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INTRODUGAO

A gestdo de pessoas tem passado por mudangas ao longo dos anos e vem
adquirindo um viés cada vez mais estratégico dentro das organizagdes de tal forma
que nao mais se admite a visao antiquada de que as pessoas sao apenas mais um
recurso de igual ou menor relevancia que os demais recursos organizacionais. A
gestao de pessoas no Sistema FIEPE tem como referéncia o desenvolvimento de um
Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragdo — PCCR em uma gestdo baseada em
competéncias com fins de valorizagao e reconhecimento.

Em termos de diretrizes de uma Organizagdo, uma das mais importantes se
relaciona com a politica de salarios que deve ser adotada para os seus colaboradores.
O éxito de uma organizagao assenta-se, sobretudo, na qualidade e dedicag&o do seu
pessoal, portanto, a adogdo de uma politica salarial coerente torna-se um dos
melhores métodos para estimular a produtividade, visto que, naturalmente, ha um
maior esforgco e interesse do colaborador quando recebe, da Organizagéo, os
incentivos e motivagao adequados. Os salarios se posicionam no centro das atengdes
nas relagdes entre o capital e o trabalho. Todas as pessoas, dentro das Organizagoes,
dispensam o seu tempo e o seu esforgo em troca de uma retribuicdo pecuniaria que
representa o intercambio de uma equivaléncia entre direitos e responsabilidades
reciprocos entre colaboradores e empregadores.

A Politica Salarial estabelece as diretrizes que irdo disciplinar as
movimentagdes internas e externas, possibilitando a sua adequada gestao, além de
formalizar os critérios aos colaboradores.

Todas as Politicas contidas neste Plano sdo sancionadas pela Alta Gestéo e

por seus respectivos Conselhos que constituem o Sistema FIEPE.



1  MISSAO

FIEPE

Representar e defender o setor industrial no Estado de Pernambuco.

IEL
Promover o desenvolvimento de pessoas e organizagbes, por meio de
capacitacao empresarial, recrutamento, selegcao e qualificacdo de profissionais e

estagiarios no Estado de Pernambuco.

SENAI
Promover Educacéo Profissional, Solu¢des Tecnoldgicas e Inovagéo para uma

industria mais competitiva.

SESI
Promover Educagéo, Saude e Seguranca do Trabalho aos colaboradores da

industria pernambucana e de sua familia.
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2 VISAO

FIEPE
Ser reconhecida como indispensavel na representatividade e defesa do setor

industrial de Pernambuco até 2027.

IEL

Ser referéncia como agente de estagios até 2027.

Ser reconhecido até 2027, por empresas e profissionais, como a instituicao que
oferece as melhores solugbes em capacitacdo empresarial.

Se consolidar como agente de recrutamento e selegdo em Pernambuco até
2027.

SENAI
Ser reconhecido como parceiro indispensavel para o desenvolvimento da

industria pernambucana até 2027.

SESI

Educacao Basica — estar entre as 5 maiores médias do ENEM na Rede SESI
até 2027.

Saude e Segurancga na Industria — Estar entre as 10 melhores sustentabilidades
operacionais da Rede SESI até 2027.
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3 VALORES

SISTEMA FIEPE - FIEPE , IEL, SENAI e SESI
. Pela industria e para a industria;

. Associativismo;

. Gente é tudo para a gente;

. Integridade e transparéncia;

. Etica e responsabilidade socioambiental;

. Desenvolvimento dos mantenedores;

. Inovagéao e exceléncia;

. Respeito a diversidade.
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4 COMPOSICAO
4.1 PASSOS DE COMPOSICAO

O PCCR foi elaborado por analises minuciosas das ferramentas e sistematicas

que compdem a gestao de pessoas no Sistema FIEPE.

. Analise individual e validacdo dos organogramas ajustados de cada
Casa do Sistema FIEPE;
. Analise das descricbes de cargos/fungdes, tendo como referéncia os

organogramas ajustados e a participagdo dos envolvidos, com a Unidade
Compartilhada de Gestao de Pessoas — UCGP, na descrigdo delas;

. Com base nessa anadlise, as fungdes foram agrupadas em eixos de
carreiras (Estratégico, Tatico e Operacional) por similaridade de processos decisérios,
acdes de planejamento e cumprimento de rotinas definidas, com foco na obtengao
dos resultados organizacionais;

. Proposta de uma tabela salarial, tomando como base a elaborada pela
UCGP e os agrupamentos descritos anteriormente;

. Avaliacao do impacto financeiro do enquadramento na nova tabela;

. Entendimento das praticas atuais de gestdo de pessoas, esclarecendo
0s objetivos e metas para a gestdo de pessoas, respeitando os agrupamentos das
funcoes;

. Consolidagao com as liderangas do modelo de perfil/comportamento
desejado dos colaboradores mediante os organogramas validados;

. Concepgao e implementagcdo de uma metodologia para Avaliagdo de
Desempenho com foco nos resultados;

. Elaboragcdo de um manual de gestdo de pessoas, para a retencéo e

gestao de conhecimento pela organizagao, incluindo os critérios do PCCR.

