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DESENVOLVIMENTO DAS PESSOAS

A gestdo de pessoas na Sabesp é orientada pela politica institucional PI0017 — Recursos Humanos, coerente
com o modelo organizacional, contribuindo com o neg6cio e com a estratégia da Sabesp, estando especialmente
alinhada a Diretriz Estratégica 2011-2020: Capital Humano como Forca Competitiva. Esse alinhamento se
manifesta na gestdo de pessoas por meio do comprometimento das liderancas com o desenvolvimento e melhoria
continua da Forca de Trabalho - FT, da valorizacdo do ser humano, da transparéncia, flexibilidade e inovacao
nos procedimentos e instrumentos de gestdo de pessoas, na implementacdo de instrumentos de avaliagdo de
desempenho e pelo desenvolvimento e implementacdo de formas orgénicas de trabalho (grupos de projeto,
multifuncionais e multidepartamentais, por exemplo) favorecendo a organizacdo por processos.

A gestdo do quadro de pessoal é realizada através da Reposicdo Automatica, instrumento estratégico que
permite a contratacdo imediata de candidatos habilitados para ocupar vagas existentes, através de Concurso
Publico, em fungé@o de ser uma empresa publica, respeitando o artigo 37° da Constituicdo Federal do Brasil.

O modelo de Gestédo de pessoas por Competéncias visa preparar o capital humano para a universalizacdo do
saneamento em um ambiente regulado, com propésito na sustentabilidade do negécio.

3 a. A gestdo de pessoas como apoio a estratégia da organizagéo
e 3.a.1-Alinhar o plano de recursos humanos com a estratégia, com a estrutura da organizacao e
COM 0S Processos.

O oY CH VIS VINEUERE N IERNV  GESTAO DE RECURSOS HUMANOS POR COMPETENCIAS - Fig.3.1
Modelo Gestdo de Recursos Humanos por
Competéncias, conforme descrito em 1.b.1.

~ S Planejamento Valores
Desde 2002 a Gestédo de RH por Competéncias A, Estratégico
reconr}epe e possibilita o allnhamen_to entre a [Yrnae Missio  Diretrizes Comiaietat nblitucionalt
estratégia da empresa e o desenvolvimento das Visio Objetivos e de lideranca
pessoas. (Fig. 3.1).

Os cargos sao distribuidos nas categorias
Operacionais, Técnicos e Universitarios sendo
definidos com as respectivas descricbes de Qualidade no
atividades e pré-requisitos, seguindo a tendéncia Atendimenta a0
da multifuncionalidade. Cliente

_Em 2010, para atender aos aspectos legais e a Valortzagio das
orientacdo do governo, a Sabesp alterou a Pessoas
estrutura de cargos e salarios. Visando maior

; = ; Sustentabilidade:
perspectiva de evolugdo na carreira, 0 Eemet Gestio de Carreira B Responsabilidade
agrupamento de cargos proporcionou maior Ambiental Socioambiental
flexibilidade e mobilidade aos empregados, além Social
da reducao de 71 para 20 cargos.

A complexidade das atividades de cada cargo é variavel, quanto maior o nivel, maior € o grau de autonomia no
desenvolvimento do trabalho.

Visando aperfeicoar o Plano de Cargos e Salarios, foi formado em 2011 um grupo de trabalho com participacéo
do Comité de Recursos Humanos - RH da Sabesp, Unidades de Neg6cio - UN, Sindicatos e Associagles, e
consultoria contratada. Em 2012 foi implantado o novo Plano de Cargos e Salérios, parte integrante da PI0017, em
consonancia com a Diretriz Estratégica 2011-2020: Capital Humano como For¢ca Competitiva, cujo foco é “Ser
referéncia em gestdo de pessoas, viabilizando o crescimento profissional por meio de oportunidades e
reconhecimento, elevando a satisfagdo e o bem-estar no ambiente de trabalho, tornando-as forcas competitivas da
Sabesp.”

As principais diretrizes para o novo Plano sdo de propiciar maior autonomia e flexibilidade na Gestdo de Pessoas,
atracdo e retencdo de bons profissionais, aumento das possibilidades de promocg8es, reducdo no tempo de
progressao na carreira, adequacdo dos salarios aos niveis de mercado, ampliacdo dos recursos or¢camentarios,
adocéo das melhores praticas do mercado e implantagdo do principio da irredutibilidade de salarios.

O sistema de trabalho esta alinhado aos processos por meio dos cargos que estédo definidos em seus respectivos
sistemas organizacionais, definidos em funcdo dos processos em que atuam. A MS, alinhada a esse conceito, criou
em 2011 os Féruns de Agua, Esgoto e Vendas, que propicia a realizagdo de reunides dos profissionais dos
processos principais, para incentivo a troca de experiéncias, padronizacdo das atividades relacionadas e a
disseminac@o de acdes e ideias inovadoras reconhecidas, para grupos multidepartamentais das Unidades de
Gerenciamento Regional - UGR, fornecedores, &reas técnicas e de apoio, convidados de outras unidades e
instituicbes para a melhoria dos processos e produtos.

e 3.a.2 - Utilizar sistemas para desenvolver e melhorar os planos para o desenvolvimento das
pessoas e suas carreiras.

O Sistema de Avalia¢éo por Competéncias e Desempenho (2003), foi revisado e refinado em 2012, alinhado a
missao, visdo, valores e estratégias do negécio; assegura a integracdo dos processos de Gestdo de Pessoas por
Competéncias; propicia a gestdo da carreira com envolvimento do gerente e do empregado; valoriza as pessoas
por meio de avaliacdo objetiva, transparente e constante, e incentiva o autodesenvolvimento e aprimoramento
continuo de competéncias aderentes a estratégia empresarial.

Gestdo do Clima
Organizacional

Politica Institucional de Recursos Humanos e de Terceirizacao
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E um instrumento gerencial para identificar o grau de conhecimento, desenvolvimento e desempenho das
competéncias definidas como necessérias as estratégias e resultados empresariais. A avaliacdo € realizada
anualmente, durante uma semana pré-fixada para este objetivo, sendo identificados os pontos fortes e as
oportunidades de melhoria que precederdo as promocdes e os planos de capacitacdo. E realizada por sistema
informatizado, disponivel na intranet — Portal Corporativo e acessivel por senha individualizada. As avaliagbes dos
empregados sdo de responsabilidade do gerente da unidade. O Sistema de Avaliagdo contempla as Competéncias
e o Desempenho, bem como a Percep¢do do Clima. Todos os empregados realizam a sua auto avaliagdo de
Competéncias e Desempenho, a avaliacdo do seu superior imediato e por fim manifestam a percepcdo sobre o
clima organizacional atual. Os empregados que ndo exercem funcdo gerencial, sdo avaliados por seis
Competéncias Institucionais, sendo quatro fixas e duas a escolha do gerente, de acordo com o perfil e necessidade
do processo e, aqueles que exercem fungéo gerencial sdo avaliados por seis Competéncias de Lideranca (Fig. 3.2).

RELACAO DAS COMP . g 3.a.3 - Envolver os empregados e seus representantes
GERENTES — empregados com funcao gerencial no desenvolvimento das estratégias relativas as
pessoas.
LIDERANCA (06 competéncias fixas) A Sabesp mantém um relacionamento continuo e proativo
~ . com diversas entidades representativas e associativas de
: ggzgg 32 gsggg:: seus empregados, interagindo continuamente na busca de
«  Gestdo da Inovacdo melhorias, solugBes e avangos na gestdo da empresa. Os
e  Gestdo da Sustentabilidade Acordos Coletivos firmados anualmente com os Sindicatos,
»  Governanga Corporativa promovem a formacdo de grupo para aperfeicoamento do
e  Negociagéo / Comunicag&o Plano de Cargos e Salarios (2011) e a discussdo anual de
Empregados sem fungéo gerencial metas para o Programa de Participagdo nos Resultados —
PPR (ver 1.c.4).
FIXAS ESCOLHA DO GERENTE As Entidades Associativas tém um importante papel, pois
«  Acompanhamento e apresentam programas com objetivos que envolvem
e Vis&o do Negécio Controle diretamente os empregados, como a oferta de linhas de
e  Conhecimento e  Adaptabilidade crédito com juros mais acessiveis, promoc¢ado de atividades
Uigeiiey o AulikeE ” socioculturais e esportivas e encontros de desenvolvimento
e  Culturada e Capacidade Analitica . P

Seguranca e e Capacidade Empreendedora ¢ aperfey;oamento tecmco;. .
Qualidade e  Negociaco As Entidades sdo parceiras e contam com o0 apoio da
e Visdode e Relacionamento Sabesp, demonstrando respeito e reconhecimento pelos
Sustentabilidade Interpessoal empregados, fortalecendo o bom clima organizacional e

*  Supenvisdo estimulando a Superacéo de desafios.

