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SECRETARIO FERNANDO ANTONIO RIBEIRO SOARES

Destaque nesta 22 edicdo da Revista das Estatais,
o tema Politicas de Pessoal faz parte do escopo
de competéncias da Secretaria de Coordenacao
e Governanca das Empresas Estatais - SEST, do
Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e
Gestdo. A publicacdo contempla questdes sobre
programas de desligamento incentivado, planos
de saude suplementar e previdéncia complemen-
tar, acordos e convengdes coletivas de trabalho,
plano de cargos e saldrios, quantitativo de pesso-
al, dentre outros afetos ao referido tema.

O Brasil enfrenta um momento de desequilibrio
fiscal em sua histéria recente, razao pela qual me-
didas urgentes e efetivas sdo necessarias para re-
compor a estabilidade econdmica. Nesse contex-
to, faz-se iminente o comprometimento e a uniao
de esforcos que permitam o crescimento susten-
tavel do pais e o bem estar de nossa sociedade.

As empresas estatais federais exercem papel de
relevancia na economia nacional e pautar sua
atuacdo em principios transparentes de gover-
nanca e integridade, com respeito ao bem publi-
co, é medida essencial nesse momento de ajuste
fiscal.

Para tanto, é de se considerar a importancia e a
competéncia dos empregados publicos em ofe-
recer, por meio das empresas em que atuam, al-
ternativas que possibilitem recolocar o Brasil no
rumo do desenvolvimento. Temos convicgao que
0 pafs poderd contar com esse comprometimen-
to e dedicacéo.

Vale destacar que o impacto das Politicas de Pes-
soal nas empresas ndo se restringe meramente
aos aspectos financeiros decorrentes de acordos
e convencgdes coletivas de trabalho, ou ainda
quanto a programas de desligamento. Ha que se
promover uma anadlise criteriosa dos impactos de-
correntes de beneficios e incentivos concedidos,

bem como da saida de empregados, no tocante
a transferéncia de manutencao e incremento da
produtividade, revisando processos e procedi-
mentos, em busca de um equilibrio satisfatério
entre desempenho e resultados crescentes.

Ainda, deve-se considerar a importancia do tema
para a sustentabilidade das empresas, em espe-
cial, analisando seus possiveis impactos na re-
composicao do equilibrio fiscal brasileiro, cons-
cientes do significativo papel das estatais no
cenario econémico nacional e em prol do que
mais importa: a sociedade brasileira.

Espero que apreciem a leitura e que possamos
contribuir para um melhor entendimento das
questdes abordadas, bem como da atuacao da
SEST.

Fernando Antonio Ribeiro Soares

Secretdrio de Coordenacdo e
Governang¢a das Empresas Estatais
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SEST REALIZA SEMINARIO SOBRE LEI DE
RESPONSABILIDADE DAS ESTATAIS

O Semindrio Lei 13.303/16 - Decreto 8.945/16: Boas Prdticas de Governanc¢a e Realinhamento Estratégico
do Estado foi realizado nos dias 26 e 27 de janeiro, na sede do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento
e Gestdo e contou com a participacdo de representantes das empresas estatais federais, do Executivo e de
Orgéos de Controle.

A abertura do evento foi realizada pelo Ministro - Transmissdao em tempo real: 1° dia - 1.722
Ministro Dyogo Oliveira e a mesa composta pelo visualizagcdes e 20 dia - 1.003 visualiza¢des.
presidente da Caixa Economica Federal, Gilberto
Occhi, dos Correios, Guilherme Campos Junior, e
vice-presidente de Gestdo Financeira e de Relacoes
com Investidores do Banco do Brasil, Alberto
Monteiro de Queiroz Netto.

Na ocasido, a SEST anunciou o lancamento de
diversas publicacbes para divulgar e estimular
melhores praticas de governanca, reafirmando seu
compromisso com a transparéncia na gestao das
empresas estatais federais.

Confira mais detalhes sobre o seminério:

Entre as referidas publicacées, estdo um modelo de
Carta Anual de Politica Publica e de Governanga,
mecanismo a ser implementado pelas estatais,
Perguntas e Respostas com 0s principais
questionamentos sobre a Lei 13.303 e sobre o
Decreto 8.945; e a primeira edicdo da Revista das
Estatais, especializada nos temas de interesse das
estatais e relacionados a atuacao da Secretaria.

- 23 palestrantes
426 inscritos
- 342 participantes no 1° dia

- 270 participantes no 2° dia

-109 perguntas sobre os temas do seminario

SEST REALIZA SEMINARIO SOBRE PREVIDENCIA
COMPLEMENTAR EM EMPRESAS ESTATAIS

No ultimo dia 12 de setembro foi realizado o Semindrio Previdéncia Complementar Nas Empresas Es-
tatais Federais - Aprimoramento da Governang¢a na Gestdo do Patrocinio de Planos de Beneficios, na
sede do Ministério do Planejamento. O evento teve como objetivo promover a articulacdo e a integra-
cdo das politicas das empresas estatais e contribuir para a melhoria na gestédo do patrocinio de planos
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Todos os documentos, bem como as apresentacdes dos Semina-
rios, estao disponiveis na pagina Empresas Estatais do portal do
Ministério do Planejamento.

Acesse:
http://www.planejamento.gov.br/assuntos/empresas-estatais.

CAPACITACAO PARA CONSELHEIROS DE
ADMINISTRAGAO E PROMOVIDA PELA SEST

Entre as recomendacdes da Lei de Responsabilidade das Estatais, Lei 13.303/16, estd a necessidade de
os administradores das empresas estatais participarem, na posse e anualmente, de treinamentos espe-
cificos sobre legislacdo societaria e de mercado de capitais, divulgacao de informacgdes, controle inter-
no, cédigo de conduta, Lei 12.846/13 (Lei Anticorrupcgao), e demais temas relacionados as atividades e
atuacao da respectiva empresa publica ou da sociedade de economia mista.

Nesse contexto, tendo em vista ser competéncia da Secretaria coordenar e orientar a atuacdo de repre-
sentantes da Unido nos Conselhos de Administracdo das estatais, a SEST desenvolveu junto a Fundagéo
Dom Cabral — FDC o Programa SEST de Capacitacao para Conselheiros de Administracdo da Unido. A
primeira turma do curso foi lancada por meio de aula inaugural realizada no auditério do bloco K do
Ministério do Planejamento em maio deste ano.

0 CURSO

de beneficios previdenciarios.

O Secretério-Executivo Esteves Pedro Colnago Junior
fez a abertura do Seminario em mesa composta pelo
Secretdario da SEST Fernando Anténio Ribeiro Soares e
pelo Diretor do Departamento de Politica de Pessoal
e Previdéncia Complementar de Estatais Jodo Manoel
da Cruz Simédes. O evento contou com a participacao
de mais de 160 pessoas, entre gestores e integrantes
das areas técnicas, conselheiros de administracdo e
ministérios setoriais das empresas estatais federais
patrocinadoras de planos de beneficios.

Além dos representantes da Secretaria, houveram pa-
lestras da Superintendéncia Nacional de Previdéncia
Complementar - Previc, da Controladoria-Geral da
Unido - CGU e da Subsecretaria do Regime de Previ-
déncia Complementar — SRPC. Além disso, colaboran-
do com a disseminacao de melhores praticas, os re-
presentantes da Caixa Econémica Federal e do Banco
do Nordeste do Brasil apresentaram suas experiéncias
na supervisao e fiscalizacdo de seus respectivos Fun-
dos de Penséo.

A capacitacéo foi iniciada em junho, apos a elei-
cdo dos novos conselheiros de administracdo
pelas assembleias gerais das empresas estatais,
conta com um publico-alvo de 300 conselheiros
indicados pelos Ministérios supervisores.

Com 68 horas/aula no formato de Ensino a Dis-
tancia — EaD, disponibilizado em plataforma tec-
nolégica aberta 24 horas por dia e com acesso
aos principais periddicos internacionais da area
de negdcios, o conteldo do curso estd focado
em trés eixos principais: estratégia, controle e ris-
co e resultado econdmico e social.

Também serdo abordados assuntos afetos ao es-
copo de atuacdo institucional da SEST/MP. Ao fi-
nal da capacitagao, haverd avaliacao de conheci-
mentos e emissdo de certificado.

