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CAPITULO I
PROPOSITO

1. FUNDAMENTACAO

A construcao de um modelo de autorregulacao deve representar um entendimento comum a respeito
de padrdes de procedimentos e resultados a serem almejados por todos 0s componentes de um
segmento de mercado, com vistas a buscar a exceléncia na organizacao, sem perder de vista a devida
responsabilidade institucional.

Trés principios revelam-se indispensaveis neste sentido:
a) A forma voluntdria de adesao a esses padroes,
b) A existéncia de uma organizacao que tenha capacidade de liderar e conduzir esse processo; e

C) A proposta de apontar para posturas desafiadoras e que induzam o desenvolvimento das entidades
e, por conseguinte, do setor.

No caso do segmento da previdéncia complementar fechada, um quarto elemento deve ser observado
com cuidado, e faz referéncia a necessidade de se respeitar a heterogeneidade do segmento, inclusive
no que diz respeito ao seu arcabouco normativo.

Esse compromisso impde que as propostas contidas na autorregulagao demonstrem uma situacao de
arrojo em relacdo a promocao do desenvolvimento das entidades, mas também que sejam possiveis de
serem alcancadas por todas, de acordo com a sua natureza e porte especificos.

O tema da qualificacao e certificacao profissional e institucional retrata uma forca motriz das mais
significativas no processo de desenvolvimento das entidades e do setor, representando, do mesmo modo,
um componente fundamental para a credibilidade que o momento fortemente competitivo requer.

O presente Codigo de Autorregulacdo em Qualificacdo e Certificacdo busca reunir todos esses elementos,
conjugando-os de modo a viabilizar os objetivos de aprimoramento da qualidade dos trabalhos
realizados e do pleno atendimento as exigéncias dos participantes e assistidos, das patrocinadoras e
instituidoras, dos 6rgaos normatizadores e fiscalizadores, assim como de toda a sociedade, tendo em
conta a importancia do segmento na economia do pais.

Em resumo, este Codigo tem a intencao de contribuir para o esforco institucional em busca de maior
eficiéncia, eficacia e efetividade das entidades no cumprimento do seu dever fiduciario e dos contratos
previdenciarios estabelecidos, a partir da crescente profissionalizacdo de seus gestores e técnicos e de

todos aqueles que Ihes prestam servicos.
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2. HISTORICO

O conjunto das associacdes formado pela ABRAPP, SINDAPP e ICSS, em cumprimento a sua funcdo
associativa, tem procurado desenvolver e renovar, ao longo do tempo, as condicdes necessarias a
evolucao do programa de autorregulacao.

Nesse periodo foram elaborados e apresentados ao setor os Cédigos de Autorregulacdo em Governanca
de Investimentos e em Governanca Corporativa.

Marco importante que deu vigor a esse processo de sedimentacao de uma cultura de autorregulacao
foi, sem duvida, a implantacdo da Certificacdo Profissional, ocorrida em 2009.

O Codigo aqui apresentado aprofunda e enriquece o tema da qualificacdo e certificacdo profissional,
estabelecendo parametros profissionais e institucionais, buscando destacar a preparacao e qualificacao
de toda a forca de trabalho das entidades, com o objetivo de possibilitar a obtencdo de seus melhores
resultados, assentados sobre um planejamento condizente com os desafios enfrentados para o
cumprimento de suas obrigacoes.

Sua construcao resultou de discussdes que envolveram membros de diversas entidades, contemplando
todas as especificidades que compdem o setor, exatamente com a intencao de torna-lo plenamente
acessivel e representativo do conjunto das entidades. Desse trabalho também participaram os 6rgaos
reguladores e fiscalizadores do segmento, o que permitiu um alinhamento com as normas estabelecidas.
Convém ressaltar que, por forca de suas préprias caracteristicas, as indicacoes da autorregulacdo nao
podem, em qualquer hipétese, se situar aquém do nivel determinado no arcabouco normativo.

3. OBJETIVO DO CODIGO

O Coédigo de Autorregulacao em Qualificacao e Certificacao instituido pela ABRAPP, SINDAPP e ICSS tem
por objetivo criar uma referéncia sélida no que diz respeito as melhores praticas do desenvolvimento de
toda a forca de trabalho das entidades de previdéncia complementar fechada, incluindo os prestadores
de servicos contratados.

Deseja-se, desta forma, estabelecer um alinhamento perfeito entre as perspectivas institucionais e o
nivel de capacitacao do pessoal, envolvendo as competéncias técnicas e comportamentais exigidas para
o cumprimento das atividades descritas e o alcance dos objetivos estratégicos.

Nesse sentido, mostram-se relevantes temas como a identificacdo do gap existente entre as competéncias
requeridas para a funcao e aquelas presentes no responsavel por sua execugao, assim como as praticas
formais de desenvolvimento de sua capacitacao de modo a suprir o gap identificado e as posteriores
avaliacoes a respeito do sucesso obtido nesse processo.

Como ja mencionado, a construcao deste Codigo considerou a natureza, estrutura e o porte das
entidades que compdem o segmento e, assim, dedicou um de seus capitulos para delinear a formacao de

trés perfis para classificacao das EFPC, absorvendo os critérios empregados pelo érgao regulamentador
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e fiscalizador. Esses conjuntos representam os perfis “basico”, “padrao” e “ESI”, este Ultimo relativo as
Entidades Sistemicamente Importantes.

E vélido concluir, portanto, que o objetivo central do Cédigo é o de contribuir para o desenvolvimento
de todas as EFPC, independentemente de seu porte, em busca da exceléncia profissional e do constante
aprimoramento de sua forca de trabalho.

4. OPERACIONALIZACAO

A adesao ao Coédigo é voluntaria e gratuita para todas as EFPC associadas da ABRAPP, ICSS ou SINDAPP,
podendo ser efetivada por meio de solicitacdo ao Conselho de Autorregulacao (Conselho), a quem cabe
a governanca do Cddigo, observadas as disposicoes do Regulamento préprio.

A manutencao da adesao ao Codigo pressupde a solicitacdo da concessao do Selo correspondente
em um prazo determinado no Regulamento. No ato da referida solicitacdo havera a cobranca de taxa
referente aos custos desse processo.

A EFPC que aderir ao Cédigo podera, a qualquer tempo, solicitar seu cancelamento, sem prejuizo de
permanecer sujeita a aplicacao de eventuais penalidades, resultantes da apuracao de infracdes ocorridas
durante o periodo em que era aderente ao Cédigo.
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CAPITULO II
EIXOS DE OBSERVACAO

APRESENTACAO

O segmento da previdéncia complementar fechada no Brasil possui como uma de suas caracteristicas
fundamentais o aspecto da heterogeneidade de suas entidades. Esse aspecto pode ser comprovado
considerando o patriménio total sob gestdao, o numero de participantes e beneficiarios e a estrutura
organizacional, dentre outros.

A diversidade de entidades impde desafios na construcdo do ambiente regulatério, que compreende o
conjunto legislacao, regulacao e autorregulacao.

Uma abordagem Unica, no conceito “one size fits all” (métrica Unica de avaliacdo), certamente ndo
¢é capaz de captar as particularidades das Entidades Fechadas de Previdéncia Complementar — EFPC,
exatamente em funcao dessa heterogeneidade.

Considerando a relacdo custo-beneficio, determinadas regras podem se tornar proibitivas para pequenas
entidades e, de outro lado, insuficientes para a realidade e o nivel de riscos de grandes instituicoes.

Com a implantacao do principio da Supervisao Baseada em Riscos, o 6rgao supervisor vem buscando
construir regras especificas para determinadas caracteristicas, com a flexibilidade necesséria para atender
as demandas das entidades.

Exemplo disso foi a implantacao do conceito de Entidades Sistemicamente Importantes (ESI), com a
definicao de regramentos especificos para esse grupamento.

Alinhado a evolucao regulatéria e buscando contribuir para uma combinacao adequada de regras
de diferentes naturezas — legislacao, reqgulacdo e autorregulacdo, o Cédigo de Autorregulacdo em
Qualificacao e Certificacao definiu como uma de suas premissas o respeito a heterogeneidade do
segmento de das entidades fechadas de previdéncia complementar.

Torna-se imperativo, assim, identificar necessidades especificas de capacitacdes e de competéncias
para cada uma das principais funcoes e cargos presentes na estrutura organizacional de uma entidade,
considerando, para isso, 0 seu porte e, consequentemente, o acionamento de areas e cargos em sua
estrutura organizacional.

Outro enfoque proposto para o presente Codigo é o de servir como indutor de comportamento para
os diversos agentes envolvidos nos processos de certificacao profissional - notadamente entidades
certificadoras — na busca de aperfeicoamento e de fortalecimento da capacitacao e qualificacao do corpo
técnico e diretivo das EFPC, tendo sempre como premissas fundamentais o atendimento a referéncia

normativa e o reconhecimento da heterogeneidade do setor.
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Nesse sentido, coloca-se como oportunidade de melhoria a constituicao de uma énfase especifica para
certificacao dos profissionais das entidades (intitulada aqui como PREVIDENCIA), com foco privilegiado
nos diversos aspectos que envolvem a gestao dos Planos de Beneficios. Dessa forma, poderiam ser
aprofundados temas como o funcionamento, riscos, caracteristicas e desafios dos Planos de Beneficios,
da importancia da educacao previdenciaria e do desenvolvimento de novos produtos, bem como de
sua colocacao em um mercado cada vez mais competitivo. As perspectivas das premissas e hipoteses
atuariais, assim como da identificacdo do valor e da natureza do passivo também ganham maior
destague nessa nova abordagem, entre outros elementos que, em sua esséncia, representam a funcao
principal de uma EFPC.

A criacdo de uma énfase especifica em PREVIDENCIA podera inclusive contribuir para a melhor
identificacdo do escopo e direcionamento das certificacoes profissionais de cunho mais amplo, as quais
estdo sendo tratadas como énfase ADMINISTRACAOQ. Dessa forma, a estrutura programatica dessa
énfase passara a conter uma abordagem mais especifica a respeito de aspectos relacionados a gestao da
EFPC, englobando o funcionamento dos 6rgdos de administracdo e controle, os principios da Governanca
Corporativa, bem como contabilidade, orcamento, gestdo de pessoas e demais questdes inerentes a
administracdo do dia a dia da entidade.

De modo complementar, o Cédigo de Autorregulacdo em Qualificacdo e Certificacdo busca estabelecer
os requisitos mais adequados para as entidades, a partir da observacao de suas caracteristicas, aliando
exigéncias desafiadoras a resultados efetivos e coerentes com a natureza das instituicoes.

Nesse sentido, foram criados, ainda, 3 (trés) diferentes perfis, alinhados com estratificacdo definida pelo
6rgao supervisor em termos de comparativos de despesas do PGA (Plano de Gestao Administrativa).
O primeiro perfil, denominado BASICO, engloba os grupos 1 e 2 definidos pelo ¢rgao regulador,
enquanto o perfil PADRAO se vincula aos grupos 3 e 4. O terceiro perfil é o ESI, da mesma forma que
na classificacdo mencionada.

No APENDICE estao apresentados os Requisitos de Certificacao, indicando as premissas de certificacao
profissional a serem observadas pelas EFPC.

Convém reiterar que o objetivo do Codigo é estimular o segmento a buscar seu permanente
desenvolvimento, sendo os temas da Qualificacdo e da Certificacdo dos seus profissionais (conselheiros,
dirigentes, empregados e terceirizados) fundamentais, impondo a necessidade de apresentagao de
programa que possa ser Util a todas as entidades do segmento.

IDENTIFICACAO DOS EIXOS — TEMAS

Considerando o respeito a heterogeneidade do segmento como premissa para a construcao do Codigo,

foram selecionados quatro temas relevantes para o desenvolvimento das diretrizes e obrigacoes, definidos
como EIXOS DE OBSERVACAO e que serdo detalhados na sequéncia deste capitulo:
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TEMAS:
1) Cargos e Fungoes;
2) Competéncias Profissionais
3) Vetores Relevantes; e

4) Segmentacao de Perfis.

1. CARGOS E FUNCOES
DEFINICAO

Este topico ird examinar os cargos e funcoes exercidas em uma EFPC, observados seus niveis diretivo,
gerencial e técnico, a partir da seguinte estratificacao:

1.1 Niveis de Governanca e Diretivo
1.1.1. Conselho Deliberativo;
1.1.2. Conselho Fiscal;
1.1.3. Diretoria Executiva;

1.1.4. AETQ — Administrador Estatutario Tecnicamente Qualificado; e
1.1.5. ARPB — Administrador Responsavel pelos Planos de Beneficios.
1.2 Comités de Assessoramento aos Niveis de Governanca e Diretivo

1.2.1. Comité de Investimentos;
1.2.2. Comité de Planos;
1.2.3. Comité de Auditoria;
1.2.4. Comité de Riscos (ou Administrador Responsavel pela Gestao de Riscos - ARGR); e
1.2.5. Comité de Conduta Ftica.
1.3. Gerentes e Técnicos das Unidades Organizacionais
1.3.1. Gestao de Riscos;
1.3.2. Investimentos;

1.3.3. Previdéncia;

1.3.4. Juridico;
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1.3.5. Auditoria Interna;
1.3.6. Desenvolvimento e Inovacao Tecnologica;
1.3.7. Comunicacao;
1.3.8. Marketing e Comercial; e
1.3.9. Todo o corpo Técnico da EFPC.
1.4. Especialistas
1.4.1. Atuario; e
1.4.2. Contador.
PRINCIPIOS

A regulamentacao que dispde sobre os processos de certificacao, habilitacdo e qualificacdo no ambito
das Entidades Fechadas de Previdéncia Complementar define a obrigatoriedade de certificacdo com
base no conceito dos cargos e funcdes dos profissionais e, nesse sentido, esse eixo de observacao se
apresenta como fundamental para analise.

As normas em vigor tratam de uma certificacdo de amplo espectro, abordando diferentes
responsabilidades em uma ampliada area de atuacao, e outra especifica, voltada para os cargos exercidos
na area de investimentos. De modo a simplificar a mencao futura a essas diferentes abordagens, a
primeira das certificacdes sera identificada como relativa a énfase ADMINISTRACAO e a segunda como
énfase INVESTIMENTOS.

De forma complementar, e visando ao aprimoramento do setor, o Codigo prevé a instituicao de uma
nova énfase, voltada também para um campo especialista, desta feita alcancando os postos da &rea de
Previdéncia. Esse novo enfoque, no desdobramento deste Codigo, seréd tratado como énfase PREVIDENCIA.

A matéria relativa as énfases mencionadas sera tratada com mais detalhes no item 3 deste Capitulo
Il — Segmentacao de Vetores Relevantes.

Por outro lado, além das funcdes abordadas nos normativos, o presente Cédigo de Autorregulagao
incluiu ainda outros cargos que apresentam relevantes necessidades de capacitacao, certificacao e
desenvolvimento de competéncia para o alcance dos principais objetivos das EFPC.

Foram identificados, nesse sentido, 18 (dezoito) cargos ou funcdes, agrupadas em quatro blocos,
conforme indicado neste trabalho, a partir dos quais serdo definidas diretrizes que, conjugadas com
os demais Eixos de Observacao, irao consolidar os requisitos para cada um dos perfis das entidades,

conforme item 4 deste Capitulo Il — Segmentacao de Perfis.
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No caso de haver terceirizacdo de servicos na EFPC, como, por exemplo, nas areas de Investimentos,
Contabilidade, Atuaria, Comunicacao, ou até mesmo de Gestao de Riscos, o presente Cédigo, em
momento especifico, ird recomendar que o processo de selecdo e contratacao desses prestadores
de servico sejam tratados com a devida diligéncia, de modo a assegurar a qualificacdo e experiéncia
daqueles que serdo os responsaveis pela execucao das tarefas, até mesmo pela exigéncia de
apresentacao de atestado de qualificacao técnica especifica, sem deixar de considerar os mecanismos
de acompanhamento dos resultados obtidos e a evidéncia de sua analise.

Naturalmente, podera haver diferenciacdo no acionamento de cargos nas entidades, ainda que o estudo
da segmentacao tenha por objetivo evitar ocorréncias desta natureza. Todavia, e consideradas as
especificidades de cada entidade, é admissivel que essas situacdes possam ser verificadas. Ficando
evidenciada a razoabilidade do ndo acionamento de um cargo ou funcao em uma EFPC, ndo havera
prejuizo algum no julgamento que se vier a fazer em torno do alinhamento da entidade aos requisitos
fixados neste Cédigo.

DIRETRIZES
1.1. Niveis de Governanca e Diretivo
1.1.1. Conselho Deliberativo

A prépria origem do escopo de governanca corporativa demonstra a centralidade do Conselho
de Administracao, 6rgao de orientacao e controle estratégico, que no ambito da previdéncia
complementar ganhou a denominacao de Conselho Deliberativo.

Cabe a este colegiado efetivar o propésito da EFPC por meio de objetivos, politicas e direcionadores
estratégicos, promovendo a harmonizacdo dos interesses e administrando os conflitos intrinsecos
ao relacionamento entre diferentes atores de governanca.

Esses fatores deixam evidenciado que a qualificacdo e a preparacao de seus quadros, assim como
a eficacia de seus trabalhos, séo fundamentais para o sucesso da EFPC, notadamente no que diz
respeito a adequada articulacdo com as areas de execucao e controle.

Por tudo isso, o nivel de exigéncia para a qualificacdo e certificacdo dos membros do Conselho
Deliberativo necessita ser compativel com as demandas que sao levadas a esse colegiado,
independentemente do perfil da entidade, sendo requerido que, no minimo, a maioria dos
Conselheiros Deliberativos que integram o colegiado detenha certificacaéo em ADMINISTRACAO
(aquela que atende ao conjunto de profissionais da EFPC) ou a certificacdo especifica para
profissionais da area de INVESTIMENTOS, exigindo-se, nos perfis PADRAO e ESI, que ambas as
énfases estejam contempladas no colegiado, notadamente em funcdo da complementaridade de
conhecimentos necesséria a conducdo da entidade.

Em relacdo ao perfil BASICO, é desejavel, também, que ao menos um dos conselheiros venha a
dispor de certificacao na énfase INVESTIMENTOS.
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Sao igualmente requeridas, para os membros do Conselho Deliberativo, competéncias técnicas e
comportamentais, tanto em funcao da complexidade das decisdes a seu cargo, como também por
se tratar de colegiado com intensa dose de relacionamento interpessoal. O Capitulo 2 deste Cédigo
irad trazer mais detalhes sobre o tema.

1.1.2. Conselho Fiscal

O Conselho Fiscal possui posicao de relevancia no arcabouco de controle e fiscalizacao das entidades,
sendo denominado pela regulacdo como responsavel pelos controles internos da EFPC.

Sua dinamica se insere nas praticas observadas no ambito geral da governanca corporativa, sobretudo
no que se refere a independéncia de sua atuacdo em relacdo aos demais 6rgaos de governanca.

Seu papel central, determinado pelo marco regulatério, de guardido da conformidade (compliance)
dos atos de gestao, sobretudo aqueles vinculados a gestao dos recursos garantidores, nao se
confunde nem dispensa os trabalhos similares e concomitantes do Conselho Deliberativo, dos
Comités ou mesmo da Auditoria.

Nesse sentido, o nivel de exigéncia para a qualificacao e certificacdo dos membros do Conselho
Fiscal sera idéntica a situacao do Conselho Deliberativo, exigindo-se que ambas as énfases sejam
observadas entre os membros que integram o colegiado, nos perfis PADRAO e ESI.

Da mesma forma como no Conselho Deliberativo, aos membros do Conselho Fiscal sdo igualmente
requeridas competéncias técnicas e comportamentais, tanto em funcao da complexidade das
analises e avaliacdes a seu cargo, como também por se tratar de colegiado com intensa dose de
relacionamento interpessoal.

1.1.3. Diretoria Executiva

A Diretoria Executiva constitui a instancia responsavel pela organizacao dos recursos da EFPC para,
por intermédio de sua lideranca e assertividade, conduzir o corpo funcional ao alcance dos objetivos
delineados pelo Conselho Deliberativo, observada, naturalmente, a requlamentacao vigente, bem
COMO a Missao, visao e valores institucionais.

Sendo assim, o nivel de exigéncia para a qualificacdo e certificacdo na Diretoria Executiva também
deverd prever, para todos os perfis de entidade, a necessidade de que seus membros possuam
certificacdo. No caso dos perfis PADRAO e ESI, o rigor serd maior, especialmente em relacao a
certificacdo na énfase INVESTIMENTOS.

A énfase PREVIDENCIA também deve ser considerada como uma énfase desejavel para certificacado
dos membros da Diretoria Executiva, especialmente no caso do profissional diretamente responsavel
pela area.

Também aos membros da Diretoria sao requeridas competéncias técnicas e comportamentais,

tendo em vista as capacitacoes exigidas, inclusive de forma complementar, dada a condicao de
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lideranca de area especifica, mas também levando em conta seu papel de lideranca junto a todo
corpo gerencial e demais empregados. Adicionalmente trata-se ainda de um érgao colegiado, com
forte componente relacional.

1.1.4. Administrador Estatutario Tecnicamente Qualificado — AETQ

O Administrador Estatutario Tecnicamente Qualificado (AETQ) é o principal responsavel, junto ao
o6rgao fiscalizador, pela gestao, alocacao, supervisdo e acompanhamento dos recursos garantidores
dos Planos de Beneficios e pela prestacao de informacoes relativas a aplicacao desses recursos.

Por isso mesmo, fica evidenciada a necessidade de o referido profissional deter certificacdo na énfase
INVESTIMENTOS, seja qual for o padrao da EFPC.

Neste caso, e considerando-se exclusivamente o posto de AETQ, poderia se considerar o predominio
de exigéncia de capacitacao técnica. Todavia, deve-se ponderar que essa funcao é exclusiva dos
membros da Diretoria Executiva, conforme determina a legislacdo que rege o assunto e, nesse
sentido, como a Diretoria Executiva se constitui como um colegiado, compreende-se a exigéncia
das competéncias comportamentais do AETQ.

1.1.5. Administrador Responsavel pelo Plano de Beneficios — ARPB

O Administrador Responsavel pelo Plano de Beneficios (ARPB) é o representante da EFPC junto ao 6rgao
fiscalizador para questoes relacionadas ao passivo atuarial. As principais responsabilidades do ARPB
abrangem a validacao dos dados cadastrais, definicao das hipdteses atuariais e demais informacoes
referentes ao passivo atuarial utilizadas no estudo técnico de adequacao das hipdteses atuariais e a
manifestacdo e concordancia com a Nota Técnica Atuarial, preparada pelo atuario do plano.

Em funcao de sua atuacao na Diretoria Executiva da EFPC, deve ser exigida do ARPB a certificacao
na énfase ADMINISTRACAO ou INVESTIMENTOS. Por outro lado, e tendo em vista a natureza de
suas responsabilidades, deve ser considerada a necessidade de certificacdo na énfase PREVIDENCIA
para esse profissional, quando essa estiver disponibilizada.

Semelhante a situacdo do AETQ, considerando-se exclusivamente o posto de ARPB, percebe-se
predominio de exigéncia de capacitacao técnica. Tendo em vista, no entanto, que essa funcao
é exclusiva dos membros da Diretoria Executiva, conforme determina o normativo que trata da
matéria, devera ser observada também a exigéncia de competéncias comportamentais do ARPB.

Comités de Assessoramento aos Niveis de Governanca e Diretivo
1.2.1. Comité de Investimentos

O Comité de Investimentos configura-se como uma instancia de decisdo ou de assessoramento que
visa a fortalecer a governanca, aprimorar o processo de tomada de decisdo e, por consequéncia,
gerar maior confianca a patrocinadora, instituidora, participantes e assistidos quanto a administracao

dos recursos da EFPC.
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Convém registrar que a constituicdo e o funcionamento do Comité ndo devem ser encarados como
transferéncia de responsabilidades, mas compartilhamento e fortalecimento da gestao da entidade.

Ainda que sua implementacdo ndo seja objeto de obrigacdo normativa, a atuacdo do Comité de
Investimentos mostra-se como um poderoso instrumento de governanca, ao permitir a apreciacao
dos temas relacionados a gestao de investimentos por uma instancia de perfil técnico especializado,
com competéncias e alcadas bem definidas e ajustadas as necessidades e caracteristicas de cada EFPC.

Exatamente por isso, os membros que devem ser indicados para fazer parte do Comité de
Investimentos devem possuir certificacdo na énfase INVESTIMENTOS, independentemente do perfil
da entidade, conforme determina normativo do érgao supervisorr.

Ha que se observar, nestes casos, a pertinente contribuicao técnica de profissionais de outras areas no
comité, mesmo nao sendo membros efetivos e apenas com direito a voz, na medida em que possam
agregar a perspectiva do passivo, da gestao de riscos e da area juridica, por exemplo, preservada,
sempre que possivel, a segregacao de funcoes relativa a decisdo e ao acompanhamento e controle.

Por se tratar de instancia colegiada com expressiva fundamentacao técnica, tanto as competéncias
técnicas como as comportamentais devem ser consideradas, destacando-se aqueles aspectos mais
vinculados a natureza de sua atuacao.

1.2.2. Comité de Planos

Colegiado que tem demonstrado crescente relevancia, especialmente na medida em que as
EFPC absorvem novos patrocinadores e instituidores. Isto porque a quantidade de assentos
em seus Conselhos Deliberativo e Fiscal ndo é capaz, em muitos casos, de atender ao grau de
representatividade desejado.

Mesmo em entidades monopatrocinadas observa-se, por vezes, a constituicao de Comités de Planos,
sempre com a finalidade de avaliar, estudar e propor melhorias para cada um dos diferentes planos
da instituicao e de acompanhamento de sua gestao.

Em qualquer dos casos, busca-se assegurar, assim, uma interagdo maior entre representantes
dos patrocinadores, instituidores e participantes no acompanhamento da gestao dos planos de
beneficios aos quais estao vinculados.

