Fazer por merecer

A raiz da palavra meritocracia vem do latim “mereo”, ou seja, merecer. Nas organizacoes,
descreve um modelo de gestdo de pessoas no qual as posig¢des hierarquicas e os salarios
estdo baseados na performance, na competéncia, no talento, no nivel de escolaridade,
no esforco e, principalmente, na entrega de resultados. E notério que a meritocracia
genuina é complexa, pois a maioria dos meios para auferi-la possuem algum grau de
subjetividade.

O que vejo na pratica, em grande parte das empresas, € que a promogao e a
remuneracao de seus colaboradores sao decididas por critérios, como: tempo de servico,
amizade, grau de parentesco, entre outros amadorismos. Em algumas companhias,
quem for um bom “puxa-saco” sobe na hierarquia. Quem néo tiver esse “dom”, apesar do
esforgo, dedicagdo, competéncia e dos resultados produzidos ndo é promovido.

Recentemente acompanhei o caso de uma grande empresa cujo o cunhado do presidente
voltou a ocupar um cargo na diretoria depois de ja ter saido dela ha tempos. Neste caso,
a volta ndo se deu devido a competéncia, mas para resolver um assunto de familia,
uma vez que o tal cunhado estava passando por dificuldades financeiras. O clima de
desmotivagao da area comandada por esse diretor era muito grande. Alguns talentosos e

competentes colaboradores pediram para sair, indo trabalhar na concoréncia.

Teoricamente, a meritocracia ja comecaria na admisdo do candidato a vaga. Entretanto,
a maioria dos testes de selecao ¢é falha e os concursos nao medem o mais importante: as
atitudes. Nas empresas que realmente adotam a meritocracia como modelo de gestao,
0 que realmente vale sdo os resultados individuais e coletivos alcangados. Nessas
companhias quem faz mais ganha mais, apesar de estar no mesmo nivel hierarquico.
Nao ha espaco para o paternalismo e o tempo de casa tem pouco ou nenhum peso. A
estrutura é enxuta e a eficiéncia é a palavra de ordem.

O que dificulta a implementagdo da meritocracia nas empresas do Brasil é que ela vem
sempre acompanhada de alguma ferramenta de medicdo e avaliacdo de resultados
individuais e coletivos. Isso acaba, de uma maneira ou outra, expondo competentes
e incompetentes, o que pode gerar conflito, inveja e ressentimento. Além disso,
convenhamos que a maioria das pessoas nao gosta de ser avaliada, pricipalmente as
incompetentes. Essas Ultimas poderdo sentir-se injusticadas e fazer algum barulho.
Infelizmente, ndo sao elas que saem da empresa buscando outro emprego. Quem toma
tal iniciativa normalmente s&o os colaboradores competentes, porém subutilizados. Esses
buscam uma empresa na qual seu talento e esforgo sejam utilizados e valorizados. Outro
aspecto que dificulta a implantacao da meritocracia € a auséncia de metas claras e
ferramentas para a apuragao de resultados. Além disso, a legislagado trabalhista dificulta
0 processo de remuneracgao variavel atrelada a resultados, tdo desejavel, justa e salutar,
tanto para as empresas quanto aos profissionais de alto desempenho.



A meritocracia € realmente um grande desafio pela complexidade ja exposta. Mas estou
convicto de que, quando bem conduzida, tal pratica vale a pena pela motivagédo que gera,
pois traz em sua esséncia algo fundamental para todo ser humano: reconhecimento real
pelo esfor¢o empregado na conquista de resultados.
Assim, para sua implementagao, € preciso que a empresa tenha:
e Objetivos claros, alcancaveis e desafiantes.
e Um sistema de informagbdes confiavel para medir se esses objetivos se
transformaram em resultados concretos.
e Um modelo de gestdo profissional e maduro, que premie os que entregam tais
resultados.
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