Nossa parceira, a Fundacdo Dom Cabral - FDC
foi considerada a melhor escola de negécios da
América Latina, segundo ranking do Financial Ti-
mes Journal de 2015, e selecionada pelo Ministé-
rio do Planejamento apds processo de consulta
técnica a treze instituicdes publicas e privadas.
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TRANSPARENCIA:
PLANEJAMENTO LANCA
BOLETIM DAS EMPRESAS
ESTATAIS FEDERAIS

O Ministro do Planejamento, Desenvolvimento
e Gestdo, Dyogo Oliveira, langou, em 4/abril, o
Boletim das Empresas Estatais Federais, com o
intuito de promover transparéncia das informa-
cdes sobre essas empresas. A publicacdo reldne
dados sobre as estatais federais, compreendidos
em trés dreas centrais: orcamento, governanga e
politica de pessoal.

Editado pela SEST, o boletim traz dados como:

- Volume de investimento das estatais;

<« Acompanhamento do resultado econémico
das empresas;

- Total de aportes da Uniao;
- Endividamento das empresas;
- Quadro de pessoal;

- Indicadores sobre a administracdo dos planos
de previdéncia complementar;

- Comparativo dos reajustes salariais.

A publicacdo apresenta informacdes que, de for-
ma geral, oferecem subsidios sobre a gestdo das
empresas estatais federais. “Quando se conside-
ra, por exemplo, os recursos da Unido em deter-
minada empresa, imediatamente pensamos na
sua sustentabilidade econdmica, ou seja, o que
é investido pelo Estado versus o retorno econo-
mico e social que a empresa oferece. A questao

passa a ser, entdo, até que ponto o Estado
estd sendo eficiente na gestdo dos seus
negocios? As informagdes que disponibi-
lizamos no boletim visam auxiliam a refle-
tir sobre a questao”, comentou o secreta-
rio Fernando Antdénio Ribeiro Soares.

O Boletim é publicado com dados tri-
mestrais e utiliza informacgbes do Sistema
de Informacdo das Empresas Estatais, o
SIEST. Tal sistema acompanha a execucao
e revisao do Plano de Dispéndios Globais
(PDG) e do Orcamento de Investimen-
to (Ol), mantém informacdes cadastrais
(perfil das estatais), contdbeis (endivida-
mento, plano de contas, balanco patri-
monial) e econdmico-financeiras (politica
de aplicagbes) sobre as empresas estatais
federais. Ainda, apresenta dados do Sis-
tema Integrado de Planejamento e Orca-
mento do Governo Federal (SIOP), além
de informacdes divulgadas pelas proprias
empresas.

Mais do que um mecanismo de promo-
¢ao da transparéncia, o Boletim das Em-
presas Estatais Federais tem o intuito de
compreender a atuagdo e a gestdo dos
empreendimentos estatais, criando opor-
tunidade para o didlogo com a sociedade
sobre o préprio papel do Estado a frente
dessas empresas. “O que é fundamental
deixar claro é que a politica que estamos
implementando para as empresas estatais
é voltada para melhoria dos resultados
das empresas, a concentragao das suas
atividades nos seus negdcios principais

|//

e a eficiéncia operacional” - enfatizou
o ministro Dyogo Oliveira na coletiva de

lancamento do Boletim

PERFIL DAS EMPRESAS
ESTATAIS FEDERAIS

Todos os anos, o Ministério do Planejamento, por
meio da SEST, publica o Perfil das Empresas Esta-
tais Federais, que contempla todas as empresas
que a Unido, direta ou indiretamente, detém a
maioria do capital social com direito a voto. Além
do conjunto de informacgdes gerais sobre o univer-
so das empresas estatais, estdo disponibilizadas
demonstracdes financeiras e as principais realiza-
cOes referentes ao exercicio anterior a publicacéo.

Editado desde 2005, além de conferir transparén-
cia as empresas sob coordenacdo e governanca da
Secretaria, o Perfil cumpre papel de documentar
a atuacao do Estado na producao de bens e ser-
vicos, permitindo o entendimento da existéncia,
da forma de constituicdo, da organizacdo e do
desempenho operacional das empresas estatais
federais.

Acesse o Perfil das
Empresas Estatas Federais
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ENTREVISTA:

PEDRO PARENTE, PRESIDENTE DA PETROBRAS

1) Como se deu sua trajetdria profissional: principais vitérias; compatibiliza¢do de sua vida pessoal

e profissional;

Comecei a trabalhar por volta dos 14 anos de ida-
de na empresa da familia, mas o primeiro empre-
go com carteira assinada foi no Banco do Brasil.
Entrei aos 18 anos. Eu estava cursando Engenha-
ria. Achava que meu emprego no Banco do Brasil
seria um "bico”, para eu ter um dinheiro para gas-
tar no fim de semana e ajudar em casa. Entrei no
Banco do Brasil por concurso publico. Depois, 1
ano e 10 meses depois, fiz novo concurso publico
e entrei para o Banco Central.

Banco do Brasil e Banco Central foram muito im-
portantes na minha formacdo profissional, na
minha carreira, porque foram escolas excelentes
sobre o ponto de vista de ensinamentos relacio-
nados a ética profissional, integridade, visdo do
prestador de servi¢o. E isso muito ajudado por
excelentes chefes que tive nessas duas institui-
¢bes. Por um perfodo de trés meses tentei ser
engenheiro. Mas logo concluf que eu gostava do
Banco Central, gostava do trabalho que eu estava
fazendo, em administracao financeira e contabi-
lidade, e estava gostando muito daquilo. Entéo,
néo segui a carreira de engenheiro.

Em 1985, quando foi a eleicdo do presidente Tan-
credo Neves que infelizmente ndo assumiu por
problema de saude, fui requisitado para ir para o
Ministério da Fazenda, e fui até 1992, ocupando al-
gumas funcdes. Fui Secretdrio Geral Adjunto, fui Se-
cretario de Informatica do Tesouro Nacional, com a
responsabilidade de implementar o SIAFI no gover-
no federal, a unificacdo orcamentaria, a criacdo da
Secretaria do Tesouro, enfim, foi todo um trabalho
de reformas das finangas publicas, que também foi
uma excelente experiéncia para mim.

No final de 1992, fui para o Fundo Monetério
Internacional, onde fiquei dois anos. E quando
o presidente Fernando Henrique tomou posse,
0 ex-ministro Pedro Malan me chamou para ser

seu Secretdrio Executivo. Fiquei como Secretario
Executivo todo o primeiro mandato do Presiden-
te Fernando Henrique Cardoso. Fizemos algumas
coisas importantes naquele momento como Se-
cretdrio Executivo. Por exemplo, a renegociacao
da divida dos estados, trabalho que foi muito
bem sucedido, e que, infelizmente, nos ultimos
anos, em funcao da piora geral das financas pu-
blicas, estd sendo revisto.

Depois no segundo mandato do Presidente Fer-
nando Henrique ocupei a posicado de ministro do
Planejamento, depois Chefe da Casa Civil e af tive
também alguns desafios que eu poderia chamar
a atencdo: a coordenacgao da crise de energia,
em 2001 e 2002, e liderar a transicao do time do
Presidente Fernando Henrique para o novo pre-
sidente, Presidente Lula. Foi um trabalho muito
republicano de altissima relevancia porque hou-
ve efetivamente uma mudanca de poder no pais
- um outro partido opositor é eleito e hd um tra-
balho de transicdo completo, com um trabalho
de abertura total de todos os dados.

Foi uma carreira que, sem duvida, me deu uma
ampla visdo de servico publico, me ensinou mui-
to sobre os temas de cultura no servico publico,
da relevancia da motivagdo no servico publico,
tendo em vista as particularidades do servico pu-
blico, entre os quais o fato de que existe estabili-
dade e, por outro lado, os espacos existentes para
a aplicacdo de uma verdadeira meritocracia sao
muito pequenos. Entdo, realmente a maneira de
fazer as coisas acontecerem no servico publico é
essencialmente através da motivacao.

Sobre a questdo da compatibilizacdo da vida pes-
soal e da vida profissional, sempre tive que con-
tar com o apoio da familia porque eram sempre
longas jornadas, desafios importantes. Nao men-
cionei antes, mas menciono agora, a transi¢do do

“Eu sempre digo que o fato de ser estatal por
si s ndo determina que o servi¢o serd de pior
qualidade, assim como o fato de ser privada nédo
garante que teremos um bem ou servico de me-
lhor qualidade. Portanto, a natureza do capital
por si s6 ndo é determinante na qualidade do
bem produzido ou do servigo prestado.”