Ressalte-se que o referido Comité ndo tem a pretensdo de retirar ou reduzir o nivel de
responsabilidade dos Conselhos, que permanecem com o encargo da administracao da EFPC, de
seus planos de beneficios e de sua gestdao administrativa.

Convém mencionar que a constituicdo de Comités de Planos foi apresentada como uma das
exigéncias estabelecidas no processo de selecao das EFPC para vinculacao dos planos de previdéncia

complementar para os entes federativos.
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Pelo fato de ainda ndo possuir regulamentacao especifica, ndo ha como se determinar um formato
Unico para composicao desse colegiado, tampouco um conjunto de atribuicdes que atenda a todas
as situacoes.

Observado o conceito das melhores praticas, tem-se como importante que os membros desse
comité demonstrem qualificacdo para contribuirem de forma efetiva no acompanhamento do plano,
observando seus aspectos estratégicos, de metas atuariais, financeiros, contébeis, juridicos, de
comunicacao com os participantes e compliance, entre outros.

Por outro lado, um componente fundamental em relacdo a composicao das competéncias
profissionais desejaveis para esse colegiado diz respeito a visdo sistémica, ao senso critico e a
perspectiva de inovacao, tendo em conta o papel marcante em termos do seu carater propositivo.

Relativamente aos encargos da unidade, tem-se mostrado frequente a responsabilidade pela
avaliacao, recomendacao e até mesmo algum nivel de deliberacao, em casos pontuais, dos principais
documentos orientadores dos planos, sobretudo no que diz respeito aos seus regulamentos e suas
politicas de investimentos.

Dessa forma, considera-se desejavel que o colegiado observe um perfil multidisciplinar, abrangendo
as diferentes certificacdes disponibilizadas sob o ponto de vista técnico, assim como as competéncias
comportamentais relativas ao processo de trabalho em grupo e aos desafios dos cenarios em
permanente transformacao.

1.2.3. Comité de Auditoria

O Comité de Auditoria é 6rgao de assessoramento ao Conselho Deliberativo, tendo por objetivo
auxiliar no monitoramento da qualidade das demonstracdes financeiras, dos controles internos,
da conformidade, da integridade e gerenciamento de riscos da organizacao, bem como avaliar a
efetividade das auditorias independente e interna, quando existente, inclusive quanto a verificacdo
do cumprimento de dispositivos legais e normativos aplicaveis, além de regulamentos e cddigos
internos.

No ambito da previdéncia complementar fechada, o Comité de Auditoria foi criado em 2017 e
regulamentado em 2018. Os normativos nao determinaram a obrigatoriedade de instalacdo do
Comité de Auditoria em todas as EFPC, apenas nas Entidades Sistemicamente Importantes (ESI).

Compreende-se, no entanto, que seu funcionamento traz importantes beneficios para o sistema e,
por isso, é recomendavel a sua instalacao, desde que o porte da EFPC assim o permita e justifique.

O Comité de Auditoria, no contexto de sua atribuicao de “recomendar a pessoa fisica ou juridica a
ser contratada para a prestacao de servico de auditoria independente”, conforme registra normativo
em vigor, deve observar se o responsavel técnico pela auditoria atende aos requisitos regulamentares
em termos de certificacdo técnica especifica para a atividade junto ao segmento da previdéncia

complementar fechada.
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A exigéncia de qualificacao e certificacdo no ambito do Comité de Auditoria somente fara
sentido quando a EFPC tiver instalado essa instancia. Por outro lado, uma vez instituido o
Comité, os requisitos de qualificacdo e certificacao serdo determinados, independentemente
da obrigatoriedade normativa, ponderado o perfil da entidade e o comprovado conhecimento
nas areas de contabilidade e auditoria contabil, observadas ainda as énfases ADMINISTRACAO,
INVESTIMENTOS e PREVIDENCIA, conforme o caso, sendo desejavel que os membros do Comité
obtenham e mantenham certificacao especifica (Comité de Auditoria).

O Comité de Auditoria expressa, na condicao de instancia colegiada responsavel pelo tratamento
de questdes abrangentes e complexas, a necessidade de que seus componentes detenham tanto
as competéncias técnicas como aquelas de viés comportamental.

Destaca-se entre as competéncias técnicas a exigéncia normativa relativa a comprovacao de
conhecimentos nas areas de contabilidade e auditoria contabil de EFPC, por pelo menos um de
seus integrantes.

1.2.4. Comité de Riscos (ou Administrador Responsavel pela Gestdo de Riscos - ARGR)

A funcao do Administrador ou do Comité responsavel pela Gestao de Riscos foi criada a partir da
Resolucao CMN 4661/2018, regulamentada pela Instrucao Previc 35/2020, e possui a atribuicao
de responder aos 6rgdos de governanca da EFPC e ao 6rgdo de supervisao e fiscalizacao pelos
processos de gestdo de riscos da entidade.

No caso das ESI, o AETQ e o responsavel pela gestao de risco devem exercer suas funcdes com
independéncia e sem qualquer subordinacao hierarquica entre si.

Além disso, o AETQ ndo podera, nestes casos, participar do Comité de Riscos. Para efeito de orientacoes
do presente Cédigo, serao definidas abordagens para as duas situacdes: Administrador Responsavel pela
Gestao de Riscos (ARGR) ou Comité de Riscos, a depender da realidade de cada Fundacao.

Da mesma forma como no caso do Comité de Auditoria, o acionamento do Comité de Riscos ou
do ARGR é obrigatério nas ESI, ainda que a importancia de sua atuacao aconteca também em
diversos outros niveis. As exigéncias por conta deste Codigo alcancarao, evidentemente, somente
aquelas entidades que lancarem mao desses postos, mesmo que nao o facam de forma a cumprir
normativos especificos em vigor.

Considerando sua natureza, sera dado destaque a certificacdo na énfase INVESTIMENTOS, mas com
atencdo também para as énfases ADMINISTRACAO e PREVIDENCIA, dependendo do perfil da EFPC.

Neste caso estao colocadas duas possibilidades: instancia colegiada ou cargo exercido por apenas
um profissional. Todavia, e tendo em conta que o tratamento de aspectos técnicos vinculados a
gestao de riscos deve ser feito de modo rigoroso, porém com muita habilidade e ponderacao,

valorizam-se também neste caso os componentes técnicos e comportamentais.
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1.2.5. Comité de Conduta Etica

O tema da Etica vem demonstrando, a cada dia, sua importancia no cenario empresarial brasileiro,
juntamente com os conceitos de integridade e de responsabilidade social, entre outros, em uma
tendéncia que se pode acreditar como definitiva.

Deve ser destacado, neste sentido, que o Comportamento Etico é assunto tratado nos Codigos de
Autorregulacao em Governanca Corporativa e em Governanca de Investimentos.

Por sua vez, os normativos em vigor no segmento determinam que “conselheiros, diretores e
empregados das EFPC devem manter e promover conduta permanentemente pautada por elevados
padroes éticos e de integridade”.

Todos esses aspectos evidenciam a conveniéncia da instituicdo de um Comité de Conduta Etica nas
EFPC, com a cuidadosa e criteriosa regulamentacao para sua composicao e funcionamento, bem
como a elaboracdo e ampla divulgacdo de um Codigo de Conduta Etica, ainda que os normativos
nao classifiguem essas acbes como obrigatérias.

O Cédigo de Conduta Etica pode ser definido como um conjunto de diretrizes que orientam as
pessoas de um grupo em relacao as suas posturas e atitudes, moralmente aceitas e toleradas
pelo ambiente em que esse grupo esta inserido. Por outro lado, cabe destacar que a ética ocupa
um espaco préprio, ao lado das questdes juridicas e administrativas, e deve estar referenciada na
capacidade de pensar livremente e de optar entre diferentes alternativas.

Esta l6gica pode ser aplicada tanto as pessoas que compdem ou se relacionam com a EFPC, como
também a propria atuacao da organizacao dentro de um contexto maior — segmento proprio ou
sociedade em geral, por exemplo.

Neste segundo caso, ndo é comum que as posturas e atitudes estejam descritas claramente em um
“codigo”. Assim, cabera a prépria organizacao buscar pautar suas acoes no sentido de se adequar
aos conceitos dessa comunidade.

Os Codigos de Conduta Etica costumam estabelecer uma normativa de cumprimento obrigatério que
incorpora a previsao de aplicacdo de sancdes ap6s as devidas apuracdes, ampla defesa e do contraditério,
conforme destacado no Manual do Cédigo de Autorregulacdo em Governanca Corporativa, podendo
caber ao Comité de Conduta Etica a supervisdo e monitoramento desses procedimentos.

Em razao de nao haver regulamentacao a respeito, cada entidade tem liberdade para instituir
seu Comité de Conduta Etica da forma que lhe julgar mais conveniente, aproveitando, até
mesmo, participacdo de profissionais externos a entidade que possam contribuir para o melhor
funcionamento do colegiado.

O recomendavel, neste caso, é que a EFPC mantenha uma postura critica a respeito dos critérios
de composicao de seu comité, objetivando alcancar, mesmo que ao longo do tempo e depois de

observar solucdes adotadas por outras entidades, a forma mais eficiente e eficaz de atuacao.
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A composicdo do Comité de Conduta Etica deve obedecer a critério que privilegie competéncias
profissionais avaliadas pela EFPC que possibilitem a perfeita compreensao de seu campo de atuacao
e a capacidade de cumprir com eficacia o seu papel, contribuindo para o alcance do propésito da
EFPC, observado o conjunto de valores estabelecidos.

Dentre estas, destacam-se as competéncias comportamentais, tanto pelo fato de o Comité funcionar
como um colegiado como também, e principalmente, por se tratar de ambiente de discussao de
questdes de cunho individual. Evidentemente, o equilibrio, a ponderacao, o senso de justica e a
visao critica sao elementos essenciais ao desempenho de cada um dos membros do referido Comité.

1.3. Gerentes e Técnicos das Unidades Organizacionais

1.3.1. Gestdo de Riscos

E responsavel pelos processos de identificacao, analise, avaliacao, controle e monitoramento dos riscos de
crédito, de mercado, de liquidez, operacional, legal, sistémico e todos os outros a que estao expostos 0s
Planos administrados pela EFPC, especialmente no que se refere aos seus recursos garantidores, observados
também os aspectos vinculados aos critérios ASGI (ambiental, social, de governanca e de integridade).

De acordo com suas caracteristicas, as EFPC podem optar por unidade organizacional especifica
consolidando toda a gestao de riscos ou unidades diferentes para tratar de forma segregada os
riscos de investimentos, 0s riscos do passivo e 0s riscos operacionais.

Entende-se as seguintes possibilidades de estruturacao organizacional:

a) uma Unica unidade organizacional consolidando toda a gestao de riscos;

b) unidades diferentes responsaveis pela gestao segregada dos riscos de investimentos e dos
riscos operacionais;

C) inexisténcia de unidade organizacional especifica, mas indicacao de atribuicoes de gestao de
riscos de forma consolidada ou segregada a um empregado ou a grupos de empregados; e

d) contratacdo de servicos junto a terceiros para execucao de ambas ou de uma das gestoes
de risco (investimentos e operacional).

O Cédigo buscara definir e orientar acdes de qualificacao e certificacdo para cada uma dessas
abordagens, notadamente no caso de unidades responsaveis pela analise prévia de riscos de
investimentos, em alinhamento com as normas relativas a responsabilidade e requisitos daqueles
gue participam do processo de analise, de assessoramento e decisério sobre a aplicacdo dos recursos
dos planos da EFPC.

Nos dois primeiros itens mencionados acima, a exigéncia recaira sobre o gestor da(s) unidade(s) e
também sobre seus ocupantes, de forma adequada ao porte da EFPC. Na penultima das hipéteses
citadas, os requisitos serao direcionados aos técnicos responsaveis pelas tarefas indicadas, bem como

para o(s) lider(es) das unidades envolvidas.




MANUAL | CODIGO DE AUTORREGULACAO EM QUALIFICACAO E CERTIFICACAO  M\grAPP SiNDAPP ICSS

Com relacao a ultima das alternativas, convém destacar a necessidade de a EFPC manter em seu
processo de contratacao regras de exigéncia de qualificacdo e experiéncia dos técnicos que venham
a prestar os servicos, com a devida apresentacao de atestado de capacitacao técnica para o exercicio
da(s) funcao(oes).

Devera ser dedicada atencao as énfases tratadas, considerando-se que o item “b” trata
especificamente de uma ou outra (INVESTIMENTOS ou ADMINISTRACAOQ), enquanto que os itens

" "

a" e "c” envolverdo as duas énfases.

Para os gerentes ou lideres da(s) area(s) o nivel de competéncia comportamental deve ser mais
rigoroso do que de seus técnicos, haja vista a necessidade de lideranca e assertividade. As
competéncias técnicas sao exigidas para todos os cargos, evidentemente ponderando-se o nivel de
complexidade e responsabilidade de suas tarefas.

1.3.2. Investimentos

Estao incluidas neste conceito todas as unidades organizacionais, Gerentes e Técnicos responsaveis
pelos processos de analise, assessoramento e decisao sobre a aplicacao dos recursos dos planos da
EFPC, com destaque para as atividades de construcao das politicas de investimentos, prospeccao
de ativos, negociacdo, avaliacdo e aprecamento, acompanhamento, monitoramento e controle,
inclusive no que diz respeito ao compliance e analise dos aspectos ASGI.

Os requisitos de qualificacao e certificacdo na énfase INVESTIMENTOS terdo amplitude e nivel
de exigéncia diferenciada em razao do perfil das EFPC (BASICO, PADRAO ou ESl), levando-se em
consideracao, contudo, definicao regulamentar a respeito dos profissionais envolvidos no processo
decisério de investimentos, incluindo os respectivos comités (item 1.2.1 deste Cédigo).

Para os gerentes ou lideres da(s) area(s), o nivel de competéncia comportamental deve ser mais
rigoroso do que de seus técnicos, haja vista a necessidade de lideranca e assertividade. As
competéncias técnicas sao exigidas para todos os cargos, evidentemente ponderando-se o nivel de
complexidade e responsabilidade de suas tarefas, observada a obrigatoriedade da certificacdo na
énfase INVESTIMENTOS para todos os profissionais diretamente responsaveis pela aplicacdo dos
recursos garantidores da EFPC.

1.3.3. Previdéncia

A area de previdéncia envolve todas as atividades relacionadas a gestao previdenciaria dos planos
de beneficios, englobando as funcbes de relacionamento e atendimento, comercial, comunicacéo,
vinculo associativo, manutencdo do cadastro, arrecadacao, célculo e pagamento de beneficios,
passivo atuarial e desenvolvimento de produtos previdenciarios, além das questdes atuariais, que
serdo também tratadas em item especifico.

Em funcdo dos desafios atuais, devem ser consideradas de forma especial as praticas inovadoras

vinculadas ao desenvolvimento e aplicacdo de novos produtos, sua comercializacao, assim
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como a de comunicacao com participantes e, especialmente, com potenciais participantes. Essa
preocupacao estara demonstrada de forma mais efetiva nos itens relativos as competéncias técnicas
e comportamentais.

Ha que se destacar, neste ponto, a perspectiva de disponibilizacdo futura de certificacdo na énfase
PREVIDENCIA, que naturalmente ird se destacar como requisito fundamental para os lideres e
técnicos da area.

Para os gerentes ou lideres da(s) area(s), o nivel de competéncia comportamental deve ser mais
rigoroso do que de seus técnicos, haja vista a necessidade de lideranca e assertividade. As
competéncias técnicas sao exigidas para todos os cargos, evidentemente ponderando-se o nivel de
complexidade e responsabilidade de suas tarefas.

1.3.4. Juridico

Destaque-se, de inicio, que a area juridica das EFPC é objeto de forte terceirizacao, até mesmo em
entidades que mantém, também, um corpo juridico préprio.

As praticas desenvolvidas na area tém forte influéncia na geracdo de seguranca juridica, na
delimitacao das responsabilidades dos gestores, assim como na prevencao de riscos, especialmente
naquilo que se refere ao apoio ao processo de tomada de decisdes e a elaboracao e verificacao
prévia de contratos e seu acompanhamento.

Configura-se como igualmente importante a atuacao da area em termos de compliance, protecao
de dados e informacoes, aconselhamento e consultoria as diversas unidades organizacionais,
no acompanhamento de processos judiciais e extrajudiciais, na atencdo ao contencioso, no
acompanhamento e discussao dos regramentos futuros, que poderdo trazer impactos para o
segmento, no geral, e na sua entidade, em particular, assim como na administracao de casos e
processos terceirizados, inclusive nas rotinas de acompanhamento do desempenho dos escritérios
e em seu processo de contratacao.

Devido a natureza dos servicos prestados, mostra-se como ideal que a area juridica interna detenha
certificacdes nas énfases ADMINISTRACAO, INVESTIMENTOS e PREVIDENCIA (quando disponivel).
No entanto, esse grau de exigéncia foi considerado como requisto apenas no perfil ESI. Com relacao
aos escritorios terceirizados, € conveniente que durante sua contratacao pela EFPC, seja realizado
criterioso processo de selecao e acompanhamento de seu desempenho.

Consideradas as caracteristicas proprias da funcao, é de se concluir que a competéncia
comportamental deve ser requerida para os técnicos da area, especialmente para seu lider, ainda

gue a competéncia técnica se apresente evidentemente mais expressiva.
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1.3.5. Auditoria Interna

O acionamento da Auditoria Interna como unidade organizacional especifica ndo é obrigatério
para as EFPC, mas orienta-se que, uma vez instalada, sua vinculacdo seja fixada com subordinacao
ao Conselho Deliberativo, a quem compete a aprovacao do Ciclo de Auditoria, do Plano Anual de
Auditoria, bem como o acompanhamento das recomendacoes originadas.

Essa estrutura organizacional privilegia a independéncia dos procedimentos de auditoria e objetiva
a avaliacao da integridade, da adequacao, da eficiéncia e do resultado dos processos, assim como
dos fluxos de comunicacao, especialmente agueles vinculados aos reportes previstos, tendo como
referéncia de seu trabalho a avaliacdo do sistema de controles internos, com destaque para a
consisténcia e o atendimento as referéncias normativas do processo decisério, observados padroes
de compliance e gerenciamento de riscos.

E muito interessante para os Auditores o conhecimento técnico a respeito do assunto que esta sendo
examinado. Por isso, parece razodvel que a area detenha, entre seus membros, profissionais com
certificacdo nas énfases ADMINISTRACAQ e INVESTIMENTOS e, tao logo esteja disponibilizada, na
énfase PREVIDENCIA.

Os aspectos comportamentais sao muito importantes, especialmente no caso de auditorias realizadas
no ambiente da area auditada, situacdo em que a troca de informacdes é essencial para o resultado
do trabalho. Por 6bvio, a competéncia técnica é inegavelmente o suporte da atuacao do Auditor e
por isso também deve ser requerida com clareza.

1.3.6. Desenvolvimento e Inovacao Tecnoldgica

A Tecnologia da Informacéao é responsavel por garantir a seguranca, confiabilidade e disponibilidade
das informacdes da EFPC.

Estdo abrangidas nessa area as funcoes de suporte de sistemas, infraestrutura, programacao
e desenvolvimento de softwares, seguranca da informacao, administracdo de banco de
dados, administracao de redes e desenvolvimento de projetos de Tl, assim como na selecao e
monitoramento desses servicos, no caso de contratacdo de terceiros.

Da mesma forma como na Auditoria, é importante que o profissional da area seja capaz de manter
didlogo produtivo com os membros das unidades organizacionais, especialmente no caso de
desenvolvimento de novos sistemas.

Essa necessidade aponta para a importancia de os profissionais da area possuirem certificacdo
profissional compativel com sua atuacao, da mesma forma que é relevante também o desenvolvimento
de competéncias de cunho comportamental, sobretudo no caso do gerente da area.

Nesse aspecto, ainda que seja desejavel a presenca de aspectos comportamentais ligados a inovacao,

criatividade e foco no cliente (experiéncia do usuario) em toda a organizacao, é fundamental o
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fortalecimento dessas competéncias entre os profissionais de desenvolvimento tecnolégico, além de
novos conhecimentos e habilidades técnicas ligadas a gestao de projetos, métodos ageis e outras
ferramentas comumente utilizadas em gestao de start-ups.

Por outro lado, a area de Tl é também fortemente terceirizada no segmento da previdéncia
complementar fechada. Essa particularidade imp&e a necessidade de rigor das EPPC no processo de
contratacao de terceiros, com prévia comprovacao de capacitacao técnica e experiéncia dos técnicos
gue prestarao servicos, em criterioso processo de selecao, além de cuidadoso acompanhamento
de seu desempenho.

1.3.7. Comunicacao

As funcodes relativas a comunicacdo corporativa ja foram objeto de consideracao no Coédigo de
Autorregulacao em Governanca Corporativa, na medida em que envolvem as iniciativas da EFPC
nas areas de gestao, planejamento e administracao.

No contexto da Governanca, a ideia da transparéncia esta fortemente assentada sobre a qualidade
do processo de comunicacao, contemplando aspectos como abrangéncia, simetria, clareza,
utilizacao de canais apropriados, elucidacao de duvidas possiveis, tempestividade das informacoes
e certificacdo sobre compreensdo da mensagem pelo receptor, com base em seus principios, valores,
posturas, estratégias e diretrizes organizacionais.

A inclusao do tema neste Codigo de Autorregulacdo de Certificacdo e Qualificacdo, por sua vez, se
justifica pelo necessario zelo quanto a capacitacdo profissional daqueles que assumirem essa tarefa,
ainda que na condicao de prestadores de servico externos, na medida da importancia dessa matéria.

No caso da terceirizacao, cabe a EFPC estabelecer mecanismos proprios de contratacao e de
acompanhamento do desempenho que garantam o alcance dos objetivos da comunicacao quanto
a frequente e clara troca de informacoes integras e atualizadas com todos os agentes com os quais
a entidade se relaciona, estreitando o seu relacionamento com seus publicos interno e externo,
visando a plena compreensao sobre o propdsito da instituicdo e de seus planos de beneficios,
fortalecendo sua imagem e reputacao institucional.

Cumpre destacar que o fluxo de comunicacao estabelecido serve como facilitador para o processo de
tomada de decisdes, em qualquer nivel, na medida em que permite o fornecimento de dados para
identificacdo de situacdes, avaliacdo de opcdes alternativas e definicao a respeito da melhor solucéo.
Isto posto, é razoavel determinar que uma eventual degradacao do processo de comunicacao de
uma organizacao pode trazer inUmeros danos a sua gestao, bem como em relacao a projecao de
sua imagem junto as suas partes interessadas.

Do ponto de vista interno, o processo de comunicacao corporativa aponta ainda para a sua indispensavel
contribuicao sob o enfoque de orientacdo e motivacao, explicitando para todo o corpo funcional os
objetivos da entidade, suas metas e indicadores, gerando senso de pertencimento e evitando a ocorréncia

de alienacao dos profissionais em relacao as suas funcoes ou a atividade de sua organizacao.
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Ainda que se demonstre a necessidade de um conhecimento técnico especifico na area, o que
por vezes enseja a terceirizacao desses servicos, especialmente no que diz respeito a comunicacao
externa, é preciso que a EFPC cuide para que os aspectos técnicos das matérias tratadas sejam
levados com correcao e precisao, sempre com recursos que favorecam o seu perfeito entendimento
pela parte receptora.

Nao deve ser descartada, também, a qualificacdo do profissional de comunicacdo em relacao
aos temas tratados, o que recomenda, em um nivel de maior exigéncia, a especializacdo desses
profissionais, especialmente em casos de terceirizacdo de servicos.

1.3.8. Marketing e Comercial

Os desafios que estdo lancados para o segmento da previdéncia complementar fechada tém
exigido a incorporacao de solucdes que até entdo nao se destacavam como essenciais para a
sustentabilidade das EFPC e do préprio setor.

No contexto atual, situacdes evidenciadas por questdes sociais, econdmicas, politicas e culturais
demonstraram a necessidade de se dedicar maior atencao a aspectos comerciais na geracao e
colocacao dos planos de beneficios junto a patrocinadores, instituidores e participantes.

Ou seja, as acbes a serem desenvolvidas devem alcancar tanto patrocinadores e instituidores, com o
objetivo de formulacdo de novos planos, como também os participantes e potenciais participantes da
EFPC, agora com o propdsito de aderir ou intensificar sua adesao a partir de propostas diferenciadas.

Compreendida a importancia dessa perspectiva, revela-se fundamental a capacitacdo e qualificacao
dos profissionais que deverao lidar com a matéria, sejam eles internos ou terceirizados.

A énfase PREVIDENCIA esta voltada para abarcar essas areas de conhecimento, além de outras
tantas que dizem respeito ao tema. Enquanto nao estiver implementada essa disponibilizacao,
entende-se que, em todos os perfis, a certificacdo na énfase ADMINISTRACAO seja exigida dos
lideres da(s) area(s) responsaveis pelos temas Marketing e Comercial, ou que, no caso de contratacao
de prestadores de servico, estes demonstrem estar devidamente qualificados para a funcdo. Além
disso, a EFPC deve adotar mecanismos de monitoramento de suas atividades, de modo a garantir
o alcance dos objetivos pretendidos.

Ainda sob essa o6tica, deve-se compreender a importancia das competéncias comportamentais para
o desenvolvimento das acoes nessa area, especialmente no que diz respeito a compreensao das
expectativas do mercado e ao alinhamento da comunicacao com os diferentes publicos envolvidos
(atuais ou potenciais patrocinadores, instituidores e participantes), de modo a criar e entregar valor
para suas necessidades.