A MS, alinhada a este prop0sito, busca estreitar esses relacionamentos, além de desenvolver préticas de interagdo

com a FT para identificar as necessidades e expectativas desta parte interessada. Destaca-se a pratica

Conversando com o Superintendente (Fig. 1.2), que propicia a discussdo e 0 esclarecimento sobre assuntos

institucionais e também a manifestacéo livre sobre qualquer assunto que os participantes queiram debater. Dessa

forma surgem demandas diretamente da FT que sdo encaminhadas para tratamento.

A reunido estruturada — RE é outra pratica importante que IDENTIFICACAO DAS NECESSIDADES DA ET - Fig.3.3

possibilita a identificacdo de demandas ao discutir os

pontos criticos da area onde os empregados tem a "";:;fl‘:::“

oportunidade de expor suas demandas. SECRUEEE e Ol

Adicionalmente a pratica da Pesquisa de Clima  [Homtmim

Organizacional — PCO (2003) é utilizada para medir a  [RELEEINELT

satisfacdo da FT. E um instrumento que permite também

a manifestagcdo espontdnea das necessidades e

expectativas da FT, conforme Fig. 3.3. il
e 3.a.4 - Selecionar novos empregados a

organizagdao.

Em 2012, a Sabesp realizou concurso publico para preenchimento de vagas e formagdo de cadastro, com
publicacdo de edital contendo relacdo de cargos e respectivos requisitos de formacdo escolar, conhecimentos e
habilidades especificas. A participacdo de portadores de necessidades especiais esta garantida por meio de 5%
das vagas que sdo destinadas a esses candidatos. Esta garantido também o pagamento reduzido da taxa de
inscricdo aos candidatos estudantes que recebam remuneracdo mensal inferior a dois salarios minimos ou
estejam desempregados. Essas praticas garantem que todos os candidatos participem do processo seletivo em
igualdade de condicdes. Além disso, a MS em parceria com 0 SENAI participa do programa do Governo do Estado
Jovem Aprendiz através de contratacdo por tempo determinado (dois anos), que visa assegurar aos jovens maiores
de quatorze anos formacdo técnica compativel com o seu desenvolvimento profissional, iniciacdo a cidadania e
insercdo no mercado de trabalho. A MS conta também com estagiarios de nivel médio, técnico e superior, com o
objetivo de propiciar ao estudante a oportunidade do aprendizado pratico em atividades relacionadas com sua
formacdao escolar. O regime é estabelecido por meio de Termo de Compromisso com prazo determinado de até dois
anos.

Eventualmente a MS realiza o processo de selecdo interna alinhado ao Modelo de Gestdo por Competéncias,
buscando o preenchimento de vagas de acordo com as demandas das areas. Este processo € conduzido por

Superintendente
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analistas de gestédo que verificam os requisitos da vaga (competéncia e habilidades requeridas para o cargo/funcéo)
e definem, em conjunto com as areas solicitantes, quais candidatos possuem o perfil adequado para a vaga. A
ferramenta Predictive Index - Pl é utilizada para a sele¢cdo dos candidatos, além da avaliacdo de conhecimentos
técnicos e experiéncia na funcdo realizada pelo gerente solicitante. Os processos de selecdo interna e externa
preconizam as politicas n&o discriminatdrias descritas no Codigo de Etica e Conduta da Sabesp.

e 3.a.5-Assegurar atodos aigualdade das condi¢cBes de trabalho

A MS assegura, em suas praticas e padrées, o comportamento ético conforme descrito no Cédigo de Etica e
Conduta Sabesp, preconizando a igualdade das pessoas, independente da posi¢édo hierarquica, sem preconceitos
de origem, raca, sexo, cor, idade ou quaisquer outras formas de discriminacdo. Bem como a igualdade de
oportunidade de desenvolvimento profissional, baseado no mérito, desempenho e competéncia.

e 3.a.6 - Gerir 0 potencial da diversidade.

A Sabesp foi outorgada com o Selo Paulista de Diversidade - categoria plena, concedido pela Secretaria do
Emprego e Relacdes do Trabalho. Este selo tem como objetivo destacar organizacdes que desenvolvam projetos
de promocéao e valorizagdo da diversidade - seja de etnia, de género ou cultural. - em seus ambientes de trabalho e
em suas areas de atuacdo. Diversas agGes revelam a preocupacdo com a diversidade, como as adequacdes das
agéncias e instalagcbes internas, visando a acessibilidade, canal de atendimento para deficientes auditivos,
publicacdo do censo, entre outros. Além das praticas j4 descritas 0 processo de contratacdo de empregados,
aprendizes e estagiarios garante a igualdade de direitos, eliminando qualquer tipo de discriminagao.
Adicionalmente, desde 2009, a MS mantem parceria com a Associacdo para Valorizacdo de Pessoas com
Deficiéncia - AVAPE, Organizacdo Nao Governamental - ONG filantropica de assisténcia social, contratando
deficientes fisicos e com mobilidade reduzida para atuarem nas agéncias de atendimento, com o objetivo de
integra-las ao mercado de trabalho. Por esta iniciativa, a Sabesp recebeu o selo de “Empresa Solidaria”. Este selo
identifica as empresas que criam, em seu cotidiano, condicfes para a colocacao profissional das pessoas com
necessidades especiais e, com isso, que tém seu papel social reconhecido pela sociedade.

e 3.a.7 - Utilizar métodos e estratégias inovadoras para organizar o trabalho, a fim de melhorar as
suas condicdes.

Em 2010 a MS implantou o Modelo de Gestédo de Valor Agregado — GVA®, adequando sua estrutura com a
criacdo de 4 UGR, resultando numa gestdo mais focada e mais proxima das partes interessadas, principalmente
clientes, sociedade e poder concedente. Também criou o Centro de Controle da Manutengcdo — CCM para
centralizar os servigcos de manutencdo corretiva, melhorando o acompanhamento e controle dos contratos de
servicos, otimizando processos e ganho de escala dos recursos aplicados, permitindo foco maior das UGR na
operacdo do sistema de distribuicdo e coleta. Essa estrutura permite que cada UGR tenha autonomia para gerir 0s
processos principais (Agua, Esgoto, Vendas) focando sua regido de atuacdo como um todo e, propicia a FT
melhorias na organizacdo e condicdes de trabalho, maior agilidade nos processos e visao sistémica do negécio.
Visando aprimorar 0s processos que tiveram maior impacto com a implantacdo do modelo de gestdo GVA® na MS,
foi criada uma Superacdo para reorganizacdo dos processos principais (Agua, Esgoto e Vendas), envolvendo
equipes multidisciplinares com foco nas melhorias e interfaces entre as areas.

Em 2011, foi proposta pela Diretoria Metropolitana - M a alteragdo no sistema de trabalho das areas
administrativas por meio da implantacdo de uma Central de Servicos Compartilhados - CSC, alinhado ao GVA®,
com o objetivo de agregar valor a Diretoria pela padronizacdo e otimizacdo dos processos. A MS participa
ativamente dessa implantacdo, com representantes de todos os processos através dos respectivos foruns de
discusséo, iniciada em 2012 nas areas de Administracdo de Recursos Humanos - RH, Desenvolvimento Humano -
DH e Tecnologia da Informacéo - Tl, com os demais processos administrativos previstos para 2013.

e 3.a.8 - Estabelecer politicas que ajudem a melhorar a seguranca e a salde dos trabalhadores.

O Sistema Integrado Sabesp — SIS teve o reconhecimento da Gestdo de Saude e Seguranca do Trabalho - SST
em 2006 por meio da certificacdo OHSAS 18.001, tendo sido recertificada em 2012.

A MS conta com processos certificados dentro do

escopo seguranca em obras de escavacdo e [ElellSN=N=RT U0 ool Nz Y A Na oI A I Ne o e
trabalhos em espaco confinados. Também a partir

de 2006, com a adogéo da Politica de Seguranca e = : : :

. . . - esempenho relacionado a seguranca e saude do trabalho deve ser
Saude do Trabalho (Fig. 3.4) foram intensificadas | zcompanhado e aprimorado permanentemente;
as praticas para a prevencdo de incidentes de |[Todos os processos, instalagbes e ambientes de trabalho, incluindo os
trabalho e melhoria da qualidade de vida dos prestadores de servigos, devem ser desenvolvidos visando a preservagao
empregados. da salde, o conforto e o desempenho eficiente.

A MS adota praticas para a identificacdo de perigos e tratamento de riscos relativos a Salude, Seguranca e
Ergonomia relativos aos processos de trabalho, utilizando sistematicamente ferramentas (Fig. 3.5) que permitem
também a verificagdo da eficacia do tratamento. Os perigos identificados e seu tratamento ou eliminacdo sédo
disponibilizados a FT e as geréncias pelos sistemas informatizados Gerenciamento de Documentos - GEDOC e
Sistema de RH — Antares.

