fato de que a vivéncia e a execucdo de atividades,
inerentes ao ambiente de estudo contribuem para o desenvolvimento de capacidades
essenciais aos colaboradores como o modelo de gestdo, a andlise e a resolugdo de problemas

relacionados aos recursos humanos.
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Quais sdo os aspectos da gestdo da meritocracia em uma agéncia bancaria de
Parauapebas-PA que precisam ser revistos e trabalhados para aumentar o nivel de satisfagdo
dos colaboradores?

A importancia de avaliar a agéncia bancaria de Parauapebas-PA em relacdo aos
aspectos da gestdo da meritocracia decorre da necessidade de promover um ambiente de
trabalho mais satisfatorio para os colaboradores. A vivéncia e execugdo de atividades no
ambiente de estudo podem contribuir significativamente para o desenvolvimento de
capacidades essenciais aos colaboradores, como o modelo de gestdo, a andlise e a resolucao
de problemas relacionados aos recursos humanos.

A meritocracia € um sistema que se baseia na ideia de que as recompensas € avangos
profissionais devem ser alcangados com base no mérito individual e no desempenho. No
entanto, a aplicagdo desse modelo de gestdo em uma agéncia bancaria pode apresentar
desafios e inconsisténcias que afetam a satisfagao dos colaboradores.

Através deste estudo, serd possivel identificar os aspectos da gestdo da meritocracia
que estdo prejudicando a satisfacdo dos colaboradores na agéncia bancaria de Parauapebas-
PA. Ao revisar e trabalhar nesses aspectos, busca-se melhorar o ambiente de trabalho,
aumentar a motivacdo dos colaboradores e, consequentemente, elevar o nivel de satisfacdo e
engajamento.

Essa pesquisa € relevante ndo apenas para a agéncia bancaria em questdo, mas também
para o campo da gestdo de recursos humanos em geral. Os resultados obtidos poderao
fornecer insights valiosos para outras organizagdes que desejam promover um ambiente de
trabalho mais eficiente e satisfatorio, por meio da revisdo e aprimoramento dos aspectos da
gestao da meritocracia.

Neste sentido, a presente proposta de pesquisa, cujo campo de investigagdo serd uma
agéncia bancdria, através de um estudo que visa apontar os aspectos da gestdo da meritocracia
para que sejam revistos e trabalhados, buscando aumentar o nivel de satisfacdo dos

colaboradores.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Definigdo e aspectos relevantes da Meritocracia

O entendimento de que altos saldrios e cargos hierdrquicos superiores, desvinculados
de qualquer relagdo com aprendizagem, sdo suficientes para garantir a satisfacdo das empresas
no mercado como um todo ja nio se sustenta. Essa reflexdo aponta para a necessidade de
adotar um novo modelo de gestdo, conhecido como gestdo da meritocracia. Nesse modelo, ¢
fundamental estabelecer um processo continuo de aprendizagem que resulte em conquistas
mensuraveis e perceptiveis pelo mercado. (GAULEJAC, 2014).

Na gestao da meritocracia, reconhece-se a importancia de investir em competéncias
essenciais que agreguem valor ao processo de superagdao ao qual tanto colaboradores quanto
as organizagdes estdo sujeitas. A simples remuneracdo elevada e a ocupagdo de cargos
hierarquicos ndo sdo mais suficientes para estimular a motivagao e o engajamento duradouro.

A gestdo da meritocracia busca valorizar e recompensar o desempenho ¢ o mérito
individual, com base em critérios claros e mensurdveis. Isso implica reconhecer e
recompensar os colaboradores com base em seus resultados e contribui¢cdes efetivas para o
sucesso da organizagdo. Além disso, ¢ imprescindivel criar um ambiente propicio ao
desenvolvimento continuo das competéncias necessarias, estimulando o aprendizado e o
aprimoramento profissional.

Portanto, o modelo de gestdo da meritocracia propde que as empresas invistam em
processos de aprendizagem continua, focados na obten¢do de resultados tangiveis e no valor
percebido pelo mercado. Essa abordagem estabelece uma conexdo direta entre a capacidade
de superar desafios por parte dos colaboradores ¢ o sucesso da organizacao, indo além das
recompensas financeiras e dos cargos hierarquicos, e valorizando as competéncias essenciais
que contribuem para a exceléncia e o crescimento sustentavel da empresa.

A meritocracia tem se tornado um aspecto crucial na avaliagdo de desempenho, no
calculo da remuneracao e na escolha de uma empresa para se trabalhar. Empresas de grande
porte estdo cada vez mais investindo em um modelo de administragdo baseado no mérito. O
termo meritocracia tem origem latina e ¢ derivado do sufixo "cracia", que significa um
sistema de governo baseado na habilidade em vez da riqueza ou posi¢ao social. O mérito, por
sua vez, ¢ resultado da combinag¢do entre inteligéncia e esfor¢o. (LINHART, 2014).

A meritocracia se baseia no reconhecimento e recompensa do desempenho individual

com base em critérios objetivos e transparentes. Por meio desse modelo, os colaboradores sdo
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avaliados com base em suas habilidades, competéncias e resultados alcancados, em vez de
fatores como status social ou influéncia financeira. Isso significa que aqueles que demonstram
maior habilidade e esfor¢o sdo recompensados e tém maiores oportunidades de crescimento e
desenvolvimento profissional.

Cada vez mais, a meritocracia se torna um fator decisivo para os profissionais ao
escolherem uma empresa para trabalhar, uma vez que buscam reconhecimento e
oportunidades justas de progresso com base em seus méritos individuais. Por sua vez, as
empresas reconhecem a importancia desse modelo ao atrair e reter talentos qualificados e
motivados, além de estimular um ambiente de trabalho competitivo e produtivo.

No entanto, o termo "meritocracia" também ¢ utilizado para descrever uma forma de
sociedade em que a riqueza, a renda e a classe social sdo determinadas pela competi¢ao, na
qual os individuos vencedores sdo escolhidos com base em seu desempenho ou mérito. Nessa
concepgao, os resultados alcangados por esses individuos sdo atribuidos ao seu merecimento,
que sec baseia em dois aspectos fundamentais: educacao ¢ competéncia. Em outras palavras, a
meritocracia pressupde que aqueles que obtém sucesso na sociedade sdo considerados
merecedores com base em suas habilidades e conhecimentos adquiridos por meio da educagao
e no seu desempenho competente (WOOD JR, 2014).

Essa visdo da meritocracia destaca a importancia da igualdade de oportunidades, em
que a educacao desempenha um papel fundamental na formacao das competéncias necessarias
para alcangar o sucesso. Nesse contexto, acredita-se que aqueles que tém acesso a uma
educacdo de qualidade e desenvolvem competéncias relevantes t€ém maiores chances de obter
éxito na sociedade.

E importante ressaltar que a meritocracia também tem sido objeto de criticas, pois nem
sempre as oportunidades sdo igualmente acessiveis a todos os individuos, levando a
desigualdades e injustigas sociais. Além disso, existem outros fatores, como privilégios
herdados, redes de contatos e circunstidncias externas, que podem influenciar o sucesso
individual, mesmo em um sistema meritocratico.

Com o advento das novas formas de gestdo, surge a necessidade de reconhecer o
mérito daqueles que realmente se empenharam para obter um melhor desempenho
organizacional e se destacaram. Nesses casos, ¢ importante falar sobre a meritocracia.

Segundo Barbosa (1999), a meritocracia € um conjunto de valores que estabelece que a
posicao das pessoas na sociedade deve ser resultado do mérito individual. Em outras palavras,
deve-se reconhecer publicamente a qualidade das realizagdes individuais. Sua obra parte do

entendimento de que o desempenho e sua avaliacdo vao além das tecnologias gerenciais,
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contextualizando-os tanto historicamente quanto dentro do sistema de hierarquizagao social
das sociedades modernas.

De acordo com Barbosa (1999), a meritocracia possui uma dimensdo positiva e outra
negativa. Na dimensdo positiva, o desempenho das pessoas ¢ o critério fundamental para a
organizac¢ao social. Na dimensdo negativa, a meritocracia nega valor a variaveis sociais, como
origem, posicao social, econdmica e politica, quando se busca uma posi¢do ou direito.