Especificamente na drea comercial, sobretudo no contato direto com os “clientes”, as competéncias
de negociacdo, empatia e comunicacdo revelam-se como determinantes para o sucesso que se

deseja obter.
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1.3.9. Corpo Técnico da EFPC

A valorizacao da capacitacao técnica e comportamental dos profissionais que atuam no segmento
da previdéncia complementar fechada esta diretamente vinculada a sua percepcao de sucesso,
representada pelo alcance dos objetivos da EFPC com a maxima eficiéncia e eficacia.

O presente Codigo tem por objetivo, como j& demonstrado, fixar parametros de avaliacdo sobre
as areas mais sensiveis e sobre os profissionais que ocupam posicoes de maior responsabilidade na
organizacao. Contudo, é importante que, de forma complementar, alcance também todo o corpo
técnico da entidade, ai incluido seu nivel gerencial, contingentes essenciais para o alcance do nivel
de desempenho almejado.

Assim, independentemente da unidade organizacional a qual estejam vinculados, todos os
empregados da entidade devem ser considerados em termos de certificacdo profissional, em
percentual especifico para cada perfil (BASICO, PADRAO e ESI).

Os componentes dos niveis de governanca e diretivo (item 1.1) nao deverao fazer parte desta
apuracao, na medida em que obedecem a exigéncias especificas vinculadas a seu grau de
responsabilidade.

Ha que se evitar, também, o fendbmeno da “multipla contagem” e, para tanto, nao devem ser
considerados, na definicdo do Corpo Técnico, os membros dos Comités de Assessoramento (item
1.2), na medida em que esses profissionais ja serao apurados em suas areas de origem.

Neste caso, a métrica considerada deverd contemplar de forma semelhante as énfases
ADMINISTRACAO, INVESTIMENTOS e PREVIDENCIA, quando esta Ultima estiver disponibilizada,
considerando que a contagem levard em conta o nimero de profissionais certificados em relacao
ao dimensionamento do corpo técnico, sendo irrelevante, neste particular, a natureza da énfase
(observada em outro momento), assim como nao havera influéncia de situacoes de profissionais
com multiplas certificacdes, em uma ou mais énfases.

1.4. Especialistas
1.4.1. Atuario

Profissional responsavel pelo estudo, andlise e proposicdo das premissas e hipoteses atuariais nos
planos de beneficios administrados pela EFPC, desenvolvendo ou aplicando modelos matemaéticos e
estatisticos para avaliar a implicacao financeira de eventos futuros e incertos relacionados aos planos.

Desse esforco € gerado o célculo das reservas matematicas e do custeio dos planos, bem como
as projecoes atuariais, que determinam o fluxo de recursos necessarios para garantia da liquidez,
equilibrio e solvéncia dos planos e, por conseguinte, das EFPC.

Evidentemente, a descricdo da funcao deixa evidenciado que os aspectos técnicos ganham especial

relevancia, o que determina avaliacdo criteriosa quanto a qualidade do profissional.
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Sendo assim, torna-se fortemente recomendavel que o profissional responsavel pela area detenha
certificacao concedida pelo IBA — Instituto Brasileiro de Atuaria, seja interno ou terceirizado.

Cabe ainda ressaltar o cuidadoso processo que deve ser adotado na contratacdo ou no processo
de recrutamento e selecao desse profissional, a partir da comprovacao de capacidade técnica e
experiéncia para o exercicio de suas funcoes.

1.4.2. Contador

Responsavel por garantir que as informacdes financeiras da entidade estejam disponiveis de forma
precisa, tempestiva, clara e objetiva, o Contador da EFPC busca retratar com suas atividades a
situacao e o desempenho dos planos de beneficios e do PGA — Plano de Gestdo Administrativa.

Nesse sentido, o Contador deve estar muito préximo da administracao da EFPC, orientando
acoes que tenham desdobramento na area contabil, zelando pela boa técnica dos procedimentos
adotados, pela seguranca e lisura no tratamento dos dados, de forma a trazer nimeros confiaveis
para a demonstracao da real situacao dos planos.

Esses dados devem ser repassados as instancias superiores e a Auditoria Externa que, chancelando
os procedimentos adotados, trara credibilidade a EFPC junto ao mercado e a seus participantes
ativos e assistidos, o que possibilita melhores condicées de conquistar novos patrocinadores,
instituidores e participantes.

Faz parte também de suas atribuicoes o assessoramento a Diretoria Executiva em assuntos ligados as
areas fiscal, previdencidria, de financas, de custos, de orcamento e outras. Suas principais atribuicoes
estao ligadas as atividades de registros de operacoes, escrituracao dos livros comerciais ou fiscais,
andlise e conciliacdo de contas, classificacdo e avaliacdo de despesas, andlise e definicdo de provisdes
contingenciais, calculos de reavaliacdo de ativos e de depreciacao de bens; balancetes e demonstracoes
financeiras anuais com suas respectivas notas explicativas; declaracoes fiscais, tributarias e de natureza
acessoria, além da geracao de relatoérios sobre a situacao patrimonial da EFPC.

Destaca-se dessa forma a relevancia das funcdes exercidas pelo Contador, o que demonstra a
exigéncia de competéncias técnicas em plano superior as competéncias comportamentais.

Por se tratar de atividade especifica, merece, neste Cédigo, destaque especial, juntamente com
o Atuario, devendo lhe ser exigida certificacdo concedida pelos CRC — Conselho Regional de
Contabilidade (Exame de Suficiéncia).

Em eventuais processos de contratacdo de terceiros para exercer essa funcao, a EFPC deve exigir
atestado de capacitacdo técnica e de experiéncia no ramo, inclusive no segmento da previdéncia

complementar fechada.
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2. COMPETENCIAS PROFISSIONAIS
DEFINICAO

De acordo com o trabalho “Projeto de Qualificacao e Certificacao Profissional”, desenvolvido pelo
Comité de Gestao de Pessoas da ABRAPP, as Competéncias Profissionais representam um conjunto de
conhecimentos, habilidades, atitudes, valores e entorno (emocoes, entusiasmo e energia), expressas em
forma de desempenho profissional em um determinado contexto, acao e resultado, agregando valor
as pessoas e organizacoes (CARBONE, Pedro Paulo; BRANDAO, Hugo Pena; LEITE, Jodo Batista Diniz.
Gestao por competéncias e gestao do conhecimento. Rio de Janeiro: Fundacdo Getulio Vargas, 2005).

Essas competéncias sdo adquiridas ou desenvolvidas por meio da formacao académica, de treinamentos,
de estudos, de vivéncias e de experiéncias praticas, e se evidenciam como fundamentais para que um
profissional, dirigente ou conselheiro de EFPC, possa exercer suas funcoes de forma plena e eficiente,
especialmente em um cenario de frequentes e relevantes transformacoes, que impoe uma forte absorcao
de novos conhecimentos e compreensao de novas posturas no ambiente de trabalho.

As competéncias profissionais devem ser percebidas pela conjugacao de aspectos técnicos (competéncias
técnicas ou hard skills) e comportamentais (competéncias comportamentais, relacionais, habilidades
emocionais ou soft skills).

O detalhamento deste eixo tematico abordara esses dois segmentos da competéncia profissional,
especialmente no que se refere aos seus principais elementos constitutivos, tendo sempre como
referéncia o ja mencionado trabalho produzido pelo Comité de Gestao de Pessoas da ABRAPP.

PRINCIPIOS

As competéncias técnicas e as comportamentais sao complementares entre si, ainda que possam se
destacar de maneira especifica em atividades particulares. A andlise de uma determinada matéria,
de maneira estruturada e formal pode, a principio, compreender maiores exigéncias de competéncias
técnicas. No entanto, a compreensao de sua interligacdo com outros cenarios ou até mesmo o processo
de discussao desses aspectos com outros profissionais alcanca caracteristicas das competéncias
comportamentais.

Uma forma de diferenciacdo bastante pratica entre essas competéncias se baseia na ideia relatada pela
autora Alessandra Lotufo de que a inteligéncia artificial é capaz de replicar todo o arsenal que compde,
lato sensu, o perfil técnico, mas, ao menos por enquanto, ndo atende aos principios das soft skills.

Como ja mencionado por Daniel Goleman, em obras que abordam o tema “inteligéncia emocional”, o
nivel de exigéncia das habilidades técnicas em cargos de maior desafio se reduz, enquanto que aquelas
classificadas como relacionais tornam-se mais representativas.

Assim, cabe a EFPC adotar postura que equilibre esses dois componentes das competéncias profissionais,
tanto do ponto de vista de oferta de programas de capacitagdo como também no estimulo ao processo

de autodesenvolvimento de seu corpo diretivo, gerencial e técnico.
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Essas competéncias podem e devem ser desenvolvidas amplamente, por todos os profissionais, sendo
razoavel a obtecao de aproveitamento maior ou mais rapido por alguns desses.

O conteudo programatico definido pelo érgao supervisor para os exames de certificacao profissional esta
direcionado com maior realce para os aspectos das competéncias técnicas, mas este fato ndo deve ser
interpretado como a desconsideracao pelo desenvolvimento do componente relacional, mas, certamente,
pela dificuldade de afericdo precisa da adequacao desse elemento em um processo de certificacao.

Convém ainda destacar que este Codigo entende como valida a incorporacao de competéncias ndo
tratadas anteriormente e que passaram a ser expressivas em razao dos novos desafios colocados para o
segmento, especialmente aqueles relacionados com a maior atividade concorrencial, o que demanda uma
nova postura (novo mindset) em relacdo ao negdcio, aos “clientes” e, consequentemente, aos servicos
oferecidos, especialmente no que diz respeito a uma postura mais incisiva de vendas, seja junto a potenciais
patrocinadores ou instituidores, seja no relacionamento com participantes e potenciais participantes.

DIRETRIZES

Considerando que a relevancia deste eixo de observacdo esta diretamente relacionada ao fato de o
conjunto de competéncias disponiveis em uma organizacdo ser fator critico para o melhor alcance de
seus objetivos estratégicos, reunindo eficiéncia, eficacia e efetividade, as EFPC deverao realizar, com
frequéncia compativel com as mudancas que vém afetando o contexto organizacional, o processo de
mapeamento de competéncias no ambito da organizacao.

Esse mapeamento consiste na identificacao do conjunto de competéncias (técnicas e comportamentais)
gue sao necessarias para a viabilizacdo dos resultados pretendidos e a verificacao daquelas que estao
efetivamente disponiveis, de modo a identificar, a partir da confrontacdo dos resultados obtidos, as
lacunas que estejam comprometendo ou possam vir a comprometer o desempenho da organizacao.

Essas constataces ensejarao acdes de correcao, que podem abranger diversas alternativas, todas elas
voltadas para a superacao do “déficit” percebido, de modo que a EFPC se assegure que o conjunto de
competéncias profissionais disponivel na entidade esta adequado ao cumprimento das acdes necessarias
ao alcance dos objetivos definidos para cada periodo de avaliacao.

Com relacdo as competéncias técnicas, aquelas necessarias a realizacao de atividades especificas
demandadas de cada cargo ou funcao, estdo destacadas, a seqguir, algumas delas, a titulo de
exemplificacao, relacionadas com as énfases Administracao, Investimentos e Previdéncia:

1. Enfase Administracao
a) Administracao e Governanca das EFPC;

b) Gestao de Pessoas;

) Gestao do PGA;
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d) Riscos, Controles Internos e Compliance;
e) Contabilidade, Tesouraria e Orcamento;
f) Auditoria (inclusive de Sistemas);
g) Comunicacao e Marketing;
h) Tecnologia da Informacao;
i) Supervisdo e Fiscalizacao; e
j)  Juridico.
2. Enfase Investimentos
a) Investimentos, Mercado de Capitais e Financas Corporativas,
b) Legislacao aplicavel aos Investimentos;

C) Gestao Estratégica de Ativos e Passivos - ALM - Asset Liability Management e LDI - Liability-Driven
Investment;

d) Selecdo, monitoramento e avaliacdo de prestadores de servicos; e

e) Gestao de Riscos de Investimentos — risco de crédito, de mercado, de liquidez, operacional, legal,
sisttmico e outros inerentes a cada classe de ativos.

3. Enfase Previdéncia
a) Previdéncia Social (RGPS e RPPS) e Complementar;
b) Auditoria do Passivo;
¢) Desenvolvimento de Produtos;
d) Estratégia Comercial;
e) Educacao Financeira e Previdenciaria;
f) Relacionamento com Cliente; e
g) Atudria.

As competéncias técnicas aqui indicadas estdao em linha com o conteddo programatico normatizado
para a prova de conhecimentos atinente a certificacao profissional, assim como atendem as experiéncias
exigidas no conjunto de requisitos minimos para o processo de habilitacdo profissional conduzido pelo

Orgao supervisor.
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Estdo listadas a seguir algumas das competéncias comportamentais mais frequentemente demandadas,
tanto quanto, em carater mais amplo, a adequacao das acdes do profissional a cultura da organizacao,
como, de modo mais direto, ao relacionamento interpessoal, ponderando-se, evidentemente, o
posicionamento do profissional na hierarquia da entidade:

a) Analise Critica;

b) Assertividade — Clareza de objetivos;

c) Atitude Positiva;

d) Avaliacdo de Contextos Complexos — raciocinio légico e analitico;
e) Comunicacao e Argumentacao — capacidade de gerar confianca;
f) Conformidade Etica e Integridade;

g) Criatividade e Inovacao;

h) Empatia e Relacionamento Interpessoal;

i) Empreendedorismo;

j)  Foco no Cliente;

k) Compromisso com Resultados — engajamento com os propoésitos da EFPC;
[) Inteligéncia Emocional;

m) Lideranca;

n) Mindset Agil;

0) Motivacao para Aprendizado Permanente e Flexibilidade Cognitiva;
p) Negociacao — Flexibilidade;

g) Planejamento e Organizacao;

r) Proatividade;

s) Ponderacao e Equilibrio diante de incertezas;

t) Resiliéncia e Antifragilidade;

u) Tolerancia ao Estresse;

v) Tomada de Decisdo baseada em informacdes objetivas;

w) Trabalho em Equipe; e

x) Visdo Estratégica.
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3. VETORES RELEVANTES
DEFINICAO

A Segmentacdo por Vetores Relevantes trata de enfoques a serem observados na construcdo dos
requisitos constitutivos do Cédigo de Autorregulacao de Qualificacdo e Certificacdo e que estdo
relacionados ass competéncias profissionais identificadas no item 2 deste capitulo, notadamente aquelas
de cunho técnico e serao aplicadas aos técnicos, diretores e conselheiros, considerando o perfil das EFPC,
determinado de acordo com o item 4 deste capitulo.

O presente codigo estabelece 3 diferentes abordagens para este topico:
a) Vetor Certificacdo Profissional;
b) Vetor Qualificacao Técnica; e
c) Vetor Sustentabilidade Institucional.
PRINCIiPIOS

Com relacao ao Vetor Certificacao Profissional, tomou-se como base, na questao da definicao das
énfases, os topicos ja regulamentados oficialmente, seja na sua especificacao (ADMINISTRACAO, de
abordagem mais ampla, e INVESTIMENTOS, voltada especificamente para os profissionais que lidam
com a matéria), como também na sua abrangéncia (Conselhos, Comités, Diretoria e corpo técnico).

Observou-se, contudo, a oportunidade da insercao de outros importantes campos de observacao,
tanto nas areas de conhecimento técnico como também em termos de matérias associadas ao tema da
sustentabilidade, integrando as visdes de unidade, setor e sociedade.

Alguns desses campos de atuacao estao relacionados diretamente com a gestao e a sustentabilidade
dos Planos de Beneficios, abordando, por exemplo, suas principais caracteristicas, necessidades e riscos
associados, questdes especificas relacionadas aos planos Instituidos e Setoriais, identificacao, avaliacao
e monitoramento dos principais riscos atuariais, estratégia comercial e de relacionamento com os
participantes, bem como educacao financeira e previdenciaria. Todos esses aspectos seriam englobados
na nova énfase PREVIDENCIARIA.

Assim, e no tocante as énfases vinculadas mais diretamente ao conhecimento técnico, considerou-se
conveniente adotar duas abordagens distintas, mas complementares:

a) Incorporar, como mencionado em itens anteriores, no Vetor de Certificacdo Profissional, o tema
da PREVIDENCIA, com o mesmo caréater especifico da énfase INVESTIMENTOS, como um daqueles
que determinam, ao lado da énfase ADMINISTRACAO, o conjunto de expectativas de certificacao
no nivel dos Conselhos, da Diretoria, dos Comités e, de forma geral, para as areas técnicas; e

b) Constituir o Vetor Qualificacao Técnica, indicado anteriormente, com carater ainda mais especifico

gue o Vetor Certificacdo Profissional, voltado para temas de abrangéncia técnica de expressivo
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relevo para o setor e que estao por merecer um tratamento mais destacado. Trata-se das areas de
conhecimento relativas a Atuaria, Contabilidade e Desenvolvimento e Inovacao Tecnolégica.

Todas essas alteracoes tém o sentido de estimular e orientar o processo de desenvolvimento das EFPC e
apontam para a necessidade da superacao dos desafios colocados para o mercado, para o qual o componente
do desenvolvimento profissional, em todos os seus aspectos, se constitui em importante alicerce.

O Vetor Sustentabilidade Institucional, por sua vez, foi inserido no Cédigo com o compromisso de
atender a longevidade do relacionamento dos participantes com as EFPC, por meio de seus contratos
previdenciarios (planos de beneficios). A inclusdo dessa perspectiva se justifica, ainda, pelas caracteristicas
de mudancas e alteracdes cada vez mais aceleradas, abrangentes e marcantes, o que exige uma
postura resiliente e responsavel para o cumprimento do dever fiduciario e de seu papel como investidor
institucional.

DIRETRIZES

O desenvolvimento deste topico procurou definir énfases diferenciadas, de acordo com os objetivos a
serem esperados de cada uma delas. O Vetor Certificacao Profissional esta fundamentado na necessidade
de comprovacao regulamentar de determinadas competéncias técnicas para o exercicio de funcoes e
cargos na EFPC.

Essa comprovacao é atestavel por meio de certificados emitidos por instituices certificadoras reconhecidas
pela Previc e asseverada pelo préprio érgao supervisor no processo de habilitacao profissional, observado o
arcabouco regulatério que trata dos processos de certificacao, habilitacao e qualificacdo no ambito das EFPC,
ponderada a questao ja mencionada da Certificacdo na énfase PREVIDENCIA.

O conjunto normativo que trata dos processos de certificacdo e habilitacdo de dirigentes, conselheiros
e profissionais das EFPC aborda dois tipos de certificacdo: uma primeira com enfoque amplo, voltada
principalmente para os érgdos de governanca, e outra especifica para profissionais de investimentos,
sendo exigida de forma obrigatéria para o Administrador Estatutario Tecnicamente Qualificado (AETQ)
e demais dirigentes e profissionais da entidade diretamente responsaveis pela aplicacdo dos recursos
garantidores dos planos.

O ¢6rgao supervisor divulga os certificados admitidos e as respectivas instituicbes autébnomas
certificadoras, para fins de exercicio em cargos e funcoes na EFPC.

Alguns certificados emitidos por instituices certificadoras reconhecidas ja destacam enfoques nas areas
de Administracdo, de Governanca Corporativa e de Investimentos.

Alinhado com a regulacado e visando a garantir a diversidade de conhecimentos técnicos importantes no
ambito do Conselhos, Diretoria e Corpo Técnico e Gerencial, este Cédigo define trés tipos de énfases
de Certificacao Profissional: ADMINISTRACAOQ, INVESTIMENTOS e PREVIDENCIA:

a) ADMINISTRACAO: apresenta enfoque na organizacao, gestao e administracdo das EFPC, sendo

direcionada preponderantemente a membros de conselhos, dirigentes e detentores de cargos gerenciais.
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b) INVESTIMENTOS: abordagem com maior destaque para a gestao dos investimentos da EFPC, sendo
direcionado a membros dos conselhos, ao AETQ, Diretor de Investimentos, membros dos comités
de assessoramento que atuem diretamente com investimentos e demais dirigentes e profissionais
da entidade responsaveis pela aplicacdo dos recursos dos Planos de Beneficios.

o) PREVIDENCIA: envolve os processos e produtos previdenciarios da EFPC: funcionamento
dos Planos de Beneficios, Cadastro, Vinculo e Arrecadacao, Comercial, Atendimento,
Calculo, Pagamento e Auditoria de Beneficios, aspectos atuariais, educacao previdenciaria e
desenvolvimento de produtos previdenciarios. Destina-se preponderantemente aos profissionais
das areas de previdéncia, gestores, dirigentes e membros de conselhos das EFPC, assim como de
unidades organizacionais das patrocinadoras e instituidoras que se relacionam com a EFPC.

O Vetor Qualificacao Técnica, por outro lado, é destinado a funcdes especificas e de grande relevancia
para o cumprimento dos objetivos das EFPC.

Neste caso, busca-se exigir, dos profissionais responsaveis por essas areas, conhecimentos técnicos
aprofundados, comprovados por meio de certificacdes técnicas especificas, disponibilizadas por empresas
de renome, entidades de classe, ou qualquer outro organismo reconhecido e respeitado para essa
finalidade. As areas contempladas neste caso sao as seguintes:

a) Atuaria: apresenta enfoque restrito ao tema atuaria e é destinado ao Atudrio responsavel pela
elaboracao e assinatura dos estudos, demonstrativos e relatérios exigidos pela legislacdo, bem
como sua equipe técnica;

b) Contabilidade: abordagem restrita ao tema contabilidade e é destinado exclusivamente ao
Contador responsavel pela elaboracao e assinatura dos estudos, demonstrativos e relatérios
exigidos pela legislacao, bem como sua equipe técnica, considerando o perfil da entidade; e

¢) Desenvolvimento e Inovacao Tecnolégica: apresenta enfoque relacionado ao tema Tecnologia
da Informacao e Inovacao. Destinado aos profissionais de TI, desenvolvedores de produtos e
sistemas, gestores e equipes de projetos.

Convém ressaltar que no caso do Desenvolvimento e Inovacao Tecnolégica, nao houve indicacao de
conhecimento técnico especifico, da mesma forma como Atudrio e Contador, em virtude de se tratar
de matéria bem mais ampla, a ser examinada de forma mais pontual na abordagem junto as EFPC, para
efeito de certificacdo via Selo. Esse fato justifica o tratamento diferenciado dado ao Desenvolvimento e
Inovacao Tecnoldgica na Matriz Estruturante de Requisitos contido no APENDICE.

O Vetor Sustentabilidade Institucional, por seu turno, esta relacionado nao somente a capacidade de
transformacado e de adaptabilidade da EFPC, mas também com a identificagao do seu papel como
indutor de desenvolvimento sustentavel para o segmento e para a sociedade.

Neste caso, o papel institucional da EFPC esta direcionado para a orientacao e estimulo a seu pessoal,

notadamente aqueles que ocupam postos de maior responsabilidade, para o estabelecimento de
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praticas, normativos e, sobretudo, para a criacao de cultura organizacional que ressalte a necessidade
de um olhar mais ampliado de sua funcao, ultrapassando, mas nao desprezando, o foco da gestao do
Plano de Beneficios, de forma a incorporar a perspectiva da sustentabilidade da entidade e dos planos
por ela administrados, assim como o desenvolvimento do segmento de Previdéncia Complementar.

O Vetor Sustentabilidade Institucional possui forte alinhamento com as Competéncias Comportamentais
descritas no item 2 deste capitulo, identificadas como essenciais para superar os desafios de ambiente
dindmico e desafiador, como aquele em que a previdéncia complementar fechada esta inserida. Foram
definidos trés eixos direcionadores:

a) Adaptabilidade: voltada para dotar as EFPC de capacidade de ajustar-se as caracteristicas e
exigéncias de um mercado que se transforma cada vez mais rapido e intensamente, posicionando-
se de forma competitiva e mostrando-se como uma instituicdo voltada para o futuro;

b) Contribuicao para o Segmento: voltada para o entendimento de que 0s progressos e 0
desenvolvimento de uma EFPC podem ser fundamentais para todas as demais, tanto em funcao da
construcao de produtos e servicos mais atrativos e vinculados as expectativas de patrocinadores,
instituidores e participantes, como também pela credibilidade gerada junto a sociedade; e

¢) Responsabilidade Econémica, Social, Ambiental e de Governanca Corporativa: voltada
para o desenvolvimento de consciéncia ética que, além dos resultados numéricos, percebe o
compromisso com aspectos ambientais, sociais (culturais, trabalhistas e até mesmo sanitarios) e
aqueles que se relacionam com os conceitos da Governanca Corporativa, especialmente no que diz
respeito a transparéncia, prestacao de contas, equidade e responsabilidade corporativa. Destaca-
se, neste particular, o papel das EFPC como investidoras institucionais, potenciais fomentadoras
do desenvolvimento econémico e social.

Pela sua propria caracteristica, a forma de se estabelecer o atendimento aos requisitos formulados para
o Vetor Sustentabilidade Institucional estara voltada para as atividades corporativas e seus normativos
internos. Nesse sentido, a gestao dos riscos ASGI e a analise dos respectivos aspectos nas decisoes de
investimento deverao ser contempladas, sempre que possivel.

Além disso, em linha com o Planejamento Estratégico da entidade e com as melhores praticas nacionais
e internacionais, determinadas certificacdes profissionais poderao ser relacionadas.

Dessa forma, todos os direcionadores apontados devem estar estrategicamente alinhados e focados
em garantir a qualidade e efetividade dos processos internos, no atendimento aos objetivos dos planos
de beneficios e na sustentabilidade da EFPC, assegurando o atendimento as expectativas determinadas
pelo contrato previdenciario, e assumindo sua responsabilidade, como investidor institucional, pelo

desenvolvimento da sociedade brasileira.
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4, SEGMENTA(;AO DE PERFIS
DEFINICAO

A Previc, na elaboracdo e apresentacao de seu “Relatério das Despesas Administrativas das Entidades
Fechadas de Previdéncia Complementar”, classifica as EFPC em 5 (grupos), sendo que 4 (quatro) deles a
partir de faixas de ativo total, ou seja, o valor da consolidacao dos ativos dos planos de beneficios sob
gestao da entidade, excluindo o ativo da gestao assistencial das entidades que administram planos de
salde com registro na Agéncia Nacional de Saude Suplementar — ANS.