Pedro Pullen Parente
Presidente da Petrobras

Plano Real, fim de 1998, inicio de 1999, quando
saimos de um cambio regulado para um cambio
flutuante, aquilo foi um momento muito tenso,
de grande preocupacgdo. Enfim, eu poderia dizer
que a vida pessoal é sacrificada em funcédo das
demandas de quem exerce uma fungao publica.

2) Quais os seus principais desafios e conquis-
tas na Petrobras?

Eu citaria os desafios da Petrobras em dois pla-
nos. O primeiro é, sem dudvida nenhuma, reduzir a
alavancagem, a divida da empresa — sem descui-
dar da seguranca, que € uma métrica para noés tao
relevante quanto a métrica financeira.

Por forca de tudo que aconteceu na Petrobras, seja
pelas questdes de corrupcao que atingiram forte-
mente a empresa, Lava-Jato, seja por uma série de
decisdes que levaram a construcdo de ativos que
acabaram custando muito acima do inicialmente
planejado ou que nem se concluiram, a empresa
tem um endividamento que é muito elevado.

E um endividamento, que, em termos liquidos, ou
seja, deduzindo o caixa da empresa, ainda é su-
perior a US$ 90 bilhdes. E muito, muito dinheiro.
Sempre gosto de comparar com a situagdo dos
estados, que j& falamos no inicio da entrevista.
Se pegarmos todos os estados brasileiros com
excecao de Sao Paulo, e somarmos a divida de
todos eles, essa divida € menor que a divida da
Petrobras. Se incluirmos Sado Paulo, a divida da
Petrobras corresponderd a 70% do total da divida
de todos os estados brasileiros. Isso é para dar
uma ideia da ordem de grandeza. Todo mundo
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sabe que USS 90 bilhées é muito dinheiro, mas é
bom fazer essa comparacédo para que as pessoas
entendam do que nds estamos falando.

Esse é o0 nosso principal desafio, como sempre
digo, sem descuidar da seguranca. Na realidade, é
uma posicdo um pouco mais ativa em relagao a se-
guranca, tendo a seguranga na mesma hierarquia,
na mesma prioridade que a nossa meta financeira.

O segundo plano de desafios é relacionado a ges-
tdo interna da companhia, nosso sistema de ges-
tdo, nosso processo de tomada de decisdo que
infelizmente ficou ainda mais lento em funcéo
de todas as investigagdes, tanto externas quanto
internas. E hoje na empresa hd um sentimento de
medo, uma desconfianca e isto sem duvida ne-
nhuma tem atrasado o processo decisoério, e lidar
com essa questdo, que é eminentemente uma
questao cultural, é o segundo plano de desafios
gue temos na nossa empresa.

3) Especificamente quanto a gestdo de pesso-
as, quais os principais desafios que a Petrobras
tem de enfrentar?

Ja mencionei na resposta anterior, o tema cultu-
ral, o processo decisério, hd um medo de tomar
decisées. Elevadissima aversao a risco. Ja é pro-
pria do funciondrio publico em funcéo de todos
0s mecanismos de controle. A gente sabe que no
servico publico a maior atencéo, talvez a prin-
cipal atencdo, seja dada aos aspectos formais,
a como conduzimos 0s processos, uma menor
atencdo é dada ao resultado da nossa acéo. Essa
questdo é um elemento cultural que precisa ser

4



12 REVISTA DAS ESTATAIS

trabalhado. O que encontrei na Petrobras é muito
superior a qualquer outra instituicdo ou organi-
zagao do setor publico.

Um outro desafio importante é fazer com que a
gente possa, de fato, implementar na empresa a
meritocracia. Na realidade existem alguns meca-
nismos de meritocracia na Petrobras, mas conside-
ro que esses mecanismos ainda sdo timidos perto
do que pode ser uma verdadeira meritocracia.

Entdo, eu vejo esses dois planos ai: esse plano
cultural, que é da maior relevancia e extrema-
mente complexo de mudar, e o plano de implan-
tar uma verdadeira meritocracia ou uma merito-
cracia mais elevada, numa empresa que tem uma
atuacédo sindical muito forte, muito expressiva,
também é uma tarefa que apresenta suas pro-
prias dificuldades.

4) Na sua opinido, qual a principal virtude dos em-
pregados da Petrobras? Como isso auxilia no al-
cance dos resultados da empresa e na consecu¢édo
da politica publica do que compete a Petrobras?

H& algumas virtudes muito importantes nos pe-
troleiros e petroleiras. Uma delas, em primeiro
lugar, é que vestem a camisa da empresa com
muita determinacéao. Ha exemplos de petroleiros
e petroleiras que se aposentam com 40 anos de
servico, até com 50 anos de empresa, e sempre
com um orgulho da camisa que vestem, da em-
presa que ajudaram a construir. Isso realmente é
uma virtude extraordinéria.

Uma outra virtude é o fato de que a empresa é re-
conhecida como desenvolvedora de tecnologias
de muito sucesso na indUstria de petréleo, fazendo
com que o Brasil tenha despontado como um pais
realmente com grande capacidade tecnoldgica, de
exploracdo de petréleo em dguas, que comegaram
com &guas rasas, depois com aguas profundas, de-

pois dguas muito profundas e finalmente, agora,
com &guas ultraprofundas, o nosso pré-sal.

Realmente, a parte do nosso desenvolvimento de
tecnologia, o conhecimento adquirido e acumu-
lado de gedlogos, geofisicos, engenheiros, qui-
micos, enfim, toda uma gama de profissionais, é
extraordindrio e é muito valioso. Portanto, sem
duvida nenhuma, este conhecimento e as rique-
zas descobertas com o uso deste conhecimento
representam um atendimento completo a politi-
ca de interesse coletivo que foi confiada a Petro-
bras que é explorar, produzir, refinar e distribuir
petroleo, gas e seus derivados.

5) Como avalia a produtividade dos emprega-
dos das estatais (ou da Petrobras) em relagdo
a produtividade dos empregados da iniciativa
privada ou outras empresas do setor em nivel
mundial? Como a eficiéncia e a produtividade
dos empregados da Petrobras pode ser elevada?

Olha, ndo da para esconder o sol com a peneira.
Eu ndo faria isso nem acho que é o caso dada a
relevancia do veiculo, com que estamos conver-
sando. A produtividade dos empregados das es-
tatais, sem duvida nenhuma, por conta das dife-
rencas até mesmo impostas por lei, € menor que
a produtividade da iniciativa privada. E sabido
que as empresas estatais, exatamente por serem
estatais, além de se submeterem a um regime de
regras de quadro legal e de controle das empre-
sas privadas observam também, sdo obrigadas a
seguir, todo um sistema de controle que é pro-
prio de entidades do setor publico - entidades de

controle interno, entidades de controle externo,
uma atencdo muito maior dos procuradores...e
nao adianta esconder o sol com a peneira.

Ndo tenho a menor duvida de que temos que
enfrentar essa questdo porgque os elementos da
gestdo publica no Brasil, a qualidade da gestao
publica e, indo um pouco mais além, a qualida-
de do gasto publico precisam melhorar, precisam
melhorar bastante, mas, para isso, precisamos
mudar algumas coisas na legislacdo. Precisamos
mudar a cultura no pafs, ndo é mais um problema
estrito das estatais, mas precisamos mudar a cul-
tura no Pafs como um todo, tendo em vista que
os estimulos existentes hoje para um executivo
no setor publico sdo, eu diria, completamente in-
vertidos em relacdo ao que seria necessario e isso
tem um impacto direto na produtividade.

E claro que a gente tem que lembrar que a produti-
vidade do setor privado no Brasil também é um pro-
blema. Temos questdes importantes que fazem com
gue o0 nosso pals em termos de produtividade e de
ambiente de negdcios esteja em uma classificacdo
nada honrosa no rol dos paises do mundo e o que é
pior, tendo piorado nos ultimos anos.

Este tema da produtividade é realmente impor-
tante. Como ela pode ser elevada, j& mencionei.
Precisamos fazer uma profunda revisdo no tema
da gestdo publica no Brasil. Em sintese, eu diria
que precisamos criar uma situacao em que uma
maior autonomia é concedida a gestores do se-
tor publico com reconhecimento de resultados. E
esse reconhecimento de resultados tanto quando
resultados nao sdo alcancados. quanto quando
ocorre o atingimento de metas e este gestor do
servico publico precisa ser reconhecido por isso.

Nos estamos falando aqui de realmente construir
um estado moderno, um estado que tenha de fato,
uma excelente qualidade no atendimento da nos-
sa populacdo, da nossa sociedade, familias e em-
presas, em um nivel que teria que ser muito supe-
rior ao que temos hoje.