As geréncias e a FT participam da identificacdo dos fatores relacionados a salde, seguranca e ergonomia, por
meio das praticas de SST, da analise do clima organizacional e da discussdo em reunides especificas. A Analise
Preliminar de Risco - APR é uma das principais ferramentas aplicada as atividades executadas pela FT na MS,
permitindo a identificacdo dos perigos e das respectivas medidas disponiveis de controle. Os principais programas
para eliminar ou minimizar os riscos sdo: Prevencdo de Acidentes, Desenvolvimento da Cultura Prevencionista,
Gestéo de SST nas contratadas e Gestdo da Qualidade (OHSAS). As praticas de SST deste item estédo alinhadas

EXTRATO DO PROCEDIMENTO EMPRESARIAL DE SEGURANCA,

A responsabilidade pela segurancga e saude é de todos;
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ao objetivo estratégico - OE Aprimorar o Modelo de Gestdo, com foco na reorganizagdo dos processos principais,
gestdo do conhecimento, capacitacdo e certificacdo 1ISO e OHSAS. O andamento dos planos de acédo e seus
respectivos indicadores séo disponibilizados no Painel de Bordo MS para acompanhamento e controle, sendo que
em 2013, como refinamento, os indicadores passaram a ser desdobrados por UGR permitindo uma gestdo mais

proxima das questdes relativas a SST.

IDENTIFICAGAO DE PERIGOS E TRATAMENTO DE RISCOS RELATIVOS A SAUDE, SEGURANGA E ERGONOMIA - Fig.3.5

Principais/

Formas de eliminacgao e ou

nivel hierarquico.

Praticas Descricao Principais Riscos P——
Andlise Técnica para identificacéo de Exposicao a ruido e umidade, esgoto,
Preliminar de perigos, andlise dos riscos e atropelamento, soterramento, choque Implementacéo de medidas de
Risco -- APR definicdo de medidas de controle e | elétrico, queda com diferenca de nivel e controle e/ou eliminagao.

asfixia.

Auditoria do SIS

Auditorias internas e externas.

Identificacdo de ndo conformidades
referente a requisitos de SST para
atendimento a OHSAS 18.001.

Analise de causa e tratamento das
ocorréncias nao-conformes no
sistema GEDOC.

Instrumento de identificacédo e

contratadas.

Inspecao de registro das condi¢g6es ndo- Identificacdo de ndo conformidades e verificacio de eficacia
Seguranca e conformes relativas a SST nas referente a requisitos de SST previstos na ¢ .

> . D Tratamento das ocorréncias no
Saude unidades da Sabesp e de legislacéo vigente.

Implantacéo de a¢des de melhoria

sistema GEDOC.

Seguranca e
Saude com
Contratadas

Gestéo dos aspectos de SST por
meio de ferramentas para
diagnostico e encaminhamento das
ndo-conformidades.

Exposicao a ruido e umidade; esgoto,
atropelamento, soterramento, chogque
elétrico, queda com diferenca de nivel e
asfixia.

Notificagdo as contratadas para
adequacéo aos padrdes de SST da
Sabesp.; Tratamento das
ocorréncias nao conformes no
sistema GEDOC.

Investigacao de

Andlise das causas e a identificacdo
de medidas preventivas e ou

N&o utilizacdo dos Procedimentos de SST

Implementacéo de medidas

Ambientais.

Acidentes : Na&o utilizacéo de EPI e EPC. preventivas e ou corretivas.
corretivas.
CIPA Prevencgéo de incéndios e atuacéo Riscos diversos relativos ao ambiente de Mapa de Riscos, registro no
em situagdes de emergéncia. trabalho sistema Antares.
LaUdOA . Laudo com avaliagdo ergondmica. Riscos ergondmicos dos postos de trabalho PlEWEE Ce Grtly |gEE GATEED @ol
Ergondmico tratamento.
Exposicao a ruido, umidade, esgoto;
PPRA Programa de Prevengéo de Riscos | atropelamento, soterramento, choque Identificacéo, andlise e elaboracédo

elétrico, queda com diferenca de nivel e
asfixia.

de planos de acéao.

e 3.a.9 - Estabelecer mecanismos para medir e melhorar a satisfacdo e motivacédo no trabalho.
O bem estar, a satisfagcdo e o comprometimento da FT sdo avaliados através de duas ferramentas: através do

ciclo anual de Avaliacdo de Competéncias e Desempenho na percepg¢do do clima, conforme descrito em 3.a.2 e
também pela PCO (2003), com periodicidade bienal. A composicéo da pesquisa agrupa 56 questdes de acordo com
os critérios de exceléncia da Fundagdo Nacional da Qualidade - FNQ: Lideranca, Estratégias e Planos, Clientes,
Sociedade, Gestao de Informacdes, Pessoas e Processos.

A andlise do resultado da pesquisa possibilita a classificacdo por UN, areas da MS, categorias de cargo, tempo
de empresa e escolaridade dos empregados, possibilitando a identificacdo dos pontos favoraveis e dos que
merecem atencd@o e melhorias. O resultado do Ultimo ciclo da PCO (2011) foi analisado primeiramente pela Alta
Administracdo - AA da MS e em seguida por todas as unidades, sendo a analise coordenada pelo DH, com a
participacdo dos representantes do GMP.

A PCO permite detectar o engajamento da FT por meio dos resultados das questdes relativas ao conhecimento
das metas, orgulho de trabalhar na Sabesp e conhecimento dos resultados. O entendimento dos principios
organizacionais € identificado pelo resultado da questao referente ao compartilhamento da identidade da Sabesp e
da MS.

Os resultados da pesquisa sdo disseminados para toda a FT por meio dos canais de comunicac¢éo interna (Fig.
1.2) e pela andlise dos resultados onde cada unidade identifica as oportunidades de melhoria a serem
implementadas, visando a solucionar ou minimizar os pontos com resultados mais criticos. As a¢des propostas sao
acompanhadas e controladas pelo DH, em parceria com as respectivas unidades envolvidas nas a¢des.

A identificacdo da satisfacdo e motivagdo da FT bem como as a¢Bes de melhorias, séo realizadas também por
meio de outras praticas, descritas na Fig. 3.3, sendo que a manutencéo do clima organizacional favoravel se da por
meio do ambiente propicio a inovagao e incentivo da lideranga, além dos beneficios e servigos oferecidos pela Cia.
3 b. Desenvolvimento da capacidade, conhecimentos e desempenho das pessoas

e 3.b.1 - Identificar, classificar e combinar as competéncias das pessoas com as necessidades da
organizacao.

A Avaliacdo de Competéncias e de Desempenho é um amplo processo, com periodicidade anual que envolve
toda a FT com objetivo de contribuir com o gerenciamento das pessoas, com o desenvolvimento e aperfeicoamento
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profissional. A avaliacdo dos conhecimentos, habilidades e atitudes possibilita 0 desenvolvimento das competéncias
(Fig. 3.2), estimulando o bom desempenho e alcance de metas. O modelo adotado pela Sabesp considera que a
expectativa de contribuicdo dos empregados esta relacionada as responsabilidades a eles atribuidas, sendo estas
diferenciadas pela amplitude de atuacéo, de acordo com o cargo e referéncia de cada profissional conforme Plano
de Cargos e Salarios.

A avaliagdo pressup8e um exercicio de feedback continuo, em que o empregado avaliado e seu gerente/avaliador
trocam suas percepc¢des quanto aos pontos fortes e pontos a serem desenvolvidos.

Por fim o processo de avaliacdo, com base nos resultados, propicia o estabelecimento do Plano Individual de
Desenvolvimento - PID de cada empregado, orientando sua carreira profissional a partir de duas informagfes
importantes como, 0 que a empresa espera do empregado e qual a expectativa de carreira do proprio empregado,
mantendo-se como premissa o alinhamento a identidade e as estratégias da MS.

e 3.b.2 - Desenvolver metodologias de gestdo do conhecimento das pessoas.

A Sabesp iniciou, em 2008, o Programa Institucional Gestdo do Conhecimento - GC, conectado aos objetivos
estratégicos da organizacdo. Com objetivo de prover um ambiente articulado de geracdo e disseminacdo do
conhecimento a toda cadeia de valores da empresa. Buscando unificar as ac¢des isoladas de compartilhamento do
conhecimento, foi disponibilizado na intranet o site GC, com diversas ferramentas, que em processo integrado,
propiciam a captura e disseminagdo do conhecimento estimulando e promovendo um ambiente de inovagdo e
aprendizagem continua.

Em 2012 aperfeicoando o programa, foi implantado o "Programa Melhores Praticas M” com objetivo de
compartilhar as melhores praticas existentes nas UN e Superintendéncias da diretoria. Nessa 1° edicdo do
programa foram inscritos 147 trabalhos e, a partir de uma metodologia de avaliacé@o, 30 trabalhos foram finalistas.
Em 2013 foi disponibilizado na intranet o e-book (livro eletrbnico) como ferramenta estratégica para materializacéo
do conhecimento. A MS inscreveu e apresentou 11 trabalhos, contando com 5 trabalhos finalistas.