Embora seja um desafio, ¢ importante para a area contabil buscar formas de superar
essas limitagdes e desenvolver métricas mais estratégicas para avaliar o valor gerado pelo
capital humano. Isso pode envolver a adocdo de abordagens mais qualitativas, como
entrevistas com stakeholders, analises de casos de sucesso ou o uso de métricas
complementares, como o engajamento dos funcionarios ¢ a qualidade do trabalho realizado.
Além disso, o uso de tecnologias avangadas de andlise de dados e inteligéncia artificial pode
ajudar a identificar padrdes e correlagdes entre o desempenho individual e os resultados
organizacionais.

Na meritocracia, todas as etapas da carreira do individuo na organizacdo, desde o
recrutamento, sele¢cdo, alocagdo, promogdo, reconhecimento ou até mesmo demissao, sao
consequéncias do seu desempenho. O desempenho deve ser medido por meio da avaliacdao de
desempenho, que ¢ definida por Dutra (2007) como a medigdo das entregas e resultados do
funcionario para a organizagdo, levando em consideragdo sua capacidade de enfrentar desafios
complexos.

Segundo Cesar (2015), os indicadores de desempenho relacionados ao capital humano,
geralmente utilizados nas organizagdes, ndo mostram quais areas e pessoas geram mais valor,
pois sdo mais operacionais do que estratégicos. Transformar a percep¢do do nivel de
importancia das pessoas em medidas que demonstrem o valor gerado por elas ¢ considerado
um grande desafio para a area contabil.

Barbosa (1999) apresenta outras dificuldades na implementacdo da meritocracia no
Brasil. Quando as pessoas sdo avaliadas negativamente, geralmente sentem-se injusti¢adas e
perdem a confianga no sistema meritocratico. Elas s6 concordam com as avaliagcdes quando se
beneficiam delas, sem fazer uma autoavaliagao de todo o processo. Outro problema no Brasil
¢ a legislagdo trabalhista muito rigida, que determina remuneragdo idéntica para cargos e
fungdes iguais, de acordo com o Principio Constitucional. Isso impossibilita a remuneragao
dos funciondrios com base em sua competéncia.

A autora também menciona que as pessoas conseguem identificar quem sdo os

funcionarios competentes dentro das empresas, mas, na hora de reconhecer essas
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competéncias com beneficios financeiros, outras questdes de ordem moral e social, como
tempo de dedicagdo a empresa, servigos prestados e pontualidade, acabam neutralizando essas
competéncias e se tornam justificativas para promocdes e avaliacdes de desempenho

positivas.
2.2 Meritocracia elemento que retém e gera Talentos

O departamento de recursos humanos deve se concentrar em atrair e reter profissionais
de alto desempenho, seguindo uma abordagem semelhante a aplicada no esporte. Em vez de
dedicar tempo a colaboradores com desempenho mediocre, conforme destacado por Alves
(2014), ¢ importante direcionar esfor¢os para atrair e reter talentos de alta qualidade. Na era
da competitividade profissional e da busca pela exceléncia em talentos, a remuneracao se
tornou uma preocupagdo tanto para os administradores de empresas quanto para os
colaboradores. Os profissionais talentosos perceberam que tém poder de escolha e, por isso, a
remuneracdo se tornou um tema a ser discutido, visando um beneficio mutuo entre
colaboradores e empresa. (FARIA, 2015).

No entanto, ¢ fundamental considerar o desempenho dos colaboradores, bem como
questdes relacionadas ao ambiente de trabalho, combinados com um sistema de remuneracao
adequado e justo. Esses elementos devem ser levados em consideracdo para atrair e reter os
melhores talentos, com base em seus méritos. E importante estabelecer um sistema de
remuneragdo que valorize e reconheca os resultados alcancados pelos colaboradores,
incentivando o alto desempenho e proporcionando uma relagdo equilibrada entre o esforco
dedicado e a recompensa recebida.

Dessa forma, ao adotar uma abordagem focada no mérito, combinada com um
ambiente de trabalho favoravel e um sistema de remuneracao justo, as empresas t€ém maiores
chances de atrair e reter profissionais talentosos, contribuindo para o sucesso e o crescimento
organizacional.

De acordo com Barbosa (2014, p. 72), esses elementos sdo essenciais para a retengdo
de talentos destacados, bem como para o engajamento dos demais colaboradores da
organiza¢do. Anteriormente, os colaboradores ameacavam deixar seus empregos devido a
salarios baixos ou a percepcdo de que recebiam remuneragdo equivalente a dos colegas de
baixo desempenho (ndo talentosos). Essa situacdo levava a demissdes em massa, resultando

em uma escassez de profissionais qualificados para apoiar efetivamente os talentos.
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Ao adotar praticas de retengdo adequadas, as empresas podem evitar esses problemas.
Em vez de perder talentos valiosos devido a questdes salariais, ¢ importante implementar
estratégias que reconhecam e recompensem o desempenho excepcional. Isso inclui oferecer
pacotes de remuneragdo competitivos e equitativos, nos quais os talentos sejam devidamente
valorizados e recompensados.

Além disso, ¢ fundamental estabelecer um ambiente de trabalho que promova o
crescimento e o desenvolvimento dos colaboradores, independentemente de seu nivel de
desempenho. Isso significa oferecer oportunidades de aprendizado e progresso na carreira,
criando um clima organizacional favoravel ao desenvolvimento e a retencao de talentos.

A érea de Gestdo de Pessoas passou por transformacdes significativas nas ultimas
décadas. Inicialmente conhecida como Departamento de Recursos Humanos, era vista apenas
como um setor burocratico e de controle. No entanto, um novo olhar sobre as pessoas nas
organizagdes trouxe uma mudanga de paradigma, saindo do autoritarismo e reconhecendo a
importancia e as necessidades individuais. Isso também se reflete na mudanga da
nomenclatura de Administracdo de Recursos Humanos para Gestao de Pessoas.

A expressdo Gestdo de Pessoas visa substituir a Administragdo de Recursos Humanos,
pois esta Ultima ¢ considerada restritiva, tratando as pessoas apenas como recursos, ao lado
dos recursos materiais e financeiros (Gil, 2012). Com essa nova abordagem, as empresas
passaram a se preocupar mais com as condi¢des de trabalho e a concessao de beneficios aos
funcionarios.

Atualmente, a area de Gestdo de Pessoas se fundamenta em algumas premissas na
implementacdo de agdes para estimular o engajamento, comprometimento € desempenho dos
colaboradores. Os feedbacks periddicos sdo utilizados para reconhecer os profissionais e
alinhar suas atividades com a estratégia da organizagdo, direcionando-os para alcangar os
objetivos propostos.

Segundo Dutra (2002), a gestdo de pessoas deve ser integrada, buscando atender aos
interesses e expectativas tanto da empresa quanto das pessoas envolvidas. As organizagdes
bem-sucedidas reconhecem seus funciondrios como parceiros do negdcio, € ndo apenas como
empregados contratados. Eles sdo vistos como fonte de sucesso e elementos essenciais para a
eficacia organizacional.

Nesse contexto, a area de Gestdo de Pessoas tem a missdo de estabelecer politicas,
principios e diretrizes que direcionem as agdes de gestdo dos colaboradores e comportamentos

dentro da organizagdo. As praticas adotadas na gestdo de pessoas devem contribuir para a
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eficiéncia organizacional, buscando a cooperagdo das pessoas, que, ao perseguirem seus
proprios objetivos, também contribuem para alcangar os objetivos da organizagao (Gil, 2006).

Portanto, a relacdo entre colaborador e empresa passa a ser entendida como uma
relagdo necessaria e interdependente, que deve ser reciproca e trazer beneficios para ambos,
evoluindo ao longo do tempo. Desta maneira ndo ha como as empresas sustentar a sua
competitividade no mercado. A solugdo desta proposi¢do ¢ uma boa geréncia da remuneracao.
E, é neste ponto que se insere a gestdo da meritocracia, suas pretensdes e seus métodos, que
tem como foco principal o mérito.

