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’& Historico:
O que motivou a implantagdo da meritocracia na APC?

@ A meritocracia foi implantada como ferramenta de profissionalizacao da
gestdo e orientagao para resultados;

@ A meritocracia foi implantada no contexto do grande processo de
reestruturacdo organizacional, onde houve:

1. Renovacdo de grande parte do quadro dirigente;

2. Redefinicdo das estruturas de governanga e gestao;

3. Aperfeicoamento e implantacdo de uma série de ferramentas e praticas de gestao;
4.

Etc.

® Alguns resultados:

1. Melhoria dos indicadores econémico-financeiros

2. Expansdo do nivel de atividade da Instituicao

3. Retenc¢do de executivos;

4. Remuneracdo varidvel aproxima as praticas de remuneracdo da APC das de mercado;
5 'He.
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’& Detalhamento do Sistema de RV:

» Pressupostos do modelo:

1. O VT - Valor Total Maximo Despendido com Remuneragao por Desempenho
na Instituicdo tem como teto um percentual do resultado econdémico:

“* VT <= 12% do superavit
% NHO1- VT <= 4% do superavit
% NHO1 + NHO2 + NH3 = VT” <= 12% do superavit

*

2. Filtro: resultado gerencial do grupo APC superior a 90% da meta acordada
com o CAD. Se resultado gerencial do grupo for menor que 950% da meta
acordada com o CAD, aplica-se o filtro por negdcio: resultado gerencial da
drea (Corp., ED, AS, L+NS) maior que 100% da meta acordada com o CAD

para a area.

3. Remuneracdo variavel esta sujeita a um teto por nivel hierarquico:
NHO1 SE - 10 salarios p/ 100% de atendimento das metas

NHO1 - 7 salarios p/ 100% de atendimento das metas
NHO2 — 2,5 salarios p/ 100% de atendimento das metas
NHO3 — 1,5 salarios p/ 100% de atendimento das metas
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’5_ Detalhamento do Sistema de RV:

» Pressupostos do modelo:

1. O sistema de remuneracao variavel implantado tem como base de avaliagcao
o plano de metas, mas também utiliza a avaliacao de desempenho

qualitativa como filtro (avaliagao de desempenho qualitativa >= 2,5)

2. Plano de metas:

40% - metas do superior
60% - metas individuais

3. Osresultados da avaliagao do plano de metas (ja ponderado com o do
superior imediato) abaixo de 70% nao sao remunerados.

<70% de cumprimento do plano de metas — ndo ha remuneracao
70% de cumprimento do plano de metas - metade da remuneracdo plena

100% de cumprimento do plano de metas - remuneracao plena (10; 7; 2,5 ou 1,5
salarios)
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