Para a sustentacdo das estratégias e das operacdes, a MS identifica os conhecimentos necessarios a cada ciclo
de planejamento operacional (2001), na etapa de implementacao das estratégias, mais especificamente quando do
detalhamento das Supera¢cBes. O envolvimento de empregados de diversas areas, sob a coordenacdo de
profissional experiente no assunto a ser tratado, favorece a identificagdo das lacunas de conhecimento e
informacfes para a execugdo de cada etapa das Superacdes (divididas em planos de agdo e/ou agbes). Desde
2011 a MS participa do desenvolvimento da macroacdo “Desenvolver e implementar processo de identificacao,
retencéo e disseminacao do conhecimento”, da M. O objetivo € estruturar os processos de retengéo e disseminacgao
do conhecimento, de forma a garantir o compartilhamento das praticas de maneira estruturada na diretoria, com
foco na melhoria continua e integracdo dos processos.

Adicionalmente, o conhecimento € compartilhado entre as pessoas da MS por meio de praticas como RE, féruns
(2.a.2), grupos de projetos, repasse dos treinamentos por meio de multiplicadores, disponibilizacéo na intranet dos
manuais e procedimentos através do Sistema de Organizacdo Empresarial - SOE.

A MS implantou em 2011, sob coordena¢édo do DH, a pratica “Evento de Compartilhamento”, com periodicidade
semestral, com objetivo de possibilitar que os conhecimentos adquiridos sejam compartilihados, de modo a
desenvolver uma cultura de disseminacéo e troca de conhecimentos relevantes, contribuindo para o aumento do
diferencial competitivo da MS. Participam do evento os lideres atuais e potenciais e FT, desde o inicio do programa
foram apresentados 25 trabalhos, disponibilizados posteriormente para acesso de toda a FT na intranet. Essa
pratica esta alinhada ao Objetivo Estratégico MS “Aprimorar o Modelo de Gestéo, com foco na reorganizacdo dos
processos principais, gestdo do conhecimento, capacitacdo e gestdo ISO e OHSAS".

e 3.b.3- Gerenciar o desenvolvimento das carreiras das pessoas proporcionando expectativas
futuras.

O Plano de Cargos e Salarios propicia uma maior mobilidade no desenvolvimento das carreiras, considerando
inclusive maior flexibilidade com relacdo ao anterior, uma vez que possibilita a ascensdo mais rapida. A perspectiva
de carreira esta vinculada ao desenvolvimento das competéncias e desempenho, conforme citado anteriormente.
Cada cargo esta dentro de uma régua salarial em que a FT pode visualizar sua progressao na carreira, a cada ciclo
de avaliacdo, sendo que os empregados que nao ocupam fung6es de liderangca podem ascender a carreira em Y.
Buscando preparar lideres atuais e a nova geracdo em competéncias do futuro, alinhados para enfrentar a
competitividade e a sustentabilidade dos negocios, a Sabesp implantou dois programas de desenvolvimento
gerencial, alinhados as diretrizes estratégicas e customizados em parceria com instituicbes de destaque no
mercado, sendo eles: Programa Exceléncia Gerencial — PEG (2012), em parceria com a Fundacdo para o
Desenvolvimento da Administragdo Publica - FUNDAP, visa o desenvolvimento de toda a lideranga, por meio das
competéncias Gestdo de Negodcios, de Pessoas, da Sustentabilidade, da Inovagdo, Governanca Corporativa,
Negociacdo e Comunicacdo; e o Programa de Sucesséo de Carreira (2011), em parceira com a Fundacéo Instituto
de Administracdo da Universidade de S&o Paulo - FIA/USP, tem o objetivo de desenvolver profissionais com perfil e
potencial para a gestdo do negécio Sabesp, criando um sistema de sucessdo para atender as necessidades de
renovagdo da empresa, nas posi¢cdes chave de lideranca, consiste da avaliacdo de perfil, coaching, e um curso de
MBA em Gestao Empresarial.

e 3.b.4-Projetar e promover oportunidades de desenvolvimento individual, por equipes ou por toda
a organizacéo.
e 3.b.9 - Desenvolver habilidades (competéncias) das equipes.
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A oportunidade de desenvolvimento individual e das equipes tem por objetivo apoiar o modelo de gestdo e os
objetivos que compbe o Mapa Operacional da MS, assegurando que por meio do desenvolvimento das
competéncias a empresa atinja seus objetivos. Ocorre por meio de préaticas apresentadas na fig.3.6.

METODOS PARA DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL OU EQUIPES - Fig.3.6

Método

Descrigao

Periodicidade

EAD - Educacéo a Distancia e
DTCom

A UES disponibiliza cursos voltados para planejamento de carreira,
gestao e avaliagédo por competéncias, gestdo de desempenho,
aconselhamento de carreira, feedback, foco no cliente e outros.

Desde a implantacédo em 2000, a
disponibilizacéo dos cursos é
continua.

Avaliacéo por Competéncias

O lider atua como orientador no planejamento de carreira
contribuindo para atualizacédo do profissional em relagéo as
tendéncias de mercado.

Desde a implanta¢éo em 2003, o
ciclo ocorre conforme diretriz
corporativa.

Cursos e visitas técnicas ao
exterior.

Por intermédio de convénios firmados, a Sabesp- promove o
desenvolvimento pessoal e profissional por meio do contato com
empresas sediadas em outros paises.

De acordo com o calendario anual
dos eventos.

Apresentacéo de trabalhos da
MS

A lideranca estimula e apoia os empregados para inscrever
trabalhos em congressos e feiras, visando o intercambio de
informacoes.

De acordo com o calendario anual
dos eventos.

PCD - Plano de Capacitacéo e
Desenvolvimento

Investimento em programas de Capacita¢éo para qualificacdo e
desenvolvimento pessoal e profissional.

Continuamente, com
planejamento anual.

Encontros Técnicos

Estimulo a participagdo em Encontros Técnicos, como por exemplo,
da AESABESP, que promove atualizag@o, novos conhecimentos e
intercambio de tecnologias do Setor de Saneamento Ambiental.

De acordo com o calendario anual
dos eventos

Convénio Educacional

A UES com base nas estratégias empresariais e nas necessidades
dos empregados, firma convénios com instituigées de ensino
particular que oferecem descontos extensivos aos dependentes, em
cursos de graduagéo e pds-graduacgdo, ensino infantil, fundamental,
médio e de idiomas.

Desde 2000, com a criagdo da
UES, a disponibilizagcéo dos
cursos é continua.

Devolutivas

Feedback apds avaliagcao de perfil comportamental PI, visando
autoconhecimento e desenvolvimento pessoal e profissional.

Desde 2002, a cada ciclo de
avaliacdo do PI

Cursos de pos-graduacéao,
Idiomas e Técnicos
Profissionalizantes

Com subsidio da UES, visa contribuir para o aperfeicoamento
académico da FT e aumento da sua empregabilidade.

Anualmente, de acordo com a
disponibilizagéo de verba pela
UES.

Cursos com foco na cultura da
exceléncia

Capacitar empregados- nos critérios da exceléncia para atuarem
como auditores internos e externos, visando melhoria de processos
e da gesté@o, bem como desenvolvimento pessoal e profissional.

Anual, desde 2000, buscando
constante atualizacao.

Programa DIL —
Desenvolvimento e Integracéo
de Lideres

Ciclo de palestras para desenvolver a lideranca, propiciando
atualizacé@o quanto a praticas do mercado e aprimoramento
daquelas implantadas, além de estimular a integracéo e parceria
entre as areas.

Desde 2007, com frequéncia
trimestral.

Treinamento de apresentacao
em publico e técnicas de
apresentacao e abordagem para
exposicao de trabalhos

Preparar lideres para apresentacdes, abordando expressao verbal e
ndo verbal, além da- postura e comunicagéo.

Desde 2008, a Lideranca, Agentes
de Informacéo, Encarregados e
Pessoas Chave. Em 2011, reforgo
ao conhecimento de técnicas para
apresentadores de trabalhos.

Programa de Sucesséo e
carreira

Estimular e preparar lideres e potenciais lideres para o exercicio da
lideranca com foco no negdcio da empresa.

Desde 2011. Esta na segunda
turma.

e 3.b.5-Desenvolver e utilizar planos de formacéao e desenvolvimento para ajudar a garantir que as
pessoas atendam as necessidades de recursos presentes e futuras da organizacao.

A identificacdo das necessidades de Capacitacdo e Desenvolvimento - C&D esta alinhada a identidade da MS e
as estratégias estabelecidas no ciclo de Planejamento Operacional MS. E analisada a partir das demandas
originadas de préticas sistematizadas com a participagdo da lideranca e FT evidenciada nas entradas da Fig. 3.7. O
método de identificacdo de necessidades de C&D esta baseado no contato direto com os gerentes das unidades da
MS (anualmente) para compilar as necessidades individuais e/ou de equipes, para o0 aprimoramento dos processos
de trabalho. A area de DH analisa a pertinéncia, o recurso orcamentario disponivel e a compatibilidade das
necessidades individuais e ou grupais com foco no planejamento da MS e alinhamento as diretrizes
organizacionais.