Além dos quatro grupos, foi definido mais um, referente as Entidades Sistemicamente Importantes
- ESI. O conceito ESI foi implementado pelo érgdo supervisor para fins de supervisdo prudencial e
proporcionalidade regulatéria e a divulgacdo da relacao das Entidades Sistemicamente Importantes é
realizada por meio de Portaria editada pela propria Superintendéncia.

Neste item, referente a Segmentacao de Perfis, estardo determinados os diferentes perfis das EFPC que
serao utilizados neste Cédigo. Para tal, e buscando critério de facil assimilacdo, a segmentacao realizada
estara fundamentada nos mesmos conceitos adotados pelo 6rgao supervisor.

PRINCIiPIOS

O segmento da previdéncia complementar fechada brasileiro é caracterizado pela diversidade de porte
de entidades, ndo somente em relacdo ao volume de recursos administrados, mas também considerando
a quantidade e perfil de participantes (ativos, aposentados e pensionistas), nivel de terceirizacdo de
seus servicos, quantidade, maturidade e modalidade dos planos administrados, assim como o perfil,
guantidade e natureza juridica dos seus patrocinadores.

Naturalmente, as exigéncias referentes a qualificacdo e certificacdo de seu pessoal devem respeitar, de
forma criteriosa, essas nuances, para que o Codigo possa alcancar seu objetivo de estimular e orientar
o desenvolvimento de todas as entidades, independentemente de seu porte.

Assim, buscou-se determinar uma métrica que possibilitasse o agrupamento das EFPC que guardassem
caracteristicas comuns ou, pelo menos, muito proximas.

Apos estudos a respeito, foi concluido que a consideracao de outros fatores, além daqueles adotados
pelo 6rgado supervisor, nao influenciaria de modo significativo a constituicao dos grupos, na medida
em que se percebe correlagcao entre os fatores caracteristicos de segmentacao, tais como nimero de
participantes e nimero de planos, entre outros.

Assim, e tendo em conta que todas as EFPC ja conhecem o grupo ao qual pertencem, seria simples a
sua conversao para os perfis estabelecidos para efeito deste Cédigo.

Estdo constituidos, portanto, 3 perfis: BASICO, PADRAO e ESI.

Os requisitos estabelecidos neste Cédigo estdo, portanto, alinhados a cada um desses perfis, e devem ser
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percebidos como um nivel inicial de desenvolvimento da entidade, ponderados os crescentes desafios do
setor.

Considera-se, por isso mesmo, positivo que uma entidade de perfil BASICO, menos exigente, seja
capaz, ja neste momento, de atender aos requisitos solicitados para aquelas do perfil PADRAO, sempre
ponderadas as condicoes gerais e as particularidades de cada EFPC.

DIRETRIZES

Seguindo os principios registrados, tomou-se por base a estruturacao promovida pela Previc para
determinacgao dos perfis de segmentacao, conforme indicam as figuras a seguir:

PREVIC
RELATORIO DESP. ADM.

CODIGO DE AUTORREGULACAO

1 Inferior a R$ 100 milhdes )
BASICO

2 De R$ 100 milhdes a R$ 500 milhdes

3 Acima de R$ 500 milhdes a R$ 2 bilhdes )
PADRAO

4 Acima de R$ 2bilhdes

ESI ESI

Como j& mencionado, a classificacao por Ativo Total apresenta grande aderéncia as premissas do Cédigo
de Autorregulacdo e guarda correlacdo com outros fatores de segmentacédo caracteristicos das EFPC,
como a populacdo dos planos (somatério de participantes ativos, aposentados e pensionistas dos planos
de beneficios).

Vale destacar que na medida em que houver alteracdo nos valores do Ativo Total, prevalecerd, na

conversao para os perfis, a mesma relacdo que vier a ser feita com referéncia aos grupos.
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CAPITULO III
DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL

APRESENTACAO

O presente capitulo, relativo ao Desenvolvimento Institucional, compreende tépicos essenciais para
impulsionar os resultados da EFPC, considerando os desafios e as exigéncias do mercado, assim como as
necessidades e expectativas da instituicao, vinculadas a seus patrocinadores, instituidores, participantes,
assistidos e colaboradores.

Nao ha duvidas de que o Cédigo de Autorregulacdo em Qualificacao e Certificacao, e especialmente
este capitulo, traz medidas ousadas e desafiadoras que, a principio, podem parecer inexequiveis. Mas
essa é a proposta do Codigo: respeitar as caracteristicas proprias de cada entidade, mas estabelecer um
horizonte rumo a exceléncia empresarial das EFPC.

Compreende-se, portanto, que a adocao das medidas aqui anunciadas sera alcancada em momentos
diferentes, com o ritmo préprio que as melhores praticas sugerem, mas sempre com o maximo empenho
para que se estabeleca o estado da arte em nossas EFPC, especialmente nos temas trazidos por este
Cadigo.

O Desenvolvimento Institucional se apoia em diretrizes e iniciativas que se desdobram do Planejamento
Estratégico da Organizacao, propiciando exequibilidade e efetividade aos objetivos estabelecidos, em
consonancia com o Vetor Sustentabilidade Institucional, abordado no Capitulo Il, Eixos de Observacao.

Por meio da elaboracdo e implementacao de um Plano de Desenvolvimento Institucional, alinhado as
diretrizes estratégicas, a entidade pode materializar o alcance dos resultados desejados, viabilizando
a implantacdo de politicas institucionais e programas de desenvolvimento, capacitacao e qualificacdo,
formalizando seus sistemas de avaliacao de resultados e, com isso, conquistar o reconhecimento externo,
além de manter a EFPC em nivel de exceléncia organizacional.

Dentre os diversos fatores constitutivos do desenvolvimento institucional enfatiza-se a importancia da
profissionalizacdo do processo de sucessdo aos cargos de responsabilidade estratégica da EFPC, em
conformidade com a legislacdo do segmento. A qualificacdo dos profissionais com alcada estratégica
é fator critico para assegurar decisdes que estimulem a capacidade executiva e inovadora da entidade,
sem descuidar do necessario cumprimento de seu dever fiduciario.

O sucesso das acdes voltadas para o desenvolvimento, a capacitacdo e a qualificacdo dos profissionais
é legitimado por um processo de avaliacao de resultados sistematizado e formalizado, que pode prover,
além de uma mensuracao eficiente de resultados, uma analise prescritiva para tomadas de decisao que
fomentarao o crescimento sustentavel da EFPC.

Todo esse empenho com vistas a qualificacao e ao desenvolvimento institucional traz consigo o

reconhecimento publico, atestando a profissionalizacao de todo o pessoal e a exceléncia da gestao e
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dos processos da entidade, certificando o sucesso de suas iniciativas e, por conseguinte, solidificando a
sua credibilidade junto a seus stakeholders e a todo mercado.

IDENTIFICACAO DOS TEMAS
Este capitulo esta dividido em quatro temas:
1) Plano de Desenvolvimento Institucional;
2) Politica de Sucessao;
3) Formalizacdo de Processos de Avaliacdo de Resultados; e

4) Certificacoes Organizacionais.

1. PLANO DE DESENVOLVIMENTO INSTITUCIONAL
DEFINICAO

O Plano de Desenvolvimento Institucional configura-se como um compromisso da instituicdo com seus
patrocinadores, instituidores, participantes, assistidos e empregados, assim como com os érgaos normatizadores.

Constitui-se em um instrumento que busca determinar as iniciativas a serem adotadas no sentido de
alcancar os objetivos fixados em seu Planejamento Estratégico, valendo-se, para tanto, de ampla e
profunda reflexdo a respeito do grau de desenvolvimento da organizacao.

Nesse sentido, o Plano se constitui em elemento essencial para a Sustentabilidade Institucional, na
medida em que se apoia na apuracao das competéncias organizacionais de momento, para elaboracao
das acbes que serdo responsaveis pela cobertura do gap identificado em relacdo as competéncias
exigidas para o alcance dos objetivos do Planejamento Estratégico, levando em conta os elementos em
si e seu grau de maturidade.

As competéncias organizacionais representam os conhecimentos e habilidades coletivos, que estao
alinhados ao perfil da EFPC, a sua identidade e aos seus objetivos estratégicos. Tém como propdsito
nortear a cultura da organizacao, suas caracteristicas, as atitudes de seus profissionais e, de modo mais
especifico, os requisitos técnicos e comportamentais necessarios e desejados para a atuacao de seu
corpo técnico, especialistas internos e externos, seus diretores e conselheiros.

Essas competéncias projetam a organizacao para segmento, do modo como ela gostaria de ser reconhecida.

Em resumo, o Plano de Desenvolvimento Institucional orienta e harmoniza a misséo, a visao, os valores,
as politicas, os normativos, 0s programas organizacionais e planos de acao situacionais, entre outras
iniciativas, conjugando aspectos internos e referéncias externas a EFPC.

Entre os aspectos internos pode-se relacionar, entre outros, fatores como governanca, estrutura
organizacional, pessoas, sistemas e recursos. Em termos de referéncias externas, destacam-se os cenarios

previdenciario, socioecondmico e ambiental.
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Neste codigo, em especial, serdo abordados os fatores vinculados as competéncias técnicas e
comportamentais instaladas, como forma de determinar acdes especificas de aprimoramento da
capacitacao e qualificacdo do pessoal, em linha com o deliberado no Planejamento Estratégico.

PRINCIiPIOS

Um dos principais pilares do Plano de Desenvolvimento Institucional é o diagnéstico da dimensao
estratégica, sistémica e situacional da EFPC, visando o cumprimento de seus objetivos com eficiéncia,
eficacia e efetividade, englobando a averiguacdo das expectativas e necessidades dos patrocinadores,
instituidores, participantes e assistidos, bem como a necessidade de garantir sua perenidade frente a
mudancas cada vez mais rapidas, disruptivas e inovadoras.

A importancia desse estudo torna-se cada vez mais evidente, em razao dos desafios atualmente
observados, sobretudo em funcao da agucada competitividade no segmento, que impdem a necessidade
de aprimoramento das dimensdes do negdcio previdéncia complementar e, para tanto, do refinamento
das competéncias técnicas e comportamentais de seus dirigentes e técnicos, ajustadas aos objetivos
fixados.

Assim, o principio fundamental do Plano é o de estabelecer a vinculacdo entre a situacdo desejada
(fruto do Planejamento Estratégico) e a situacao atual, de modo a determinar as metas aspiracionais,
0s projetos estratégicos e as acoes a serem desenvolvidas, definindo, inclusive, o nivel de prioridade
a ser determinado em cada iniciativa, 0 acompanhamento dos resultados parciais e finais obtidos e o
constante monitoramento do ambiente, objetivando detectar alteracbes importantes que ensejem a
atualizacado do Plano.

A elaboracao do Plano de Desenvolvimento Institucional, assim, requer uma visao sistémica, integrada e clara
a respeito dos objetivos e da estratégia da organizacao, com o proposito de viabilizar o desenvolvimento de
competéncias profissionais individuais que estejam integradas e em sintonia com o conjunto de conhecimentos
e habilidades coletivas julgadas necessarias para o alcance dos resultados desejados e em linha com o Vetor
Sustentabilidade Institucional.

Embora o Plano possua uma abrangéncia que contempla todos os aspectos de uma organizacao,
neste Codigo estardo enfatizados aqueles que dizem respeito ao desenvolvimento das competéncias
profissionais da forca de trabalho da EFPC.

DIRETRIZES

O Plano de Desenvolvimento Institucional deve ser norteado pelas analises e conclusées geradas no
Planejamento Estratégico, pela identidade (missao, visao, valores) e sustentabilidade institucionais e
ainda pelas Competéncias Organizacionais, Orcamento, Normativos e demais documentos regulatérios
e direcionadores da EFPC.

Dois outros elementos ndo podem ser ignorados neste processo, constituindo-se em importantes

referéncias para o Plano de Desenvolvimento Institucional:
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a) O ambiente externo a instituicao estda em permanente e intensa mudanca e tem influéncia na
prioridade das iniciativas a serem desenvolvidas, bem como nos resultados obtidos, em relacao

ao desenvolvimento e a sustentabilidade da organizacao; e

b) As competéncias organizacionais orientam a necessidade da formulacao das competéncias
profissionais (técnicas e comportamentais) para o exercicio dos cargos da EFPC.

E fundamental que o Plano funcione como impulsionador da aplicacdo de politicas institucionais e
de programas de desenvolvimento, qualificacdo e capacitacao relativos aos objetivos estratégicos e a
sustentabilidade da organizacao.

O Plano deve possuir carater pragmatico e operacional, pautado no objetivo de desenhar e implementar
as acoes fixadas pelo Planejamento Estratégico, com o objetivo de promover o desenvolvimento
esperado, abarcando todas as areas e eixos tematicos da organizacao e adotando iniciativas de mudanca
impelidas pelos desafios trazidos por novos cenarios socioecondmicos, politicos e regulatérios.

Abaixo estao registrados os principais passos que devem ser observados no processo de elaboracao do
Plano de Desenvolvimento Institucional:

a) lIdentificacdo, no Planejamento Estratégico, dos objetivos e metas a serem alcancados,

b) Elaboracao de diagnostico da dimensao estratégica, sistémica e situacional, que compreende
a investigacao e avaliacao dos gaps internos, ou seja, as necessidades de desenvolvimento e
aprimoramento que viabilizem o alcance dos objetivos e metas identificados;

¢) Consideracado, nesse diagnoéstico, dos seguintes elementos:

Em relacao ao Negécio — posicionamento da EFPC na sociedade, no mercado, nas principais
aliancas, nos potenciais clientes, nas atividades chaves, na estrutura de custos e receitas, na
averiguacao das expectativas e necessidades dos patrocinadores, instituidores, participantes
e assistidos;

ii. Em relacao as Pessoas — competéncias técnicas e comportamentais do conjunto da forca
de trabalho da EFPC, constituida por seus conselheiros, diretores e seu corpo técnico; e

ii. Em relacdo aos Recursos Instalados — capacidade tecnolégica, sistemas de informacao,
estrutura normativa e dinamica organizacional, envolvendo maturidade dos processos,
gestao de riscos e controles, entre outros.

A elaboracao do Plano de Desenvolvimento Institucional, no que diz respeito ao presente Cédigo esta
relacionada principalmente aos dois primeiros tdpicos do item “c” acima. Isto porque a determinacao
das competéncias profissionais ndo pode estar desvinculada dos objetivos e metas a serem buscados.

Em uma sequéncia légica, deve prever, por meio de indicadores, mecanismos de evidenciacao da
implementacao dessas acdes e o consequente resultado institucional, como forma de acompanhar e
avaliar a coeréncia entre os resultados obtidos e as metas presentes no Planejamento Estratégico.
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E desejavel que a implementacao do Plano seja precedida de ampla pesquisa no mercado, de forma
a obter a maior seguranca possivel em termos da eficiéncia, eficacia e efetividade do programa a ser
instituido.

Deve ser ressaltado também o importante papel a ser cumprido por um programa de comunicacao
gue nao apenas dé ciéncia do assunto a todos os envolvidos, mas, acima de tudo comprometa todo o
pessoal com os objetivos e metas do projeto, contemplando marcos e transparéncia em todas as etapas
dos processos.

OBRIGACOES

a) Considerar o Planejamento Estratégico, assim como a Missao, Visao e Valores (MVV), as analises
de cendrio, as tendéncias de mercado e benchmarks utilizados para sua elaboracdo, como
direcionadores do Plano de Desenvolvimento Institucional;

b) Elaborar, aprimorar ou atualizar as Competéncias Organizacionais necessarias ao cumprimento
dos objetivos e metas do Planejamento Estratégico;

c) Valorizar as seguintes iniciativas para a elaboracao, aprimoramento ou atualizacao das
Competéncias Organizacionais:

i.  Envolvimento das principais liderancas das diferentes areas da instituicao, como:
conselheiros, diretores e gerentes,

ii. Listagem de até 10 (dez) competéncias coletivas que consideram mais relevantes
para o alcance dos objetivos e metas estratégicas, a sustentabilidade da organizacao,
a integracao de colaboradores, a criacao de uma mentalidade empreendedora e a
manutencao de um clima organizacional colaborativo, estimulante e desenvolvedor;

jii. Selecao das 5 (cinco) competéncias, no maximo, que trarao melhor direcionamento para
a instituicao e representarao a cultura que se deseja cultivar dentro da organizacao e que,
concomitantemente, projetarao de forma positiva a imagem da instituicdo no segmento;

iv. Definicdo dos principais indicadores de cada competéncia selecionada, ou seja, as acoes
e 0s comportamentos que evidenciam tal competéncia;

v. Validacao das Competéncias Organizacionais junto ao Conselho Deliberativo da EFPC e
posterior documentacao; e

vi. Garantia de que as Competéncias Organizacionais e seus indicadores sejam divulgados
para todo o pessoal da EFPC.

d) Produzir diagnéstico das competéncias organizacionais existentes, apurando o gap observado
entre as competéncias necessarias e aquelas verificadas, considerando os seguintes destaques:

E relevante compor a equipe que conduzird a elaboracdo do diagnostico de modo
multidisciplinar, para que diferentes perspectivas possam enriquecer a abordagem; e
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ii. Devem ser utilizadas, nestes processos, ferramentas de diagnéstico confidveis, que possam
dar abrangéncia e precisdao ao trabalho, naturalmente levando em consideracao fatores
como prazo e custo.

e) Preparar o processo de realizacdo do Plano de Desenvolvimento Institucional, que servird como
referéncia para os planos setoriais e profissionais (individualizados), observando:

i.  Definicdo da abrangéncia (setores ou areas) e periodo de vigéncia do Plano, até no maximo
5 (cinco) anos;

ii.  Definicao das equipes multidisciplinares e setoriais que trabalhardo ao longo da elaboracao,
diagnostico, redacao do documento final, implementacao e monitoramento do Plano; e

ii.  Comunicacao e divulgacao do processo de elaboracao do Plano.

f) Projetar a elaboracado de Planos de Desenvolvimento Setoriais, consoantes com as necessidades
identificadas no diagndstico, apontando, por exemplo:

i.  Areas e eixos tematicos;

ii. Objetivos especificos da &rea ou eixo tematico associados aos objetivos estratégicos da
organizacao e as competéncias organizacionais desejadas;

ii. Metas claras para a drea, referentes aos objetivos tracados;

iv.  Prazos de conclusdo das acdes e do cumprimento das metas, estabelecendo, se for o caso,
as prioridades devidas;

v. Indicadores para as metas estabelecidas; e
vi. Identificacdo de fatores criticos de sucesso (evidenciacdo do alcance dos objetivos).

g) lIdentificar e propor a elaboracdo de politicas orientadoras do desenvolvimento da instituicao,
considerando seu publico interno e o mercado no qual esta inserida a organizacao;

h) Definir as formas de monitoramento da execucdo do Plano de Desenvolvimento Institucional.
Faz-se imprescindivel o acompanhamento de sua implementacdo, enfocando a mensuracao dos
indicadores sinalizados ao longo do documento; e

i) Divulgar, com frequéncia regular, para o Conselho Deliberativo, os relatérios de indicadores do
Plano, observando os resultados obtidos, incluindo essas informacdes, sempre que possivel, no
Relatério de Controles.

2. POLITICA DE SUCESSAO
DEFINICAO

Documento que determina um conjunto de premissas, diretrizes e regras que regulam, orientam e
sistematizam o processo de sucessao, envolvendo aspectos como abrangéncia, critérios e parametros,
metodologias a serem aplicadas, competéncias e responsabilidades organizacionais, preparacao para
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cargos de maior desafio e processos de recrutamento, selecao, avaliacao, qualificacdo e capacitacao.

Tradicionalmente, as EFPC tendem a adotar uma politica de sucessao diferenciada entre o corpo
técnico e os niveis de gestao e de governanca, definindo regras de preenchimento de alguns de seus
postos por indicacdo da patrocinadora ou eleicao pelos participantes e assistidos, tanto em funcao de
exigéncia legal como também por decisao interna.

No entanto, na medida em que cresce o sentido de profissionalizacdo do segmento, também os cargos
da Diretoria Executiva e dos Conselhos Deliberativo e Fiscal, quando possivel, vém sendo objeto de
selecao, parcial ou integral. Nesse sentido, cabe destacar que a regulamentacao do setor ja trata das
premissas para formacao da Diretoria Executiva das entidades que possuem patrocinadora publica.

PRINCIPIOS

A politica de sucessao da EFPC se fundamenta nos objetivos tracados em seu Planejamento Estratégico
(e consequentemente, no seu Plano de Desenvolvimento Institucional) e na legislacdo vigente no
segmento da previdéncia complementar fechada.

Em um contexto socioecondmico complexo e sujeito a mudancas repentinas e de grande impacto,
a politica de sucessao tem sua importancia reforcada, uma vez que contribui para o aprimoramento
e a sistematizacdo de processos voltados para lograr, a todo tempo e dispor das “pessoas certas,
nos lugares certos”, determinando a estratégia de qualificacdo de seu corpo técnico e preparando-o
continuamente para cargos mais relevantes e desafiadores.

Seu sucesso envolverd, entre outros fatores, o apoio do Conselho Deliberativo, o respeito a cultura
organizacional existente e o alinhamento da estrutura e da dinamica organizacional a essas diretrizes,
especialmente em relacao a seus normativos internos, e o elevado grau de compreensao das orientacoes
gue norteardao o processo de ascensao e ocupacao dos cargos de maior destaque da entidade.

Evidentemente, a politica de sucessao devera ser compativel com o arcabouco normativo, o porte,
a complexidade e a estrutura da entidade, de modo a assegurar que todo o corpo funcional,
principalmente aqueles que ocupam os postos vinculados a governanca da EFPC, reinam, no
minimo, as competéncias profissionais (técnicas e comportamentais), que devem estar alinhadas aos
planos estratégicos e a cultura corporativa da entidade, necessarias para o0 bom desempenho de suas
atribuicdes e entrega de resultados.

Os processos de qualificacdo e capacitacdo mencionados, transparentes e estruturados, devem ter
o objetivo de identificar as competéncias técnicas e comportamentais que necessitam de ajustes e
fortalecer aqueles que estdo em sintonia com o negécio da entidade, desencadear o aperfeicoamento
técnico, académico e comportamental continuo de todos os colaboradores, gerentes, diretores e
conselheiros, fortalecendo e solidificando a cultura de educacao continuada.

Diversos fatores podem, ainda, ser relacionados com a politica de sucessao, dentre os quais se

destacam os seguintes:
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a) Consolidacao da consciéncia de propésito e confianca na organizacao;
b)  Maior compreensao das principais funcdes da EFPC (visao sistémica);
0 Incentivo da gestao a educacao planejada;

d) Conhecimento das potencialidades, do preparo profissional, das aspiracdes de carreira e das
possibilidades de crescimento;

e) Avaliacdo do potencial dos profissionais e das necessidades de desenvolvimento, podendo
assim otimizar o investimento em capacitacao;

f)  Fortalecimento da gestdo do conhecimento; e

g) Identificacdo e retencdo de talentos.
DIRETRIZES

A politica de sucessao deve estabelecer premissas e diretrizes voltadas para um nivel 6timo e
permanente de qualificacdo de seus colaboradores, gerentes, diretores e conselheiros, com referéncia
aos objetivos estratégicos fixados, a luz do Plano de Desenvolvimento Institucional e do Plano de
Desenvolvimento Profissional da entidade.

Para tanto, ha que se assegurar, na elaboracao e na aplicacdao da politica, a congruéncia das
competéncias técnicas e comportamentais (nivel profissional) com as competéncias organizacionais
da EFPC e as demandas do segmento da previdéncia complementar fechada (nivel institucional). Este
procedimento visa aprimorar permanentemente suas praticas internas e seus resultados junto aos
stakeholders, definindo os marcos legais referentes a certificacdo e a habilitacao como patamares
minimos de exigéncia.

Cultiva-se, assim, o ideal do aperfeicoamento constante dos elementos estratégicos, taticos e
operacionais da entidade, empreendendo melhorias e inovacdes voltadas para a potencializacdo dos
seus resultados, valendo-se, para isso, até mesmo de oxigenacdo promovida pela incorporacao de
novos profissionais a EFPC.

Para que a implementacdo da politica de sucessao seja eficiente, eficaz e efetiva, é importante
formalizar as disposicdes gerais necessarias para a realizacao deste processo, sua operacionalizacao
e aplicacao, assim como, as responsabilidades organizacionais para com esta politica. Neste sentido,
cabe a EFPC avaliar se os seus normativos internos estao alinhados com as praticas que potencializam
a politica de sucessao, respeitada a regulamentacao oficial.

Além do nivel de Governanca da EFPC e da area de Gestdo de Pessoas, que detém um grau de
responsabilidade especifico, é crucial que todos, lideres e liderados, estejam e sintam-se engajados
na aplicacao da politica. Assim, sera possivel contribuir e incentivar os processos que objetivam a
identificacao de talentos potenciais, o crescimento do nivel de qualificacdo do pessoal, o crescente

interesse no desenvolvimento profissional, em suas competéncias gerais e especificas, a capacidade de




“Y\grAPP SINDAPP ICSS  MANUAL | CODIGO DE AUTORREGULACAO EM QUALIFICACAO E CERTIFICACAO

atender as expectativas institucionais em nivel de exceléncia e a obtencao de reconhecimento da entidade
no mercado em geral, tendo sempre como referéncia principal os objetivos estratégicos fixados.

