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@ Contexto do Pais - Mercado
Estudo Mercer Consulting Outsourcing - abril 2011

' Investimentos previstos de USD 11 bi para a Copa do Mundo em 2014 e de

USD16 bi para os Jogos Olimpicos em 2016

- Demanda crescente para commodities e

produtos agricolas
. Crescimento da renda da classe média

Consolidagao de mercado, globalizacao e

profissionalizacao de empresas

. Atracao de investimentos empresas

estrangeiras, fusdes e aquisicoes.



@ Tendéncias de RH no Brasil

Estudo Mercer Consulting Outsourcing - abril 2011

Atracao e retengao como prioridades do negdcio
Demanda por competéncias essenciais
Desenvolvimento como acao estratégica
Geragao socialmente responsavel

Mobilidade internacional

Acordo de trabalho flexivel

Aumentos salariais acima da inflacao

Bonus extensivo a diversos niveis

Alto poder de barganha dos sindicatos




@ Cenarios Gestao de Pessoas

Caréncia de profissionais no Brasil
Pesquisa Fundacdo Dom Cabral -130 empresas

Capacitam niveis tatico e estratégico
Praticam politica de retencao
Escassez profissionais capacitados

92%

Dificuldade de contratacao profissionais




@ Cenario Gestao de Pessoas em Empresas Publicas

Perfil Empresas Publicas: Site Voce RH

Pressao por maior eficiéncia,

Estabilidade assegurada pela constituicao

ou pela cultura,

Forte investimento na formacao
profissional, pela dificuldade de
contratar com competéncia especifica

via concurso publico,

Preocupacao com a qualidade de vida
dos funciondrios e com demandas

socioambientais.




@ Cenario Gestao de Pessoas em Empresas Publicas
Benchmarking em empresas publicas e estatais — maio/2011

Perfil da Gestao de RH em Empresas Publicas:

o Modelo de gestao publica dividido entre o “burocratico” e o “gerencialista”:

o Burocratico: impessoalidade; formalismo; divisao do trabalho; hierarquia
funcional e competéncia técnica baseada em um sistema de mérito.

o Gerencialista: moderno, gestao orientada para o cidadao e obtencao de
resultados; descentralizado; delega responsabilidades e autoridade ao

gestor publico.

o Processo de gestao de desempenho e carreira com remuneracao baseada na
meritocracia e legitimando os bénus salariais.

o Valorizacao das pessoas: carreira incentivada por treinamento,
oportunidades de progressao, remuneracao, beneficios e plano de saude.




@ Gestao de Pessoas por Competéncias

o A Gestao de Pessoas por Competéncias consiste em planejar, captar,
desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizacao as
competéncias necessarias a consecucao dos objetivos institucionais.

o 0O modelo de competéncias influencia a estratégia de RH:

o na selecao de pessoas, especialmente com a valorizacao de
aspectos atitudinais

o na avaliacao de desempenho — como forma de reduzir gap entre
competéncias desejadas e reais;

o no planejamento e gestao do desenvolvimento — apontando mais
claramente o que deve ser desenvolvido;

o no desenvolvimento de liderangas. (Roberto Ruas — UFRGS)

estao de Pessoas por
Competéncias




® Gestido de Pessoas por Competéncias — Sabesp
Experiéncia pratica de aplicacdo do modelo numa empresa publica
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@Competéncias Sabesp: conhecimentos, habilidades e atitudes
agregando valor ao negécio.

Competéncias de Lideranca: Competéncias Institucionais:
direcionadas a todos os Gerentes direcionadas a todos os Empregados

4
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™Modelo de Gestao de Pessoas por Competéncias

o Mapeadas as competéncias avalia-se os empregados e
gerentes para se tracar os Planos Individuais de
Desenvolvimento, que visam nortear as agoes presentes

Competéncias e futuras quanto ao Desenvolvimento e Carreira.

e Desempenho
sabesp pe

| Perfil Ernpregado I Perfil Gerente I Perfil RH I Zair |

[ Competéncias l Percepcdo Clima l Desempenho ] fvaliagdo Gerencial l Resultado l PIC l Histarico l Glossdrio ] Artigos ]

Auto-Avaliacao

Ciclas 1 Periodo Awvaliado: 01/01/2010 a 3171272010 Unidade: CRG
Matricula; 21906.5 Norme: Cargo: AMNALISTA DE GESTAO VII Funcdo: GEREMTE DEPTO

Gestdo de Megdcios Gestdo de Pessoas

GESTAD DE PESSOAS
) N Principais pontos de Avaliagdo:
Governanga Corporativa ‘ Gestao de Pessoas P P "
- Estimula Desenvalvimmentos
Crecimento Profissional
- Motiva/Reconhece