O Plano de Capacitacdo e Desenvolvimento - PCD gera a Matriz de Capacitacdo que compatibiliza as
necessidades das pessoas com as necessidades operacionais, tecnoldgicas e estratégicas da MS.

O processo de C&D implantou como aprendizado resultante de benchmarking Unidade de Negécio de
Tratamento de Esgotos da Metropolitana - MT, o sistema informatizado Matriz de Capacitagdo, com 0 objetivo de
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disponibilizar aos empregados o plano anual de desenvolvimento e propiciar & lideranca uma ferramenta de gestao
para acompanhar o desenvolvimento e aperfeicoamento profissional de suas equipes. Nesse sistema séo inseridas
as necessidades advindas das demandas descritas na Fig. 3.7.

FLUXO DE ELABORAGAO DO PLANO DE CAPACITAGAO E DESENVOLVIMENTO PCD - Fig.3.7

Identificacao das necessidades de Compatibilizacao das idad Elaboracao do Plano de
Capacitacao e Desenvolvimento pessoais e da Organizacao Capacitacaoe D Ivi t:
s F‘f“j g Plano de Capacitacao e
ST Estratégla da MS Desenvolvimento Individual
anejamento Tatico da Diretoria . Capacitacio e
Metropolitana - M = AACTAGEN 8 Plano de Capacitagao e
Planejamento Operacional da M§ de GAP ‘s das Des mMT’"h da NS Avaliago de Eficacia
|Avaliagao por Competénci competéncias fopms
e - Qualidade
|Gestao da - Disponibilidade - 88T
estio do Clima Organizacional de recurso - Processos Intemos
Gestao Gerencial orgamentario (Agua, Esgoto, Clientes)

|

Com a implantagdo do CSC (3.a.7), foi implantada nova melhoria em 2013, referente a criacdo do Sistema de
Gestdo em C&D, no ambito da Diretoria, com Unica Matriz de Capacitacdo de todas as UN.

As préticas de desenvolvimento de lideres estdo descritas no item 1.a.4. Ressaltamos que a aplicacdo da
ferramenta PI, para toda a lideran¢ca da MS visa ao autodesenvolvimento, bem como ao desenvolvimento das
competéncias gerenciais. Com a utilizacdo dessa ferramenta é possivel identificar perfis adequados a cada funcéo,
sendo uma técnica utilizada no processo de escolha de novos lideres além da indicacdo baseada no conhecimento
técnico (Fig. 3.8).

A identificacdo do perfil comportamental,
atualizado em 2011 para toda a lideranga, subsidia o ~ )

o desenvolvimento pessoal e profissional, bem 2002 Alta Administracdo | Superintendente e Gerentes de

R - Departamento
como a avaliagdo para progressdo na
carreirajfungé_o gerencial_ Nos ultimos guatro anos, 2007 Média Geréncia Gerentes de Divisdo, Setor e Gestores
a MS formou e prgplmou a .a.scensao de 45 2008 e | Potenciais Lideres | Encarregados e Pessoas chave
empregados nas fungfes gerenciais. 2009

A realizacdo dos programas de C&D é efetivada a
partir de algumas formas de ap”cacéo COomo cursos 2011 e Alt’a _Administrggéo, Superintendente e Gerentes de -
presenciais, vinuais, treinamentos on the jop, |12 |Méda certnaac | Depariamerto. Geterie de Do
comportamentais, participacdo em congressos e Pessoas chave
seminarios além da TV corporativa.

A forma de aplicacao para cada proposta de C&D é definida na Matriz de Capacitagao, buscando compatibilizar
0S objetivos estratégicos e operacionais com os interesses da MS e de sua FT, sendo os principais programas
realizados nas modalidades: cursos virtuais ou presenciais, on the job e comportamentais, biblioteca e videoteca,
congressos e seminario.

O estimulo & cultura da exceléncia é traduzido na programacédo de C&D, haja vista o alinhamento estratégico
deste. Desde a entrada na MS, por meio do Programa de Integracdo de Novos Colaboradores, é abordada a
identidade MS, comunicados os Valores da Organizacdo, bem como transmitidas informac¢des institucionais que
promovem a exceléncia desde o inicio da carreira.

Conforme ja mencionado anteriormente, a gestdo da MS utiliza como referencial o0 MEG, e consequentemente
tem promovido a capacitacdo da FT na cultura da exceléncia. Desde 2008, a MS capacitou 48 examinadores
(muitos destes com treinamentos de reciclagem e participacdes anuais desde entdo) para atuarem como
voluntarios em premiagbes e 67 auditores para atuar nas auditorias do SIS. Os principais programas de
Capacitacdo sao: cursos do modelo de exceléncia e de elaboragdo de relatérios de gestdo do Prémio Paulista de
Qualidade da Gestdo — PPQG, do Prémio Nacional da Qualidade em Saneamento — PNQS e do Prémio Nacional
da Qualidade — PNQ; de preparagdo e atualizagdo da banca examinadora do PPQG e PNQ; interpretacdo das
Normas e formacgdo de auditores ISO 9001:2008, ISO/IEC17025:2005 e OHSAS 18001:2007; Workshop de
Desdobramento dos Indicadores; Seminario Benchmark — Inovagdo em Gestdo do Saneamento — IGS; Trilha da
aprendizagem PNQ, 9001, Sistema de Gerenciamento de Documentos — GEDOC; curso de analise de causa, acdo
corretiva e preventiva; sensibilizacdo para aplicacdo do modelo GVA®, entre outros. Adicionalmente toda a FT
participa anualmente do Dia do Compromisso.

O projeto de implantagdo do GVA® definido no Planejamento Operacional MS em 2009; foi elaborado
considerando o entendimento do conceito, a construgdo do modelo e a disseminagéo para FT, realizado em duas
etapas em 2010 e 2011:

» “Workshop para Construcdo da Imagem do Modelo GVA® - MS”, visando a definicdo dos objetivos, principais
vantagens na utilizacdo do modelo e responsabilidades, contemplando a Lideranca da MS (Gerentes e Gestores);

» “Sensibilizacdo para Aplicagdo do Modelo GVA®”", visando a identificar e analisar aspectos emocionais e
comportamentais envolvidos no processo de mudancga, contemplando a lideranca da MS (Gerentes/Gestores) e
possiveis sucessores, envolvendo os encarregados e pessoas chave, totalizando 156 empregados, distribuidos em
sete turmas de capacitacao.
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Foi priorizada e realizada simultaneamente a capacitacdo na competéncia Gestdo de Negdécios, com o
treinamento “Programa de Gestdo Avangada - APG Sénior” para a Alta Administracdo - AA MS e “Programa de
Gestédo—Nivel Intermediario - APG Midle” para a média geréncia (gerentes de divisdo, setor e gestores), ambos
realizados por empresa especializada contratada, contribuindo com a atua¢gédo mais ampla que a lideranca passa a
exercer no novo modelo de gestdo GVA®.

e 3.b.6 - Analisar a eficacia da capacitacdo e desenvolvimento.

A avaliagdo e melhoria dos programas de C&D tém como base 0s objetivos operacionais e estratégicos, sendo os
resultados dos treinamentos identificados por meio do formulario FE-RH0039 - Avaliacdo de Eficacia de
Treinamento, aplicado aos cursos focados nos processos principais: agua, esgoto, vendas e meio ambiente.

Em 2008, com a implantacdo do sistema “Matriz de Capacitagcdo”, a Avaliacdo de Eficacia de Treinamento foi
aprimorada por meio da informatizacéo do formulario, enviado ao gerente ap6s periodo pré-definido no projeto que
pode variar de 30 a 120 dias apds a conclusdo do treinamento para avaliar a aplicacdo da aprendizagem nos
processos de trabalho.

A avaliacdo é realizada pelos gerentes das areas em conjunto com os treinandos, com objetivo de identificar a
aplicacdo do conhecimento adquirido e resultados obtidos com as acdes propostas, buscando melhorias nos
processos operacionais, bem como desenvolvimento pessoal e profissional dos empregados. A eficacia dos
treinamentos é verificada também em cada ciclo do Sistema de Avaliagdo de Competéncias e de Desempenho,
onde é avaliada a evolucao dos empregados nas competéncias atribuidas de acordo com 0s cargos e processos
em que atuam.

O processo de C&D descrito acima tem a sistematica de analise critica mensal, onde por meio dos resultados
obtidos do cumprimento da Matriz de Capacitacéo e da anélise de eficacia dos treinamentos, mensurados pelo indice
Ponderado de Desenvolvimento Humano — IPDH.

e 3.b.7—Incentivar e apoiar comportamentos inovadores e criativos que aumentem a eficiéncia.