4.2 COMPOSICAO DO PCCR

. Organograma;
. Estrutura de Cargos/Agrupamento das Fungdes;
. Tabela Salarial;

. Critérios de enquadramento e movimentagoes;



Avaliagdes de desempenho.
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5 DEFINIGOES
5.1 PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E REMUNERAGCAO

O PCCR é uma ferramenta para descrever o que foi determinado pelos
Executivos da organizagdo, quanto a estruturas de cargos, salarios, critérios de
promogado e meérito, de forma justa para os colaboradores e, ao mesmo tempo,

estratégica para a organizagao.
5.2 REMUNERACAO

Remuneracdo € a soma do salario contratualmente estipulado (mensal, por
hora, por tarefa, etc.) com outras vantagens na vigéncia do contrato de trabalho como
horas extras, adicional noturno, adicional de periculosidade, adicional de
insalubridade, comissdes, percentagens, gratificagdes, diarias para viagem, entre

outras. Toda e qualquer remuneragao variavel constara na Politica Salarial.
5.3 SALARIO

Salario é a contraprestagao devida ao empregado pela prestagao de servigos,

em decorréncia do contrato de trabalho, entdo vigente.
5.4 BENEFICIOS

Sao aquelas facilidades, conveniéncias ou vantagens que um colaborador
recebe da empresa, no sentido de causar estimulos para que estes se sintam mais
motivados. Podendo ser subsidiados parcialmente ou totalmente pela empresa. Em

pecunia ou nao.
5.5 ORGANOGRAMA
Organograma ¢é um grafico que representa visualmente a estrutura

organizacional de uma instituicdo. O principal propésito deste modelo estrutural é

apresentar a hierarquizacao e as relagdes entre os diferentes setores da organizacgao,



garantindo uma compreensao clara das responsabilidades e das relagdes entre os
diferentes cargos e areas.

E importante observar que, em conformidade com os principios do PCCR, a
estrutura do organograma é projetada de maneira abrangente, o que significa que
foram incluidas todas as posigdes possiveis, mesmo que no momento elas nao

estejam ocupadas. Essa abordagem tem varios propositos:

5.5.1 PLANEJAMENTO ESTRATEGICO

Ao incluir todas as posicdes, estamos preparando nossa organizagao para o
crescimento futuro. Isso nos permite identificar antecipadamente as necessidades de
pessoal a medida que expandimos nossas operagdes, sem a necessidade de revisdes

frequentes na estrutura organizacional.

5.5.2 TRANSPARENCIA E EQUIDADE

Nosso compromisso com a transparéncia e a equidade é refletido na estrutura
do organograma. Todos os colaboradores tém a oportunidade de ver como nossa
empresa esta organizada e entender a estrutura hierarquica, o que contribui para um

ambiente de trabalho mais inclusivo.

5.5.3 DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

As posigdes incluidas na estrutura, mesmo que nao estejam ocupadas,
oferecem oportunidades para o desenvolvimento profissional. Os colaboradores
podem aspirar a crescer dentro da organizagao, estabelecendo metas de carreira

claras e identificando os caminhos disponiveis.

5.5.4 SUPORTE A MOBILIDADE INTERNA

A medida que promovemos a mobilidade interna e o desenvolvimento de
nossos colaboradores, a estrutura organizacional completa fornece um guia sdélido

para as trajetérias de carreira disponiveis em nossa empresa.



No Sistema FIEPE, cada 6rgao da instituicdo € representado com os
respectivos responsaveis pelos setores, organizados de forma hierarquica de
responsabilidade e autoridade, sendo os postos mais altos localizados no topo da

estrutura, seguidos por seus respectivos subordinados.

5.6 CARGO

Cargo € o nome dado a posicdo que uma pessoa ocupa dentro de uma

empresa.