Neste campo, ndo se pode falar da produtivida-
de do setor publico sem falar da gestdo publica
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como um todo. H& uma enorme agenda. Diag-
nosticos existem muitos. A grande questao real-
mente é enfrentar essa questdo da mudanca de
paradigmas na gestdo publica, que passa por uma
mudanca cultural na sociedade.

E ndo tenho duvida de que os eventos dos ulti-
mos anos relacionados a corrupgdo infelizmente
agravaram a dificuldade cultural de se fazer essa
mudanca, mas isso tem que ser enfrentado por-
que, num quadro de escassez de recursos publi-
cos, melhorar a qualidade do gasto publico se
impde como uma demanda absolutamente prio-
ritdria e indispensavel.

6) Como percebe o papel das estatais no mo-
mento atual do Brasil?

Em primeiro lugar, quero fazer um registro em re-
lacdo a Secretaria de Coordenacdo e Governanca
das Empresas Estatais. Claro que passei um tempo
fora do servico publico, mas o que eu vejo hoje
sob o ponto de vista da orientacdo da SEST, como
é conhecida ha muito tempo, é uma abordagem
moderna, preocupada com a efetividade, com
resultados, uma visdo de prestacdo de ajuda, de
prestacao de atendimento ao cliente.

No meu modo de ver, a SEST tem dois clientes,
um é o governo, o controlador, e o outro cliente
sdo as préprias empresas estatais. Todos os depoi-
mentos que tenho da relacdo da Petrobras com
a SEST sdo muito positivos em relacdo a atuacao
da Secretaria, sua preocupagao com temas como
estes que nds conversamos nesta entrevista.

Em relacdo ao papel das estatais no momento
atual do Brasil, eu acho que tem algumas ques-
tdées que sdo muito importantes e vamos ter que
tocar em questdes sensiveis. Porque temos que
colocar e contrapor duas questdes. A primeira:
a natureza do controle afeta o desempenho, o
atendimento da missdao das empresas estatais? E
a segunda questdo é: o que podemos fazer sob
o0 ponto de vista da produtividade das estatais?
A primeira pergunta necessariamente traz outras
perguntas como: as empresas devem continuar
sendo estatais? Elas devem ser privatizadas?

A
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Eu sempre digo que o fato de ser estatal por si s
ndo determina que o servi¢o serd de pior quali-
dade, assim como o fato de ser privada ndo ga-
rante que teremos um bem ou servico de melhor
qualidade. Portanto, a natureza do capital por si
sé ndo é determinante na qualidade do bem pro-
duzido ou do servico prestado. Mas precisamos
reconhecer que em geral, especialmente aqui no
Brasil, por uma série de questdes, se observa que
a produtividade das empresas estatais ndo é do
mesmo nivel que das empresas privadas.

Onde estdo, entdo, as questdes fundamentais a
serem enfrentadas? Todos o temas relacionados
aos sistemas de controle, aos sistemas de gestdo
que precisam ser enfrentados no sentido de dar
maior autonomia aos gestores publicos com co-
branca de resultados. Mas uma outra questédo que
também é muito critica: é a questdo da designa-
cdo dos dirigentes das empresas estatais.

E aqui, nem poderia fazer outro tipo de comen-
téario em funcdo da prética que hoje seguimos
na Petrobras, temos que reconhecer que é alta-
mente desejavel que a escolha dos dirigentes
das empresas estatais seja feita de uma maneira
mais profissional. O fato de haver indicacdes por
grupos politicos para empresas estatais... ainda
que em determinadas situacbes possa trazer in-
dicacdo de bons dirigentes, por outro lado, tenho
que registrar e reconhecer, ndo considero que
esta seja a melhor maneira de fazer escolha dos
dirigentes de empresas estatais.

Portanto, acho que na linha de um processo mui-
to mais amplo de modernizacdo do nosso pals
- com enfrentamento de questdes como custo
Brasil, como produtividade geral de nossa econo-
mia, como o ambiente de negdcios... - também se
insere nesse conjunto amplo de questdes, todo o
processo de indicacdo de dirigentes de empresas
estatais. Enfrentados essas duas questbes, ndo te-
nho duvidas de que enfrentados esses dois temas
- o tema da gestao do servigo publico, principal-
mente da gestao das estatais, e o tema do pro-
cesso de designacdo de dirigentes das estatais -
as empresas estatais poderédo trazer um beneficio
muito maior ao nosso pais.

RZVISTA DAS ESTATAIS
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PERFIL DE PESSOAL

O quadro de pessoal das empresas estatais federais é composto por empregados publicos, selecionados
por meio de concurso, contratados pelo regime da Consolidacdo das Leis do Trabalho — CLT. A seguir,
apresentamos um panorama deste quadro, o Perfil de Pessoal das Estatais.

Dividido em cinco grupos, o setor financeiro comporta a maior concentracdo de postos de trabalho,
contemplando 40% dos empregados publicos das empresas estatais, conforme grafico 1:

40%

Financeiro

5%

Energia

13%

Petréleo

29%

Demais Empresas

13%

Dependentes

Grafico 1
Fonte: PDG - mar/2017

No universo de 150 empresas estatais federais, 53 possuem até 500 empregados em seu quadro de
pessoal e 6 possuem mais de 10.000 empregados — Banco do Brasil, Caixa, Correios, Ebserh e Petrobras.
Ha 41 empresas que empregam entre 501 e 10.000 postos de trabalho e as 50 restantes ndo possuem
empregados seja porque estdo no exterior, seja por serem “paper companies”

Quanto a distribuicdo de empregados por género, 65% do quadro efetivo é composto por homens e
35% por mulheres. Quando analisamos os novos contratados, com até 3 anos de trabalho, esse percen-
tual apresenta-se bem mais equilibrado, sendo composto por 49% de homens e 51% de mulheres.

Em relagdo a distribuicao por faixa etdria, como pode ser visto no gréfico 2, destaca-se a maior concen-
tracdo da forca de trabalho na faixa etaria entre 36 a 40 anos de idade, correspondendo a 19,02% do
total, sendo 11,57% no género masculino e 7,45% feminino do quantitativo total.

Grafico 2
Fonte: SIEST - Mar/2017
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A idade média dos empregados da empresas estatais federais é de 43 anos. As empresas da administra-
¢do indireta tem a maior concentracdo de empregados na faixa de 11 a 20 anos de tempo de servico,
correspondendo a 30 % da forca de trabalho, conforme gréfico abaixo.

Grafico 3
Fonte: SIEST - Jun/2017
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A maior parte dos empregados das estatais brasileiras possui nivel superior completo, o que evidencia
uma méo de obra qualificada. Se considerarmos graduacao e especializacdes como mestrado e douto-
rado, alcancamos 58,7% da forca de trabalho qualificada.

Quanto ao numero total de empregados, seguindo a tendéncia do ano anterior, observa-se uma dimi-
nuicdo do quadro de pessoal efetivo das estatais, conforme grafico 4. No primeiro semestre de 2017
reduziu-se 16.701 postos de trabalho, conforme dados de junho do ano corrente.
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Grafico 4
Fonte: SIEST - Jun/2017

Em relacdo ao primeiro trimestre de 2015, a redu- De 2006 a0 2° Tri/2017

cdo do total de pessoal foi superior a 28 mil em-
pregados, ou seja, houve uma reducado de 5% do
quadro total, reflexo dos Planos de Desligamento
Voluntdrio ou de Incentivo a Aposentadoria de
acordo com as demandas das empresas estatais
federais, aprovadas pela SEST.
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GESTAO ESTRATEGICA DE HORAS EXTRAS:
BENCHMARKING CAIXA

A CAIXA é uma empresa publica com subsistemas de matriz, filiais e rede. E é uma questdo de sobre-
vivéncia gerir tantas pessoas, em mais de 4.000 unidades diferentes, distribuidas em todo o territério
nacional. Em um cendério competitivo como o atual, onde a Transformacédo Digital é uma realidade, faz-
se necessario novas ferramentas para uma gestdo mais efetiva do quadro de pessoas.

Entre as competéncias do futuro mapeadas pelo Instituto do Futuro (IFTF) de Palo Alto — CA, nos EUA,
estdo o Pensamento Computacional, Mindset de Design e Gerenciamento da Carga Cognitiva. No mun-
do atual é imprescindivel que a empresa tenha a habilidade de traduzir vastas quantidades de infor-
macdes em conceitos abstratos e compreender o raciocinio baseado em dados. E necessario também
a habilidade para representar e desenvolver tarefas e processos de trabalho para resultados desejados,
além da habilidade para discriminar e filtrar informacdes importantes, e entender como maximizar a
funcdo cognitiva usando uma variedade de ferramentas e técnicas.