Uma das formas de aumentar da eficiéncia das pessoas e dos processos, por meio do incentivo e do apoio aos
comportamentos inovadores e criativos, € o Programa Profissional Destaque (2006). Trata-se de uma pratica de
valorizacdo e reconhecimento profissional e incentivo ao alcance de metas de alto desempenho. Semestralmente,
por meio de sistema informatizado, disponivel na intranet, os empregados, aprendizes e estagiarios inscrevem suas
acdes com os resultados obtidos e na sequéncia o sistema fica disponivel para eleicdo pela FT. Em seguida, as
acOes sdo avaliadas pela Comisséo de Eleicdo, composta por representantes de todos os departamentos.

Os critérios de avaliagdo sdo: reducdo de custo, aumento da receita, abrangéncia da acdo, melhoria no
processo/atividade, melhoria no atendimento a clientes internos e externos, impacto na imagem da empresa,
responsabilidade socioambiental.

Como melhoria da pratica, foi inserido em 2008 o critério inovacdo e posteriormente a analise das acdes por
processos nos foruns agua, esgoto e vendas, para avaliar a viabilidade de implantacdo nas demais unidades e
contribuir com a estratégia da MS (2011). Os empregados, aprendizes ou estagiarios eleitos no periodo sdo
reconhecidos, premiados e homenageados em evento especifico e tém suas acdes e resultados divulgados para
toda FT pelos veiculos de comunicagdo da MS. Ao final do ciclo, é realizado um evento anual para reconhecimento
e premiacdo dos profissionais eleitos nas categorias equipe e individual de cada semestre e anunciado o
Profissional Destaque do ano em ambas as categorias.

Outra forma de incentivo € o Prémio de Eficiéncia Operacional (1.c.4), que faz o reconhecimento publico da
unidade quando ocorre a superagdo da meta. As duas praticas acima citadas representam um programa de
incentivo e reconhecimento, sendo que desde 2012 o reconhecimento é realizado no mesmo evento anual.

A Avaliacé@o por Competéncias e Desempenho também permite reconhecer e valorizar os empregados que atuam
de forma inovadora e criativa, possibilitando promog¢8es na carreira profissional.

e 3.b.8 - Desenvolver os empregados por meio da experiéncia de trabalho.

Por meio de aprendizado, originado nas RAC do processo C&D, foi identificada a oportunidade de criar, em 2009,
a Capacitacdo Técnica Inicial — CTI na Matriz de Capacitagdo, que por meio da modalidade Treinamento em
Servico (on the job), propicia o aprendizado no proprio local de trabalho com instrutores internos e experientes na
atividade. A iniciativa aprimorou a pratica de Integracdo de novos empregados, pois apés participar da integragao
inicial, os novos empregados s&o recepcionados em suas unidades de trabalho por anfitribes previamente
orientados para providenciar, além da ambientacdo ao local de trabalho, essa primeira capacitacdo. Além desse
momento, o Treinamento em Servico pode ser realizado sempre que necessario e registrado em formulario
especifico FE-RH0049 — Projeto Treinamento em servico.

Os grupos de projeto também caracterizam uma forma de desenvolver os empregados nas atividades do escopo
dos projetos uma vez que, constituidos de forma multidisciplinar, favorecem discusséo e analise de diferentes
visBes oriundas das experiéncias e vivencias no trabalho.

A MS valoriza a participacdo de seus empregados em grupos de projetos no ambito da empresa, diretoria e da
UN, bem como incentiva a apresentagdo de trabalhos em eventos, internos e externos a Sabesp, propiciando o
desenvolvimento pessoal e profissional por meio do intercambio de experiéncias.

e 3.b.10- Alinhar, rever e atualizar os objetivos individuais e da equipe com o0s objetivos da
organizacao.

Conforme figura 3.8, o alinhamento, a reviséo e a atualiza¢éo dos objetivos individuais e da organizacdo ocorre a
cada ciclo do Planejamento Operacional MS. Como exemplo, para contribuir com os Objetivos Estratégicos
“Explorar o potencial dos mercados atuais de agua e esgoto voltado a universalizacdo” e “Maximizar a Geracao de
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Valor Agregado”, a MS lancou, em 2012, a Forca Integrada de Vendas — FIVE, com objetivo principal de
transformar oportunidade em negécio, gerando receita e sustentabilidade para a Sabesp.

A iniciativa surgiu apos analise dos bons resultados do Programa Sabesp Solu¢cdes Ambientais - SSA e o grande
potencial de oportunidades ainda existentes na MS, readequando os processos e levando em consideracdo o
alinhamento a filosofia GVA® e as diretrizes empresariais “Ter Clientes Satisfeitos” e “Explorar o potencial dos
mercados”. Com a proposta de intensificar a for¢ga de vendas das UGR para fidelizagdo do mercado potencial, foi
realizado estudo para analise de perfil dos empregados envolvidos no processo de vendas das 4 UGR para criar as
células de Vendas. Os integrantes das células FIVE foram selecionados ap6s analise do perfil comportamental, de

acordo com a ferramenta PI.

e 3.b.11 - Avaliar e melhorar o desempenho do pessoal.
O Sistema de Avaliacdo por Competéncias e Desempenho (3.a.2), avalia a FT e estabelece um Plano Individual

de Desenvolvimento - PID.

O desempenho das equipes € também avaliado por meio das RAC, em que os indicadores estratégicos,
departamentais e setoriais séo avaliados e sdo propostas acdes corretivas que levem a melhoria do desempenho,

guando necessario.

O PPR avalia o desempenho da UN por meio das metas propostas, sendo um importante instrumento empresarial
e motivacional que estabelece desafios atrelados ao processo de planejamento e reconhece o esforco agregado

MECANISMOS DE AVALIAGCAO DAS EQUIPES - Fig.3.9

pelo empregado no cumprimento ou superacdo de
metas.

Outros mecanismos de avaliacdo de desempenho
das equipes estao descritos na fig. 3.9.

3 c. Comunicacéo, a participacéo e a delegacéo
(empowerment) das pessoas
e 3.c.l-Identificar as necessidades de
comunicacao.

A MS promove a comunicac¢ao interna por meio de
diversos veiculos (Fig.1.2). As préaticas Conversando
com o Superintendente, RE, grupos multifuncionais,
entre eles Agentes de Informacdo, sdo maneiras de
identificar as necessidades de comunicagdo. Outra
forma se da pela pratica de PCO para monitorar e
promover melhorias relacionadas a essas questdes.
Considerando os resultados obtidos entre 2009 e
2011, a MS investiu em capacitacdo, tanto de
lideres, quanto da FT em cursos e treinamentos

Operacional MS

Princ. Descri¢éo
Mecanismos
Prémio de Evento que premia e reconhece as equipes
Eficiéncia envolvidas com relacéo ao atingimento de

metas e resultados do Programa de Perdas

Campanha
Seguranca Nota
10

Programa de inspecé@o para avaliar aspectos de
Seguranca e Saude do Trabalho nas areas e
equipes de servigos operacionais.

Participacéo das
unidades da MS
em premiacdes
(PPQG, PNQS e
PNQ)

A inscri¢éo das Unidades conforme definido no
Planejamento Operacional MS, possibilita
avaliacdo das respectivas equipes nos critério
de exceléncia.

Reunides de
analise critica -
RAC

Analise do desempenho e tendéncia dos
indicadores das areas, visando o atingimento de
metas e resultados com propostas de melhoria.

comportamentais ligados a habilidade de se
comunicar. Inscricéo de Estimulo aos empregados/equipes para expor
e 3.c.2 - Desenvolver e utilizar estratégias e trabalhos em trabalhos/resultados em eventos que propiciam
; ; x ; : congressos o desenvolvimento profissional através do
canais (_je comun |_ca(;ao ef"?azeS’ de cima nacionais e intercambio de experiéncias.
para baixo, de baixo para cimae internacionais

horizontalmente.
e 3.c.3-Compartilhar informacdes e
dialogar com as pessoas da organizacao.

Além de incentivar a cultura de “portas abertas” no sentido de favorecer uma comunicacdo ampla e acessivel em
todos os niveis hierarquicos, o didlogo e o compartiihamento das informacdes ocorrem como descritos
anteriormente, por meio de projetos e trabalhos compartilhados por equipes multifuncionais.

Um exemplo relevante é a pratica de RE (2001), realizadas mensalmente em todas as areas da MS, conduzidas
pelos Gerentes/Gestores com objetivo de estabelecer um canal de interacdo e comunicagdo da lideranga com a FT,
garantindo a uniformidade das informagdes transmitidas, ja detalhados em 1.a.5. As demais partes interessadas
sdo comunicadas por meio dos canais adequados (Fig. 1.2), de forma a manter e desenvolver o comprometimento
de todos os envolvidos nas agdes e objetivos da MS.

e 3.c.4-Promover e apoiar as pessoas e equipes para que se envolvam e participem das atividades
de inovacdo e melhoria.