5.7 FUNCAO

Funcdo é o conjunto de responsabilidades e tarefas que estao relacionadas

com esse cargo.

5.8 CARGO DE CONFIANCA

Cargos de confianca sédo posigdes designadas dentro de uma organizacgao para
profissionais que desempenham fungdes de alta responsabilidade, gestao, diregao ou
representacéo. Esses cargos, em virtude de sua natureza, demandam dos ocupantes
uma relagao especial de fiducia, tornando-os representantes diretos da visao e valores
da empresa.

As caracteristicas dos cargos de confianga sdo autonomia decisoria, relagao
de fiducia, jornada flexivel sem registro de ponto e remuneragao diferenciada.

Partindo dessas premissas, consta da estrutura do Sistema FIEPE, como
cargos de confianga, todos os cargos do eixo estratégico, bem como cargos
especificos do eixo tatico, a saber: Assessor da Presidéncia, Pesquisador Lider,
Coordenador, Secretario Académico, Secretario Administrativo e Financeiro,

Especialista, Assessor Executivo, Assessor Técnico e Médico Lider.

5.9 DESCRICAO DE CARGOS/FUNCAO
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E um documento para identificagdo e formalizacdo da formacéo, experiéncias,
conhecimentos, atribuicbes, responsabilidades e requisitos inerentes a um
determinado cargo ou fungdo na organizagéo. Elaboram-se as descrigbes por meio
de entrevistas e mapeamentos dos processos.

Visando um melhor detalhamento referente aos cargos e fungdes constantes
na estrutura funcional do Sistema FIEPE, bem como seus respectivos requisitos,
atribuicbes e competéncias requeridas, foi elaborada uma documentagdo com todos

os cargos e fungdes, que esta disponivel no Repositorio de Arquivos — Sistema FIEPE.

5.10 QUADRO DE COLABORADORES

E a quantidade de colaboradores, determinada pela empresa, em cada funcéo
dentro de um Departamento/Area/Nucleo/Processo.

Somente as fungdes pertencentes ao nivel estratégico e as fungdes do nivel
tatico classificadas como cargo de confianga e com atribuicdo de gestado de pessoas
podem solicitar e autorizar a Gestdo de Pessoas e 0 aumento de quadro, observados

os procedimentos internos e seus respectivos niveis de autorizagéo prévios.
5.11 POLITICA SALARIAL DE GANHOS VARIAVEIS

A Politica é constituida pelas regras internas de composic¢ao salarial variavel.

As variaveis comerciais sao de responsabilidade dos Diretores/Executivos com
as areas correlatas, e apoio da UCGP, incluindo sua criagdo, manutencao, alteracao
ou extingao.

Os valores em percentual devem ser definidos, sendo observados os principios

salariais da CLT e legislacao vigentes.
5.12 AVALIACAO DE DESEMPENHO

E o ato de se avaliar a efetividade da fungédo desempenhada pelo colaborador.
Nesse PCCR sera considerada a avaliagao de desempenho por competéncias
e resultados e com possibilidade de crescimento na tabela salarial, dentro dos

requisitos determinados.



As avaliacbes serao feitas anualmente ou a critério do avaliador, conforme
necessidade, desde que observadas as politicas e diretrizes estabelecidas e

asseguradas as autorizagdes da Alta Gestao para determinados fins.

5.13 CARREIRA

Carreira € a palavra utilizada para definicho do caminho profissional do
colaborador. E o caminho a ser seguido para o crescimento, tanto horizontal quanto
vertical.

Para crescimento interno, ha dois caminhos, previstos na tabela salarial:

. Carreira Horizontal: Crescimento salarial de faixa, sem a alteragao de nivel,

. Carreira Vertical: Crescimento com alteragao de nivel, dentro do mesmo

cargo.
5.14 CARREIRAEMY

Na Carreira em Y, o profissional pode optar entre seguir para o cargo
operacional ou escolher a carreira gerencial, ou ainda, ser um especialista na area
técnica de um determinado setor.

Caso o profissional ndo tenha aspiragdes gerenciais, pode dar continuidade em
seu plano de carreira habitual (operacional ou tatico), podendo também aperfeicoar

os conhecimentos.



CarreiraemY

Diretor
Estratégico
Gerente

Tatico
Coordenador
Tatico

Analista

Assistente
Operacional
Auxiliar

Modelo de carreira emY

Para este plano sera utilizada a carreira paralela para a area de docéncia.