A adogao de estratégias para retengdo de talentos ¢ fundamental para as organizagoes,
especialmente diante das mudangas no comportamento humano e do avanco acelerado da
tecnologia. Reter talentos significa fazer esforgos para manter as pessoas satisfeitas e
comprometidas com os resultados da empresa, evitando que elas deixem a organizacio. E a
capacidade da empresa de manter em seu quadro profissionais que contribuam para sua
permanéncia competitiva em um mercado em constante movimento.

Mendonga (2002) argumenta que a retengdo de talentos ¢ o esforco dedicado para
manter as pessoas satisfeitas e comprometidas com os resultados da organizagdo em que
trabalham, buscando motiva-las a permanecer. Trata-se da capacidade da organizacdo de
preservar em seu quadro profissionais que contribuam para a permanéncia competitiva da
empresa em um mercado caracterizado pela transitoriedade.

A retencdo de talentos envolve a adog¢do de estratégias e praticas que visam
proporcionar um ambiente de trabalho satisfatério, onde os colaboradores se sintam
valorizados, engajados e motivados. Essas a¢des tém como objetivo principal criar condi¢des
que estimulem os profissionais a permanecer na organizacio, desenvolvendo seu potencial e
contribuindo para o alcance dos objetivos organizacionais.

Em um mercado cada vez mais dindmico e competitivo, a retencdo de talentos ¢
essencial para garantir a continuidade e a competitividade da empresa. Ao manter
profissionais talentosos em seu quadro, a organizacdo se beneficia de sua experiéncia,
conhecimento e habilidades, proporcionando uma vantagem estratégica significativa.

Nesse sentido, a retencdo de talentos vai além de simplesmente garantir a permanéncia
dos profissionais na empresa. Envolve também criar um ambiente propicio para o
desenvolvimento e crescimento dos colaboradores, reconhecendo seus talentos e oferecendo
oportunidades de aprendizado e progresso na carreira. Dessa forma, a organizagdo pode se
manter competitiva, atraindo e retendo os melhores profissionais em um mercado

caracterizado pela mobilidade e alta demanda por talentos.
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No entanto, ¢ igualmente importante proporcionar oportunidades para que as pessoas
revelem seu potencial e se tornem talentos importantes para a empresa. Dentro das
organizagdes, os funciondrios buscam um ambiente favoravel que valorize seu trabalho,
muitas vezes dependendo de seus lideres de equipe. Em empresas voltadas para a retencdo de
talentos, ¢ necessario criar um clima convidativo e criativo, que promova o crescimento € o
desenvolvimento das carreiras dos colaboradores.

De acordo com Marras (2010), para que os funcionarios permane¢am na empresa, ¢
crucial que eles tenham perspectivas de crescimento na carreira, oportunidades de
aprendizado e desenvolvimento, desafios estimulantes, fagam parte de uma equipe integrada,
tenham um bom relacionamento com seus lideres, sejam reconhecidos por seu trabalho e
desfrutem de um ambiente de trabalho agradavel.

As afirmagdes apresentadas estdo em linha com os principios defendidos por Marras
(2010) em relagdo a retencdo de funcionarios nas organizagdes. Vamos analisar cada um
desses pontos para justificar sua importancia.

Perspectivas de crescimento na carreira: Os funcionarios desejam ter oportunidades de
progresso e desenvolvimento profissional dentro da empresa. Se ndo houver perspectivas
claras de crescimento na carreira, os colaboradores podem se sentir estagnados e
desmotivados, levando a insatisfagdo ¢ ao desejo de buscar oportunidades em outras
organizagoes.

Oportunidades de aprendizado e desenvolvimento: As pessoas buscam constantemente
aprender e aprimorar suas habilidades. Quando a empresa oferece programas de treinamento,
capacitacdo e desenvolvimento, os funcionérios se sentem valorizados e t€ém a oportunidade
de expandir seu conhecimento e se manterem atualizados em suas areas de atuagao.

Desafios estimulantes: A realizagdo profissional estd intimamente ligada a capacidade
de enfrentar desafios e superar obsticulos. Funcionarios que se deparam com tarefas
interessantes e desafiadoras t€ém mais chances de se engajar e se sentir motivados em seus
trabalhos.

Fazer parte de uma equipe integrada: A colaboragdo e o trabalho em equipe sdo
aspectos essenciais para o sucesso de uma organizacao. Quando os funcionarios se sentem
parte de uma equipe integrada, t€ém a oportunidade de compartilhar conhecimentos, ideias e
experiéncias, promovendo um ambiente de trabalho colaborativo e estimulante.

Bom relacionamento com os lideres: A relagdo entre lideres ¢ colaboradores ¢ crucial

para a satisfagdo no trabalho. Um relacionamento saudavel, baseado na confianga, respeito e
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comunicagdo aberta, contribui para o engajamento dos funcionarios e para o seu bem-estar no
ambiente de trabalho.

Reconhecimento pelo trabalho: O reconhecimento e a valorizagdo do trabalho
realizado sdo fundamentais para o engajamento e a motivagdo dos funcionarios. Quando os
colaboradores se sentem reconhecidos pelos seus esforcos e conquistas, aumenta a sua
satisfagdo e o sentimento de pertencimento a organizagao.

Ambiente de trabalho agraddvel: Um ambiente de trabalho saudavel, com boas
condigdes fisicas, clima organizacional positivo e politicas que promovam o bem-estar dos
colaboradores, contribui para a retencdo de talentos. Funcionarios que desfrutam de um
ambiente agradavel tendem a ter maior satisfagdo no trabalho e menor propensdo a buscar
oportunidades em outras empresas.

Em suma, as afirmacdes de Marras (2010) destacam aspectos importantes que
influenciam a retencdo de funciondrios nas organizagdes. Ao fornecer perspectivas de
crescimento, oportunidades de aprendizado, desafios estimulantes, integragdo em equipes,
relacionamentos saudaveis com lideres, reconhecimento e um ambiente de trabalho agradavel,
as empresas podem aumentar a satisfacdo e o engajamento dos colaboradores, incentivando-os
a permanecerem na organizagdo a longo prazo.

Existem praticas essenciais para a retengdo de talentos, sendo que as mais comumente
utilizadas estdo relacionadas a avaliagdo de desempenho, recrutamento interno e externo,
remuneragdo acima da média de mercado, meritocracia, beneficios e recompensas, entre
outras vantagens.

Dutra (2008) propde trés processos para a retencdo de pessoas que devem ser
desenvolvidos dentro das organizacdes:

Ausculta¢do: envolve a identificagdo de aptidoes ¢ resisténcias a mudanca, o
levantamento de percep¢des individuais e coletivas, a leitura e a prospec¢ao de tendéncias,
bem como a constru¢do de uma visao consensual.

Concepcao e modelagem: engloba a defini¢do de valores compartilhados, a promocgao
de percepg¢des mutuas, a definicdo de parametros e principios, a delimitacdo de focos
estratégicos e a articulagao de redes de relacionamento.

Disseminagao e sustentagdo: abrange o monitoramento de resultados, o aprimoramento
continuo, a comunicagdo ¢ a tomada de decisdes, agdo-aprendizagem e a redefinicdo das
relacdes de poder.

Ao buscar oportunidades no mercado, os profissionais costumam investigar a

reputacdo das empresas. Portanto, para atrair e reter talentos, as organizagdes precisam se
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tornar genuinamente um Otimo lugar para se trabalhar, valorizando seus colaboradores e

oferecendo um ambiente propicio para o crescimento ¢ o desenvolvimento profissional.

2.3 Meritocracia: Reconhecimento por Resultados

Conforme destacado por Gaulejac (2014, p. 09), o objetivo central da meritocracia nas
organizagdes ¢ reconhecer os colaboradores com base em seus méritos e recompensa-los
através de duas acdes fundamentais. Essas medidas visam promover uma maior integra¢do por
parte dos colaboradores, fazendo com que se sintam pecas fundamentais no processo de
crescimento corporativo, o que resulta em beneficios tanto para a empresa quanto para o
proprio individuo.

