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Contextualizac&o: Gestédo de Pessoas no Setor Publico

A Voz dos Lideres Globais no Setor Publico

“97% dos CEOs globais e 100% dos CEOs brasileiros
dizem que ter e reter talentos-chave € a maior fonte de
vantagem competitiva para sustentar o crescimento de
negocios ao longo do tempo”.

PwC, 12th Annual
CEO Survey 2009

“71% dos CEOs globais de organizacOes do setor
publico planejam investir em desenvolvimento de
talentos e de lideranca nos proximos 3 anos, a fim de
sustentar o crescimento ao longo do tempo”.

2010 Government spin-off report
on the Global CEO Survey

PricewaterhouseCoopers



Contextualizac&o: Gestédo de Pessoas no Setor Publico

Prioridades de investimento em Gestao de Pessoas (Pesquisa
PwC Brasil 2010)

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Contextualizac&o: Gestédo de Pessoas no Setor Publico

Gestao de Competéncias (Pesquisa PwC Brasil 2010)

A maioria das organizacodes (65%) possuem e utilizam um Modelo de Gestéo de
Pessoas por Competéncias.

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



: ! Remuneracéo Variavel: Conceito,Tendéncias e Boas Préticas
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Remuneracao Variavel: Conceitos Tendéncias e Boas Praticas

Fatores gue influenciam a estratégia de remuneracao

A formulacéo da estratégia de remuneracao deve levar em conta diversos aspectos do contexto
interno e externo da organizacao.

Macro Ambiente Principais aspectos
considerados:

Caracteristicas da ‘ » Equilibrio externo
Organizagdo e Equilibrio interno

* Prioridades estratégicas

» Valores e Cultura

 Modelo de Organizacéao e
Gestao

» Perfil dos profissionais

* Projetos de transformacao
‘ organizacional

Estratégia de Negécios

Expectativas dos
Empregados

Remunerag emuneracao
Variavel - “‘\\Indireta

Remuneracéao
Fixa -

Estratégia de Capital , .
2 > e Marco regulatorio

Humano
» Atratividade das recompensas

PricewaterhouseCoopers



Remuneracao Variavel: Conceitos Tendéncias e Boas Praticas

Caminho Critico da Remuneracéao Variavel

Definir os Objetivos do Sistema de Remuneracao Variavel

~
Entender o Contexto da Organizacéao

reco?nggr?sar? Como Avaliar ? Como pagar ?
® Resultados Corporativos @ Indicadores @ Participacdo nos Lucros ou Resultados
@ Resultados de Area ® Processo de Avaliacao (PLR)
@® Resultados Individuais @ Bonus
@® Resultados Qualitativos @ Incentivos de Longo Prazo
@ Resultados Quantitativos @ Prémios nao pecuniarios

PricewaterhouseCoopers



Remuneracao Variavel: Conceitos Tendéncias e Boas Praticas

Caminho Critico da Remuneracéao Variavel.
Objetivos do Sistema

Dentre os principais objetivos identificados nas empresas participantes do 3°
Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestao de Pessoas no Setor Publico —

Edicdo 2010, temos:

* Implementacao de um sistema de reconhecimento e recompensa.

* Implementacao de uma cultura de meritocracia.

PricewaterhouseCoopers



Remuneracao Variavel: Conceitos Tendéncias e Boas Praticas

Caminho Critico da Remuneracéao Variavel.

O que recompensar?

Nota-se que, entre a maioria das organizacdes participantes que possuem um programa
forma de PLR, a distribuicao é realizada com base no alcance das metas da Organizacao.
Este cenario € similar a pratica do setor privado.

Cerca de 20% das organizacdes definem e acompanham, também, metas de equipe e individuais, para efeito de
pagamento de PLR.

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Nosso Entendimento sobre Remuneracgao: Conceito

Caminho Critico da Remuneracao Variavel.
Como avaliar?

36% das organizacfes indicaram que os Resultados da Avaliagcdo de Desempenho — Metas possuem
alta influéncia na remuneracéo variavel, alem dos subsistemas de RH Promocéo e Carreira.

Os indicadores mais utilizados para o Programa de PLR, sao:
* Reducéo de custos: 43%
» Resultado/ Lucro Operacional: 29%
* Qualidade/ Satisfacao do cliente: 29%

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Nosso Entendimento sobre Remuneracéo: Benchmarking

Caminho Critico da Remuneracao Variavel.
Como Pagar?

A maioria das organizacfes que possuem um programa forma de PLR distribui até 1 salario
mensal/ ano.

O resultado de 2008 deste Estudo também concentrou-se neste intervalo, no entanto, cerca de 30% dos empregados
poderiam receber de 2,1 a 3 salarios mensais/ ano, sendo este percentual superior ao identificado nesta Edi¢do do
Estudo.

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Nosso Entendimento sobre Remuneracéo: Benchmarking

Benchmarking PwC - Remuneracéao

Evolucéo salarial no periodo de 2007 e 2009 da remuneracéao total (salario base mensal +
adicionais do cargo ou funcao + beneficios quantificados)

Analisando a evolucéo do
composto Salario Base
Mensal e Remuneracao
Variavel, houve uma queda
entre 2008 e 2009 de cerca
de 13%. O aumento
apresentado no REM3 deve-
se a provavel melhoria da
pratica de beneficios neste
periodo.