Em 2013, a CAIXA dispunha de um diagnodstico e um desafio: repensar a forma como gerir a hora extra
dos empregados. Era preciso, juntamente com outras medidas corporativas, dar foco na gestao efetiva
das horas extras de forma a contribuir para o aumento do indice de eficiéncia operacional.

O desafio estava em criar significado para a importancia da gestdo das horas extras, o impacto da agdo
no resultado do banco, bem como a melhoria da produtividade e, consequentemente gerar um movi-
mento em todas as Unidades da CAIXA, de forma a engajar os niveis de gestdo mais elevados e ao mes-
mo tempo alcancando cada empregado das mais de 5 mil Unidades, considerando agéncias, regionais
e sede.

FUNDAMENTOS

Para fazer frente ao desafio e alcangar o resultado
esperado, em 2014 definiu-se um modelo de ges-
tdo de horas extras baseado em 3 fundamentos:
informacgdo, controle e avaliacao.

1 « Informacgdo gerencial tempestiva, para pos-
sibilitar aos gestores das Unidades acompanhar
diariamente a realizacdo de horas extras e seu
respectivo impacto financeiro. Fez-se necessario
transformar os dados sobre horas extras em infor-
macoes simples e acessiveis a todos os gestores.

2 « Controle de dotacdo, com disponibilizacdo

de recursos trimestrais para as Diretorias e Uni-
dades Regionais, a quem compete disponibilizar
recursos mensalmente as suas Unidades subordi-
nadas, e acompanhamento do realizado de forma
sistematica e centralizada. Foi estabelecida regra
clara para os limites de consumo, bem como o0s
critérios de distribuicéo.

3 « Avaliagdo do realizado versus planejado,
por meio de indicador de gestdo com impacto na
avaliacdo mensal e resultado de todas as Unida-
des da CAIXA, objetivando medir e dar publicida-
de as métricas utilizadas e resultados alcancados.
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METODO

Com o objetivo de sistematizar o processo, foi premissa utilizada, gerando movimento e enga-
desenvolvida e implantada ferramenta de gestao jamento do gestor e empregados para o suces-
que possibilita o efetivo planejamento, distribui- so da acdo. A criacdo de significado aos gestores
¢ao e acompanhamento das horas extras orgadas sobre a importancia da gestdo de horas extras
e realizadas. Por meio da referida aplicacao, os para o resultado da CAIXA e para a produtividade
gestores das unidades acompanham o or¢camen- de sua unidade foi fundamental na implantacdo
to disponivel, tém acesso as informacdes que desse modelo. Foi necesséario que cada equipe,
possibilitam realizar o planejamento de ativida- de cada unidade, estabelecesse compromisso em
des com suas equipes e tém a sua disposicao re- otimizar suas atividades. A dindmica desses fato-
latorios com atualizagao didria das horas extras res resultou em numeros, que significaram, além
realizadas no més, bem como sua expectativa de de uma forte reducdo de despesas com horas ex-

tras, também na mobilizacdo dos gestores para
acompanhar e planejar os fluxos de atividades e
A comunicagdo com toda a empresa foi outra de empregados em suas Unidades.

pagamento para cada empregado.

RESULTADOS

A'linha do tempo demonstrada no quadro abaixo representa o movimento gerado nas despesas dessa
rubrica na CAIXA nos ultimos 3 anos e relaciona agbes/eventos associados a gestao de horas extras que
aconteceram no mesmo periodo. Para a representacao da evolucéo foi utilizado o método da “base 1007,
ou seja, foi atribuido ao primeiro periodo de comparacao o indicador 100 e a partir dele foi representada

a evolucao efetiva na CAIXA do pagamento mensal de horas extras.
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Observa-se que houve uma reducdo da data base
de 100 para 23,73. Ou seja, aproximadamente
do valor de janeiro de 2014.

A linha do tempo a seguir representa as horas extras
médias realizadas por empregados sujeitos a registro
de ponto nos ultimos 3 anos (em base 100).

Média Mensal de Horas Extras Pagas por Empregado
Sujeito ao Registro de Ponto
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Quando se analisa as horas extras médias realiza-
das por empregado (sujeitos a controle de frequén-
cia), evidencia-se o impacto efetivo das acbes de
gestdo de horas extras: o indice de 130,01 HE/em-
pregado/més em FEV/2014, foi reduzido a 23,73
HE/empregado/més em FEV/2017. Vale destacar
que nesse mesmo periodo o quadro total de em-
pregados da CAIXA reduziu aproximadamente 5%,
o0 que demonstra maior eficiéncia por empregado.

Em termos de cultura organizacional, observa-
se a mudanca de habito, tanto dos empregados
guanto gestores: a hora extra passa a ser a ex-
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cecdo; realizada diante da necessidade especifica
de servico, sob autorizacao do gestor e existéncia
de dotacdo orcamentaria compativel. A hora ex-
tra passou a ser uma varidvel planejada e acom-
panhada por todos.

Cabe destacar que, desde o inicio do modelo, o
engajamento dos gestores, em todos os niveis,
assegurou a mobilizacdo do time CAIXA em prol
da eficiéncia na utilizacdo de horas extras. O
comprometimento dos gestores certamente foi
o maior influenciador do resultado obtido nesse
processo.
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PARTICIPAGAD
NOS LUCROS E
RESULTADOS - PLR

Muitas empresas do mercado nacional e
internacional buscam envolver seus fun-
cionarios ao maximo no sucesso de seus
negdécios. Uma das ferramentas mais efi-
cientes para colocar isso em pratica é a
implementacdo de programa de Partici-
pacao nos Lucros e Resultados (PLR) que
estabelece, em acordo coletivo, uma re-
muneracado varidvel para seus emprega-
dos de acordo com os resultados da em-
presa.

De acordo com a Lei n° 10.101, de 19 de
dezembro de 2000, que regula a PLR, as
empresas estatais federais ndo depen-
dentes devem solicitar autorizacédo sobre
0s limites negociais de seus programas
a SEST para, entdo, negociarem o acordo
de distribuicdo com os sindicatos.

As propostas devem ser elaboradas a luz
dos artigos 3° e 12° da Portaria DEST/SE/
MP ne 27, de 12 de dezembro de 2012,
e devem contemplar eventuais condicio-
nantes estabelecidas na analise do pro-
grama do ano corrente. Além disso, com
o objetivo de qualificar os programas, a
SEST estabeleceu diretrizes sobre os indi-
cadores de PLR, conforme tabela ao lado:

DIRETRIZES SOBRE OS INDICADORES
DE PLR

1+ Devem ter aderéncia ao planejamento estra-
tégico/plano de negdcios da empresa;

2 - Precisam ser simples e claros;

3« Necessitam representar a relacdo entre duas
variadveis (exceto: indicadores de volume/valor
absoluto, como RS, tonelada, horas etc.);

4 « Devem refletir as dimensdes financeiras ou
operacionais das empresas;

5« E necessario incluir indicador de eficiéncia,
com o objetivo de controlar despesas adminis-
trativas, incluindo despesas de pessoal;

6 « Conter, no minimo, um indicador que reflita a execu-
cdo de politicas publicas setoriais a cargo da empresa;

7 « Os indicadores operacionais devem represen-
tar, no minimo, 40% do peso total da pontuacdo
do programa;

8 « Ndo devem medir niveis de absenteismo, as-
siduidade, ou ocorréncias de acidentes de tra-
balho (Lei n° 10.101/00, art. 2°, § 4o, |I);

9« Nao devem estar vinculados a programas de
capacitacao ou de qualidade de vida; e

10 - Devem incluir o indicador de produtivida-
de estabelecido pela Sest.

O prazo de apresentac¢do das propostas de distribuicdo dos lucros da empresa a SEST é até 15 de
janeiro de 2018. A data foi antecipada para que as empresas estatais obtenham a autoriza¢do de
negociagdo ainda no primeiro trimestre do referido ano e o cumprimento do prazo estabelecido serd
considerado no programa 2018 de remuneracdo varidvel dos dirigentes.
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PLANOS DE DESLIGAMENTO VOLUNTARIO — PDV

Os Planos de Desligamento Voluntario ou de In-
centivo a Aposentadoria, aqui chamados generi-
camente de PDV, sdo instrumentos utilizados tan-
to pelas empresas privadas quanto pelas estatais
como uma forma de adequacédo do quadro de pes-
soal, visando otimizacao dos custos e racionaliza-
¢cdo na gestao de pessoas.