Como resultado direto dessa abordagem meritocracia, tanto a organizacdo quanto os
individuos envolvidos experimentam um crescimento significativo. Os colaboradores tém a
possibilidade de avangar em suas carreiras e alcangar um maior sucesso profissional, enquanto
a empresa se beneficia do desempenho elevado desses talentos, impulsionando seu proprio
progresso € sucesso no mercado. Assim, a meritocracia proporciona uma relagdo de
reciprocidade, em que o reconhecimento e as oportunidades oferecidas pela empresa
impulsionam o crescimento e a ascensdo tanto do colaborador quanto da organizagdo como
um todo.

A meritocracia € uma estratégia de recursos humanos que visa alinhar os
colaboradores aos objetivos da empresa, proporcionando um ambiente de trabalho em que
todos trabalham em conjunto, com um tUnico foco e objetivo. Essa abordagem beneficia tanto
os colaboradores quanto a organizagdo, gerando resultados positivos para ambas as partes.
(BARBOSA, 2006, p. 10).

Essa clareza de direcionamento cria um ambiente de trabalho estimulante, no qual os
colaboradores sentem-se motivados a se superar e a buscar o aprimoramento continuo de suas
competéncias. Saber que existe um plano definido e que suas realiza¢des serdo reconhecidas
com base em seus méritos ¢ um grande atrativo para os profissionais, impulsionando seu
engajamento e comprometimento com os objetivos da empresa.

Dessa forma, a meritocracia atua como uma ferramenta que promove a motivagao
intrinseca dos colaboradores, incentivando-os a se envolverem ativamente no alcance das
metas organizacionais. Ao alinhar os interesses individuais aos objetivos da companhia, essa
abordagem cria uma sinergia positiva, em que os esforcos individuais se somam e contribuem

para o sucesso coletivo.
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Existem diversas formas de planos de remuneragdo vinculados ao desempenho, e ao
analisa-los, ¢ importante considerar alguns aspectos relevantes. Um deles € o nivel em que o
desempenho sera avaliado, ou seja, se o foco serd no desempenho individual ou no
desempenho do grupo, o que afetard o aumento da remunera¢do. Além disso, € preciso
considerar se a remuneragdo por mérito resultara em um aumento da base salarial dos
funcionarios. (LINHART, 2014).

Hé também os planos de participagdo nos lucros ou prémios, que ndo implicam em um
aumento da base salarial, mas devem ser conquistados pelos funcionarios, individualmente ou
em equipe. Esses tipos de planos podem ser aplicados em comissdes sobre vendas, incentivos
por resultados ou programas de participagdo nos lucros.

Em suma, a variedade de planos de remuneragdo relacionados ao desempenho é ampla
e apresenta diferentes consideragdes. E necessario definir qual nivel de desempenho sera
avaliado, se o enfoque serd individual ou em grupo, e se a remuneracdo por mérito resultara
em um aumento da base salarial. Além disso, os planos de participacdo nos lucros ou prémios
proporcionam incentivos extras aos funciondrios, mas ndo influenciam diretamente na base
salarial. A escolha do plano mais adequado dependerd das necessidades e objetivos da
empresa, bem como das politicas de remuneracao adotadas.

Dentro das empresas, a meritocracia desempenha um papel importante na
diferenciag¢do entre os colaboradores, contribuindo para a valorizacdo do profissional e sua
progressao dentro da organiza¢do. A meritocracia ¢ um critério fundamental no contexto
organizacional, promovendo o bem-estar comum e o desenvolvimento social, pois
proporciona oportunidades para que os colaboradores alcancem o seu potencial.

No entanto, para buscar os méritos ¢ necessario estar disposto a correr riscos ¢ assumir
responsabilidades. E preciso enfrentar os desafios ¢ estar preparado para entregar resultados
melhores. Como afirmou Meneghetti (2019, p. 13). "vocés tém a estrada mais bela do mundo,
aquela que todos sempre buscaram. O problema € que essa estrada esta dentro de nos, ndo esta
fora". Portanto, ¢ necessario aplicar essa forga interna no dia a dia, a fim de colher os frutos
profissionais por meio dos esfor¢os dedicados.

Em resumo, aplicar a for¢a interna no dia a dia significa reconhecer que temos o poder
de moldar nossa trajetoria profissional. Ao desenvolver o autoconhecimento, investir em
autodesenvolvimento, encontrar motivagdo intrinseca e assumir a responsabilidade por nossa
carreira, estamos mais propensos a colher os frutos profissionais dos esfor¢os dedicados. Essa
abordagem nos permite ser mais resilientes, adaptdveis e¢ comprometidos com nosso

crescimento € sucesso
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Dessa forma, a meritocracia incentiva os profissionais a buscar qualificacdo e
desenvolvimento, além de despertar uma ambicao natural de crescimento. Ao premiar o
mérito, a organizacdo reconhece e valoriza aqueles que se destacam, incentivando a busca

continua pela exceléncia.

3 PIONERISMO DA MERITOCRACIA

A Avaliagao de Desempenho ndo deve ser vista apenas como um simples formulario
para medir o progresso dos negdcios e o desempenho individual dentro das organizacdes. Em
vez disso, deve ser encarada como um processo de gestdo do desempenho que busca enfatizar
a concessao de mérito no ambiente organizacional, superando a abordagem precaria que pode
existir.

A Avaliacao de Desempenho desempenha um papel crucial na gestdo do desempenho,
fornecendo uma estrutura para identificar, medir e desenvolver as habilidades e competéncias
dos colaboradores. Em vez de apenas avaliar o desempenho passado, o foco esta em utilizar
essa avaliagdo como uma oportunidade para reconhecer e recompensar o mérito dos
individuos.

Ao adotar uma abordagem mais abrangente e estratégica, a Avaliacdo de Desempenho
se torna um processo que contribui para o crescimento e desenvolvimento dos colaboradores,
além de promover um ambiente de trabalho motivador. Com uma €énfase maior na concessao
do mérito, as organizacdes podem valorizar e recompensar os esforgos e resultados alcangados
pelos colaboradores, incentivando assim um desempenho superior e impulsionando o sucesso

geral da empresa.

3.1 Administragdo e Desempenho Humano

O fator humano desempenha um papel fundamental nesse contexto, sendo a forca
motriz por tras da realizacio dos objetivos empresariais. E essencial que a forca de trabalho
esteja cada vez mais qualificada para enfrentar desafios, assumir responsabilidades, lidar com
riscos € se adaptar as mudancgas de forma agil. Esse ¢ um grande desafio para as empresas,
pois requer o desenvolvimento continuo da qualificacdo e potencial dos colaboradores,
visando alcangar um alto desempenho, aceitar maiores responsabilidades e se comprometer

com os resultados desejados. (WOOD JR, 2014).



22

Nesse sentido, as empresas precisam criar condi¢des favordveis para promover a
inovacao, aprimorar a qualidade, facilitar o intercambio de informagdes internamente e com o
mercado, e fortalecer o relacionamento com os clientes. Para isso, ¢ necessario investir no
desenvolvimento dos colaboradores, proporcionando oportunidades de aprendizado e
crescimento, incentivando a busca por conhecimento ¢ habilidades relevantes para o ambiente
de trabalho em constante evolugao.

Ao desenvolver a qualificagdo e o potencial dos colaboradores, as empresas criam uma
base solida para alcangar resultados superiores, impulsionar a produtividade e promover a
exceléncia em suas operagdes. Além disso, ao valorizar o fator humano, as organizagdes
demonstram seu compromisso com o crescimento € o sucesso de seus colaboradores,
promovendo um ambiente de trabalho positivo e estimulante.

De acordo com Helal e Rocha (2011, p. 14), ¢ de extrema importincia manter uma
preocupagdo constante com o desempenho humano e buscar formas de torna-lo mais eficaz na
obtencdo de resultados, visando aumentar a produtividade e alcangar um retorno rentavel,
além de promover a participagdo no sucesso do negocio. Nesse sentido, as diretrizes para a
formulagdo e implementagdo do processo de Avaliacdo de Desempenho sdo baseadas na
percepgao e no reconhecimento do papel crucial do desempenho humano como impulsionador
do sucesso da empresa.