A autonomia das pessoas para gerir processos e buscar inovacdes se da por meio da participacdo nos diversos
grupos multifuncionais, descritos na Fig. 3.10, composto por representantes das areas envolvidas que se reiinem
para elaboracéo de projetos e programas, visando melhoria dos processos e inovacéo. Paralelamente a estrutura
formal, esses grupos incentivam a cooperacao, o trabalho em equipe e a comunicacdo eficaz. Os veiculos de
informacgdo utilizados para a obtencdo de uma comunicacdo eficaz entre as pessoas e as equipes estdo
apresentados na Fig. 1.2. Essas praticas propiciam o aprendizado organizacional e a melhoria dos resultados,
favorecendo a empregabilidade, estimulando a iniciativa, inovagdo e ampliando a visdo sistémica do negdcio, e
através delas, continuamente, toda FT pode sugerir melhorias nos processos, sendo que o superintendente e
gerentes sdo responsaveis por gerir e aprovar.
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PRINCIPAIS GRUPOS MULTIFUNCIONAIS- Fig.3.10

Informacéo

Grupo/Programa Objetivo Envolvidos
Comité da Superintendente, gerentes de Departamentos,
qualidade da Principal forum de tomada de decisdes estratégicas representantes da Controladoria, DH,
Gestdo - CQG Comunicagéo e GMP
Agentes de Sistematizar a captacéo e disseminacéo de informacdes

institucionais e relativas a cultura da exceléncia nas areas da MS.

Representantes das unidades da MS.

GMP - Grupo de
Melhoria de
Processos

Atender aos Critérios de Exceléncia da FNQ e Requisitos das
Normas ISO 9001:2008 e OHSAS 18001/2007.

Representantes dos Departamentos da MS.

Férum de Agua MS

Férum de Esgoto
MS

Férum de Vendas
MS

Tratamento das demandas corporativas, alinhamento dos
processos, discussdo de problemas comuns buscando solugées
compartilhadas entre as areas operacionais, implementacéo de
novas praticas e melhorias.

Representantes do processo Agua.

Representantes do processo Esgoto.

Representantes do processo Vendas.

Comisséo do
Programa
Profissional
Destaque MS.

Valorizar e estimular a participacéo dos empregados na busca da
melhoria continua, com foco na exceléncia e inovagéo.

Representantes das unidades da MS.

Programa de Participagdo Comunitaria visa identificar

Representantes das UGR e departamentos da

Planejamento

PPC necessidades e expectativas da sociedade, bem como aspectos e MS
impactos sociais sobre a mesma. :
Comisséo do Elaborar e realizar o processo de planejamento desde a Representantes das areas de Planejamento, DH,

formulacao das estratégias até a implementacgao.

Comunicacgao e Qualidade.

Equipe redatora do

A equipe multidisciplinar visa compilar conhecimentos especificos
e praticas existentes que atendam os critérios da FNQ para

RG da MS compor o RG da MS, favorecendo a identificacéo do inter-

relacionamento entre as praticas e cooperagdo entre as areas.

Coordenadores e equipes por critério da FNQ.

e 3.c.5-Promover a participacdo das pessoas as conferéncias

e eventos internos.

Uma das principais praticas para promog¢édo a participacdo das pessoas as conferéncias e eventos internos é o
Dia do Compromisso MS, que abrange 100% da FT e ainda propicia a participacé@o e a integracdo com aprendizes,
estagiarios e com os principais fornecedores da MS (Fig.1.2 e 1.b.6). Outras préaticas que promovem a participagao

das pessoas sdo o proprio planejamento operacional MS, que envolve
etapas (Fig.2.5), o Evento de Compartilhamento do Conhecimento MS

mais de 150 pessoas em suas diversas
(3.b.2), o DIL (Fig.3.6), os eventos de

premiacdo do Profissional Destaque e do Prémio de Eficiéncia Operacional, descritos em 3.b.7. A diretoria também
proporciona a participacdo das pessoas da MS em eventos como o Seminario de Melhores Praticas M (3.b.2). Um

evento corporativo anual, que abrange a toda a FT da MS é a SIPAT,
descrita em 3.d.4.
e 3.c.6 - Dar autoridade as pessoas para agir com autonomia e
avaliar a eficacia da sua propria acao.

A autonomia da FT se da por meio da descricdo das atividades
previstas para cada cargo, sendo que quanto maior a referéncia que os
empregados se encontram dentro da régua do Plano de Cargos e
Salarios, maior sua autonomia para gerir 0S processos.

Os cargos sao distribuidos nas categorias Operacional, Técnica e
Universitaria, e distribuidos em 26 Sistemas Organizacionais. Além das
funcdes gerenciais, existem também funcdes de encarregados (técnicos)
e lideres (operacionais) que permitem a FT atuar com autonomia.

Conforme citado anteriormente, a eficacia da sua propria agao é medida
anualmente por meio do Sistema de Avaliacdo por Competéncias e
Desempenho, no qual a FT realiza sua auto avalia¢do, o gerente/avaliador
avalia a FT, havendo consenso com posterior estabelecimento do PID, e
também através do acompanhamento diério da lideranga com sua equipe,
utilizando processo de feedback.
3d. Atencao e reconhecimento as pessoas

e 3.d.1-Alinhar aremuneracdo e demais condicdes de
trabalho com a estratégia.

A remuneracao dos empregados na MS é composta pelo salario base
acrescida de uma gratificacdo para empregados que ocupam funcdes
gerenciais.

PROGRAMA DE PARTICIPAGAO NOS
RESULTADOS - PPR Fig.3.11

Indicadores do Planejamento Peso
Estratégico %
Econdmico-Financeiro
Margem EBITDA 25

Cliente/Mercado (Satisfagcdo do Usuéario)

indice de Satisfacéo do Cliente 25

Desempenho Operacional (Resultado)

Numero de Ligacdes de Agua 10
Ndmero de Ligagdes de Esgoto 10
indice de Perdas de Faturamento 10
indice de Tratamento dos Esgotos 15
Coletados

Sistema Produtor de S&o Lourenco 5
Total 100
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A remuneracao baseada no alcance de metas ocorre por meio do PPR, que € composto por metas desafiadoras
alinhadas ao objetivo de universalizagdo do saneamento, a satisfacdo dos clientes e a necessidade de
sustentabilidade econdmico-financeira, constantes da Visdo Sabesp. O programa é um importante instrumento de
acompanhamento de metas e favorece o0 engajamento com o0s objetivos empresariais.

E uma forma de reconhecer a colaboracéo dos empregados na superacéo dos desafios da empresa, premiando o
desempenho da UN, de acordo com o alcance das metas estabelecidas (Fig.3.11). Os resultados do PPR s&o
amplamente divulgados pelos meios de comunicagao interna.

Outros mecanismos que estimulam o alcance das metas de alto desempenho séo:

- Gratificacdo de fungéo, onde o empregado ao ser designado a uma funcéo de lideranca recebe comisséo salarial
acrescida a seu salario base.

De 2010 a 2012, houve um reajuste gradativo nas gratificac6es de funcdo dos gerentes, com alteracdo de fixa
para variavel, garantindo que todos os gerentes de mesmo nivel hierdrquico recebam a mesma remuneracao.

- Avaliacdo de Competéncias e Desempenho, que com a implantacdo do novo Plano de Cargos e Salarios em
2012, houve engquadramento salarial na nova régua, adequando os empregados na referéncia imediatamente
superior. Em fevereiro/2013 a empresa disponibilizou 2% da Folha-Base para promocdo dos empregados elegiveis
apos avaliacdo de desempenho por competéncias.

e 3.d.2-Promover uma politica de reconhecimento das realizac¢8es.

A politica de reconhecimento da MS se d& por duas formas: valorizacdo e remuneracao, através das praticas,
como o Plano de Cargo e Salarios, PPR, Prémio de Eficiéncia Operacional, Profissional Destaque, Prémio Vida,
dentre outros.

O Plano de Cargos e Salarios e o PPR propiciam o reconhecimento financeiro. O Prémio Vida é um evento de
valorizagcdo que ocorre anualmente para homenagear os empregados que completam 5, 10, 15, 20, 25, 30 e 35
anos de empresa, por meio de um jantar dancante em que os homenageados comparecem com familiares e
recebem um presente conforme o tempo de servico.

Os demais, Profissional Destaque e Prémio de Eficiéncia Operacional, valorizam e reconhecem por acdes
inovadoras implantadas e alcance das metas de alto desempenho.

e 3.d.3 — Dar o apoio para as pessoas por sua dedicacdo e responsabilidades que tenham sido
delegadas.