Os empregados das empresas estatais federais se
aposentavam pelo Regime Geral da Previdéncia
Social (INSS), ndo havendo pagamento de Aviso
Prévio Indenizado e nem multa resciséria do FGTS
sobre todo o periodo do contrato de trabalho. Ao
empregador incorriam os custos com verbas refe-
rentes a uma rescisdo “a pedido”. Uma decisdo do
Supremo Tribunal Federal, a ADI n° 1770-4/2006,
estabeleceu que a aposentadoria espontanea nao
extingue o contrato de trabalho, o que permite ao
trabalhador receber o beneficio previdenciario e
permanecer no emprego. Dessa forma, as empre-
sas estatais federais se depararam com uma nova

tendéncia de permanéncia dos empregados apo-
sentados em seus quadros.

As empresas estatais vem utilizando os PDVs como
ferramenta de gestdo, buscando a oxigenacao do
quadro de pessoal e o gerenciamento da gestao
do conhecimento. Evidenciando a importancia do
PDV como instrumento de sustentabilidade finan-
ceira das estatais federais, a economia estimada por
empregado que aderir ao PDV é de, em média, RS
202,48 mil/ano, o que geraria uma substancial eco-
nomia anual na folha de pagamento das estatais.

No quadro sdo apresentadas as empresas que ti-
veram seus PDVs aprovados pela SEST nos anos
de 2015 a 2017, com o publico-alvo previsto e o
numero de empregados efetivamente desligados.
Os campos em branco se referem a PDVs nao fina-
lizados, ainda em andamento nas respectivas em-
presas até o fechamento desta edicdo da Revista
das Estatais.
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Ano de
Aprovacao

2015

2016

2017

Empresa Publico-Alvo Desligados
Basa - Banco da Amazdbnia 122 11
Banco do Brasil 7.100 4.976
Caixa Econdmica Federal 5.799 5.268
Dataprev - Empresa de Teconlogia e Informacao da Previdéncia Social 122 79
Serpro - Servico Federal de Processamento de Dados 4373 830
Infraero - Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportudria 1.491 2.646
T sbonlGois) | 19.007] 13870
Basa - Banco da Amazobnia 500 191
Banco do Brasil 9.000 9.309
BBTS - Tecnologia e Servigos 108 11
Conab - Campanhia Nacional de Abastecimento 1.670 1.114
Correios - Empresa Brasileira de Correios e Telégrafos 8.200

Subtotal (2016)

Caixa Econdmica Federal 10.000
CPRM - Companhia de Pesquisa e Recursos Minerais 469
Eletrobras - Centrais Elétricas Brasileiras 2.644
Infraero - Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuéria 727
Eletrobras: CGTEE - Companhai de Geracdo Térmica de Energia Elétrica 264
Dataprev - Empresa de Teconlogia e Informacao da Previdéncia Social 101
BNB - Banco do Nordeste 210
Codesa - Companhia Docas do Espirito Santo 146
CMB - Casa da Moeda 414

Subtotal (2017)

Total (2015, 2016 e 2017)

N° de Empregados

10.625

4.481
51
2.022

75

A gestdo de cada empresa estatal cabe elaborar e
implementar os Programas, além de submeté-los
previamente a SEST, a quem compete manifestar-
se sobre a proposta, podendo ou nédo autoriza-lo
ou, ainda, alterar seu formato. Ao analisar as pro-
postas de PDV, a SEST avalia o custo/beneficio do
plano, no intuito de assegurar custo compativel
com a situacdo econdmico financeira da empre-
sa, eventuais impactos nos fundos de penséo, seu
planejamento estratégico, sua necessidade de re-
estruturacdo e o perfil de sua forca de trabalho.

OBS: As empresas do Grupo Petrobras estdo
dispensadas de submeter seus Programas
de Desligamento voluntdrio a SEST, confor-
me Portaria Interministerial 32/2001, moti-
vo pelo qual ndo constam na rela¢do aqui
apresentada.
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Desde 2016, a Secretaria tem como diretriz vincu-
lar a aprovacao dos planos a efetiva reducdo do
quadro de pessoal da estatal, tendo em vista atri-
buicdo de autorizar o quantitativo total de pesso-
al das estatais federais. Uma vez autorizado pela
SEST, o quadro de pessoal deve ser gerenciado
pela prépria empresa que ird praticar os atos que
se fizerem necesséarios tais como a contratacdo
dos empregados, inclusive com a realizacdo de
concursos, e a reposicdo dos empregados desli-
gados, observado o limite estabelecido.
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ENVELHECIMENTO DA POPULAGAD NO BRASIL:
IMPACTOS NA POLITICA DE PESSOAL DAS EMPRESAS

Nos ultimos anos o Brasil passou por uma sobre politica de pessoal, considerando a ele-

acelerada transformacdo em sua pirami- vacdo de idade e o alongamento do tempo de

de etéria, devido ao elevado crescimento permanéncia dos empregados nas empresas.

da populagdo com mais de 60 anos e re-

ducdo nas demais faixas etérias. Tal mu- A partir deste cenario, a SEST realizou consul-

danca apresenta novos desafios para o tas e debates com empresas estatais federais, CARTILHA DE PLANO
pafs: o debate sobre politicas publicas de onde foram identificados os seguintes pontos )
previdéncia para as empresas e a reflexdo de atencgéo na politica de gestao de pessoas: DE CARGOS E SALARIOS

« Planejamento da forca de trabalho: formulacdo de politicas visando a execucao de ac¢des vol-

tadas para resguardar o engajamento tanto dos profissionais mais jovens, quanto de mais idade; e pagine da SE5U o &l 6o Winlsieto o Plane-

mento, Desenvolvimento e Gestdo, em breve estara
disponivel a Cartilha do Plano de Cargos e Salarios -
PCS e o Plano de Fungdes — PF. O material possui orien-
tagdes aos gestores das empresas estatais federais so-

« Recrutamento/Admissado: aprimoramento dos critérios de selecéo;

- Plano de Cargos e Salérios: cargos mais amplos de forma a permitir o direcionamento da carreira
ao longo da trajetéria profissional na empresa;

- Carreira e progressédo: novoa parametros de sistemas de promocédo e evolucdo na carreira. A
carreira deverd contemplar esta nova perspectiva de maior tempo de empresa;

« Processo sucessorio: preparacdo de sucessores e alongamento da ascensdo profissional;

- Capacitacdo: habilitacdo dos empregados e das liderancas e revisao de trilhas de conhecimento considerando novas-
possibilidades com o alongamento da carreira;

« Beneficios: gestdo dos custos com assisténcia a saude, considerando a elevagdo da idade dos empre-
gados;

- Qualidade de Vida, Saude e Seguranca: intensificacdo de programas de qualidade de vida, ges-
tdo do absenteismo e a revisao das praticas de seguranca e medicina no trabalho para atender a
riscos naturais que afetam as pessoas de mais idade;

« Clima organizacional: adocao de agbes voltadas para a manutencado de um ambiente saudavel
para convivéncia de varias geragoes.

bre as diretrizes a serem observadas na elaboracdo ou
revisao de seus PCS e PF.

Dentre os instrumentos da politica de pessoal, o PCS
e o PF sao importantes eixos que atuam como meca-
nismos de atracao, selecéo e retencao de profissionais
qualificados e motivados, capazes de tornar a empresa
mais competitiva e contribuir para o cumprimento de
seus objetivos institucionais.

Permitem, também, que o empregado possa estabe-
lecer sua trajetoria profissional, tornando-se corres-
ponsavel por sua movimentagdo e por sua carreira na
empresa.

Visite o endereco: http://www.planejamento.gov.br/
assuntos/empresas-estatais/publicacoes e conheca

as publicagbes da SEST

Conforme informacgdes do Sistema de Informacdes das Empresas Estatais — Siest, atualmente as
empresas estatais tém cerca de 5,5% de sua forca de trabalho com mais de 60 anos de idade e 5,1%
com mais de 35 anos de trabalho. A SEST, considerando sua atribuicdo de promover a articulacao,
integracao e de propor diretrizes e parametros de atuacao sobre politicas de pessoal, ja considera
este cendrio e impactos na gestdo de pessoas das estatais.
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PREVIDENCIA COMPLEMENTAR NAS ESTATAIS

A previdéncia complementar no Brasil se estabe-
leceu, de forma regulamentar, com a publicacédo
da Lei n° 6.435, de 1977, devido a necessidade de
regulamentacdo dos montepios (caixa de pecu-
lios, aposentadorias e pensdes) e da atuacdo dos
fundos de pensdo como captadores de poupanca
popular para o incentivo do investimento no de-
senvolvimento da economia interna do pafs.