Compreende-se que o desempenho dos colaboradores ¢ um fator determinante para o
éxito organizacional. Ao avaliar e reconhecer o desempenho dos individuos, a empresa busca
identificar pontos fortes, areas de melhoria e potenciais talentos, a fim de direcionar esforcos
para maximizar o desempenho individual e coletivo. Essa abordagem permite estabelecer
metas claras, oferecer suporte adequado e promover o desenvolvimento continuo dos
colaboradores, visando atingir os objetivos estratégicos da organizagao.

A Avaliacdo de Desempenho, quando bem estruturada e implementada, proporciona
uma visdo holistica do desempenho humano, permitindo a identificagdo de lacunas de
competéncias, necessidades de treinamento e agdes corretivas. Além disso, ela desempenha
um papel fundamental na criagdo de um ambiente de trabalho favoravel, baseado no
reconhecimento e na valorizagao dos esfor¢os individuais e coletivos.

No entanto, sdo as pessoas que impulsionam as mudangas € mantém a empresa em
constante evolugdo. Isso significa que o sucesso da organizagdo depende fundamental e
irremediavelmente da competéncia, da capacidade inovadora e do desempenho positivo de sua
equipe de trabalho. Alves (2014) enfatiza que a Avaliagdo de Desempenho ¢ um método que

busca estabelecer um contrato continuo com os colaboradores, definindo os resultados
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desejados pela organizacdo, acompanhando as metas estabelecidas, ajustando as diregdes,
quando necessario, e avaliando os resultados alcangados.

E importante ressaltar que a Avaliagio de Desempenho nio se limita apenas a avaliar o
desempenho passado, mas também a estabelecer metas e objetivos futuros, buscando o
aprimoramento continuo ¢ o alinhamento com as estratégias da organizacdo. E um
instrumento que promove a transparéncia, a responsabilizagdo e a motivacdo dos
colaboradores, ao fornecer direcionamento claro e reconhecimento pelos resultados

alcanc¢ados.

3.2 Visdo e Missao da Avaliagao de Desempenho

Considerando a importancia do papel da Avaliagdo de Desempenho no sucesso da
organizacdo, ¢ fundamental estabelecer uma missao que reflita a sua razdo de existir e uma
visdo que defina o futuro almejado por esse processo. Dessa forma, busca-se integrar a
avaliacdo de desempenho com as expectativas do negdcio, garantindo que as acdes da gestao
do desempenho e da gestdo do negocio estejam alinhadas na busca por resultados, destaca
que, quando essas duas areas trabalham em conjunto, suas agdes sdo direcionadas para a
conquista de objetivos comuns. (SILVA, 2013).

A visdo da Avaliagdo de Desempenho ¢ se tornar um processo de referéncia na gestdo
de pessoas, reconhecido pela sua eficacia na promogdo do desenvolvimento profissional e no
alcance de resultados superiores. Por meio de uma abordagem inovadora, alinhada as
melhores préaticas do mercado, busca-se garantir que a avaliagdo de desempenho seja um
instrumento estratégico, capaz de impulsionar a motivagdo, 0 engajamento ¢ O Sucesso
individual e coletivo dos colaboradores.

Segundo Lacombe (2013, p. 14), o gerenciamento do desempenho e a administracdo
do negdcio estdo intrinsecamente ligados. Nao € possivel separar essas duas dimensdes, pois o
sucesso do negocio depende do adequado gerenciamento do desempenho. Com base nessa
premissa, a missao da avaliacao de desempenho € capacitar as pessoas para que alcancem um
desempenho excelente na organizagdo, contribuindo para o cumprimento dos objetivos
econdmicos e sociais.

A visdao da avaliagdo de desempenho consiste em realizar um acompanhamento
sistematico e periddico do desempenho individual e em equipe. Esse acompanhamento visa
identificar eventuais desvios em relacdo aos objetivos estabelecidos e corrigi-los de forma agil

e eficiente. Dessa forma, a visdo € garantir que a avaliacdo de desempenho seja um processo
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continuo, que permita a identificacdo de gaps e a implementacao de acdes corretivas de forma

oportuna.

3.3 Desempenho e Mérito

O desempenho ¢ o instrumento de acompanhamento continuo que fornece informacgdes
cruciais para identificar e corrigir irregularidades, bem como prevenir problemas futuros.
Como resultado, as informagdes geradas no processo de avaliagdo de desempenho sdo
utilizadas pela geréncia para analise e tomada de decisdes, ndo ficando a cargo exclusivo da
area de Recursos Humanos (BETTI, 2015).

A afirmacdo de Betti (2015) destaca a importancia do desempenho como instrumento
de acompanhamento continuo e ressalta que as informagdes geradas no processo de avaliagdo
de desempenho sdo utilizadas pela geréncia para andlise e tomada de decisdes, ndo sendo
exclusiva da area de Recursos Humanos. Vamos justificar essa afirmag¢ao considerando os
seguintes pontos:

Identificacdo e corre¢do de irregularidades: A avaliacdo de desempenho fornece uma
visao clara do desempenho individual e coletivo dos colaboradores. Com base nessas
informagdes, a geréncia pode identificar irregularidades, como baixo desempenho, lacunas de
habilidades ou comportamentos inadequados. Essa identificacdo permite tomar medidas
corretivas, como fornecer treinamento adicional, oferecer suporte ou tomar acgdes
disciplinares, se necessario.

Prevencao de problemas futuros: Além de corrigir problemas existentes, a avaliacao de
desempenho também auxilia na prevengdo de problemas futuros. Ao analisar o desempenho
passado, a geréncia pode identificar tendéncias e padrdoes que podem levar a problemas
futuros. Com base nessas informacdes, podem ser implementadas estratégias proativas, como
desenvolvimento de habilidades, realocacdo de recursos ou revisdo de politicas e processos, a
fim de evitar problemas antes mesmo de ocorrerem.

De acordo com Linhart (2014), a relagao entre a Politica de Mérito e os Planos de
Cargos e Salarios esta enraizada na concepgao tradicional das empresas. No atual contexto
capitalista, onde a relagdo entre custo e beneficio é uma preocupacao constante, a implantacao
de um plano de cargos e saldrios frequentemente estd acompanhada da implementacdo de um
sistema de avaliagdo de desempenho, estabelecendo uma conexao irreversivel entre ambos os

elementos.



25

4 METODOLOGIA
4.1 Tipo De Estudo

Neste estudo foi desenvolvida uma anélise direcionada a uma abordagem
bibliografica, visando relatar os aspectos relevantes sobre o tema em questdo, através de
diversas fontes de pesquisa, como: livros, artigos, revistas, dentre outros. Em seguida, foi
realizada um estudo de caso junto a uma agéncia bancaria situada em Parauapebas-PA, para
extrair os dados necessarios e assim satisfazer o objetivo principal do trabalho, que ¢ analisar
a Gestdo da Meritocracia e sua aplicabilidade em uma agéncia bancaria. Sendo assim os
procedimentos metodoldgicos tratam-se do momento em que o pesquisador apontar o método
que melhor ira alcangar o escopo do trabalho, fazendo uso das tipologias da pesquisa, o
universo € a populagdo amostral pesquisada, identificando os instrumentos de coleta e, por
fim, evidenciando como foi feita a andlise e o tratamento dos dados coletados, que serdo
detalhados no decorrer deste capitulo.