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

Pricewaterh r ! o - - - -
cewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Nosso Entendimento sobre Remuneracéo: Mudancas

Remuneracao e Governanca Corporativa

« Aremuneracao de executivos € um dos mecanismos a serem considerados para a boa

governanca corporativa.
Principios
Transparéncia
b“Desejo de informar”
Equidade
b Tratamento dos Stakeholders
“Accountability”
b Responder pelos atos

Responsabilidade
Corporativa

b Sustentabilidade

Fontes:

PricewaterhouseCoopers

Mecanismos

« Regras de Propriedade

» Conselho de Administracéo e seus
Comités

« Controles de Gestéo
 Auditoria Independente
« Cddigo de Conduta

« Remuneracao de Executivos e Forca
de Trabalho

Caodigo Melhores Praticas de Governanga Corporativa — IBGC
The Conference Board Report — Global Corporate Governance Research Center



Nosso Entendimento sobre Remuneracéo: Mudancas

Boa Governanca Corporativa e Requisitos para Remuneracao

Vincular-se a resultados.

Orientar-se para o interesse do
acionista.

Focalizar geracao de valor a longo
prazo.

Basear-se em politicas e
procedimentos formais.

Sustentar-se por sistemas de
avaliacao de longo prazo e principios
de simetria de riscos.

Permitir controle e acompanhamento
pelo acionista.

PricewaterhouseCoopers



Nosso Entendimento sobre Remuneracéo: Conclusao

Concluséao sobre as Praticas de Remuneracao

» A maioria das organizacdes publicas utilizam sistemas de remuneracao tradicionais, onde

0 peso da remuneracéao variavel é pequeno.

» A pratica de remuneracao variavel baseada em desempenho no setor publico esta se
difundindo, principalmente por meio do PLR, mas existem muitas oportunidades de

melhoria.

« A pratica de gestdo de competéncias esta bastante difundida, mas sua influéncia no

sistema de remuneracdo € moderada.

» Existe a necessidade de aprimorar os mecanismos de governanca corporativa no que se

refere & remuneracao.

PricewaterhouseCoopers



Gestéao do Desempenho: Competéncias como alavanca do
desenvolvimento da cultura e dos resultados

PricewaterhouseCoopers



Gestao do Desempenho: Competéncias como alavanca do desenvolvimento da cultura e

dos resultados

Visao Conceitual PwC sobre Gestao do Desempenho

O processo de gestao de desempenho estabelece um vinculo importante entre a
estratégia organizacional, as operacdes cotidianas e a contribuicao dos individuos

para o sucesso do negocio.

Viséo, Misséo, Crencas e Valores

Gestao do

Competéncias
H Desempenh

Definir
Necessidades

Acordo de
Desenvolvimento

Avaliar
Competéncias

Acordo de
Desenvolvimento

Feedback
Feedkfaf:k Individual
Estratégico ou Grupo

PricewaterhouseCoopers

0)

Feedback
Individual
ou Grupo

esultados

Definir objetivos e
indicadores

Acordo de Metas

h 2

Feedback

Apurar Metas

Estratégico




Gestao do Desempenho: Competéncias como alavanca do desenvolvimento da cultura e
dos resultados

Benchmarking PwC - Gestado do Desempenho

A maioria das empresas
participantes estao
alinhadas com a tendéncia
de que metas e
competéncias sao 0S
principais aspectos que
devem impulsionar o
desempenho

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Gestao do Desempenho: Competéncias como alavanca do desenvolvimento da cultura e
dos resultados

Benchmarking PwC - Gestado do Desempenho

36% das organizacoes indicaram que os Resultados da Avaliacao de Desempenho —
Metas possuem alta influéncia na remuneracao variavel, além dos subsistemas de
RH Promocao e Carreira.

Quando analisada a Avaliacdo de Desempenho — Competéncias, 56% das
empresas informaram que o resultado desta apresenta uma alta influéncia nos
subsistemas Carreira e Treinamento e Desenvolvimento.

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Gestao do Desempenho: Competéncias como alavanca do desenvolvimento da cultura e
dos resultados

Pesquisa PwC Brasil — Modelo de Competéncias

— Apliciveis e comuns a

todos os empregados

A maioria das empresas
participantes praticam avaliacao
do superior como a principal fonte
avaliadora.

Uma parcela crescente
de empresas que
passaram a considerar
a avaliacao de pares e
de subordinados em
Seu processo de
avaliacao de
competéncias

Fonte: 3° Estudo Nacional de Melhores Praticas em Gestédo de Pessoas no Setor Publico — Edicao 2010

PricewaterhouseCoopers Contém a pratica de 21 empresas participantes do setor publico e de economia mista brasileiro.



Gestao do Desempenho: Competéncias como alavanca do desenvolvimento da cultura e
dos resultados

Concluséao sobre as Praticas de Gestdo do Desempenho

* Metas e competéncias sao os principais fatores para avaliar o desempenho do individuo e
da organizacao.

» Cada vez mais grandes corporacdes bem-sucedidas implementam processos de avaliacéo
continua.

« Um sistema de gestdo do desempenho bem definido propicia clareza e facilita a pratica da
estratégia, do planejamento, da avaliacdo, do desenvolvimento, da sucesséao, da
mensuracao e da recompensa e do reconhecimento (carreira e remuneracao).

» Os desafios relacionados com o aumento do conteudo intelectual do trabalho, da
importancia da inovacao e da criatividade e a busca por talentos sé&o alguns elementos que
impulsionam a necessidade das organizactes desenvolverem praticas mais efetivas gestao
do desempenho.

» Avaliacao de competéncias influencia fortemente aspectos de carreira e de treinamento/

desenvolvimento. Avaliacdo de metas influencia fortemente aspectos remuneratorios
(remuneracao variavel), carreira e promocao.

PricewaterhouseCoopers



Obrigado!

j[oao.lins@br.pwc.com
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