Com a edicdo da Emenda Constitucional n° 20, de
1998, e das Leis Complementares n° 108 e 109,
ambas de 2001, a previdéncia complementar no
Brasil se alinhou as melhores prdticas internacio-
nais, principalmente no ambito da governancga
dos fundos de pensdo. Isso permitiu a ampliagdo
do acesso do trabalhador ao sistema previden-
ciario complementar no decorrer dos anos, in-
clusive através da oferta de planos instituidos e,
mais recentemente, com a instituicdo do Regime
de Previdéncia Complementar para os servidores
publicos, em especial, com a criacdo da Fundacéo

de Previdéncia Complementar do Servidor Publi-
co Federal — Funpresp para os servidores publi-
cos federais.

Os planos de beneficio oferecidos sdo adminis-
trados pelas Entidades Fechadas de Previdéncia
Complementar — EFPCs, popularmente conhe-
cidas como fundos de pensdo. A Superinten-
déncia Nacional de Previdéncia Complementar
— Previc é o 6rgéo responsavel pela fiscalizacao
e supervisdo das atividades das EFPCs manifes-
tando-se sobre os aspectos juridico-legais, con-
tdbeis e atuariais dos fundos de pensédo. Segun-
do a Previc, até o terceiro trimestre de 2016 o
sistema de previdéncia complementar fechado
no Brasil contava com 306 EFPCs administrando
1.123 planos de beneficios, com ativo total de
RS 791,08 bilhdes. Tais nimeros fazem com que
o Brasil figure como o oitavo maior sistema de
previdéncia complementar no mundo em ativo
total.

PERFIL DAS PATROCINADORAS ESTATAIS FEDERAIS

Das 150 empresas estatais federais, 63 contribuem para o quadro previdenciario brasileiro, pa-
trocinando 82 planos de beneficios. Até o més de marco de 2017, esses planos apresentavam o
total de RS 420,57 bilhdes em ativos, representando 51,61% do montante total nacional, sequndo
a Previc. E importante ressaltar que oito dos dez maiores planos de beneficios em ativos sdo pa-

trocinados por estatais federais.

Empresas Estatais Patrocinadoras

Empresas Estatais Federais

0 50 100 150

Grafico 1
Fonte: Dados da Coordenacao-Geral de Previdéncia Complementar e
Planos de Saude de Estatais (CGPPS/DEPEC/SEST/MP) - Mar/2017
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Conforme gréfico 2, cerca de 48% desses planos estdo enquadrados na modalidade de Beneficio De-
finido (BD), cujos beneficios programados de aposentadoria tém seu valor ou nivel previamente es-
tabelecidos. Outra parte dos planos, por volta de 18%, se enquadram na modalidade de Contribuicéo

Definida (CD), cujos beneficios programados de aposentadoria tém seu valor ajustado ao saldo de
conta mantido em nome do participante. A parcela restante de 35% dos planos é classificada como
de Contribuicao Varidvel (CV), que conjuga as duas modalidades anteriores para a constituicdo do

beneficio programado.

39%
BD
18%
CD

34%

cv

Grafico 2
Fonte: Dados da Coordenacédo-Geral de Previdéncia Complementar e
Planos de Saude de Estatais (CGPPS/DEPEC/SEST/MP) - Mar/2017

GOVERNANGA E GESTAQ DO PATROGINIO

No ambito das empresas estatais federais patro-
cinadoras de planos previdenciarios, a governan-
ca e gestdo desse patrocinio é uma preocupacao
prevista na Lei Complementar n° 108/2001. A Lei
estabelece, em seu artigo 25, que essas empre-
sas sao responsaveis pela supervisdo e fiscaliza-
¢do sistemadtica das atividades e suas respectivas
EFPC. Pressupde-se que o patrocinador de plano
de beneficios constitui-se em um dos principais
interessados na boa gestdo da entidade e no
cumprimento dos normativos previdenciarios.

A Resolucdo CGPAR n° 09, de 10.05.2016, regu-
lamenta a obrigacdo prevista no art. 25 da LC
n° 108/2001 e d& diretrizes para as empresas
estatais fazerem uma efetiva gestdo de seu pa-
trocinio ao plano de beneficios. Além disso, es-
tabelece procedimentos a serem adotados pelas
patrocinadoras quanto a atuacao da EFPC e ao
andamento dos planos de beneficios, que en-

globam acompanhamento semestral das ativida-
des do fundo de pensao, realizacdo de auditorias
internas periodicas e fornecimento de orienta-
¢cdo e assessoramento técnico aos membros in-
dicados para os Conselhos Deliberativo e Fiscal
da Entidade. Os resultados dessa supervisdo e
fiscalizagdo deverdo ser registrados em relato-
rios pelas empresas estatais e encaminhados a
Previc e a Sest.

Considerando que o compromisso previdencia-
rio é de longo prazo, faz-se clara a importancia
do acompanhamento dos planos de beneficios,
qualquer que seja a modalidade, e de sua ad-
ministracdo. O trabalho de supervisao se da no
ambito da governanca do fundo de penséo e,
sendo feito de forma sistemética, possibilita a
antecipacao de possiveis problemas de gestéo,
prevenindo e minimizando os riscos a que estao
sujeitos os planos de beneficios.

y
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A Sest compete avaliar critérios de criacdo e manutencédo dos planos
previdencidrios, de forma a garantir que as empresas estatais federais
observem as diretrizes governamentais, sobretudo quanto a paridade
contributiva entre empresa e participantes, bem como quanto a medi-
das de saneamento e equilibrio desses planos.
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0S BENEFICIOS DE ASSISTENCIA A SAUDE:
DESAFIOS PARA A GOVERNANCGA E SUSTENTABILIDADE

A reorganizagdo institucional promovida pelo De-
creto n° 8.818, de 21 de julho de 2016, trouxe para
0 ambito da SEST um novo desafio: estabelecer cri-
térios e diretrizes sobre o custeio dos beneficios de
assisténcia a saude de empregados publicos e seus
dependentes.

Esse desafio se sustenta na compreensdo de que
a atencdo a saude nas empresas estatais é parte
essencial das politicas de gestdo de pessoas, com
foco na promogao de qualidade de vida dos empre-
gados. O objetivo é o de se criar ambiente favora-
vel ao melhor desempenho funcional e ampliar as
condicdes para o alcance das metas institucionais
da empresa.

O beneficio de assisténcia a saude é direcionado

aos empregados, podendo ser estendido aos
conjuges e filhos, e os custos sdo compartilhados
pelo empregador e pelos empregados. Os custos
de assisténcia a saude tém aumentado signifi-
cativamente devido ao envelhecimento popula-
cional, a incorporacao de novas tecnologias em
salde e a politica de precos do setor com cons-
tantes ajustes acima da inflagcdo. Dessa forma, fa-
z-se necessaria atuacao institucional com vistas a
assegurar a sustentabilidade financeira e atuarial
dos beneficios, bem como das empresas estatais
que os oferta.

Em 2016, o beneficio de assisténcia a saude dos
empregados ativos e inativos correspondeu, em
média, a 8% da folha de pagamento das empre-
sas, superando nove bilhdes de reais investidos.

Total do Custeio de Beneficios de assisténcia a
saude nas estatais federais

2014

2015

20176

RS 7,5 BILHOES

RS 8,4 BILHOES

RS 9,2 BILHOES

Fonte: SIEST/PDG

Em resposta ao cendrio apresentado, da
elevacdo dos valores de custeio dos bene-
ficios de assisténcia a saude, o Decreto n°
8.818/2016 incluiu, também, dentre as com-
peténcias da SEST a de manifestar-se sobre o
tema, aprimorando a abordagem institucional
pré-existente. A prioridade é a identificacao
dos gargalos e a proposicdo de alternativas
para mitigar a tendéncia de crescimento dos
custos de saude no ambito das estatais. Os
principais métodos sdo o acompanhamento
dos custos, o intercambio de informacdes, de
procedimentos e a adocdo de boas praticas
de gestdo com o objetivo de promover a ra-
cionalidade administrativa e financeira.