A politica de sucessdo deve abranger e formalizar os processos diretamente relacionados ao
recrutamento, a selecdo, a promocao, a eleicdo, a qualificacdo e capacitacao e a retencao de diretores
e gerentes, observadas as especificidades de cada posicao. E importante assinalar também que sua
sistematizacao aconteca em linha com os normativos e estatuto da entidade, com a legislacao do
setor, com a definicdo de regras, metodologias e critérios objetivos, transparentes e especificos para
cada cargo, de modo a disciplinar e orientar a sua concretizacao.

Elemento essencial dessa sistematizacao é a descricao de cargos de Conselheiros, Diretores, Gerentes
e outros de nivel estratégico, com suas atribuicdes e responsabilidades, bem como a definicao
fundamentada dos requisitos e competéncias profissionais — técnicas e comportamentais, necessarias
para o preenchimento desses cargos. Referidas descricdes constituem-se no alicerce dos diversos
processos mencionados anteriormente.

Convém ressaltar que a aplicacado do contetido da politica de sucessao necessita da efetivacao de
iniciativas concretas e continuas direcionadas a retencao de talentos e a capacitacao e qualificacdo
especial dagueles que apresentam potencial e interesse em assumir cargos de maiores desafios.

Destaca-se também o equilibrio que deve ser buscado entre os processos de selecao interna, externa
e mista, como modo de valorizar o grupo, aproveitando seus melhores talentos, mas também
oxigenando permanentemente a EFPC e permitindo uma percepcao mais abrangente do mercado.

Por fim, para que a politica de sucessao atenda aos objetivos da entidade, salienta-se a relevancia do
monitoramento de todas as etapas de sua consecucao, buscando a conviccao a respeito do atendimento
aos objetivos estratégicos da EFPC, aos requisitos normativos e legais e ao desenvolvimento profissional
de sua forca de trabalho.

OBRIGACOES

a) Elaborar, aprovar e manter a politica de sucessao da EFPC, considerado seu porte, estrutura e
complexidade;

b) Estabelecer a abrangéncia da politica de sucessao no que concerne aos cargos a serem
contemplados, consoante o arcabouco normativo que rege o funcionamento da EFPC, bem
como o carater estratégico dessas funcgoes;

C) Apontar os objetivos da politica, considerando seus objetivos estratégicos, suas caracteristicas, o
grau de maturidade da EFPC no tema e o Plano de Desenvolvimento Institucional da entidade;

d) Analisar a pertinéncia e a oportunidade de promover a alteracdo dos normativos internos,
sobretudo o estatuto, como forma de ajustar os principios que regem o processo de sucessao
aos requisitos regulamentares e as novas exigéncias do mercado;

e) Observar, no processo de elaboracao da politica, as habilidades, as atitudes, os parametros técnicos
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e comportamentais especificos para cada cargo e as melhores praticas de mercado, levando em
consideracao a necessidade de crescente qualificacdo do nivel gerencial e diretivo da EFPC;

Definir as responsabilidades organizacionais para a implementacao e operacionalizacdo da politica
de sucessao;

Delinear formas de engajamento das principais liderancas da entidade, sobretudo do Conselho
Deliberativo, na implementacao e divulgacao da politica de sucessao, assim como no estimulo
a acdes de capacitacdo, desenvolvimento e qualificacdo profissional da EFPC;

Estabelecer premissas e diretrizes claras para a sistematizacao do processo de sucessao de
Conselheiros, Diretores e Gerentes, mantendo praticas de acompanhamento de sua efetivacao;

Indicar critérios de sucessao especificos para o provimento de cada um dos cargos em pauta,
considerando os normativos, a legislacao em vigor, o estatuto, as exigéncias, as restricdes, as
atribuicdes, as responsabilidades e as competéncias profissionais;

Estipular critérios de recrutamento e selecao, considerando o contingente de colaboradores da
entidade (processo interno); abrangendo exclusivamente candidatos do mercado de trabalho
(processo externo), mesmo que da patrocinadora ou instituidora. Importante considerar também
0 processo de recrutamento e selecdo misto, incorporando ambas as abordagens;

Considerar, sempre que possivel, a alternancia de utilizacdo de diferentes padrdes de selecao
(interna, externa ou mista), proporcionando tanto o estimulo ao pessoal interno como também
a oxigenacao da EFPC, sob o ponto de vista da ampliacdo de suas praticas e perspectivas:

Definir metodologias de recrutamento e selecdo, seja nos processos internos, externos ou mistos,
que contribuam para a evolucao do desempenho funcional e organizacional, capacitando a entidade
a acompanhar e, eventualmente, liderar as atualizacées do setor de Previdéncia Complementar;

Zelar para que os critérios mencionados anteriormente considerem, para cada um dos cargos,
além das questdes normativas e legais, fatores como os indicados a sequir:

i.  Formacao académica compativel;

ii. Experiéncia profissional adequada ao cargo;

ii. Capacidade e atualizacao técnica, de acordo com a situacao;

iv. Capacidade gerencial, também de acordo com o caso;

v.  Capacidade de atender aos requisitos estabelecidos de habilitacdo e certificacao para a EFPC;
vi. Competéncias técnicas e comportamentais préprias para o posto;

vii. Conhecimento da legislacao e da regulamentacao relativas as responsabilidades e ao
segmento; e

viii. Demais fatores relevantes para a EFPC.
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Instituir e divulgar critérios objetivos, inteligiveis e transparentes, nos casos de indicacao por
terceiros (patrocinadora, instituidora, participantes e assistidos), ressaltando o desejado nivel de
profissionalizacdo dos postulantes aos cargos;

Estimular, sobretudo junto as empresas patrocinadoras e instituidoras, a criacao de programas
permanentes de capacitacao técnica e profissional com vistas a preparacao de sucessores aos postos
de representantes indicados ou eleitos para a Diretoria e para os Conselhos Deliberativo e Fiscal;

Atuar de modo a identificar, continuamente, talentos capazes de assumir, no futuro, postos de
maior responsabilidade, cuidando mais diligentemente de seu desenvolvimento profissional,
avaliando a pertinéncia e a oportunidade de elaboracado de um programa especifico de
Desenvolvimento de Sucessores;

Fixar claramente como atribuicdes do Conselho Deliberativo, ao longo de todo o processo de
sucessao dos membros da Diretoria Executiva, os itens abaixo listados:

Aprovacao da politica de sucessao;
ii. Coordenacao do processo sucessorio;
ii.  Selecao final do candidato para o cargo em foco; e
iv.  Nomeacao do candidato escolhido.

Fixar as atribuicoes iii e iv do item anterior no campo de responsabilidade da Diretoria Executiva,
no caso da sucessao do corpo gerencial

Construir métodos de monitoramento da implementacao da politica de sucessao e seus
desdobramentos, de modo a certificar-se da sua eficacia e efetividade no que tange o
crescimento institucional e o desenvolvimento profissional de Diretores, Conselheiros e corpo
técnico e gerencial da entidade;

Assegurar que os desdobramentos da politica de sucessao, especialmente as iniciativas e as acdes
conseguintes, estejam também alinhadas aos objetivos estratégicos da entidade, ao Plano de
Desenvolvimento Institucional e ao Plano de Desenvolvimento Profissional, por meio de diretrizes
afins; e

Identificar, na politica de sucessao, postos ou funcdes estratégicas da EFPC que requerem um
nivel alto de especializacao técnica, tais como, entre outros, os cargos de Contador e de Atudrio.
Nesses casos devem ser promovidas avaliacoes do nivel de prontiddo e de preparacao dos seus
eventuais sucessores, evitando a ocorréncia de perda substancial de qualidade dos trabalhos

executados, em caso de substituicao nao esperada.
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3. FORMALIZA(;AO DE PROCESSOS DE AVALIA(;AO DE RESULTADOS
DEFINICAO

O processo de Avaliacao de Resultados se integra e complementa varios outros que fazem parte do
contexto organizacional, tais como: avaliacdo de desempenho, avaliacao por competéncias, avaliacao
de metas, avaliacdo de capacitacao e qualificacdo, pesquisas de satisfacao do cliente, pesquisas de
clima organizacional e avaliacao de produtividade e engajamento, entre outros.

Isso porque se trata da avalicao dos resultados institucionais, necessariamente composta por todos os
elementos citados anteriormente, ainda que nao exclusivamente.

Destaca-se neste capitulo do Cédigo a avaliacao institucional de resultados relacionada especificamente
aos processos de avaliacao de desempenho, avaliacao por competéncias e avaliacdo de capacitacao
e qualificacao.

A Avaliacao de Resultados estd alinhada as diretrizes que definem o Plano de Desenvolvimento
Institucional e demanda etapas e funcoes especificas ao longo de todo o processo, com vistas a sua
eficacia e efetividade, entre as quais destacam-se:

a) Verificacdo das necessidades e dos objetivos que serdo trabalhados;

b) Designacao dos Indicadores-Chave de Desempenho (KPI - Key Performance Indicator, no original)
a serem avaliados no processo em questao;

c) Selecao do método de avaliacao de resultado a ser utilizado, de acordo com o processo em foco
e com a sua dinamica;

d) Indicacdo dos parametros de referéncia, se for o caso, que balizardo a avaliacao;

e) Formatacdo da avaliacdo de resultado que sera utilizada;

f)  Atribuicdo do responsavel pela aplicacdo da avaliacao de resultado, conforme o processo avaliado;
g) Definicao do momento e da periodicidade de aplicacdao da avaliacdo de resultado;

h) Elaboracao de relatério com a consolidacdo e analise dos resultados obtidos; e

i) Formalizacao da devolutiva da analise da avaliacdo de resultados para o colaborador, quando
for o caso.

A Avaliacao de Resultados consiste na coleta, registro e analise de dados, indicadores, informacdes,
relatos e resultados referentes ao processo que estiver sendo levado a cabo: capacitacao e qualificacao;
avaliacdo de desempenho; e avaliacdo por competéncias. Seu objetivo primario visa checar se o resultado
e o grau de desenvolvimento ou aprendizado alcancados sdo coerentes com os objetivos tracados e se

mostram efetivamente positivos para a entidade.
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Essas avaliacbes devem ser realizadas utilizando-se métodos e ferramentas capazes de atestar, com a
maxima objetividade possivel, a eficiéncia, a eficacia e a efetividade do processo avaliado, conforme os
objetivos, os indicadores e os resultados estabelecidos.

PRINCIiPIOS

O necessario alinhamento do processo de avaliacdo de resultado com as diretrizes estratégicas e com
os planos e politicas definidos ressalta a sua relevancia e reforca a necessidade de sua formalizacdo nas
diretrizes e nos normativos da entidade.

Nao é razoavel inexistir um processo de avaliacao dos resultados obtidos ap6s a execucao de quaisquer
projetos ou rotinas, independentemente de sua natureza. Do mesmo modo, é preciso assegurar que
essas medidas contem com o maximo de garantia com relacdo a sua precisao, o que demanda a adocao
de processos testados e executados regularmente, de forma a serem como fundamento para andlise e
apoio de decisdes, especialmente no que diz respeito a politica de certificacdo e qualificacdo do pessoal.

A eficiéncia desse processo reside na execucao efetiva de todas as etapas que o definem, assim como
na participacao comprometida dos gestores e lideres da entidade, da sua drea de Gestao de Pessoas e
de outros técnicos eventualmente envolvidos.

A definicao de metas e indicadores claros e atinentes aos objetivos previamente estabelecidos no nivel
estratégico, tatico e operacional da entidade sdo os pilares de uma avaliacdo de resultados eficiente,
eficaz e efetiva.

A andlise de uma avaliacdo de resultados, suportada por tais metas e indicadores, fornece ao colaborador
a visao da sua contribuicao para os resultados da area e dos negdécios da entidade, aumentando seu
engajamento no time e na entrega de melhores resultados. Adicionalmente, proporciona a compreensao
da importancia do seu aprimoramento profissional para o crescimento da entidade.

Os processos de avaliacao de resultados quando realizados de maneira sistematizada, estruturada e
constante, viabilizam que a entidade:

a) Garanta a qualidade da capacitacdo e da qualificacdo promovida, da gestao de desempenho e
da gestao por competéncia;

b) Assegure as melhores iniciativas de aperfeicoamento profissional para fortalecer o Plano de
Desenvolvimento Institucional, a Politica de Sucessao e o Plano de Desenvolvimento Profissional;

) Aperfeicoe a gestdo de pessoas no que concerne ao crescimento profissional, a retencao de
talentos e a atualizacado de competéncias, entre outros aspectos;

d) Verifique a efetividade desses processos, por meio de resultados objetivos e mensuraveis;

e) Determine a melhor relacdo custo-beneficio na elaboracao e aplicacdo deste conjunto de

instrumentos; e
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f)  Estabeleca estratégias cada vez mais eficazes para o aprimoramento desses processos.
DIRETRIZES

Com vistas a empreender as diretrizes de desenvolvimento institucional e profissional, a organizacdo
precisa certificar-se de que as iniciativas de capacitacao e qualificacdo promovidas, assim como da gestao
de desempenho e da reciclagem de competéncias, realmente geram valor ao negécio, inclusive sob a
perspectiva da constante adaptabilidade as exigéncias do mercado.

Assim, o processo de avaliacao de resultados, por meio de metodologias e ferramentas adequadas e
continuamente atualizadas, necessita ser estruturado, formalizado e aplicado corretamente, de modo a
apurar o nivel de competéncia e desempenho da instituicao, indicando as capacidades existentes e 0s
pontos de aprimoramento.

O descuido quanto a sistematizacao desse processo pode gerar problemas de diversas ordens para a EFPC,
na medida em que a perspectiva da eficiéncia e da eficacia das acdes empreendidas estara debilitada e,
ainda como consequéncia, podera acarretar a perda da visibilidade quanto ao direcionamento futuro e a
desmotivacdo do pessoal, suscitando a perda de talentos e o desinteresse profissional.

Esta sistematizacdo implica, entre outros fatores, na atencao a trés dimensoes que permeiam o processo
de Avaliacdo de Resultados:

a) A dimensao prescritiva esta relacionada a identificacdo do nivel atual de competéncia em
relacao ao topico avaliado, as necessidades de aprimoramento e a clareza dos objetivos e dos
indicadores, para assegurar a eficacia do processo de avaliacao;

b) A dimensao formativa focaliza o acompanhamento do progresso e a avaliacdo continua do
processo em questao, permitindo a realizacao de mudancas necessarias para que os objetivos e
os resultados sejam alcancados; e

) A dimensao sumativa esta direcionada para a avaliacdo dos resultados alcancados, a apuracao
dos objetivos do processo de aprendizagem, o desenvolvimento profissional e a analise do valor
gerado para organizacao.

Sao inumeros os métodos de avaliacdo que podem ser utilizados neste processo. No entanto, cabe frisar
o cuidado para que sejam adotados aqueles testados, reconhecidos e recomendados pelos especialistas,
sempre com o objetivo de gerar seguranca em relacao aos dados obtidos. Dentre os métodos mais
utilizados, destacam-se os seguintes:

a) Medicdo do retorno sobre a expectativa do gestor ou da area, realizada em determinado periodo
apos a capacitacao ou a qualificacdo, com base na observacao dos novos comportamentos e atitudes
dos colaboradores, bem como na aplicacdo de novas competéncias na execucao das atividades;

b) Medicdo dos resultados que, de acordo com os objetivos delimitados, a capacitacao ou
qualificacao propicia para o alcance de metas, a mudanca de processos, 0s Nnovos projetos e

outros objetivos;
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¢) Avaliacdo do retorno da capacitacdo ou da qualificacdo sobre o investimento realizado (ROl —
no original, Return over Investment), que permite avaliar, por meio de indicadores operacionais
especificos, a resposta obtida apos a efetivacao das acoes de formacao realizadas; e

d) Utilizacdo de Pesquisa de Clima Organizacional, especialmente com relacao a itens especificos
alinhados com o fortalecimento institucional, tais como: motivacdo de colaboradores, lideranca,
comprometimento e trabalho em equipe, dentre outros.

O processo de Avaliacdo de Resultados deve ser capaz, também, de promover uma andlise prescritiva,
com foco no alcance dos objetivos institucionais, ensejando apuracées como:

a. ldentificacdo de gaps existentes, antes e ap6s capacitacao ou qualificacdo, gestao de desempenho
e por competéncia;

b. Necessidade de atualizacdo ou aquisicao de novos conhecimentos e capacidades;
c. Aplicabilidade das competéncias técnicas e comportamentais na rotina de trabalho;
d. Indicacdo de ac¢bes corretivas, visando o desenvolvimento institucional;

e. Melhoria do desempenho profissional,

f. Adequabilidade do colaborador a promocéo; e

g. Aplicacao de novas capacidades objetivando o crescimento da entidade.

Assim, é essencial a definicdo de objetivos claros e mensuraveis, bem como dos indicadores a
serem avaliados, certificando-se de que estejam permanentemente alinhados as necessidades de
aprimoramento profissional e do desenvolvimento institucional.

Destaca-se, entao, a necessidade de oportunizar ao colaborador a aplicacao do contetido aprendido,
fazendo-se necessaria a definicao clara dos indicadores de competéncias técnicas e comportamentais
gue serao avaliados no desempenho da funcao, em prol do crescimento organizacional.

A formalizacdo de pratica de acompanhamento de indicadores e dos resultados obtidos com a
capacitacao e a qualificacdo do pessoal fortalece a cultura de desenvolvimento profissional da EFPC.

A avaliacao de resultados é um processo, e ndo pode ficar restrita aos especialistas da area de Gestao de
Pessoas. Em vez disso, deve envolver, também, as areas responsaveis pelo colaborador e seus gestores.

OBRIGACOES

a) Definir metas claras e mensuraveis para todos os niveis da organizacao — estratégico, tatico e
operacional — envolvendo indicadores que abranjam todas as areas da entidade, bem como possam
servir de subsidio para os processos de avaliacao de gestao por desempenho e por competéncias,

individual e por equipes e iniciativas de desenvolvimento, capacitacao e qualificagao;
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b) Selecionar indicadores de desempenho vinculados ao negécio da EFPC, bem como aos seus
principais macroprocessos, que permitam evidenciar, objetivamente, os efeitos da implementacao
das acdes do Plano de Desenvolvimento Institucional e Profissional, da Politica de Sucessdo, bem
como seu alinhamento as metas definidas no Planejamento Estratégico;

c) Detalhar, sistematizar e formalizar os procedimentos de coleta, tratamento, mensuracao,
avaliacdo, acompanhamento e reporte dos indicadores selecionados para o Processo de Avaliacao
de Resultados, com a identificacao de responséaveis, metodologias e periodicidade;

d) Sistematizar e formalizar os processos de avaliacdo de resultados para as iniciativas de capacitacao
e qualificacdo, atentando-se para as etapas e dimensdes pertinentes a este processo;

e) Implementar ferramentas de avaliacao de resultados de maneira sistematizada e padronizada para
todos os processos em foco, em todos os niveis hierdrquicos, assim como fornecer capacitacao
para o uso adequado dessas ferramentas por parte dos gestores e avaliadores de resultados,
visando seu pleno proveito;

f)  Estabelecer procedimentos de controle necessarios para retroalimentar os processos de revisao
dos Planos de Desenvolvimento Institucional, de Desenvolvimento Profissional e da Politica de
Sucessao, além de permitir a adocao de acoes corretivas pontuais e urgentes,

g) Desenvolver acdes de engajamento, envolvendo, além do nivel de governanca, todo o corpo
técnico e gerencial na definicdo das metas e indicadores, nas discussdes dos resultados
apurados e na construcdo das acoes corretivas, com o objetivo de fortalecer o sentimento de
pertencimento, bem como a cultura de gestao por resultados;

h) Promover a atualizacdo constante do Processo de Avaliacdo de Resultados, utilizando seu
potencial indicador de melhorias, mudancas e inovacoes;

i) Divulgar amplamente, pelos canais adequados, a resposta consolidada do alcance dos objetivos,
obtida nos processos de avaliacdo, estimulando a superacao de desafios, o crescimento
profissional e institucional; e

i) Escolher o(s) método(s) de avaliacdo que melhor se adeque(m) a natureza da avaliacdo, observada
a importancia de seu reconhecimento pelo mercado.

4. CERTIFICACOES ORGANIZACIONAIS
DEFINICAO

Constituem-se em instrumentos de reconhecimento publico, que visam atestar uma qualidade especifica,
um reconhecido padrao de conformidade ou o destaque de uma instituicdo em relacao a alguma

atividade ou segmento.
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Existem diversos tipos de certificacdo no ambiente da previdéncia complementar fechada e boa parte
destes envolve, integralmente ou em parte, relacéo com seus stakeholders (fornecedores, participantes,
assistidos, patrocinadores, instituidores, colaboradores, entidades de classe, governo e outras organizacoes).

Referidas certificacbes sdo materializadas na forma de selos, titulos ou rankings e servem também para
evidenciar singularidades, posturas e atributos - tangiveis e intangiveis, da organizacao, além de indicar
niveis qualitativos e quantitativos alcancados, notadamente em seus processos de gestao, sua estrutura
de governanca ou suas politicas corporativas.

No segmento da previdéncia complementar fechada, em geral, as certificacbes organizacionais visam
atestar boas praticas relacionadas a temas como sustentabilidade, transparéncia, equidade, governanca,
ética, qualidade de processos, gestao de riscos, gestao de pessoas e relacionamento com participantes.
As certificacdes mais comuns demandadas pelas Entidades Fechadas de Previdéncia Complementar
estdo relacionadas abaixo:

a) 1SO 9001 - Sistema de Gestao da Qualidade — International Organization for Standarization (1SO);
b) 1SO 56002 — Sistema de Gestdo da Inovacao — International Organization for Standarization (ISO);
¢) QSP 31000 — Relativo a ISO 31000 — Controles Internos;

d) PRI - Principles for Responsible Investment — United Nations Global Compact (UNGC);

e) Selo de Autorregulacdo em Governanca Corporativa ABRAPP;

f)  Selo de Autorregulacdo em Governanca de Investimentos ABRAPP;

g) Selo Nacional de Engajamento ABRAPP;

h) Cadastro Nacional de Empresas Comprometidas com a Etica e a Integridade — Empresa Pro-Etica
— Controladoria Geral da Unido (CGU) e Instituto Ethos;

i) Selo GPTW - Great Place to Work — ambiente de trabalho interno;

) Selo Pré-equidade de Género e Raga — Ministério da Mulher, Familia e Direitos Humanos, ONU
Mulheres e Organizacao Internacional do Trabalho (OIT); e

k) Top of Mind RH — Boas préaticas no setor de Recursos Humanos — Grupo Top RH.
PRINCiPIOS

As certificacbes organizacionais atendem a demandas e necessidades especificas, cabendo a entidade
buscar aquelas que de fato estejam alinhadas com os seus objetivos estratégicos, com sua cultura
organizacional e com seu Plano de Desenvolvimento Institucional. Além disso, devem ser priorizadas

a partir das demandas e expectativas de seus patrocinadores, instituidores, participantes e assistidos.
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Ainda que seja fator importante para a EFPC, a conquista de selos, titulos e outras certificacoes
organizacionais nao deve ser considerada como um objetivo final, um fim em si mesmo, mas entendida
como um diagnoéstico produzido por instituicoes especializadas e de reconhecimento publico, que deve
agregar valor e promover melhorias, além do resultado natural, fruto de todo um trabalho realizado nos
processos e sistemas de gestdo, nas praticas corporativas e nas politicas organizacionais, fatores que
realmente importam quando se pretende ser uma organizacao de alto nivel.

Nesse sentido, a EFPC deve ponderar com cuidado a relacdo custo-beneficio da adocdo de processos de
preparacao e obtencdo de certificacbes, de modo a se assegurar de que existem condicoes favoraveis
para a busca desse objetivo e de que a probabilidade de o resultado do trabalho ser efetivamente
positivo indica ser bastante satisfatéria.

Importante observar que os normativos que regem o segmento da previdéncia complementar fechada
fazem alusao, em diversas resolucoes e instrucodes, a capacitacao do seu pessoal, com especial referéncia
a necessidade de certificacdes profissionais, envolvendo conselheiros, diretores e corpo gerencial.

O desenvolvimento das competéncias profissionais (técnicas e comportamentais) dos conselheiros,
diretores e corpo técnico da EFPC é fundamental em qualquer processo de aprimoramento e, nesse
sentido, deve ser objeto de atencdao permanente.

Outras areas também sdo objeto desse enfoque, sobretudo no que diz respeito a servicos terceirizados,
com destaque para gestoras de investimentos e auditorias independentes.

A importancia da obtencdo de certificacbes organizacionais esta representada pelos seguintes fatores,
entre outros:

a) Ampliacdo do nivel de credibilidade da EFPC no mercado, junto a seus patrocinadores,
instituidores, participantes e assistidos;

b) Geracao de melhores condicdes de competitividade, tanto em relacdo ao mercado em geral,
como também entre as EFPC;

C) Estimulo e motivacao do pessoal interno, com valorizacao do senso de pertencimento;
d) Atuacao com referéncia em metas representativas das melhores praticas de mercado;

e) Absorcao de cultura de melhoria continua, em permanente alinhamento com as metodologias
mais atualizadas e reconhecidas;

f)  Aprimoramento de seus processos internos, do ambiente de trabalho, da cultura organizacional,
de sua comunicacao institucional (interna e externa), da qualidade dos produtos e servicos
prestados, com sua eficiéncia, eficacia e efetividade;

g) Acesso a novos mercados, com visibilidade positiva a respeito de conceitos altamente valorizados

atualmente, tais como qualidade, ética, integridade, compliance, governanca corporativa
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(transparéncia, prestacdo de contas, equidade e responsabilidade corporativa), ado¢ao de critérios
ASGI (Ambiental, Social, Governanca e Integridade) e obtencao de resultados efetivos, entre
outros; e

h) Obtencao de praticas de auditoria independente e de orientacdo qualificada no processo de
preparacao e obtencao da certificacao.

Os beneficios das certificacdes externas ndo devem se restringir a entidade, mas também, e
principalmente, devem servir como instrumento de melhoria continua e de inducao de boas praticas
de gestao para todo o segmento, gerando externalidades positivas e proporcionando produtos
previdenciarios de melhor qualidade e seguranca.