Com relagdo ao tipo da pesquisa que foi estudo de caso em uma agéncia bancaria ¢
quanto aos fins ou objetivos, essa se caracteriza como descritiva, ja que conforme Demo
(2009), na pesquisa descritiva se observa, registra, analisa, classifica e interpreta os fatos sem
que o pesquisador lhes faca qualquer interferéncia. Severino (2007) complementa ressaltando
que, esse tipo de pesquisa tem como objetivo principal a descrigdo das caracteristicas de
determinada populagdo ou fendmeno ou estabelecimento de relagdes entre variaveis dispostas
no estudo. Engloba também uma pesquisa bibliografica e de campo; esta tltima apresenta um
contato direto com o fenomeno de estudo; e exploratoria que segundo Gil (2011), busca
conhecer com maior profundidade o assunto de modo a tornd-lo mais claro ou construir
questdes importantes para a condugdo da pesquisa, pois analisou a gestdo de Meritocracia em
uma empresa de grande porte, a partir das ferramentas e instrumentos utilizados pela mesma.
Ja que a pesquisa tem como objeto de estudo a Gestdo da Meritocracia fez uso de uma
abordagem qualitativa, que expressa ou determina a qualidade e para Goldenberg (2009),
pode ser caracterizada como a tentativa de uma compreensdo detalhada dos significados e
caracteristicas situacionais apresentados pelos pesquisados, em lugar da producao de medidas

quantitativas de caracteristicas ou comportamentos.
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4.2 Instrumento de coleta e tratamento dos dados

O instrumento utilizado para coletar os dados desta pesquisa foi um questionario
relacionado a Gestdo da Meritocracia. Na técnica do questionario o informante escreve ou
responde por escrito a um elenco de questdes cuidadosamente elaboradas, com a finalidade de
obter de maneira ordenada, informacdes sobre os elementos que interferem em uma
investigacdo, em relagdo a uma populacdo ou amostra determinada. (DEMO, 2009).

Os questionarios foram aplicados aos colaboradores para verificar a opinido deles
quanto ao plano de Meritocracia. Logo, o questionario utilizado neste trabalho foi composto
de questdes fechadas e abertas. As questdes fechadas apresentaram ao respondente
alternativas de resposta para que fosse escolhida a que melhor representa sua situagdo ou
ponto de vista. J& as questOes abertas oferecem a vantagem de ndo forcar o respondente a
enquadrar sua percep¢do em alternativas preestabelecidas. O tratamento dos dados sera
efetuado através de medidas estatisticas simples e¢ da andlise de contetido, seguindo os

preceitos de Severino (2007).

4.3 Campo Empirico

Este estudo teve como campo de pesquisa uma agéncia bancaria na cidade de
Parauapebas-PA, que utiliza a Meritocracia em sua gestio. A agéncia bancaria é do
Banco do Brasil, e que tem como principais objetivos fazer com que os seus colaboradores:
atuem segundo valores e objetivos comuns com ética; fagam as coisas acontecerem; sirvam
tanto os clientes como os revendedores com produtos e/ou servicos com alta qualidade,
fazendo a diferenca; ¢ que atuem como verdadeiros lideres. Essa organizagdo tem como
missdo oferecer ao mercado as melhores marcas, produtos e servigos que gerem a criagdo de
lagos fortes e duradouros com todos os consumidores. J& que a missdo € a razdo de ser ou
existir do negdcio, a visdao esta relacionada com o futuro, ou seja, onde a organizagao quer
chegar. Ela pretende ser cada dia melhor. Isto significa: ser reconhecido entre os clientes
como o seu melhor parceiro; ter as melhores pessoas e gente mais comprometida no ambiente
de trabalho; construir uma cultura forte e Uinica; significa também ter coragem de ir em frente
e liderar as mudancas necessarias para realizar o sonho. Na concepgdo desta, os valores dela
sdo principios de conduta dos quais ndo se pode desviar e que permanecerdo inalterdveis ao
longo do tempo, 0 mesmo acontece com sua missdo. E que sdo os seguintes: consumidores em

primeiro lugar (sdo a razdo de tudo); seus colaboradores fazem a diferenga (atrai, desenvolve e
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mantém os talentos); fazem as coisas acontecerem; atuam como lideres (lideram pelo exemplo

pessoal, vencendo com ética).

4.4 Universo e Amostra

O universo desta pesquisa foi constituido de todos os colaboradores que compdem o
quadro da agéncia, que sdo no total 20 pessoas. A amostragem para Gil (2008), pode ser
classificada em dois grupos: a primeira ¢ a amostragem probabilistica que ¢ rigorosamente
cientifica; a segunda ¢ a amostragem ndo-probabilistica que ndo apresenta fundamentagdo
matematica ou estatistica, dependendo unicamente de critérios do pesquisador, seus tipos mais
usados sdo: amostra por acessibilidade, por tipicidade e por cotas. Conforme Goldenberg
(2009), a amostra probabilista ¢ aquela através do quais todos os elementos de uma populacao
tém oportunidade de fazer parte. Sdo classificadas em: amostra aleatéria simples, amostra por
grupos, amostra por extratos. Ja as amostras ndo-probabilisticas tém qualidade desigual ¢ a
generalizagdo das conclusdes mostra-se delicada, por se tornar impossivel medir o erro de
amostragem. Neste estudo, a amostra foi composta por 10 colaboradores (aproximadamente
50% da populagdo), dos diversos setores da agéncia, escolhidos conforme o acesso do

pesquisador, E, portanto, classificada como nao-probabilistica e por acessibilidade.
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5 RESULTADOS

Os dados desta pesquisa foram coletados através da aplicacdo de 10 questiondrios,
compostos por 7 questdes fechadas, e destinadas a investigar os indicadores do modelo de
reconhecimento, seus beneficios e a opinido dos colaboradores quanto a estes. Os dados
receberam tratamento tanto quantitativo como qualitativo. Em principio, o método
quantitativo, representa a intengdo de garantir a precisdo dos resultados, e evitar distor¢des de
analise e interpretacdo, possibilitando, consequentemente uma margem de seguranga quanto
as inferéncias. Deste modo, as questdes fechadas do questionario referentes aos indicadores
do modelo de reconhecimento indicadores do modelo de reconhecimento, seus beneficios e a
opinido dos colaboradores quanto a estes, foram analisados através de estatistica meramente

descritiva e seus resultados apresentados em graficos com valores percentuais simples.

Grifico 01: Opinido sobre o Modelo de Reconhecimento.

Opiniao sobre o Modelo de Reconhecimento

= Sim = Ndao

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com o grafico 01, a maioria dos colaboradores da organizagdo, ou seja 60%
(n° = 6) afirmaram que, realmente, ocorre reconhecimento através da Meritocracia. Enquanto
40% (n° = 4) afirmaram que ndo héd reconhecimento algum. Reconhecer os colaboradores
através dos seus méritos e proporcionar beneficios a partir de duas agdes ¢ o objetivo da

implantagdo de meritocracia nos processos de reconhecimento na agéncia, segundo Macedo
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(2003). Deste modo garantindo maior integragdo por parte desses, que se sentem importantes
e satisfeitos, levando-os a resultados diretos na ascensdo profissional. E ¢é este reconhecimento
de fazer algo a mais pela agéncia, que a diferencia das demais e garanti que os colaboradores

atingirdo as metas estabelecidas, tornando a organiza¢do mais competitiva.

Grafico 02: Indicadores de Modelo de Reconhecimento.

Indicadores de Modelo de Reconhecimento
30%

50% ‘ .90%
60% "
80%

70%
= Desempenho Individual, produtividade e desempenho em equipe

= Metas alcancadas e relacionamento com os clientes

Pontualidade, inovacio no processo de trabalho e aquisicio de novas
habilidades

= Qualidade das tarefas executadas e aquisicio de novas competéncias

Fonte: Dados da pesquisa.

No grafico 02, percebemos que os indicadores utilizados para reconhecer seus
colaboradores na organizacdo, sao 90% (n° = 9) desempenho individual — produtividade e
desempenho em equipe; 80% (n° = 8) dos colaboradores dizem tratar-se das metas alcancadas
e relacionamento com os clientes; 70% (n° = 7) opinam por pontualidade, inovacdo no
processo de trabalho e aquisicdo de novas habilidades; 60% (n° = 6) elegem qualidade das
tarefas executadas e aquisi¢cdo de novas competéncias; 50% (n° = 5) optam por presteza. E
apenas 30% (n° = 3) dos colaboradores acham que assiduidade influéncia no modelo. Tais
indicadores tem a finalidade de julgar com probidade a performance dos colaboradores, com
intuito de promover e desenvolver o capital intelectual, acarretando no reconhecimento
emocional ¢ financeiro. Também sdo utilizadas agdes como comunicagdo clara; adotar uma

avaliagdo de desempenho eficiente; basear o feedback individual em fatos e numeros; ¢
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garantir que o recrutamento interno funcione. E a unidade de todos os indicadores citados
tendem a tornar as empresas modelos de uma gestdo de pessoa mais meritocratica e os

colaboradores mais satisfeitos (ALVES, 2014).