As Superacg8es definidas na etapa de formulacéo das estratégias sdo detalhadas e desdobradas por meio de
reunibes de trabalho de grupos multidepartamentais, sob a responsabilidade dos coordenadores, nhomeados pelo
CQG (Fig.3.10). S&o envolvidas pessoas e areas cuja colaboragdo seja necesséria para o desenvolvimento da
Superag¢do. O Coordenador também € responsavel por envolver o fornecedor ou parceiro, convidando-o a
colaborar, quando pertinente, seja por meio de reunides ou de outros meios de comunicagdo, estabelecendo
necessidades e prazos. Assim sdo desdobradas as a¢des que juntas garantem o sucesso da Superacgao.

O CQG apoia e propicia condicBes para a implementacéo das superacdes, exercendo monitoramento trimestral
das mesmas, propondo medidas corretivas se necessario e especialmente exaltando a dedicacédo e o empenho dos
coordenadores por meio da realizag&o das superagdes.

Outro exemplo de acompanhamento e apoio se da por meio da realizacdo de reunides mensais dos
departamentos com respectivos gerentes e gestores, avaliando continuamente as acdes em andamento e
intervindo se necessario.

e 3.d.4-Promover a sensibilizacdo e o envolvimento nas questdes de salde, seguranca, protecdo do
meio ambiente e sustentabilidade em geral.

Desde 2007 a MS desenvolve o Programa de Qualidade de Vida “Viver Feliz”, sendo que algumas ac¢des séo
realizadas em parceria com a Superintendéncia de Recursos Humanos - CR e a Associacdo Sabesp. O objetivo do
programa € a construcdo de um ambiente de trabalho com produtividade, qualidade de vida e bem estar, de forma a
conviverem em plena harmonia. Principais agBes do Programa: Controle de perda auditiva por meio de exames de
audiometria; Datas comemorativas (dia da mulher, das maes, dos pais); Ginastica laboral e OrientacGes de saude
sobre condicBes ergondmicas; Programa de incentivo para pratica de atividade fisica (exercicios e caminhadas
semanais); Vacinagdo contra gripe, febre tifoide, hepatite A, B e tétano; Campanhas de doac¢ao de medula 6ssea e
de sangue.

Em pesquisa interna foi identificado o estilo de vida dos empregados e detectados como principais fatores de
risco 0 sedentarismo e a obesidade, indicadores que embasam as ac¢des estruturadas: Nutricdo para Viver Feliz -
para o equilibrio alimentar, apoio motivacional e controle de peso. Destaca-se em 2012, a participacdo da Sabesp
no Dia do Desafio, campanha mundial de incentivo a pratica regular da atividade fisica, que acontece em maio, dia
intitulado em todos os continentes, em prol da qualidade de vida.

Com o objetivo de melhorar a salde dos empregados sdo realizadas campanhas importantes, como Combate ao
Cancer de Mama e ao Céancer de Préstata, para sensibilizar os empregados na prevencdo dessas doencgas, por
meio de pesquisas, palestras e distribuicdo de brindes.

O compromisso da MS com a responsabilidade social faz parte da premissa de que os impactos positivos que
uma empresa pode exercer na cadeia de valor em que atua vdo muito além da oferta de produtos e servicos com
gualidade e regularidade, ou ainda da manutencdo de empregos e da geracdo de resultados econdmicos e
financeiros. Com a responsabilidade social, a empresa aprimora sua pratica de negécio fortalecendo-a nos pilares
de sua misséo, que incluem o exercicio da gestéo ética e a promogao da sustentabilidade, cujo reflexo maior desse
comprometimento é a inser¢do da Sabesp na carteira do indice de Sustentabilidade Empresarial da BOVESPA —
ISE desde 2007, mantendo-se por 6 anos consecutivos.
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A MS canaliza esfor¢cos na promocdo da qualidade de vida e do engajamento em prol dos 8 Objetivos do
Desenvolvimento do Milénio, uma iniciativa do Programa das Nac¢bes Unidas para o Desenvolvimento — PNUD:
Acabar com a fome e a miséria; Educacéo basica de qualidade para todos; Igualdade entre sexos e valorizacdo da
mulher; Reduzir a mortalidade infantil; Melhorar a salde das gestantes; Combater a Sindrome da Imunodeficiéncia
adquirida — AIDS, a maléria e outras doencas; Qualidade de vida e respeito ao meio ambiente; Todo mundo
trabalhando pelo desenvolvimento.

Anualmente é realizada a Semana Interna de Prevencgdo de Acidentes — SIPAT, bem como continuamente a FT
participa de acBes de seguranca e saude por meio das CIPAs e Brigadas de Emergéncia. Nas RE séo
apresentados os resultados dos indicadores de Saude e Seguranca do Trabalho - SST a toda FT, bem como o
“Minuto da Prevencéo”, referente a saude ou seguranga do trabalho.

O Programa de Reducdo de Perdas e o Programa

Cérrego Limpo, englobam ag¢bes de preservacdo do meio- <
ambiente e dos recursos hidricos, outras praticas de PRINCIPAIS BENEFICIOS - Fig. 3.12 2l % 2
preservacdo de meio-ambiente e sustentabilidade estdo Sl &l 56
descritas na Fig. 4.6. PO ©
e 3.d.5 - Estabelecer beneficios sociais tais Auséncias Abonadas acima CLT X X
como pensdes, planos médicos, auxilio aos = :
filhos, etc. Auxilio Creche e Especial .
A concessdo de beneficios representa importante (Dependentes com necessidade XXX X
diferencial em relacdo ao mercado, contribuindo com a especiais)
satisfagdo, = melhoria da  qualidade de Vvida, Complemento Auxilio Doenca/Acidente
comprometimento e retencéo dos profissionais. Trabalho SRR
Além disso, propicia um maior desempenho e a
racionalizacdo da gestédo dos beneficios. Parcerias com Estabelecimentos de % x| x| x
Os principais beneficios proporcionados pela Sabesp e Ensino, inclusive para dependentes.
Associagdes sdo os descritos na Fig.3.12 comparados com - )
empresas de mercado, do mesmo ramo de atuacdo e ) Empréstimo Social Sem Juros X
vencedoras do PNQ. § Salario Substituicao X
e 3.d.6 - Promover atividades sociais e culturais &

gue agreguem valor a sociedade Parcerias com Escolas de Idiomas X | X X
O Programa de Voluntariado Empresarial Sabesp,
inserido nas Diretrizes Estratégicas da companhia, foi

Programa de Particip. nos Resultados | X | X | X | X

criado em 2009 e tem revelado que as pessoas Vale Alimentaco (Cesta Bésica) x| x| x| x
prontamente se comprometem tanto por necessidades
emergenciais quanto por projetos estruturados. Seus Cesta de Natal X
principais objetivos sdo gerar transformagbes na
comunidade onde atuam, motivar e gerar o envolvimento Vale Card Farmacia X X
do maior nimero possivel de empregados, além de
contribuir para o Valor Cidadania descrito no Codigo de Vale Card Supermercado XX X
Etica e Conduta da Empresa. Vale Refei¢do Almogo e Café X X | X
Dentre as varias acdes realizadas pelos voluntarios da
SabeSp em 2012, podemos destacar a Campanha do = Seguro Vida /Auxilio Funeral/Auto/Fianga | X X | X
Agasalho, na qual a MS se destacou pelo excelente g£e
desempenho na arrecadagéao. o
Inaugurado em 2010, o Cine Sabesp tem como objetivo & Desconto em compra de carro 0 Km X
proporcionar programacado cultural aos empregados e a . —
sociedade. . Assisténcia Médica e Odontoldgica X|[X]| X[ X
A MS possui um quadro de examinadores voluntarios & | previdencia Privada X X
capacitados na cultura da exceléncia para atuarem em k-
avaliagbes de gestdo, com o objetivo de melhorar as @ | suplementagio Aposentadoria % | x X

organizacdes agregando valor a sociedade.
e 3.d.7 - Proporcionar servicos e facilidades para Aesessarta Jurichie X

conciliar a vida pessoal, profissional e familiar. g
A parceria com a Associacdo Sabesp proporciona 3 £ | Aplicagéo renda superior a poupanca X
opcdes de lazer aos empregados e familiares, tais como: 4 5
convénios com academias, clubes e coldnias de férias. § - : .
Empréstimo com juros reduzidos X

Sao também organizados eventos gratuitos como: festas
juninas, Dia das Criancas, Natal, com shows e distribuicdo
de brindes, além de competicBes internas e externas. Ha também o Clube do Teatro, Clube da Corrida, Kart
Sabesp, Coral Sabesp, Concurso de Musica, Literatura e diversos eventos sempre relacionados ao estilo de vida
saudavel. Convénios diversificados para obtencao de descontos, inclusive ingressos para teatro e parques.

Outra préatica que contribui para o bem estar das pessoas esta relacionado a atuagdo do Servigo Social que
oferece orientacdo e assisténcia aos empregados e/ou familiares para prevencéo e solu¢do de problemas sociais
tais como: dificuldades para tratamentos de saulde, conflitos nos ambientes de trabalho e doméstico, morte em
familia ou problemas financeiros.

Desenvolvimento das Pessoas