A ideia é que as empresas estatais tenham
politicas de Gestdo de Pessoas estruturadas,
voltadas a valorizacdo de seus empregados,
concedendo beneficios que sirvam de incen-
tivo ao desempenho adequado de suas fun-
¢oes e sejam factiveis as possibilidades finan-
ceiras das empresas.

No panorama das modalidades de beneficios
de assisténcia a saude ofertados pelas esta-
tais, a modalidade de Autogestdo por Enti-
dade é a mais praticada, abrangendo 30%
dos casos. Por sua vez, a Autogestdo por RH,
operada por intermédio dos Departamentos
de Recursos Humanos das empresas, corres-
ponde a 20% do total. De outro modo, 25%
das empresas praticam a modalidade Plano
de Mercado, cuja contratagao se da por meio
de licitacdo de empresa operadora especiali-
zada, enquanto 25% praticam a modalidade
de Ressarcimento, na qual a contratagdo se
da diretamente pelo empregado, sendo res-
tituido pela empresa de acordo com regras
previamente definidas.

Os desafios que se colocam no horizonte
alinham-se com o objetivo da Secretaria, de
atuar junto as empresas na construcao de al-
ternativas que garantam os direitos dos em-
pregados, a racionalizagdo de custos e a sus-
tentabilidade financeira e atuarial dos planos.
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Fonte: Equipe CGPPS/DEPEC/SEST/MP
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Autogestdo por entidade

20%

Autogestdo por RH
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25%

Plano de Mercado

y
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NEGOCIAGOES COLETIVAS

Em 2016, o pais enfrentou uma das maiores
crises econdmicas das Ultimas décadas. A si-
tuacdo das contas publicas impds a necessi-
dade de reequilibrio fiscal e reavaliacdo das
metas para controlar as despesas publicas, a
fim de recolocar o pais na linha de desenvol-
vimento e retomada do crescimento.

Nesse cenério, foi editada a Emenda Cons-
titucional - EC 95 que estabeleceu regras
para gestdo global dos gastos publicos, le-
vando-se em conta a necessidade de estan-
car o crescimento das despesas. A partir daf,
foi implementado o “novo regime fiscal” da
Unido, que vetou a expanséao da divida prima-
ria publica a contar do exercicio subsequente
a vigéncia da EC 95.

Essa limitacdo dos gastos publicos, aliada a
necessidade de que as empresas sejam sus-
tentdveis torna fundamental que no ambito
das negociacdes salariais a discussdo de efi-
ciéncia e produtividade tenha maior relevan-
cia.

Um balanco das negociacdes salariais de
2016, apresentado pelo DIEESE, informou
que entre 2015 e 2016 houve uma queda de
51% para 19% do numero de empresas que
concederam reajustes acima da inflacdo.
Nesse periodo os reajustes abaixo da inflacao
subiram de 19% para 37%. Os reajustes que
ficaram no nivel da inflacdo subiram de 30%,
do observado em 2015, para 44% em 2016.

Na esfera das empresas estatais federais, o
balanco de 2016 aponta que 95,6% tiveram
reajuste salarial igual ao IPCA (28,2%) ou
abaixo desse indice (67,4%). Apenas 4,40%
das empresas ficaram acima desse indice,
ressaltando-se que tais aumentos acima do
IPCA foram decorrentes de reajustes conce-
didos em Convencbes Coletivas de Trabalho
- CCT).

Reajustes Salariais nas Empresas
Estatais em 2016

Negociacédo
Coletiva,
Conciliagédo
Judical e
Administrativo

CCTe
Decisdo Judicial

GANHO REAL
IPCA
ABAIX0 DO IPCA

Fonte: SEST mar/17
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Nos préximos anos vislumbra-se um cendrio negocial com fortes restricdes orgamentdrias. As empresas
devem ser transparentes e objetivas, demonstrando a necessidade de sustentabilidade buscando maior
eficiéncia e aumento de produtividade.

O restabelecimento econdmico, com a retomada do crescimento, criacao de novos postos de trabalho
e ampliagdo do poder de compra do trabalhador, depende como nunca de uma negociacao trabalhista
que propicie a sustentabilidade das empresas, considerando a equacgdo gastos/receitas ao longo prazo.
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NEGOCIAGAO SALARIAL: DESAFIOS E OPORTUNIDADES

O Instituto Brasileiro de Governanca Corporativa
(IBGC) define Governanca Corporativa como sendo
o sistema pelo qual as empresas e demais organiza-
¢oes sao dirigidas, monitoradas e incentivadas, en-
volvendo os relacionamentos entre socios, conselho
de administracao, diretoria, 6rgdos de fiscalizacdo e
controle e demais partes interessadas. Nesse senti-
do, o Conselho de Administracdo, enquanto agente
de governanca, é o 6rgao colegiado encarregado do
processo de decisdo de uma organiza¢ao em relacdo
ao seu direcionamento estratégico, tendo papel re-
levante no fortalecimento e na disseminacéao do pro-
posito, dos principios e dos valores da organizacao.

Atuando como elo entre a diretoria e os socios, o
conselheiro de administracdo tem seus deveres pe-
rante a organizacao e deve exercer suas atribuicdes
considerando o objeto social da empresa, sua viabi-
lidade a longo prazo e os impactos decorrentes de
suas atividades, produtos e servicos na sociedade
e nas partes interessadas (externalidades), sempre
decidindo em favor do melhor interesse da organi-
Zacao.

Exercer o relevante papel de representante da Unido
em Conselhos de Administracdao de empresas es-
tatais federais, entretanto, apresenta algumas par-

ticularidades, e o objetivo deste artigo é trazer um
pouco da minha experiéncia no Conselho de Admi-
nistracdo da Industrias Nucleares do Brasil (INB), mais
especificamente em relacdo aos pleitos das empre-
sas estatais federais relativos a renovacao de acordos
ou convencdes coletivas de trabalho, cuja aprovacao
é de competéncia do Ministro de Estado do Plane-
jamento, Desenvolvimento e Gestao, consoante dis-
posto no art. 1°, inciso IV, do Decreto n° 3.735/2011.

O momento de negociacdo salarial é tradicional-
mente tenso e intenso para todas as partes. Sindi-
catos, empregados, diretoria, conselho, sécios, todos
esses atores entendem que possuem argumentos e/
ou pleitos legitimos, e saber os limites e papéis de
cada um ajuda em um melhor desfecho da nego-
ciacdo. O desafio do Conselheiro, a meu ver, é com-
patibilizar o interesse dos sécios (no caso, a Uniao)
com as condigdes financeiras e organizacionais da
empresa.

Sobre o tema, a forma de atuacdo da Secretaria de
Coordenacao e Governanca das Empresas Estatais
do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento
e Gestdao (Sest/MP) auxilia bastante no andamento
do processo de negociacao. Pude participar do ali-
nhamento realizado por aquela Secretaria com as

empresas estatais e 0s Ministérios Setoriais (no meu
caso, com a INB e com o Ministério da Ciéncia, Tec-
nologia, Inovagdes e Comunicagdes - MCTIC) no més
anterior a data-base das empresas, compreendendo
que encontros dessa natureza evitam que o Conse-
Iheiro sé saiba do que esta sendo negociado ao final
do processo, ja que por vezes o assunto pode passar
ao largo do Conselho de Administracéo.

Esse tipo de alinhamento apresenta também outra
vantagem. Embora, de acordo com o Decreto su-
pracitado, a responsabilidade final pela aprovacdo
de pleitos relacionados a acordos coletivos seja do
Ministério do Planejamento, cabe a empresa toda a
negociacao. Assim, é de fundamental importancia
que a empresa conheca seus limites negociais e a
fonte de recursos para suportar o custo da negocia-
cdo, ndo gerando falsas expectativas aos emprega-
dos e viabilizando alcangar o objetivo alinhado com
o Ministério Setorial e o Ministério do Planejamento,
Desenvolvimento e Gestao.

Por outro lado, nessa oportunidade cabe também
a empresa apresentar as dificuldades presentes na
negociacao e mostrar a realidade enfrentada no pro-
cesso, propondo solucées, principalmente em um
cenario de restricdo orcamentéria e financeira como
0 que estamos enfrentando.

Ao final, um bom acordo devera demonstrar que as
remuneracées propostas possuem equilibrio interno
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e externo, considerando a complexidade e respon-
sabilidade das atividades realizadas, bem como pes-
quisa salarial de mercado, e se os valores sao ade-
quados para realidade financeira da empresa e a sua
sustentabilidade a longo prazo.

Assessor Especial de Controle Interno do
Ministério do Planejamento
Conselheiro de Administracdo da Hemobras
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