- Lidera Pessoas/Equipes

- Integridade, respeito e
imparcialidade

- ZSaldde & Seguranga Trabalhadores

estdo da lnovagdo MegociagdoComunicagdo

Gestio da Sustentabilidade

Meédia: 2,33 Tipo de Linha: | Reta ¥ | ™ [ | L2




@ Universidade Empresarial Sabesp — UES

o Os Planos Individuais de Desenvolvimento,
indicando os gaps de competéncias e as
diretrizes do Planejamento Estratégico sao a
base para a programacao da Universidade
Empresarial Sabesp.

o A programacao da UES é composta por
cursos, workshops, congressos, pos-
graduacdo / MBA, idiomas, capacitacao
internacional , os quais sao realizados por:

o Educagao a distancia —intranet e TV
Corporativa;

o Meétodo presencial,;
o Estimulo ao autodesenvolvimento e

o Gestao do conhecimento.
© Inaugurada em novembro 2001



@ Desenvolvimento de liderancas

> O desenvolvimento de liderangas e
sucessores € essencial porque:

> e dificil repor pessoas valiosas;

> 0s conhecimentos, habilidades e
atitudes exigidos estao cada vez
mais refinados.

> Existe uma forte relacao entre
desenvolvimento, comprometimento,
performance e resultados do negocio.

75% dos Executivos de RH no mundo estéo
preocupados com a sua capacidade de
desenvolver futuros lideres. — pesquisa IBM




@ Universidade Empresarial Sabesp — UES

A Programacao da Universidade para as liderancas contempla:

D)

Desenvolvimento gerencial — direcionado as competéncias de lideranca;

o ldiomas com subsidio de até 70%,

D)

Especializacao: MBA, pds-graduacao lato e stricto sensu — subsidio de até 70%

D)

Cultura e Estratégia Organizacional: planejamento, governanca corporativa,
regulacao saneamento, responsabilidade socioambiental e gestao da qualidade.

Capacitac¢ao Nacional e Internacional

o Estimula a geracao de artigos sobre
temas  estratégicos: examinadores
externos, melhores artigos publicados
em e-book, com reconhecimento em
curso nacional ou internacional.
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@  Benchmarking

D

D

Principais praticas dos programas de sucessdo

Recrutamento de trainees em faculdades

Efetuam Planejamento de Carreira

Atrelam ao programa de Sucessao as Universidades Corporativas

Aliam desenvolvimento, avaliacao e coaching

Estimulam o envolvimento pessoal dos executivos no processo de formacao
Atribuem projetos estratégicos e praticos

Propiciam especializacao nacional e internacional

Lo, AON %
. &
\ =
. Microsoft PEPSICO




™ Programa de Sucessao e Carreira Sabesp
“Préximos 7 anos: 50% da lideranca mundial estara aposentada”
— Pesquisa 365 lideres Korn Ferry

Perspectiva de aposentadoria na Sabesp nos préoximos 5
anos: 42 % dos gerentes

“Investir em
Desenvolvimento de
Sucessores é prioridade
nas empresas do
mercado para os
proximos anos.”
Korn e Ferry

Efetivo: 588 gerentes

Efetivo
Perspectiva Aposentadoria




™ Programa de Sucessao e Carreira Sabesp

Objetivo

o Desenvolver profissionais com perfil e potencial para a gestao do negdcio
Sabesp, criando um banco para atender as necessidades de renovacao
da Cia, especialmente nas posicoes-chave de lideranca.

L/
Z Programa de Preparacao
para Sucessao e Carreira

“75% dos Executivos de RH
no mundo estdo
preocupados com a sua
capacidade de
desenvolver futuros
lideres” - pesquisa IBM




™ Programa de Sucessao e Carreira Sabesp

Etapas do processo seletivo e de assessment: analise curricular, prova ANPAD de
conhecimento, teste psicoldgico e entrevista de potencial.
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@ Universidade Empresarial Sabesp — UES

Programa de Sucesséo e Carreira

Processo de desenvolvimento dos futuros
sucessores:

o MBA,

o idiomas,

o coach,

© capacitacao nacional e
internacional,

aliadas a desafios e projetos que
possibilitam a ampliacao da visao do
negocio, de lideranca e tomada de decisao.

Formar sucessores € mais do que olhar para o futuro e tracar estratégias de negocios.
E garantir a perenidade da organizacéo, o que so € possivel com lideres talentosos e
preparados. — Site Vocé RH




©

“A maior habilidade
de um lider é
desenvolver
habilidades
extraordindrias em
pessoas comuns.”

Abraham Lincoln
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