Grifico 03: Opinido sobre o Modelo de Reconhecimento utilizado.

Opinido sobre o Modelo de Reconhecimento

0,00%

0,
20,00% 20,00%

20,00%
40,00%

m Concordo Totalmente  m Discordo Totalmente Concordo  m Indiferente = Discordo

Fonte: Dados da pesquisa.

Destacamos no grafico 03, que 20% (n° = 2) dos colaboradores discordam e 20% (n° =
2) discordam totalmente que a agéncia possua um modelo de gestdo de meritocracia; 40% (n°
= 4) sdo indiferentes quanto a este modelo. E, 20% (n° = 2), concordam que a agéncia aplica
meritocracia. Meritocracia vém se tornando a pega-chave principalmente na escolha de uma
empresa para se trabalhar. E ¢ essa questdo que vem fazendo grandes empresas investir
fortemente na 4rea de Recursos Humanos para implantar um modelo de gestdo através do
merecimento. O mérito esta relacionado a unidade da inteligéncia mais o esforco. E ¢ ele
quem mobiliza as pessoas diante das faixas salariais (FARIA, 2015).

A afirmagdo de que a meritocracia vem se tornando uma peca-chave na escolha de
uma empresa para se trabalhar ¢ um ponto relevante. Muitos profissionais buscam
oportunidades de crescimento e desenvolvimento com base em seu desempenho e mérito, o
que pode contribuir para o engajamento e motivacao dos colaboradores. Essa percepcao tem
levado grandes empresas a investir fortemente na area de Recursos Humanos para
implementar modelos de gestdo baseados no mérito. Esses modelos buscam recompensar e
reconhecer os colaboradores que se destacam, proporcionando um ambiente mais competitivo

e estimulante.
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Grafico 04: Beneficios da Meritocracia.

Beneficios da Meritocracia

= Sentem-se Indiferentes quanto aos beneficios
® Concordam que ha beneficios
= Discordam que haja beneficios

= Discordam totalmente que haja beneficios

Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 04 revela que 50% (n° = 5) dos colaboradores sentem-se indiferentes quanto
aos beneficios que a meritocracia pode proporcionar; 30% (n° = 3) concordam que ha um
beneficiada nesta gestdo; 10% (n° = 1) discordam e 10% (n° = 1) discordam totalmente que
haja beneficios para eles em relacdo a gestdo meritocratica. A gestdo da meritocracia além de
proporcionar reconhecimento emocional e financeiro, pode beneficiar os colaboradores que
possuem alto desempenho com a sua retengdo na agéncia. Para Wood Jr (2014) esta ¢ a
preocupacdo tanto da area de recursos humanos como dos proprios colaboradores, pois na era
competitiva em que vivemos ha uma grande busca pela qualidade dos talentos. E sdo os
talentos que muitas vezes possuem voz ativa dentro da empresa, por isso Lacombe (2013)
acredita que os talentos descobriram que possuem arbitrio e que remunera¢do pode ser uma
questdo a ser discutida; onde ambas das partes colaboradores e agéncia sejam beneficiados.

A afirmagdo de que a gestdo da meritocracia pode proporcionar reconhecimento
emocional e financeiro ¢ relevante. A meritocracia tem o potencial de recompensar ¢ valorizar
os colaboradores que se destacam, seja por meio de incentivos financeiros, promogdes ou

reconhecimento publico. Esses beneficios podem contribuir para aumentar a motivagdo e o
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engajamento dos colaboradores, além de promover um ambiente de trabalho competitivo e
estimulante. Além disso, a gestdo da meritocracia pode influenciar na retencdo dos
colaboradores de alto desempenho. Quando os colaboradores percebem que seu trabalho duro
e resultados sdo reconhecidos e recompensados, eles tendem a sentir-se valorizados e mais
propensos a permanecerem na agéncia.

No entanto, ¢ importante que a gestdo da meritocracia seja implementada de forma
justa e transparente, para evitar sentimentos de injustica ou desmotivacdo entre os
colaboradores. Os critérios de avaliacdo devem ser claros ¢ comunicados de maneira eficaz,
garantindo que todos os colaboradores tenham as mesmas oportunidades de competir com

base no mérito.

Grifico 05: Metas negociadas e transparentes.

Metas negociadas e transparentes

m Indiferentes = Ha consenso e uma diafaneidade = Discordam totalmente

Fonte: Dados da pesquisa.

Nas informacgdes apresentadas no grafico 05, 60% (n° = 6) dos colaboradores dizem
ser indiferentes quanto a negociagdo e transparéncia das metas estabelecidas; 30% (n° = 3)
concordam que ha um consenso e uma diafaneidade no processo de estabelecer metas entre
colaboradores ¢ gestores. Apenas 10% (n° = 1) discordam totalmente. As pessoas sdo a forca
vital para a realizacdo dos objetivos empresariais. Assim, as organizacdes almejam cada vez

mais qualificacdo para ostentar desafios, responsabilidades, riscos e estd aberto as mudangas.
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Marques (2012) ressalva que Avaliacdo de Desempenho é uma pratica que propende,
continuamente, estabelecer um convénio com os colaboradores referente aos resultados
aspirados pela organizacdo, acompanhar as metas propostas, corrigir as diregdes, quando

necessario, e avaliar os resultados alcancados.

Grifico 06: Habilidades e Conhecimentos Individuais e Grupais.

Habilidades e Conhecimento Individuais e Grupais

m Indiferentes = Ha consenso e uma diafaneidade = Discordam totalmente

Fonte: Dados da pesquisa.

O grafico 06, ressalta que 60% (n° = 6) dos colaboradores sdo indiferentes quanto ao
processo de contemplar através da meritocracia, as habilidades e conhecimentos (individual e
em grupo) adquiridos. 20% (n® = 2) concordam que hd um reconhecimento por meio destes
elementos. E apenas 10% (n° = 1) discordam e¢ 10% (n° = 1) discordam totalmente que as
habilidades e conhecimentos individuais e grupais sdao contemplados no modelo de
meritocracia. O método de reconhecer e remunerar através do desempenho baseia-se numa
comparagdo recursiva entre os objetivos estabelecidos para cada colaborador e os objetivos
efetivamente alcancados. Para Marras (2011) as conclusdes a respeito dos resultados,
permitem a identificacdo dos pontos a fortes e a desenvolver dos colaboradores, bem como as
solugdes necessarias a serem tomadas. E este €, sobretudo um método pratico, embora seu
funcionamento dependa das ac¢des e dos pontos de vista do gestor referente a avaliagdo do
desempenho.

Esses resultados destacam a importancia de uma andlise mais aprofundada do sistema

de meritocracia na organizacdo. E essencial investigar e abordar as preocupagdes levantadas
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pelos colaboradores que discordam ou discordam totalmente do reconhecimento das
habilidades e conhecimentos individuais e grupais. Isso pode envolver revisdes nas praticas de
avaliacdo, transparéncia na comunicacdo dos critérios de promocdo e desenvolvimento de
mecanismos para garantir que o processo de meritocracia seja justo e equitativo para todos os

colaboradores.

Grafico 07: Ascensio Profissional.