DIRETRIZES

O processo de identificacao e selecdo das Certificacdes Organizacionais devera demonstrar clara
vinculacao com os objetivos tracados no Planejamento Estratégico e plena aderéncia ao Plano de
Desenvolvimento Institucional. Devem ser identificadas as principais referéncias de mercado reconhecidas
como exceléncia na qualidade profissional e institucional.

Além do irrestrito apoio da alta administracdo, é necessario o envolvimento e engajamento de toda
a EFPC na preparacao para o processo de candidatura, na identificacao de gaps, bem como na plena
compreensao da importancia da certificacdo para a instituicao.

A obtencao de selos e certificacbes deve buscar incrementar a percepcao de valor e elevar a confianca
por parte dos patrocinadores, instituidores, participantes, assistidos e empregados nos produtos e
servicos da EFPC, além de ser um importante diferencial para a valorizacdo do segmento.

Em todas as circunstancias, as praticas relativas ao desenvolvimento do processo de qualificacao
profissional se revelam como fundamentais para a busca do nivel de exceléncia da EFPC, mesmo nas
situacoes de intensa terceirizacao.

Nesses casos, a entidade deve se assegurar que os prestadores de servico detenham qualificacao capaz
de atender a todas as suas expectativas e necessidades, e que disso resultara a imagem da EFPC junto
a seus patrocinadores, instituidores e participantes e assistidos.

A Certificacado Organizacional deve se constituir como ferramenta de divulgacdo de seus projetos e
processos de desenvolvimento profissional e institucional para todos os patrocinadores, instituidores,
participantes, assistidos e mercado em geral, na medida em que o reconhecimento externo se torna a
comprovacao objetiva da melhoria dos processos, bem como do cumprimento das metas definidas no
Plano de Desenvolvimento Institucional.

Selos e certificados ndo devem se restringir apenas a possibilidade de utilizacdo de um simbolo ou de uma
marca nos documentos e paginas oficiais da entidade. Devem significar para todos a certeza de que a

organizacao zela pela melhoria continua de seus processos, adota as melhores praticas ambientais, sociais
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e de governanca e esta comprometida com a sustentabilidade do segmento em que atua.

Dessa forma, é razoavel inferir que a obtencao de uma certificacao acarreta responsabilidades
posteriores, na medida em que a EFPC passa a se mostrar como uma referéncia para o mercado no
item em que foi concedida a distincao.

A eventual deterioracao do padrdo dos servicos, produtos, rotinas ou ambiente de trabalho, conforme o
caso pode trazer duas possiveis consequéncias indesejaveis: a desvalorizacdo da certificacdo (que atinge
a um conjunto de organizacdes) ou a cassacao do selo ou certificacao, o que significa uma publicidade
extremamente negativa, além de ser um fator de desmotivacao para seu quadro de pessoal.

Em razao desse fato, deve ficar nitido que a obtencao do selo ou certificacao néo representa o objetivo final
e definitivo. O sucesso, neste caso, é representado pela melhoria continua, pela manutencao dos selos e
certificacdes conquistadas e a adequacao de seu pessoal e de seus recursos para os novos desafios.

OBRIGACOES

a) Definir, no Plano de Desenvolvimento Institucional as Certificacdes Organizacionais a serem
objeto de candidatura, alinhadas com os objetivos estabelecidos no Planejamento Estratégico e
com as demandas dos patrocinadores, instituidores, participantes e assistidos;

b) Construir plano de preparacao para o processo de candidatura, contendo o detalhamento das
fases de diagndstico e de implementacao, prazos, areas envolvidas, processos afetados e papéis
e responsabilidades dos érgaos de administracao e de controle;

¢) Envolver o corpo gerencial e diretivo da EFPC no processo preparatério, demonstrando a
importancia do apoio da alta administracdo quanto as mudancas organizacionais necessarias
para a obtencao do selo ou certificado;

d) Desenvolver Plano de Comunicacao para os publicos interno e externo, evidenciando a
importancia das certificacdes, sua vinculacao com os demais documentos orientadores
estratégicos e os beneficios a serem alcancados para os participantes e para o segmento;

e) Garantir que as alteracdes e implementacdes necessarias para a obtencao das certificacoes estejam
documentadas e previstas no conjunto de normativos da EFPC, dentre eles as Politicas Organizacionais,
Manuais de Processos e Procedimentos, Codigos, Regulamentos e Regimentos Internos;

f)  Prever nos normativos internos a existéncia de mecanismos de controle, bem como de revisdes
periddicas, de forma a manter a EFPC alinhada as melhores praticas de mercado, especialmente
em relacdo a qualificacdo de seu pessoal, objetivando a manutencao e a renovacao das
certificacbes obtidas;

g) Nas situacdes em que a EFPC conte com apoio de consultoria externa, atentar para que o
conhecimento pertinente ao servico contratado seja internalizado pelo corpo técnico, de forma a

garantir a manutencao da qualidade dos processos de gestao e das Politicas Organizacionais; e
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h) No caso de servicos terceirizados, exigir que o pessoal responsavel pela execugao das praticas

contratadas detenha toda a qualificacdo necessaria para o atendimento das expectativas e
necessidades da EFPC.
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CAPITULO IV
DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

APRESENTACAO

Os capitulos anteriores deste Codigo apresentaram os aspectos fundamentais para consolidar a gestao
organizacional e promover a sustentabilidade das entidades de previdéncia complementar fechada,
considerando as diversas atualizacdes neste segmento.

O presente capitulo tem por objetivo destacar a importancia de a organizacao atentar para o
desenvolvimento e o desempenho dos profissionais que nela atuam ou que para ela prestam servicos,
na medida em que esses representam sua forca motriz.

O Desenvolvimento Profissional se apoia em diretrizes e iniciativas que se desdobram do Planejamento
Estratégico da Organizacao e estao alinhadas a cultura de educacao continuada, propiciando
exequibilidade e efetividade aos objetivos estabelecidos, em consonancia com o vetor Sustentabilidade
Institucional, abordado no Capitulo II.

O incentivo a construcao de um Plano de Desenvolvimento Profissional configura-se como um dos
principais instrumentos para que a entidade possa impulsionar o crescimento profissional, estimulando
os objetivos, interesses e anseios do colaborador, assim como suas necessidades de aperfeicoamento,
visando a melhoria do seu desempenho.

Esse crescimento é, também, suportado pelas diversas iniciativas e oportunidades de qualificacao,
capacitacao e desenvolvimento profissional oferecidas pela EFPC, considerando as prioridades e os
objetivos da entidade, os Planos de Desenvolvimento Institucional e Profissional.

A evidéncia irrefutavel desse crescimento profissional e de sua contribuicdo para o desenvolvimento da
EFPC esta demonstrada nos registros do processo de gestao de desempenho, cuja formalizacao inclui as
competéncias exercidas, as acoes e os resultados obtidos, de modo extensivo a todos os niveis hierarquicos.

A formalizacao exitosa desse processo de gestao implica na compreensao integrada das praticas e
sistemas voltados para a gestao e o desenvolvimento de pessoas, objetivando o crescimento inequivoco
do desempenho da entidade.

Os processos de desenvolvimento, capacitacao e qualificacdo que visam a profissionalizacdo e a expertise
dos colaboradores em conhecimentos e praticas especificas devem buscar o reconhecimento externo
por meio de certificacoes diversas, assegurando o nivel de exceléncia desejado para o seu corpo técnico,
gerencial, diretoria e conselhos.

As certificacdes profissionais corroboram o sucesso das iniciativas de educacao continuada da EFPC e
consolidam a sua credibilidade junto a seus stakeholders e a todo mercado.
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O presente Codigo se propde a estabelecer elevado nivel em paralelo aquele fixado pelas normas
regulamentares, considerando, ao mesmo tempo, a heterogeneidade de porte entre as EFPC.

Os planos de desenvolvimento criados devem funcionar para gerar a qualificacdo da forca de trabalho das
EFPC. Como base para esse processo, ha que existir um nivel de formalizacdo e de acompanhamento que
assegurem o sucesso dessa iniciativa, que resultara nao como obijetivo principal, mas como consequéncia
desejavel, na certificacao profissional dos seus colaboradores situados nos postos chaves das entidades.

IDENTIFICACAO DOS TEMAS
Este capitulo esta dividido em quatro temas:
1) Plano de Desenvolvimento Profissional;
2) Qualificacdo Profissional;
3) Formalizacdo de Processos de Gestao de Desempenho; e

4) Certificacao Profissional.

1. PLANO DE DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL
DEFINICAO

O Plano de Desenvolvimento Profissional constitui o instrumento que define a estratégia a ser sequida para
gue o aprimoramento da qualificacdo dos colaboradores da EFPC ocorra de forma segura, sistematizada
e alinhada aos requisitos do desenvolvimento institucional e as diretrizes estratégicas da entidade.

Sua principal finalidade é a de ajudar os colaboradores a alcancar seus objetivos profissionais e de carreira
de curto e médio prazo, desenvolvendo e aperfeicoando as competéncias técnicas e comportamentais e
melhorando o desempenho atual no trabalho, favorecendo, desse modo, o alcance dos objetivos da EFPC.

O Plano de Desenvolvimento Profissional busca compatibilizar os esforcos de capacitacao, qualificacao,
certificacdo e iniciativas de desenvolvimento de colaboradores, podendo incluir diferentes modalidades
de aprendizagem e aperfeicoamento profissional tais como cursos superiores, profissionalizantes,
especializacao, extensao profissional, pés-graduacao, preparacao para certificacao profissional e
habilitacao, treinamentos tedricos e praticos, coaching, mentoring e outros métodos de desenvolvimento
profissional. Essas acdes sao realizadas de maneira formal, de modo individual ou coletivo, presencial ou
a distancia, nas instituicoes de ensino e treinamento ou no local de trabalho, com supervisao, orientacao
ou tutoria, observando que o acompanhamento é fundamental para a efetividade do Plano.

Para alcancar os seus objetivos, o Plano deve basear-se na analise do grau de desenvolvimento e
maturidade nas competéncias atuais, na avaliacdo de desempenho e nos objetivos de carreira do

colaborador, tendo como referéncia os objetivos da entidade.
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PRINCIiPIOS

A promocado de uma educacao continuada e a constante atualizacao do conhecimento tedérico e pratico
dos colaboradores, alinhadas ao continuo desenvolvimento da instituicao, fortalece o compromisso da
entidade com os seus colaboradores e com o atendimento as crescentes demandas do mercado e dos
seus stakeholders.

O Plano de Desenvolvimento Profissional estabelece diretrizes para desenvolver a exceléncia profissional
do colaborador por meio de acdes de desenvolvimento, contribuindo para a realizacado dos seus anseios
de carreira e a melhoria do desempenho individual e organizacional.

Assim, fazem parte dos principais aspectos diretamente relacionados a elaboracdo de um Plano de
Desenvolvimento Profissional os seguintes propositos:

a) Objetivo do colaborador em progredir profissionalmente e na carreira;

b) Otimizacao do desempenho atual, com ganho de eficiéncia e eficacia;

C) Entendimento das prioridades e principais iniciativas de negécio dentro da organizacao;
d) Mudanca das tecnologias envolvidas na realizacao da funcao;

e) Nova atribuicdo devido a eventual promocao; e

f)  Desenvolvimento de competéncias técnicas, comportamentais e de gestao.

O estimulo a acoes e iniciativas que demonstrem o valor do crescimento do colaborador para a entidade,
como a implementacao do Plano de Desenvolvimento Profissional, impulsiona e da sentido ao Plano
de Desenvolvimento Institucional e a efetiva concretizacao das estratégias do negécio. Dessa forma,
a EFPC busca fixar imagem institucional positiva, posicionando-se como organizacao que investe na
profissionalizacdo de seus colaboradores e, assim, incentiva a retencao de talentos e a reducao da
rotatividade, foca no aprimoramento do desempenho profissional e proporciona, consequentemente,
uma equipe capacitada e motivada e a melhoria do clima organizacional.

Uma vez implementado de forma sistematizada, o Plano de Desenvolvimento Profissional possibilita
forjar equipes de alto desempenho, com resultados surpreendentes. Cabe ressaltar que profissionais
altamente qualificados buscam atuar em equipes de alto desempenho, pois sdo motivados por desafios,
resultados e trabalho em equipe. Por conseguinte, ao ser implantado, o Plano assegura a eficiéncia e
eficacia dos resultados individuais e organizacionais, além de ampliar o entusiasmo da equipe pela busca
da exceléncia.

A EFPC deve atuar de forma a motivar seus colaboradores a se engajarem nesse projeto, uma vez que o
empenho do colaborador em seu autodesenvolvimento é fator crucial para o sucesso do Plano, assim como

a parceria com o seu superior e o suporte da area ou do profissional responsavel pela Gestao de Pessoas.
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Essas parcerias estimulam o engajamento e comprometimento do colaborador com o seu processo
formativo, crescimento profissional e de carreira, além de fomentar o reconhecimento da sua contribuicao
para o desenvolvimento organizacional.

DIRETRIZES

Para que obtenha éxito, o plano deve considerar o contexto organizacional, além de ser personalizado e
unico, claro e especifico quanto a metas de desenvolvimento e aprimoramento, competéncias técnicas
e comportamentais, estratégias, acoes, prazos e afericdo de resultados.

A area ou o responsavel pela Gestao de Pessoas, assim como as liderancas, devem conhecer bem o perfil
de seus colaboradores e as necessidades da organizacao, de forma que o Plano de Desenvolvimento
Profissional, alinhado ao Plano de Desenvolvimento Institucional, considere:

a) Os anseios profissionais do colaborador;

b) As necessidades da area e da entidade relacionadas ao desempenho de seus profissionais;
¢) Os resultados esperados; e

d) O atendimento as crescentes exigéncias de qualificacao.

Esse Plano deve estimular o colaborador a assumir novos papéis dentro da entidade e buscar a exceléncia
em sua atuacao profissional, por meio de programas de qualificacao profissional, a ser detalhado em
capitulo especifico.

A sistematizacdo do Plano de Desenvolvimento Profissional, que funciona como um mapa de crescimento
do colaborador, envolve as fases de preparacao, elaboracao, acompanhamento e feedback. A correcao
de rumos e definicdo de novas acoes e prazos devem ser analisadas ao longo do acompanhamento.

As acdes educacionais efetivadas devem garantir a constante atualizacdo do conhecimento tedrico e pratico,
assim como das estratégias para minimizar os pontos fracos e maximizar as competéncias consolidadas.

Cabe lembrar a funcdo de destaque das liderancas na concretizacao desse Plano, especialmente na
analise diagnostica e feedbacks regulares e construtivos. Caso nao haja condicdes de contar com o
auxilio da lideranca para preparacao, elaboracdo e acompanhamento do desenvolvimento profissional
do colaborador, a EFPC pode se valer de um mentor para atuar neste papel.

O Plano de Desenvolvimento Profissional nao deve ser percebido pelo colaborador como algo imposto,
mas sim como um instrumento que lhe permita colocar em pratica o seu plano, assim como lhe
proporcione permanente reflexao sobre o seu crescimento profissional.

A revisao regular e sistematica do Plano de Desenvolvimento Profissional deve ter periodicidade anual,
de modo a manter atualizados os objetivos individuais e da entidade, as expertises e 0s gaps de

competéncias do colaborador, o contexto organizacional e as demandas existentes no segmento da
previdéncia complementar fechada.
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OBRIGACOES

a)

Definir objetivos e metas comportamentais claras e observaveis envolvendo o maior nimero de
niveis da organizacdo — estratégico, tatico e operacional, observado o planejamento estratégico
da entidade;

Estabelecer os indicadores especificos que possam servir de subsidio para os processos de gestao
por desempenho e por competéncias, de modo individual e por equipes, assim como as iniciativas
de desenvolvimento, capacitacdo e qualificacao;

Registrar no Plano de Desenvolvimento Profissional elementos como:

i.  Obijetivos, anseios e metas profissionais do colaborador, alinhados as metas organizacionais
estabelecidas para a EFPC;

ii. Competéncias profissionais (técnicas e comportamentais) do colaborador, diferenciando
aquelas que necessitam de desenvolvimento ou aprimoramento daquelas que devem ser
maximizadas, visando o seu crescimento;

ii. Metas especificas a serem alcancadas;

iv.  Estratégias e acoes a serem executadas para alcancar as metas definidas;
v.  Recursos que serdo utilizados para a realizacdo do Plano;

vi. Custo estimado das acdes de desenvolvimento;

vii. Prazos de efetivacdo dos objetivos gerais do Plano de Desenvolvimento Profissional e os
prazos especificos para as diferentes acoes de desenvolvimento;

viii. Revisdo regular da efetividade das acbes propostas no Plano; e

iX. Avaliacdo dos resultados alcancados e da eficacia dos recursos utilizados para o
desenvolvimento profissional.

Definir as ferramentas que serdo utilizadas para elaborar o Plano de Desenvolvimento Profissional,
tais como: 5W2H, SWOT, PDCA (PDCL), entre outras;

Formalizar os processos para possibilitar afericao periddica dos resultados obtidos e dos gaps de
competéncia, observadas competéncias profissionais proprias para o cargo e para o segmento;

Monitorar e registrar o acompanhamento da realizacao do Plano, ndo apenas por parte do
profissional responsavel, mas também do gestor, de forma a promover tempestivos ajustes e
garantir que a iniciativa seja bem-sucedida;

Revisar anualmente o Plano de Desenvolvimento Profissional considerando metas organizacionais
e acoes de desenvolvimento previstas para o exercicio seguinte, inclusive se outras areas da

organizacao serdo envolvidas nesse processo;
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h) Elaborar o Plano de Desenvolvimento Profissional considerando os seguintes instrumentos

organizacionais:

Vi

Vil.

Estatuto, regimentos internos e demais normativos que regulam cargos e atribuicdes da
EFPC;

Descricao dos cargos, o que inclui as atribuicdes, as responsabilidades e 0 mapeamento
das competéncias técnicas e comportamentais necessarias para o exercicio do cargo;

Plano de Desenvolvimento Institucional, com o intuito de verificar e alinhar as competéncias
profissionais necessarias para que os colaboradores possam alcancar os objetivos
estratégicos;

Politica de Sucessao e Plano de Carreira, caso a entidade possua, de modo a verificar as
oportunidades de crescimento profissional dentro da entidade;

Documento de registro da Gestdo de Desempenho do colaborador, que, de forma
estruturada e sistematizada, gere insumos para planificar o crescimento profissional;

Avaliacdo de competéncias dos colaboradores, norteada pelo mapeamento de competéncias
dos cargos, para analisar as necessidades de desenvolvimento técnico, comportamental e
de gestdo dos colaboradores, com foco no Desenvolvimento Institucional; e

Outros instrumentos organizacionais que podem auxiliar na construcao do Plano de
Desenvolvimento Profissionais como: Avaliacao da participacdo do colaborador em
capacitacoes e qualificacdes realizadas; Mapeamento de perfil de colaboradores; Plano de
cargos e salarios da entidade; Balanced Score Card e Planejamento estratégico.

i) Assegurar que os gestores e lideres da entidade adotem as seguintes atitudes:

Estimulo a realizacdo do Plano de Desenvolvimento Profissional para todos os colaboradores
sob sua gestao;

Acompanhamento da eficacia das acoes de desenvolvimento na aplicacao pratica do
aprendizado adquirido; e

Apoio aos colaboradores na execucao do Plano.

2. QUALIFICACAO PROFISSIONAL

DEFINICAO

Processo continuado pelo qual o profissional envolvido na gestdo dos planos de beneficios aprimora

seus atributos, habilidades e conhecimentos para ser capaz de exercer suas funcdes com qualidade e

eficiéncia, atuando adequadamente no contexto organizacional de sua entidade.
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A qualificacdo dos colaboradores de uma entidade complementa a educacao formal (seja nivel médio
ou superior), incorporando novos saberes tedricos, técnicos e operacionais. Implica, ainda, na formacao
e preparacao dos profissionais com o objetivo de capacita-los e promover a exceléncia na execucao de
suas atividades, por meio de programas de especializacado académica e profissional, assim como solucoes
educacionais e metodologias de ensino diversas, presencial ou a distancia, individual ou coletiva, com
foco na aquisicao das competéncias técnicas e comportamentais necessarias para lidar com as demandas
atuais e antecipar os desafios futuros.

Constitui-se em um instrumento dinamico de desenvolvimento profissional, que deve levar em conta
as prioridades, as iniciativas e os objetivos da entidade, os Planos de Desenvolvimento Institucional e
Profissional, bem como a regulamentacao do segmento da previdéncia complementar fechada.

Este processo de qualificacdo evidencia o valor do aprimoramento continuo dos colaboradores da EFPC.
Para tanto, é essencial identificar, em conjunto com os lideres e com a area ou responsavel pela Gestao
de Pessoas, as necessidades corporativas e individuais de qualificacao, certificacao, aperfeicoamento,
atualizacdo ou requalificacao, com vistas a melhor atender as necessidades e expectativas identificadas.

PRINCIiPIOS

A qualificacao profissional dos colaboradores é um diferencial fundamental para que as entidades
possam se posicionar competitivamente no mercado, antever situacdes e planejar o desenvolvimento
profissional de maneira estratégica, inserindo-o em sua cultura organizacional.

Estdo listados a seguir alguns dos principais objetivos da qualificacdo profissional:

a) Aumento da produtividade, da visdao analitica e criativa, da capacidade de persecucao e da
agilidade dos colaboradores em lidar com problemas e situacoes adversas,

b) Impulsionamento das liderancas e obtencao de maior engajamento do corpo técnico;
c) Auxilio na retencdo de talentos;
d) Antecipacao as necessidades e demandas da entidade;

e) Atualizacdo do conhecimento tedrico e pratico para ser capaz de acompanhar as exigéncias do
negdcio e a competitividade do setor;

f)  Promocéao das certificacdes necessarias para os colaboradores, nesse segmento, observando, no
minimo, 0s requisitos normativos; e

g) Fortalecimento do compromisso pela busca da exceléncia da entidade.

O incentivo a qualificacdo profissional reflete diretamente no ambiente de trabalho, influenciando
positivamente o clima organizacional, a qualidade do trabalho executado e os produtos e servicos
oferecidos, consolidando sua imagem como organizacdo que investe no alto desempenho e na

profissionalizacao de seus colaboradores.
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Os programas de qualificacao profissional devem estar vinculados a dois principios norteadores:

a) Foco no exercicio da funcdo atual e no atendimento as demandas vigentes do segmento, com
aprimoramento de conhecimentos especificos e de habilidades e competéncias técnicas e
comportamentais, tendo por objetivo, entre outros, a melhoria do desempenho imediato e a
obtencao de certificacdes e habilitacoes profissionais; e

b) Geracao de mudancas e antecipacao de desafios no segmento de previdéncia complementar
fechada, proporcionando novos saberes e tecnologias ao seu corpo técnico, gerentes, diretores e
conselheiros, como, por exemplo, vendas, inovacoes tecnoldgicas e metodologias ageis.

O engajamento do colaborador para participar dos processos de qualificacao profissional, assim como
0 apoio e estimulo dos lideres e da area de Gestao de Pessoas, constituem o alicerce para a construcao
de uma cultura organizacional que zela e investe na educacao continuada de modo sistematico,
monitorando os resultados observados nos niveis individual e institucional.

DIRETRIZES

A realizacdo de iniciativas de qualificacao profissional deve ser indissociavel do Desenvolvimento
Institucional e do Plano de Desenvolvimento Profissional.

As acoes deverao ser desenvolvidas e promovidas para fazer frente as necessidades da entidade e
dos colaboradores, instrumentalizando-os para o alto desempenho e para a consecucao dos objetivos
estratégicos da entidade.

Para isso, diferentes tipos de qualificacdo, devem ser buscadas, seja para aplicacao de forma individual
ou coletiva, presencialmente ou de modo virtual. SGo exemplos da diversidade de qualificacao:

a) formacao académica (graduacao, pos-graduacao, mestrado, doutorado);

b) formacao profissional (especializacdes, MBAs executivos, certificacdes);

C) treinamentos técnicos, comportamentais e de gestao; e

d) programas de desenvolvimento profissional (coaching executivo e mentoria)

A escolha das solucdes para atender as necessidades e expectativas de qualificacdo profissional deve
considerar a qualidade e a adequabilidade das metodologias utilizadas, buscando aquelas que favorecam
o desenvolvimento da educacao organizacional.

O engajamento de lideres e gestores da EFPC na verificagdo das necessidades de qualificacao,
aperfeicoamento, atualizacdo ou desenvolvimento de competéncias técnicas e comportamentais,
relativamente a entidade e ao colaborador, proporciona o alinhamento transversal entre o
desenvolvimento institucional, o desenvolvimento profissional e as acdes de qualificacao, assegurando

a consisténcia do processo de aprimoramento profissional da entidade.
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O lider deve exercer papel essencial ao estimular e orientar a qualificacdo dos colaboradores, de modo a

manté-los comprometidos com o cumprimento dos acordos de trabalho e com a melhoria permanente

dos resultados da entidade. Papel importante deve também ser exercido pelo lider no acompanhamento
da efetividade dessa qualificacao e na aplicacdo pratica dos conhecimentos adquiridos.

OBRIGACOES

a) Alinhar as acbes e programas de qualificacdo aos seguintes orientadores:

V.

Plano de Desenvolvimento Institucional;
Plano de Desenvolvimento Profissional;

Necessidades de desenvolvimento e aprimoramento das competéncias técnicas e
comportamentais dos colaboradores;

Normativos vigentes do segmento; e

Demandas de posicionamento estratégico no segmento da previdéncia complementar fechada.

b) Promover campanhas de qualificacdo do corpo técnico, gerencial, diretores e conselheiros da

EFPC, ressaltando a importancia da atualizacdo de conhecimentos e competéncias frente aos

desafios impostos pelas mudancas constantes;

C) Estabelecer critérios e diretrizes para a selecao, contratacao e monitoramento dos eventos de

qualificacao profissional;

d) Realizar os processos e programas de qualificacao profissional de forma organizada e estruturada,

considerando:

Vi

Vil.

vii.