Ascensao Profissional

m Concordam com as regras = Indiferentes = Discordam totalmente

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme indicado no grafico 07, o nivel de satisfagdo dos colaboradores desta
agéncia em relagdo as regras adotadas para fazé-los progredir na carreira ¢ bom, pois 50% (n°
= 5) dos pesquisados afirmaram concordar com as regras. 30% (n° = 3) sentem-se indiferente
em relacdo a mesma. Apenas 10% (n°® = 1) discordam totalmente que as regras adotadas fazem
progredir na carreira. A unido entre grandes saldrios e niveis hierarquicos altos esta
diretamente relacionada as questdes de aprendizagem e reconhecimento. Pois estes sdo fatores
que geram resultados mensuraveis e perceptiveis pelo mercado, que se dispdoe a apostar em
competéncias essenciais que agreguem valor ao processo de superacdo que ambos,
colaboradores e organizacdo estdo submetidos. E a meritocracia vem com um papel
protagonista de garantir que haja a ascensdo profissional, levando a rela¢do de aprendizagem

citada acima e através do merecimento (FARIA, 2015).
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6 DISCUSSAO

Atualmente, muitas organizagdes estdo se conscientizando que para manter e
aprimorar os resultados de seus produtos e servigos € necessario investir continuamente na sua
propria esséncia: o ser humano. A empresa que pensa numa forma de remuneragdo que leva
em consideracdo o mérito (desempenho de seus colaboradores) tem grande probabilidade de
gerar uma organiza¢ao mais humanizada e competitiva, onde as pessoas sintam-se valorizadas
e, com isto, dispostas a contribuir para o alcance dos objetivos organizacionais. (BAUER,
2013).

A gestdo da meritocracia em uma organizacdo apresenta clara orientagdo para o
aumento da lucratividade de ambas das partes organizacao e colaborador. Uma vez que esta
nao depende apenas de recursos materiais como métodos e processo, mas principalmente dos
recursos humanos. Nao ha, porém um consenso entre os estudiosos deste tema sobre o que ¢ a
gestdo da meritocracia, uns a associam a saldrios recompensadores; um novo método de
avaliacdo de desempenho, outros a beneficios de se manter na empresa; a necessidade de
seguranca na piramide de Maslow; e elemento motivacional. (LACOMBE, 2013).

Acreditamos ser de fato, diversas variaveis responsaveis pela gestdo meritocratica.
Neste estudo, porém resolvemos estudar trés aspectos que percebemos ser muito valorizado
nas organizacdes: o modelo de gestdo, a aplicabilidade e os indicadores utilizados. A analise
dos dados desta pesquisa, coletados junto aos colaboradores da agéncia bancéria, em relagao
ao modelo de gestdo nos permite concluir que a agéncia aplica meritocracia, uma vez que a
maioria dos colaboradores (60%) afirmaram ser reconhecidos pelo merecimento e, (40%)
consideram ndo haver nenhum reconhecimento. (MARQUES, 2012).

De acordo com Faria (2015) o colaborador tem que ter a oportunidade de satisfazer as
necessidades de utilizagdo de sua habilidade e conhecimentos, desenvolver sua autonomia,
autocontrole, bem como informagdes quanto ao seu desempenho. Ha de se ressaltar, porém,
que (60%) dos colaboradores dizem que o reconhecimento aplicando meritocracia tem
periodicidade mensal, sendo gerenciado pela area de Recursos Humanos e utiliza um padrao.

Esperamos que o diagnostico obtido através desse estudo permita, ndo apenas a
organizagdo estudada, mas a outras que percebam a importancia do tema aqui abordado, a
identificar e buscar solug¢des para os fatores que afetam o desempenho dos colaboradores ¢ os

resultados da organizagao.
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7 CONCLUSAO

Na conclusdo, serd demonstrado quanto ¢ importante para a agéncia e o trabalhador
acdes voltadas ao merecimento dos individuos no ambiente de trabalho. No segundo capitulo
destacaremos algumas questdes relativas a definigdo e aspectos relevantes ao modelo de
gestdo da meritocracia, a gestdo considerada uma ferramenta que retém e gera talentos € os
reconhece pelos seus resultados, utilizando a ética para manter os colaboradores motivados no
desenvolvimento do trabalho.

No terceiro capitulo faremos uma ressalva aos pontos como a atuacdo da Avaliagdo de
Desempenho como um processo de gestdio do desempenho para medir o nivel de
desenvolvimento dos negocios e das pessoas dentro das organizagdes. No quarto capitulo
iniciaremos os fundamentos da teoria, focalizando a caracteristica da pesquisa,
problematizagao e os objetivos nos quais sdo contemplados na analise dos dados da pesquisa.

No quinto capitulo trataremos do resultado da pesquisa indicando a meritocracia
utilizada em uma agéncia bancaria. Nas consideracdes finais, colocaremos um realce das
principais conclusdes da pesquisa, as quais nos mostram tendem mostrar que a base da
meritocracia € o reconhecimento pelos resultados que os colaboradores fazem pela
organizagao.

Meritocracia vem se tornando pré-requisito na escolha de uma organizagdo para se
trabalhar, e as organizagdes observando isto vem investindo fortemente na area de Recursos
Humanos para implantar um modelo de gestdo através do merecimento. Em relagdo a
aplicabilidade do modelo citado anteriormente, a implantagdo da meritocracia requer uma
cultura organizacional, onde o desempenho humano receba atengdo especial pela area de RH.
Isto implica que os gestores devem ter uma comunicagdo clara com um feedback individual
mostrando os fatos e os numeros, e uma avaliacao de desempenho eficiente.

Por conseguinte, os mesmos devem propiciar um clima de mutua confianca e de
reciprocidade de modo que ndo venha a prejudicar o relacionamento entre as pessoas. Assim,
uma gestdo meritocratica nao deve visar somente a beneficios para empresa, mas também
para os colaboradores. Deste modo, cabe ressaltarmos que a meritocracia produz oportunidade
de desenvolver habilidades e competéncias, satisfagdo aos colaboradores, reconhecimento
pelo trabalho realizado e aproveitamento de acordo com suas potencialidades.

Quanto aos indicadores utilizados para reconhecer através do mérito, destacamos que
as organizagdes para alcangarem os seus resultados, estipulam objetivos e metas. E, para tais

os colaboradores precisam de competéncias necessarias para esta realizagdo e como
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meritocracia visa o reconhecimento pelo seu trabalho realizado, fatores como: desempenho
individual — produtividade; desempenho em equipe; metas alcangadas; relacionamentos com
os clientes; pontualidade; aquisi¢do de novas habilidades; inova¢do no processo de trabalho;
qualidade das tarefas executadas; aquisi¢do de novas competéncias; presteza e assiduidade,
sdo utilizados para medir o nivel de merecimento.

A base da meritocracia, segundo a conclusao geral desta andlise, € o reconhecimento
pelo algo a mais que o colaborador faz pela organizagdo. Durante a realizagdo deste estudo de
caso sentimos uma grande deficiéncia de estudos sobre meritocracia. Sugerimos que outras
pesquisas sobre o mesmo tema sejam realizadas, talvez enfocando os aspectos qualitativos,
para eximir qualquer divida que possa surgir em uma pesquisa que tenha como maior peso a

analise quantitativa.
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APENDICE: Questionario Aplicado

01- A empresa utiliza algum modelo de gestao de reconhecimento?
() Sim.

() Nao.

02- Assinale os indicadores utilizados no modelo de reconhecimento da empresa:
() desempenho individual ?

produtividade

() desempenho em equipe

() assiduidade

() pontualidade

() qualidade das tarefas executadas

() metas alcangadas

() relacionamento com os clientes

() inovagao no processo de trabalho

() presteza

() aquisi¢do de novas habilidades

() aquisi¢do de novas competéncias

() outros.
Quais

03- Na sua opinido, a empresa aplica o modelo de Meritocracia?
a) () Concordo Totalmente

b) () Discordo Totalmente

¢) () Concordo

d) () indiferente

e) () Discordo
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04- Vocé ja foi beneficiado com a gestio da Meritocracia?
a) () Concordo Totalmente

b) () Concordo

¢) () indiferente

d) () Discordo

e) () Discordo Totalmente

05- As metas siio estabelecidas de forma negociada e transparente?
a) () Concordo Totalmente

b) () Discordo Totalmente

¢) () Concordo

d) () indiferente

e) () Discordo

06- As habilidades e conhecimentos individuais e grupais sdo contemplados no modelo
da Meritocracia?

a) () Concordo Totalmente
b) () Concordo

¢) () indiferente

d) () Discordo

e) () Discordo Totalmente

07- Os funcionarios sentem-se satisfeitos com as regras adotadas para fazé-los progredir
na carreira?

a) () Concordo Totalmente
b) () Concordo

¢) () indiferente

d) () Discordo

e) () Discordo Totalmente
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