Necessidades e objetivos institucionais e individuais a serem supridos e alcancados;
Prioridade e pertinéncia da iniciativa a ser realizada;

Enfoque da acdo de qualificacao;

Publico-alvo e abrangéncia;

Grau de qualificacao, titulos e certificados obtidos;

Metodologia de aprendizagem e sua especificacao;

Qualificacao dos profissionais que orientardo e atuardo nos eventos;

Modalidade da acao de qualificacao;

Experiéncia e credibilidade da instituicdo promotora;

Carga horaria total prevista;
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xi. Orcamento estimado;
xii. Formas de avaliacao do resultado; e
xiii. Acompanhamento dos resultados alcancados.

e) Divulgar amplamente as informacdes sobre as acdes de qualificacdo profissional, permitindo que
os colaboradores planejem o seu desenvolvimento;

f)  Prover referéncias dos eventos de qualificacdo, de seus promotores, a aplicabilidade dos
conhecimentos e competéncias a serem adquiridas, assim como das condicoes e critérios para a
participacao dos colaboradores;

g) Estimular que os colaboradores indiquem eventos de qualificacao profissional que satisfacam as
necessidades de desenvolvimento identificadas, considerando-se a sua aplicabilidade na entidade
e as referéncias de mercado do evento e seus promotores;

h) Facilitar a formacao de multiplicadores de conhecimento na entidade, com diferentes metodologias
de ensino, incentivando a formalizacdo e sistematizacao da pratica interna de multiplicacdo de
conhecimentos adquiridos na qualificacao profissional. Aquele que participou de um treinamento
atua, em um segundo momento, como multiplicador interno dos conhecimentos adquiridos; e

i) Disponibilizar, sempre que possivel, um banco de dados relacionando as acdes de qualificacdo
da EFPC, incluindo cursos, capacitacoes, seminarios, certificacbes e outras iniciativas de
desenvolvimento profissional, com referéncias, indicacoes, contelido, objetivos e avaliacbes para
livre consulta dos colaboradores.

3. FORMALIZACAO DE PROCESSOS DE GESTAO DE DESEMPENHO
DEFINICAO

A formalizacdo do processo de gestdo de desempenho é uma ferramenta que engloba as trés dimensoes
organizacionais - estratégica, tatica e operacional, uma vez que sua elaboracdo estad associada aos
objetivos estratégicos corporativos, ao Plano de Desenvolvimento Institucional e ao Plano de
Desenvolvimento Profissional do colaborador, incluindo todos os niveis hierarquicos da entidade.

Essa formalizacdo deve partir do entendimento de que os sistemas e as praticas organizacionais estao
integrados e interrelacionados, de modo que se possa melhorar o desempenho da EFPC.

A literatura especializada entende o conceito de desempenho como o conjunto de comportamentos
gue o colaborador apresenta ao cumprir as suas atribuicdes e responsabilidades e ao empenhar-se para
alcancar as metas e os objetivos estabelecidos. Esses comportamentos exigem, portanto, a mobilizacao

dos conhecimentos e das habilidades necessarias para a execucao das atividades pelo colaborador.
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Inclui-se ainda, no conceito do desempenho profissional, uma segunda perspectiva, referente ao
resultado alcancado a partir das acoes desenvolvidas. Dessa forma, sdo observados os conceitos de “o
gue” o colaborador produz (resultado) e “como” esses resultados sao produzidos (comportamento).

Evidentemente, ha que se ressaltar a importancia da atencao e valorizacdo dos principios e do
comportamento ético e responsavel, coerente com as melhores praticas definidas pelo modelo ASGI
(responsabilidade ambiental e social, governanca e integridade).

Importante também a compreensao da necessidade de que esse processo seja monitorado ao longo do
tempo, para que seja possivel atestar o atendimento as seguintes etapas:

a) O alinhamento das metas, das acdes e dos comportamentos as diretrizes e objetivos da entidade
e da é&rega;

b) A otimizacdo do desempenho e o desenvolvimento profissional do colaborador em relacdo a sua
funcao atual; e

o) A eficiéncia, eficacia e efetividade no alcance das metas e dos objetivos estabelecidos.

Por outro lado, e com referéncia no modelo do PDCA (PDCL), as etapas que irdo compor esse ciclo, que
envolvem o colaborador e seu gestor, sao as seguintes:

a) Planejamento das acoes a serem desenvolvidas e preparacao para sua realizacao;

b) Execucao das acoes planejadas;

) Monitoramento do desempenho;

d) Avaliacdo do desempenho; e

e) Avaliacdo dos resultados do modelo adotado, efetuando eventuais ajustes para a aplicacao seguinte.
PRINCiPIOS

Os objetivos do processo de gestdo de desempenho devem estar inseridos no esforco do alcance dos
resultados planejados pela EFPC, tendo em vista o atendimento as metas, planos de acdo, processos de
trabalho, comportamentos e a capacitacdo do pessoal, entre outros aspectos, assegurando a criacao
de uma cultura organizacional e do estabelecimento e divulgacéo de diretrizes que contribuam para a
performance que se deseja.

A formalizacao desse processo é um dos pilares do crescimento organizacional, uma vez que é por meio
da execucao eficiente, eficaz e efetiva do trabalho de seus colaboradores que a entidade ir4 projetar a
conquista e a sustentacao da exceléncia dos seus processos e do atendimento as expectativas do contrato
previdenciario, mantendo o propésito da melhoria constante e da adequacao as exigéncias do mercado.

Por meio de uma estruturacao adequada e de uma sistematizacao, os processos de gestao de

desempenho almejam:
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a) Mensurar e avaliar os resultados obtidos pelos colaboradores, alinhando-os aos niveis daqueles
previstos na estratégia da entidade;

b) Analisar e avaliar as competéncias profissionais apresentadas no desempenho dos colaboradores;

c) Gerar insumos e orientacdes para aprimorar o desempenho técnico e comportamental,
guantitativo e qualitativo dos colaboradores da entidade;

d) Produzir dados efetivos para desenvolver ou aprimorar as politicas organizacionais de gestao de
pessoas, capacitacao e qualificacao profissional, sucessao e carreira, entre outras; e

e) Promover o fortalecimento da EFPC por meio da qualidade crescente e continua do desempenho
de seus colaboradores.

Reconhecido o valor estratégico desse processo, a participacao ativa e empenhada das liderancas
da entidade revela-se de fundamental importancia, especialmente no sentido de buscar engajar
e comprometer também os colaboradores da EFPC, por meio de orientacao, direcionamento e
acompanhamento do desempenho profissional.

Esse compromisso, que se inicia nos Conselhos e na Diretoria da entidade, fornece o suporte necessario
para a sistematizacao e a formalizacdo desse processo, com vistas a implementacao de uma cultura de
exceléncia no desempenho e nos resultados obtidos.

DIRETRIZES

Uma das principais diretrizes organizacionais é que o processo de gestao do desempenho seja
desdobrado e realizado em todas as funcdes e niveis hierdrquicos. Ha que se ressaltar, todavia, a
existéncia de especificidades na gestao de desempenho dos érgaos de governanca da entidade,
considerando o carater formador e de exemplo de seus componentes, bem como o reconhecimento da
importancia desses profissionais e da projecao das suas imagens.

A realizacdo bem-sucedida do processo requer o conhecimento, a capacitacdo e atualizacdo constante
das liderancas, no que concerne as premissas, a metodologia e as acoes e ferramentas necessarias para
tal empreendimento.

O processo de gestao deve ser orientado pelo padrao de desempenho esperado, ou seja, pelo critério
de eficiéncia, eficacia e efetividade do resultado, assim como do comportamento apresentado. Os
padroes de exceléncia no desempenho devem estar alinhados aos objetivos da area, as diretrizes da
entidade, as exigéncias dos patrocinadores, instituidores, participantes e colaboradores e com atencao
ao referencial de desempenho praticado no segmento, objetivando sempre a adocdo das melhores
praticas do mercado.

A delimitacdo de referéncias e padrdes auxilia na identificacdo dos diversos fatores internos e externos
gue possam influenciar o desempenho da forca de trabalho. Assim, os érgaos de gestao devem atuar no
sentido de nao se deixar surpreender por esses aspectos e, a partir dessa compreensao, buscar maximizar
os fatores positivos e minimizar, ou até mesmo eliminar, aqueles que interferem negativamente.
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As competéncias profissionais ressaltadas no Capitulo Il deste Céddigo de Autorregulacao, assim como

0s topicos afins mencionados nos Vetores de Qualificacdo Técnica e Sustentabilidade Institucional do

mesmo capitulo, constituem referéncias importantes para o desempenho do colaborador da EFPC.

Por definicdo, o processo de gestao de desempenho engloba cinco etapas:

a)

Planejamento: encontro para reiterar as responsabilidades do cargo ou funcao; apresentar
os objetivos da area para o periodo, desdobrados a partir das metas estratégicas; estabelecer
ou negociar as metas, comportamentos, indicadores e projetos a serem desenvolvidos e
apresentados pelo colaborador, com base nas metas da equipe e da area; delimitar o periodo
para a gestao de desempenho de que se trata no momento; esclarecer quais sao 0s aspectos a
serem avaliados e os critérios de avaliacdo do desempenho; elucidar as competéncias profissionais
necessarias para desempenhar as acdes designadas; verificar a necessidade de capacitacao
e qualificacdo; elaborar o plano de acao para alcancar o desempenho esperado e as metas
estabelecidas; e delinear a forma de monitoramento do desempenho;

Execucao: realizacao das acoes tracadas no plano de trabalho. Nessa etapa, as competéncias
técnicas e comportamentais adquiridas devem ser expressas de forma efetiva pelo colaborador,
propiciando o desempenho esperado e os resultados definidos;

Monitoramento: encontros periédicos, ao longo da execucao do plano de trabalho, para o
acompanhamento do desempenho e a revisdo de metas, caso necessario. Cabe ao superior
definir as estratégias e os procedimentos de acompanhamento e controle, a fim de realizar
avaliaces parciais a tempo de promover ajustes e sugestdes de melhoria do desempenho.
As iniciativas de capacitacdo e qualificacdo devem ser reavaliadas ou empreendidas, caso as
competéncias profissionais necessarias a realizacdo do trabalho precisem ser aprimoradas ou
adquiridas. Nessa etapa é, também, relevante a analise da adequacao dos recursos visando o
melhor desempenho e resultado;

Avaliacao: encontro ao final do periodo estipulado para a gestdo do desempenho com vistas
a analisar e avaliar, de forma objetiva e por meio de feedback, o desempenho apresentado e
as metas alcancadas, identificando os aspectos que contribuiram e aqueles que dificultaram
um melhor desempenho ou resultado. Essa avaliacdo acontece com base nos parametros e
critérios previamente definidos na etapa de planejamento. Sdo produtos dessa etapa o registro
do desempenho, competéncias e talentos evidenciados, das necessidades de aprimoramento do
colaborador, das acoes e projetos relevantes e dos resultados alcancados. Esse registro, incluido no
histérico do colaborador, fornecera insumos para o periodo seguinte de gestao de desempenho; e

Avaliacao do modelo: analise a ser conduzida por avaliadores e avaliados, e sobretudo pela
area gestora do processo, ao final do periodo, de modo a verificar se a metodologia empregada
contribuiu e favoreceu o alcance dos melhores resultados e se ocorreu de forma satisfatéria
para todos. Essa avaliacao permitira a realizacao de eventuais ajustes para o periodo seguinte,

mantendo o processo Vivo e sujeito a permanente aperfeicoamento.
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Importante ressaltar que a metodologia do processo de gestdao do desempenho deve se ajustar as
situacoes especificas de area, nivel hierarquico e funcdes, padronizando, sempre que possivel, critérios,
competéncias, aspectos a serem avaliados, valoracbes e métodos de avaliacdo para cada uma das
categorias observadas.

A documentacao e registro de todas as etapas do processo de gestao de desempenho é elemento
constituinte da formalizacdo desse processo, assim como a provisao de uma base de dados confiavel
para guarda do histérico do colaborador, possibilitando a consulta posterior para fins comparativos e
de avaliacao do seu desempenho.

O registro das etapas pode ser feito no sistema utilizado para avaliacdo ou em relatérios internos
especificos, devendo conter a metodologia aplicada durante o ciclo, eventuais problemas ocorridos e
resultados obtidos apds a fase de avaliacdo, como forma de gerar um conhecimento que solidifique o
desenvolvimento conquistado e permita um novo aprendizado a partir daquilo que ja foi explorado.

Como uma etapa de validacao da avaliacdo de desempenho, especificamente, dos colaboradores-chave
ou talentos mais destacados da entidade, cabe a sugestao de promover a calibracdo de resultados.
Trata-se de uma reunido com gestores das diferentes areas, na qual se discute as avaliacoes realizadas
e possiveis discrepancias nos critérios utilizados. Esses eventos de calibracdo podem, também, produzir
decisoes referentes a promocao, reconhecimento e remuneracdo entre outros topicos.

Adicionalmente, e considerado o seu carater estratégico e o potencial de resultados, esse processo
tanto pode ser realizado abrangendo individualmente os profissionais da entidade, como também as
unidades organizacionais como um todo, tendo, neste caso, como referéncia, as metas do setor e os
resultados alcancados.

A sistematizacao e formalizacao do processo de gestdao de desempenho devem ser institucionalmente
valorizadas e implicam a parceria imprescindivel entre as liderancas, o colaborador e a area ou profissional
responsavel pela Gestao de Pessoas.

O sucesso desse processo, evidentemente, é funcao do engajamento, comprometimento e
reconhecimento da sua relevancia por todo o corpo técnico, gerencial, diretivo e conselhos.

OBRIGACOES
a) Instituir a formalizacao da Gestao de Desempenho zelando pela adocao das seguintes premissas:

i.  Estar intrinsecamente alinhada as diretrizes estratégicas, as politicas organizacionais
voltadas para a gestao de pessoas, ao Plano de Desenvolvimento Profissional e ao Plano de
Desenvolvimento Institucional;

ii. Integrar esse processo a outros subsistemas de Gestao de Pessoas como, por exemplo,
a provisao de forca de trabalho, plano de cargos e saldarios, plano de carreira, plano de

capacitacao e qualificacao, plano de sucessao e iniciativas de desenvolvimento profissional;
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iii. Efetuar pesquisa de mercado para buscar metodologias e ferramentas existentes para a
realizacao e formalizacdo do processo de gestao de desempenho, identificando aquelas
gue podem melhor atender as necessidades e especificidades da EFPC; e

iv.  Envolver as liderancas e a area ou profissional responsavel pela Gestao de Pessoas na
elaboracao e aprovacao da formalizacao desse processo.

Sistematizar o processo de Gestao de Desempenho atendo-se as diretrizes a sequir:

i.  Estruturar esse processo considerando os objetivos e as especificidades de cada uma das
etapas da gestao de desempenho;

ii. Estabelecer as condicbes necessarias para a efetivacdo de cada etapa desse processo,
inclusive para a etapa de calibracao, caso venha a ser implementada;

ii.  Estipular a frequéncia dos encontros entre gestor e colaborador ao longo desse processo;

iv. Delinear a metodologia de avaliacdo do desempenho, buscando padronizar critérios,
competéncias, aspectos a serem avaliados, valoracdes e métodos de acordo com o nivel
hierérquico, as funcdes, a area e a estrutura organizacional da entidade; e

v. Designar, de acordo com a metodologia de avaliacdo, quem sao os avaliadores e 0s
respectivos aspectos a serem avaliados, de acordo com um dos modelos a sequir,
exemplificativamente:

1) Autoavaliacao;

2) Avaliacdo do gestor imediato (90°);

3) Avaliacao de pares/equipe (180°); e

4) Avalicao de todas as interfaces do colaborador (360°).

Promover a compreensao dos colaboradores a respeito do processo de Gestao de Desempenho,
especialmente no tocante a seus objetivos estratégicos e das condicdes e formas de realizacdo
de cada uma das etapas, de eventuais alteracdes nos parametros e no modelo, bem como em
relacdo ao sistema de registro e documentacao desse processo;

Gerar suporte informativo para todos os colaboradores, como, por exemplo: palestras, cursos,
treinamentos no sistema utilizado, orientacdes normativas, cartilhas, assessoria individual, técnicas
de feedback e devolutivas entre outros;

Fortalecer o papel dos gestores de todos os niveis hierarquicos, que devem adotar as seguintes iniciativas:

Envolver-se e comprometer-se com a realizacao de todas as etapas do processo;

ii.  Zelar pelo alinhamento constante com as diretrizes organizacionais;
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Vi

Vil.

Vii.

Buscar o aprendizado ou a consolidacao das competéncias especificas para a realizacao
desse processo, enquanto gestor;

Assegurar a comunicacao clara e constante e o foco no melhor desempenho possivel do
colaborador;

Atuar como gestor desenvolvedor, visando o crescimento profissional continuo do colaborador;

Considerar fatores situacionais relacionados ao ambiente e as condicdes de trabalho como
eventual fator de impacto no desempenho do colaborador;

Empreender esforcos para prover uma avaliacao de desempenho estritamente objetiva,
pautando-se naquilo que foi acordado na etapa de planejamento e nos monitoramentos
realizados; e

Registrar em modelo proprio as experiéncias vivenciadas durante o processo de avaliagao,
possibilitando aprofundar o conhecimento a respeito da matéria e a construcao de histérico
gue demonstre toda a evolucao ocorrida.

Registrar na ferramenta ou sistema de formalizacdo do processo de Gestao de Desempenho

elementos como:

Vi

Vil.

vii.

Objetivos e metas especificas para o colaborador no periodo delimitado;

Indicadores de natureza técnica e comportamental vinculados as metas estabelecidas, de
modo a possibilitar que a verificacdo e avaliacdo posterior sejam objetivas;

Competéncias profissionais (técnicas e comportamentais) vinculadas as metas e indicadores;

Plano de trabalho descrevendo acdes, recursos e prazos, em congruéncia com os objetivos,
as metas e os indicadores;

Iniciativas de capacitacdo, qualificacdo e desenvolvimento profissional necessarias para a
efetivacdo do desempenho acordado;

Resultados alcancados referentes ao plano de trabalho, aos objetivos e metas e as
competéncias delineadas;

Observacdes e feedbacks relacionados ao desempenho e resultados, os quais serao
compartilhados e tratados junto com o colaborador a cada encontro realizado;

Avaliacao final do desempenho do colaborador, conforme a metodologia utilizada, incluindo
0s pontos fortes e pontos de aprimoramento; e

Avaliacao do modelo utilizado, a ser realizada por avaliadores e avaliados, buscando o

aprimoramento permanente do processo, e, sobretudo, resultados mais satisfatérios para todos.
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4, CERTIFICA(;AO PROFISSIONAL
DEFINICAO

Representa um instrumento de reconhecimento publico, concedido por entidade certificadora
independente, que visa atestar uma qualificacao profissional necessaria para o exercicio de determinada
funcdo em uma organizacao.

No contexto da previdéncia complementar fechada, a certificacao representa o processo de comprovacao
de atendimento e verificacdo de conformidade com os requisitos técnicos estabelecidos para o exercicio
de determinados cargos ou funcdes na EFPC.

Essa comprovacao é atestavel por meio de certificados emitidos por instituicbes auténomas certificadoras
reconhecidas pelo 6rgao supervisor, de acordo com ambiente regulatério que trata dos processos de
certificacdo, habilitacdo e qualificacdo no ambito das EFPC.

Tal conjunto de normativos aborda diferentes tipos de certificacdo: uma primeira com enfoque na
administracdo em geral, voltada principalmente para os érgaos de governanca, e outra especifica para
profissionais que atuam direta ou indiretamente com investimentos, sendo exigida de forma obrigatéria
para o Administrador Estatutario Tecnicamente Qualificado (AETQ) e demais dirigentes e profissionais da
entidade diretamente responsaveis pela aplicacdo dos recursos garantidores dos planos.

Este Codigo de Autorregulacao em Qualificacao e Certificacdo tem o propoésito de ampliar o escopo dos
processos de certificacdo, de modo a atender, além das exigéncias normativas de carater eminentemente
técnico, a novas abordagens na area em termos da qualificacao dos profissionais e dirigentes das EFPC.

Adicionalmente, e conforme detalhado no Capitulo Il — Eixos de Observacao, o presente Cédigo entende
0 processo de certificacao a partir de 3 (trés) vetores relevantes: Certificacdo Profissional, Qualificacdo
Técnica e Sustentabilidade Institucional.

O Vetor de Certificacdo Profissional busca incentivar maior aprofundamento em temas relativos ao
negocio previdéncia complementar fechada, além de comprovar as qualificacoes técnicas especificas
exigidas pelos normativos. Este é o entendimento que suporta o incentivo ao desenvolvimento de uma
énfase especifica em previdéncia, além das certificacoes ja reconhecidas pelo érgao supervisor.

O Vetor de Qualificacao Técnica visa atestar o nivel de exceléncia requerido para o exercicio de funcoes
especificas e de grande relevancia para o cumprimento dos objetivos das EFPC. Busca-se, nesse caso,
conhecimentos técnicos aprofundados e inerentes a sua area de atuacao, comprovados por meio de
certificacdes proprias e exclusivas, disponibilizadas por instituicdes com experiéncia e credibilidade para
tal, assim como, entidades de classe, ou qualquer outro organismo reconhecido e respeitado para essa
finalidade. Como exemplo, podem ser citadas as certificacdes para os profissionais das areas de Atudria,

Contabilidade e de Desenvolvimento e Inovacao Tecnoldgica.
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Ja o Vetor de Sustentabilidade Institucional esta relacionado ndo somente a capacidade de transformacao
e de adaptabilidade da EFPC, mas também com a identificacdo do seu papel como indutor de
desenvolvimento sustentavel para o segmento e para a sociedade.

Neste caso, o papel institucional da EFPC esta direcionado para a orientacdo e estimulo a seu pessoal,
notadamente aqueles que ocupam postos estratégicos, para o estabelecimento de praticas, normativos
e, sobretudo, para a criacao de cultura organizacional que ressalte a necessidade de um olhar mais
ampliado de sua funcao, ultrapassando, mas nao desprezando, o foco da gestdo de ativos e passivos,
de forma a incorporar a perspectiva da sustentabilidade da entidade e dos planos por ela administrados,
assim como o desenvolvimento do segmento de Previdéncia Complementar. Neste vetor, estao
consideradas, por exemplo, as certificacdes profissionais com enfoque nos temas de responsabilidade
ambiental, social e de governanca.

Este capitulo do cédigo estabelece principios, diretrizes gerais e obrigacdes englobando os trés vetores
apresentados: Certificacdo Profissional, Qualificacdo Técnica e Sustentabilidade Institucional.

PRINCIiPIOS

A certificacdo profissional é parte constituinte do processo de orientacao e qualificacdo profissional, ndo
devendo a ele se opor, sobrepor ou substituir. Portanto, a certificacdo deve servir como um instrumento
pelo qual se busca evidenciar as competéncias técnicas desejadas.

Nesse sentido, a certificacdo ndo deve ser considerada como um objetivo final, um fim em si mesmo,
ou ainda, como apenas uma obrigatoriedade normativa. Em vez disso, é importante que seja entendida
como o inicio de um ciclo permanente de capacitacdo e de educacdo continuada capaz de assegurar a
qualificacao e o nivel de exceléncia desejado para os colaboradores.

Os desafios do ambiente econémico, social e politico, além das questdes de competitividade interna e
externa ao setor, impdem a necessidade de um desenvolvimento profissional que nao se limite ao senso
comum, mas que se volte para novos conhecimentos e novas abordagens, consolidados por meio de
qualificacoes e certificacdes, assegurando a inovacao e a credibilidade da entidade e, por consequéncia,
do segmento.

Importante observar que os normativos que regem o segmento da previdéncia complementar fechada
fazem alusdo a necessidade da capacitacao do seu corpo técnico interno, com especial referéncia
as certificacoes profissionais envolvendo conselheiros, diretores, gerentes, coordenadores, membros
de comités e aqueles que conduzem a area de investimentos. Entretanto, muitos outros profissionais
também devem fazer parte desse enfoque, inclusive no que diz respeito a prestadores de servico
externos, com destaque para aqueles que atuam em gestoras e consultorias de investimentos, atuariais

e de risco e auditorias independentes, matéria também tratada em normativos especificos.
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DIRETRIZES

As certificacdes profissionais atendem a demandas e necessidades especificas, cabendo ao colaborador,
a seu gestor e ao lider da area de Gestao de Pessoas, identificar aquelas que, alinhadas aos objetivos
estratégicos e ao Plano de Desenvolvimento Institucional da EFPC, estejam consideradas em seu Plano
de Desenvolvimento Profissional.

O responsavel por Gestao de Pessoas, 0 gestor da area e o colaborador, em conjunto, devem ponderar a relacao
custo-beneficio da adocao de processos de preparacao, patrocinio e obtencao de certificacdes, de modo a se
assegurarem de que estariam sendo atendidos os direcionadores estratégicos anteriormente mencionados.

As praticas relativas ao desenvolvimento do processo de qualificacao profissional se revelam como
fundamentais para a busca do nivel de exceléncia da EFPC, mesmo nas situacdes de terceirizacdo. Nesses
casos, a entidade deve se assegurar que os colaboradores externos possuem as certificacdes necessarias
para o pleno atendimento de suas atribuicoes, com o nivel de qualidade requerido, inclusive com previsao
contratual de tal obrigacdo, quando for o caso.

A EFPC deve formalizar em seus normativos internos os procedimentos necessarios para identificacao,
selecdo e acompanhamento permanente das certificacdes profissionais, especialmente aquelas previstas
nos normativos externos vigentes.

Além dessas, a EFPC deve incentivar seus colaboradores a buscarem outras certificacbes coerentes com
os Planos de Desenvolvimento Institucional e Profissional e que tenham o rigor e a credibilidade para
reconhecer o nivel de exceléncia desejado.

O profissional da EFPC deve ser o principal, mas ndo o Unico responsavel pelo acompanhamento da validade
de sua certificacdo, bem como pelo processo de recertificacdo, buscando adotar programas estruturados
de educacao continuada, incluindo a identificacdo dos treinamentos mais adequados a sua preparacao ou
validacdo. Desse esforco deve participar também a area responsavel pelo acompanhamento dos processos
de certificacao e recertificacao, inclusive no que diz respeito ao Plano de Educacao Continuada.

Especialmente no caso das habilitacdes e certificacoes obrigatérias, a EFPC deve manter rigido e
permanente acompanhamento de seus prazos de validade, observada a natureza das exigéncias para a
certificacao, e de possiveis desenguadramentos e sancdes eventualmente atribuidas a entidade.

A coleta e monitoramento de dados e informacoes relativas aos profissionais abrangidos no processo de
Certificacao Profissional, incluindo a avaliacao de desempenho, devem subsidiar o processo de Avaliacdo
de Resultados, com o objetivo de checar os resultados apurados com o grau de qualificacdo alcancado.

OBRIGACOES

a) Formalizar nos normativos internos da EFPC (manuais, politicas, regimentos ou outros) todas as

diretrizes, critérios e procedimentos relativos ao processo de certificacdo, com destaque para:
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Descricao dos cargos e funcées em que a certificacao sera obrigatéria ou desejada, com
detalhamento do tipo de certificacdo exigida;

Entendimento de que é desejavel que as certificacdes consideradas obrigatorias pela
EFPC nao se limitem a aquelas indicadas no arcabouco normativo externo, entendida a
importancia da evidenciacao interna e externa da qualificacdo de seus profissionais;

Insercao, no modelo de certificacdo e monitoramento, dos requisitos presentes no APENDICE
deste Codigo, além, evidentemente, das exigéncias normativas a esse respeito;

Definicao de area responsavel pelo acompanhamento dos processos de certificacao, de
recertificacdo, bem como de eventuais Programas de Educacao Continuada, ajustando seu
modelo de monitoramento aos requisitos para recertificacao; e

Estabelecimento de mecanismo de reporte das informacdes sobre esse monitoramento para
o Conselho Fiscal, de modo a subsidiar item préprio do Relatério de Controles Internos, assim
como outras areas ou profissionais vinculados aos controles internos e gestao de pessoas.

Prever, nos contratos de prestacao de servicos, a obrigatoriedade de que o pessoal diretamente

responsavel pela execucao das praticas contratadas detenha toda a qualificacao e certificacao

necessaria para o atendimento das expectativas e necessidades da EFPC; e

Selecionar instituicoes certificadoras devidamente reconhecidas pelo érgao supervisor que se

alinhem as expectativas de reconhecimento da qualificacdo e da exceléncia dos profissionais,

dirigentes e conselheiros da EFPC.
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CAPITULO V
GOVERNANCA DO CODIGO

1. CONSELHO DE AUTORREGULACAO

O Conselho de Autorregulacao (Conselho), instituido pela ABRAPP, SINDAPP e ICSS, tem as seguintes atribuicoes:

a)

9)

Regular a concessao do direito de uso das marcas e outros simbolos relativos aos Cédigos de
Autorregulacao (Cédigos), a partir de critérios estabelecidos pelo Conselho, em deliberacao
especifica, considerando exigéncias de elegibilidade, temporalidade do uso, condicdes de
manutencao e renovacao do referido direito;

Estabelecer os ritos e procedimentos necessarios ao exercicio de suas funcoes;
Analisar o cumprimento das exigéncias e diretrizes previstas nos C6digos;

Requerer explicacdes, informacdes e esclarecimentos adicionais acerca da observancia das
obrigacoes e principios determinados nos Cédigos;

Instaurar os processos por descumprimento das disposicoes dos Coédigos, conhecendo e julgando,
em instancia Unica, e impondo as penalidades cabiveis, bem como proceder a pedidos de revisao,
quando apresentado fato novo que justifique nova analise e deliberacdo, conforme definido em
seu Regimento Interno;

Emitir deliberacoes e pareceres de orientacdo, acerca da observancia dos principios e das diretrizes
determinados nos Cédigos, observando os seguintes aspectos:

As deliberacoes terdo carater vinculante, sendo de observancia obrigatéria, e terdo como
objeto a interpretacao e o esclarecimento dos contetidos deste Codigo;

ii.  Os pareceres de orientacdo nao terdo efeito vinculante, possuindo carater de recomendacao
com base nas obrigacdes do Codigo;

iv. O Conselho podera ser assessorado em suas deliberacoes e pareceres pelo érgao técnico
do ICSS g, se for o caso, pela Comissao Mista de Autorregulacdo ou por membro da Banca
de Avaliadores.

Sugerir a Comissdo Mista de Autorregulacao revisées e modificacdes no texto dos Cédigos,
quando julgar necessario.

2. USO DE MARCAS E DE OUTROS SiMBOLOS

O direito de uso das marcas e de outros simbolos devera ser definido a partir de critérios estabelecidos

pelo Conselho, em deliberacao especifica, considerando exigéncias de elegibilidade, temporalidade do

uso, condicdes de manutencao e renovacao do referido direito.
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Disposicoes Gerais:

a) A deliberacdo para a concessdo do uso de marcas e de outros simbolos devera ser precedida por
analise técnica realizada por meio de processo consistente de avaliacao;

b) A concessao tera validade de trés anos, salvo se houver aplicacdo de penalidade nos termos do
Caédigo; e

¢) Havendo modificacdo na documentacao que instruiu o processo de avaliacdo do pedido
de concessdo, a entidade requerente devera notificar a ocorréncia, enviando documentos e
informacdes que permitam a reavaliacao, na forma definida pelo Conselho.

3. ACOMPANHAMENTO DO CUMPRIMENTO DAS OBRIGACOES DO CODIGO

O Conselho devera definir procedimento especifico a respeito do acompanhamento do cumprimento
das obrigacoes estabelecidas pelo Codigo, tanto em relacao a adesao como, principalmente, em relacao
a concessao de marcas e simbolos a ele relacionados.

O descumprimento das exigéncias mencionadas devera ser objeto de analise pelo Conselho, que ira
orientar sobre procedimentos de correcao e eventuais penalidades. A aplicacao de penalidade deve

resguardar o direito ao contraditério e a ampla defesa, antes de sua efetivacao.
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CAPITULO VI
DISPOSICOES FINAIS

1. ALTERACOES NO CONTEUDO DO CODIGO

Qualquer modificacao das disposicdes contidas neste Codigo sera proposta pela Comissao Mista de
Autorregulacao para a deliberacao das Assembleias Gerais da ABRAPP, SINDAPP e ICSS.

2. APROVACAO DO CODIGO

O presente Codigo entrara em vigor apds a sua aprovacao nas Assembleias Gerais da ABRAPP, SINDAPP e ICSS.
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GLOSSARIO

5W2H, SWOT, PDCA (PDCL) - Ferramentas fortemente utilizadas durante elaboracao de Planejamento
Estratégico, mas que atendem também a necessidade de planejar e realizar acoes.

5W2H - metodologia que responde a questdes relativas ao desenvolvimento de um projeto,
especificando o escopo, etapas e responsabilidades relativas a sua execucado . As letras W e H sao
as iniciais de What (o que deve ser feito), Why (porque precisa ser feito), Where (em que area ou em
gue macroprocesso deve ser realizada a acao), When (quando deve ser realizada ou quando deve ser
concluida a acdo), Who (quem sera o responsavel, qual sera a equipe que participara do trabalho), How
(metodologia a ser empregada ou plano de trabalho) e How much (custos do trabalho).

Alinhamento Transversal - referéncia ao alinhamento que considera projetos, politicas e iniciativas,
observando diferentes areas de conhecimento, competéncias, processos e resultados, interligando-
0s em um objetivo comum. Por exemplo: a inclusao de um MBA em Gestdo para um determinado
coordenador, em seu Plano de Desenvolvimento Profissional, deve estar alinhada aos objetivos da EFPC
de desenvolver os talentos da organizacao, de acordo com sua Politica de Sucessao.

Balanced Score Card (BSC) - metodologia criada em 1992 por dois professores da Harvard Business
School, Robert Kaplan e David Norton. Sua ideia central é a de perceber de forma balanceada todas as
métricas do negdcio, agrupando em objetivos estratégicos, com uma relacao de causa e efeito entre
elas. Toma por base 4 perspectivas: financeira, cliente, processos internos e aprendizado e crescimento.

PDCA (PDCL) - metodologia que estabelece quatro momentos de um projeto, utilizando também
um acrénimo para Plan (momento de planejamento, preparacao e treinamento), Do (momento de
realizacdo das acoes do projeto), Check (verificacao se os resultados positivos estao coerentes com o
gue foi planejado) e Act (momento de corrigir as causas do eventual distanciamento entre o que foi
planejado e o que foi obtido apds a realizacdo do trabalho). O PDCL substitui o Ultimo momento do
PDCA, introduzindo a ideia de incorporacao do aprendizado obtido durante o projeto (Learn).

SWOT - metodologia que define quatro cenarios a serem estudados para planejamento estratégico,
embora possa ser utilizado também em outras ocasides). Essa metodologia analisa os fatores externos e
os fatores internos de uma organizacao, de modo a identificar suas forcas e fraquezas (fatores internos)
e suas oportunidades e ameacas (fatores externos). SWOT representa um acronimo de Strenghts (forcas),

Weeknesses (fraquezas), Opportunities (oportunidades) e Threats (ameacas).
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APENDICE — REQUISITOS DE CERTIFICACAO

APRESENTACAO

O presente documento apresenta, de modo sintético, os requisitos de certificacdo profissional a serem
observados pelas EFPC. Tais requisitos foram construidos tendo por base as exigéncias normativas
vigentes sobre o tema Certificacao Profissional e, adicionalmente, incorporando-se outros aspectos
inerentes ao segmento da previdéncia complementar fechada, observados ainda fatores como o porte
da EFPC, a estrutura de cargos e funcdes e os tipos de certificacdo exigidas.

Os principais aspectos utilizados para a construcao dos Requisitos de Certificacdo Profissional estao
detalhados no Capitulo Il do Cédigo - Eixos de Observacao - sendo descritos de forma resumida a sequir,
a partir dos seguintes temas: Cargos e Funcoes, Vetores Relevantes e Segmentacao de Perfis.

1. CARGOS E FUNCOES

Esse topico define os cargos e funcdes exercidas em uma EFPC, observados os niveis diretivo, gerencial
e técnico, a partir da seguinte estratificacao:

1.1 Niveis de Governanca e Diretivo
1.1.1. Conselho Deliberativo;
1.1.2. Conselho Fiscal;
1.1.3. Diretoria Executiva;
1.1.4. AETQ — Administrador Estatutario Tecnicamente Qualificado; e
1.1.5. ARPB — Administrador Responsavel pelos Planos de Beneficios.
1.2 Comités de Assessoramento aos Niveis de Governanca e Diretivo
1.2.1. Comité de Investimentos;
1.2.2. Comité de Planos;
1.2.3. Comité de Auditoria;
1.2.4. Comité de Riscos (ou Administrador Responsavel pela Gestdo de Riscos - ARGR); e
1.2.5. Comité de Conduta Etica.

1.3 Gerentes e Técnicos das Unidades Organizacionais

1.3.1. Gestao de Riscos;
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1.3.2. Investimentos,
1.3.3. Previdéncia;
1.3.4. Juridico;
1.3.5. Auditoria Interna;
1.3.6. Desenvolvimento e Inovacao Tecnologica;
1.3.7. Comunicacao;
1.3.8. Marketing e Comercial; e
1.3.9. Todo o corpo Técnico da EFPC.
1.4 Especialistas
1.4.1. Atuario; e
1.4.2. Contador.
2. VETORES RELEVANTES

A Segmentacdo por Vetores Relevantes trata de enfoques a serem observados na construcdo dos
reguisitos constitutivos do Cédigo de Autorregulacao de Qualificacao e Certificacdo e estao relacionadas
com as competéncias profissionais identificadas no item 2 do Capitulo Il do Cédigo, notadamente
aquelas de cunho técnico e serao aplicadas aos cargos e funcdes descritos anteriormente, considerando
o perfil das EFPC.

A definicdo dos requisitos levou em consideracao os vetores Certificacado Profissional e Qualificacdao
Técnica, assim resumidos:

a) Vetor Certificacao Profissional: fundamentado na necessidade de comprovacao regulamentar
de determinadas competéncias técnicas para o exercicio de funcdes e cargos na EFPC. Este
vetor engloba as énfases ADMINISTRACAO, INVESTIMENTOS e PREVIDENCIA, sendo esta dltima
prevista a medida em que passe a ser disponibilizada por instituicao autébnoma certificadora
reconhecida pelo 6érgao supervisor; e.

b) Vetor Qualificacao Técnica: destinado a funcoes especificas e de grande relevancia para o
cumprimento dos objetivos das EFPC, como Atudria, Contabilidade e Desenvolvimento e Inovagao
Tecnoldgica.

3. SEGMENTACAO DE PERFIS

Para efeito de construcao dos requisitos do presente Cédigo de Autorregulacdo, o universo das EFPC
é classificado a partir de trés perfis: BASICO, PADRAO e ESI. O referido enquadramento das entidades

em cada grupo leva em consideracdo a metodologia utilizada pelo 6rgao supervisor na definicdo dos




MANUAL | CODIGO DE AUTORREGULACAO EM QUALIFICACAO E CERTIFICACAO  Y\grAPP SINDAPP ICSS

grupos (1 a 4) utilizada para a realizacdo dos estudos e analises e reportes das despesas administrativas,
conforme quadro abaixo:

PREVIC
RELATORIO DESP. ADM.

CODIGO DE AUTORREGULACAO

1 Inferior a R$ 100 milhdes :
. i BASICO
2 De R$ 100 milhdes a R$ 500 milhdes
3 Acima de R$ 500 milhdes a R$ 2 bilhdes 5
_ PADRAO
4 Acima de R$ 2bilhdes
ESI ESI

4. REQUISITOS DE CADA PERFIL - CERTIFICACAO PROFISSIONAL

As préximas paginas apresentam os requisitos de Certificacao Profissional de acordo com o perfil da
EFPC, construidos a partir da conjugacdo dos fatores ja descritos neste Cédigo.

ENTIDADES DE PERFIL BASICO - PAG. 1/3

NiVEL DE GOVERNANCA MINIMO DESEJAVEL

MAIORIA dos seus membros e TOTALIDADE de seus membros

certificados em qualquer énfase, certificados.
no caso das entidades regidas pela e Ao menos 1 (um) na énfase
Lei Complementar 109/2001.! INVESTIMENTOS.

certificados em qualquer énfase, certificados.
no caso das entidades regidas pela e Ag menos 1 (um) na énfase
Lei Complementar 109/2001. INVESTIMENTOS..

TOTALIDADE de seus membros
certificados, em qualquer énfase.

Certificacdo na énfase
INVESTIMENTOS.

Certificacdo nas énfases
ADMINISTRACAO, INVESTIMENTOS
ou PREVIDENCIA, quando esta
ultima estiver disponivel.

Certificacdo na énfase
INVESTIMENTOS.

1. Entidades acessiveis aos empregados de uma empresa ou grupo de empresas privadas ou aos associados de pessoas juridicas de carater
profissional, classista ou setorial;

2. Entidades acessiveis aos empregados de uma empresa ou grupo de empresas privadas ou aos associados de pessoas juridicas de carater
profissional, classista ou setorial;
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ENTIDADES DE PERFIL BASICO - PAG. 2/3

COMITES MINIMO DESEJAVEL

TOTALIDADE dos membros
com direito a voto, na énfase
INVESTIMENTOS.

No minimo, 50% de seus
membros, em uma das énfases.

TOTALIDADE de seus membros
em certificacao especifica para
Comité de Auditoria.

TOTALIDADE de seus membros,
em uma das énfases.

TOTALIDADE de seus membros,
na énfase INVESTIMENTOS.

TOTALIDADE de seus membros,
na énfase ADMINISTRACAO.

ENTIDADES DE PERFIL BASICO - PAG. 2/3

GESTORES E

TECNICOS MINIMO

Apenas para o gestor, em uma das énfases.

Apenas para os profissionais diretamente responsaveis pela aplicacdo dos
recursos garantidores, na énfase de INVESTIMENTOS.

Apenas para o gestor, na énfase ADMINISTRACAO. Posteriormente, na
énfase PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

Apenas para o gestor, em qualquer énfase.

Apenas para o gestor, em qualquer énfase.
Apenas para o gestor, em qualquer énfase.

Apenas para o gestor, na énfase ADMINISTRACAO.

Apenas para o gestor, na énfase ADMINISTRACAO. Posteriormente, na
énfase PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

20% do corpo técnico, em uma das énfases.

ESPECIALISTAS MINIMO
Atudrio responsavel pelo Plano de Beneficios - CERTIFICACAO IBA.4
Contador responsavel - CERTIFICADO CFC - SUFICIENCIA 5

3. Os parametros para apuracao estdo detalhados no item 1.3.9 do Capitulo Il do Cédigo de Autorregulacao.
4. Certificacao emitida pelo Instituto Brasileiro de Atuéria.
5. Certificado emitido para os aprovados no Exame de Suficiéncia do Conselho Federal de Contabilidade.
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ENTIDADES DE PERFIL PADRAO - PAG. 1/4

NiVEL DE
GOVERNANCA

MiNIMO

e TOTALIDADE de seus membros certificados.

e Ao menos 1 (um) na énfase INVESTIMENTOS.

e Ao menos 1 (um) na énfase ADMINISTRACAO.

e Ao menos 1 (um) na énfase PREVIDENCIA (quando disponibilizada).

e TOTALIDADE de seus membros certificados.

e Ao menos 1 (um) na énfase INVESTIMENTOS.

e Ao menos 1 (um) na énfase ADMINISTRACAO.

e Ao menos 1 (um) na énfase PREVIDENCIA (quando disponibilizada).

e TOTALIDADE de seus membros certificados na énfase INVESTIMENTOS.
¢ Adicionalmente, ao menos 1 (um) na énfase ADMINISTRACAO.

* Adicionalmente, ao menos 1 (um) na énfase PREVIDENCIA (quando
disponibilizada).

Certificacdo na énfase INVESTIMENTOS.

Certificacdo nas énfases ADMINISTRACAO, INVESTIMENTOS ou
PREVIDENCIA, quando esta ultima estiver disponivel.

Certificacdo na énfase INVESTIMENTOS.
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ENTIDADES DE PERFIL PADRAO - PAG. 2/4

COMITES MiNIMO DESEJAVEL

TOTALIDADE dos membros
com direito a voto, na énfase
INVESTIMENTOS.

TOTALIDADE de seus membros, em
uma das énfases.

e TOTALIDADE de seus membros
certificados.
e Ao menos 1 (um) na énfase
ADMINISTRACAO. TOTALIDADE de seus membros em
e Ao menos 1 (um) na énfase certificacdo especifica para Comité
INVESTIMENTOS. de Auditoria.
e Ao menos 1 (um) na énfase
PREVIDENCIA (quando
disponibilizada).

TOTALIDADE de seus membros
certificados na énfase
INVESTIMENTOS.

TOTALIDADE de seus membros
certificados na énfase
ADMINISTRACAO.
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ENTIDADES DE PERFIL PADRAO - PAG. 3/4

GESTORES E
TECNICOS

MiNIMO

* Gestor, em uma das énfases.
* 25% da equipe, em uma das énfases.

e Profissionais diretamente responsaveis pela aplicacdo dos recursos
garantidores, na énfase INVESTIMENTOS.

* 25% da equipe, na énfase INVESTIMENTOS.

¢ Gestor, na énfase ADMINISTRACAO. Posteriormente, na énfase
PREVIDENCIA, quando disponivel.

* 25% da equipe, na énfase ADMINISTRACAO. Posteriormente, na énfase
PREVIDENCIA, quando disponivel.

e Gestor, em uma das énfases.
* 10% da equipe, em uma das énfases.

e Gestor, em uma das énfases.
* 20% da equipe, em uma das énfases.

Gestor, em uma das énfases.

Gestor, na énfase ADMINISTRACAO.
25% da equipe, em uma das énfases.

Gestor, na énfase ADMINISTRACAOQ. Posteriormente, na énfase
PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

25% da equipe, na énfase ADMINISTRACAO. Posteriormente, na énfase
PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

40% do corpo técnico, em uma das énfases.

ENTIDADES DE PERFIL PADRAO - PAG. 4/4

ESPECIALISTAS MiNIMO

e Atuério responsavel pelo Plano de Beneficios - CERTIFICACAOQ IBA’.
e 20% da equipe - CERTIFICACAO IBA.

* Contador responsével - CERTIFICADO CFC — SUFICIENCIAE.
e 20% da equipe - CERTIFICADO CFC — SUFICIENCIA.

6. Os parametros para apuracao estdo detalhados no item 1.3.9 do Capitulo Il do Cédigo de Autorregulacao.

7. Certificacado emitida pelo Instituto Brasileiro de Atudria
8. Certificado emitido para os aprovados no Exame de Suficiéncia do Conselho Federal de Contabilidade
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ENTIDADES DE PERFIL ESI - PAG. 1/4

NiVEL DE
GOVERNANCA

MINIMO

e TOTALIDADE de seus membros certificados.

e Ao menos 1 (um) na énfase INVESTIMENTOS.

e Ao menos 1 (um) na énfase ADMINISTRACAO.

e Ao menos 1 (um) na énfase PREVIDENCIA (quando disponibilizada).

e TOTALIDADE de seus membros certificados.

e Ao menos 1 (um) na énfase INVESTIMENTOS.

e Ao menos 1 (um) na énfase ADMINISTRACAO.

e Ao menos 1 (um) na énfase PREVIDENCIA (quando disponibilizada).

e TOTALIDADE de seus membros certificados na énfase INVESTIMENTOS.
¢ Adicionalmente, ao menos 1 (um) na énfase ADMINISTRACAO.

* Adicionalmente, ao menos 1 (um) na énfase PREVIDENCIA (quando
disponibilizada).

Certificacdo na énfase INVESTIMENTOS.

Certificacdo nas énfases ADMINISTRACAO, INVESTIMENTOS ou PREVIDENCIA,
guando esta Ultima estiver disponivel.

Certificacdo na énfase INVESTIMENTOS.
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ENTIDADES DE PERFIL ESI - PAG. 2/4

COMITES MiNIMO DESEJAVEL

TOTALIDADE dos membros com direito
a voto, na énfase INVESTIMENTOS.

e TOTALIDADE de seus membros
certificados.

e Ao menos 1 (um) na énfase
ADMINISTRA(;AO.

e Ao menos 1 (um) na énfase
INVESTIMENTOS.

e Ao menos 1 (um) na énfase
PREVIDENCIA (quando
disponibilizada).

e TOTALIDADE de seus membros
certificados.
e Ao menos 1 (um) na énfase
ADMINISTRACAO. TOTALIDADE de seus membros em
e Ao menos 1 (um) na énfase certificacdo especifica para Comité de
INVESTIMENTQOS. Auditoria.
e Ao menos 1 (um) na énfase
PREVIDENCIA (quando
disponibilizada).

e TOTALIDADE de seus membros
certificados na énfase
INVESTIMENTOS.

e Adicionalmente, ao menos 1 (um) na
énfase ADI\/IINISTRACAO.

e Adicionalmente, ao menos 1 (um)
na énfase PREVIDENCIA (quando
disponibilizada).

TOTALIDADE de seus membros
certificados na énfase
ADMINISTRACAO.
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ENTIDADES DE PERFIL ESI - PAG. 3/4

GESTORES E TECNICOS MiNIMO

e Gestor, em uma das énfases.
* 60% da equipe, em uma das énfases.

e Profissionais diretamente responsaveis pela aplicacdo dos recursos
garantidores, na énfase de INVESTIMENTOS.

* 60% da equipe, na énfase INVESTIMENTOS.

* Gestor, na énfase ADMINISTRACAOQ. Posteriormente, na énfase
PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

* 60% da equipe, na énfase ADMINISTRACAQ. Posteriormente, na
énfase PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

e Gestor, em uma das énfases.

* 10% da equipe, na énfase ADMINISTRACAO.

* 10% da equipe, na énfase INVESTIMENTOS.

e 10% da equipe, na énfase PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

* Gestor, em uma das énfases.

e 20% da equipe, na énfase ADMINISTRACAO.

® 20% da equipe, na énfase INVESTIMENTOS.

e 20% da equipe, na énfase PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

e Gestor, em uma das énfases.
* 10% da equipe, em uma das énfases.

e Gestor, nas énfases ADMINISTRACAO ou PREVIDENCIA, esta ultima,
quando estiver disponivel.

® 50% da equipe, em uma das énfases.

e Gestor, na énfase ADMINISTRACAO. Posteriormente, na énfase
PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

* 50% da equipe, na énfase ADMINISTRACAQ. Posteriormente, na
énfase PREVIDENCIA, quando estiver disponivel.

® 60% do corpo técnico, em uma das énfases.

9. Os parametros para apuragdo estdo detalhados no item 1.3.9 do Capitulo Il do Cédigo de Autorregulacao.
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ENTIDADES DE PERFIL ESI - PAG. 4/4

ESPECIALISTAS MIiNIMO

Atudrio responsavel pelo Plano de Beneficios - CERTIFICACAO IBA.
30% da equipe - CERTIFICACAO IBA.

Contador responsavel - CERTIFICADO CFC — SUFICIENCIA .
30% da equipe - CERTIFICADO CFC — SUFICIENCIA.
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