5.15 FAIXAS SALARIAIS DO PLANO

As faixas sdo a formalizagdo da carreira em salario, ou seja, os valores em
salarios de um plano de crescimento. Eles foram desenvolvidos dentro da realidade
salarial atual da organizagdo, perspectivas de crescimento por desempenho e
validacao de estudos de mercado, feitos anteriormente, que demonstraram que os
salarios estdo na média adotada pelo segmento de negdcio.

Temos 19 niveis de faixas, chamados de steps, onde ficam determinados:

Salario Inicial — Faixa 1: Salario fixo inicial a progressao de faixas.

Salario de Referéncia — Faixa 10: salario de preparagao base para a progressao
vertical.

Salario final de nivel — Faixa 19: salario maximo do colaborador sem progressao
vertical. Nessa faixa, as avaliagdes de desempenho permanecerao sendo aplicadas,
mas n&o implicardo em aumentos horizontais ou verticais automaticos, ou seja,
enquanto estiver posicionado nessa faixa, o colaborador tera aumentos salariais

proporcionados pela alteracgao oficial da tabela (Ex.: Acordo Coletivo).

5.16 ENQUADRAMENTO — PROGRESSAQO



O enquadramento em Carreira € quando o profissional € promovido a um novo
cargo/fungdo com mudancga de nivel, ou mantendo o mesmo cargo/fungao/nivel com
mudanca de faixa, conforme critérios estabelecidos no processo de Avaliacdo de
Desempenho.

Para fins de aplicagao pratica nesse PCCR, as progressoes verticais poderao
ocorrer dentro do mesmo cargo, desde que observados os requisitos estabelecidos,
progredindo-se de nivel. As progressdes verticais, com mudanga de cargo poderao
ocorrer quando o enquadramento se der para um cargo de confiancga.

Os colaboradores, cuja Casa de contratagdo for FIEPE ou IEL ndo sao
alcangados pelo regramento previsto na Resolugao de Processos Seletivos instituida
pelo Departamento Nacional — DN. Dessa forma, as movimentagdes para essas
Casas, especificamente, decorrerdo de atendimento dos demais requisitos

estabelecidos e da aprovacao do Executivo responsavel.



y

6 APLICABILIDADE E ADMINISTRAGAO DO PCCR

6.1 APLICABILIDADE

Com a estruturacdo do PCCR, fica instituido a padronizagdo de processos

internos de enquadramento, avaliagcdo e movimentagao de pessoas.

6.2 MOVIMENTACAO

Em relacdo a movimentacdo, o PCCR instrui todas as movimentagoes
existentes nas Casas e as que por necessidade forem criadas e anexadas a este
Plano.

Exemplo de movimentagdes impactantes no PCCR:

a) Rotinas do processo seletivo (interno e externo)

1°. Selecgao interna (oportunidade interna);

2°. Selecao mista (mesclada interno e externa);

3°. Selecéao externa.

Dentro de todo o processo seletivo, teremos primeiramente a selegao interna,
podendo ou néo ter divulgacdo. E de responsabilidade dos colaboradores atualizar

constantemente seus curriculos internamente.

b) Alteracdo nas remuneragdes fixas e/ou variaveis

. Fixo;
. Bbénus;
. Outros.

c) Pacote de Beneficios:

. Plano de Saude;

. Plano Odontoldgico;

. Vale Alimentagao ou Refeicao;
. Previdéncia Privada;



AFUSFI;

Convénios e Parcerias;

Empréstimo Consignado;

Day off;

Auxilio Creche;

Auxilio Telefonia;

Unindustria;

Complemento de Auxilio Previdenciario;

Demais beneficios que porventura vierem a compor a remuneragao.

d) Desenvolvimento Interno:

Desenvolvimento de treinamentos com base em avaliagdo de

desempenho;

Plano de Desenvolvimento Individual - PDI;
Processo de Coaching e/ou Mentoring;

Demais processos de desenvolvimento.

e) Processos de Avaliagao de performance e desempenho:

Avaliagcao de Desempenho;
Avaliacao 180°, 360°, etc.;
Avaliacao de Crescimento Horizontal e/ou Vertical;

Demais avaliagoes.

6.3 ADMINISTRAGCAO DO PCCR

A administracdo do PCCR é de responsabilidade da Unidade Compartilhada de

Gestao de Pessoas - UCGP, ressaltando que todas as movimentagdes internas que

impactem no Plano necessitam de ciéncia e analise prévia dessa area, bem como da

validacao dos Diretores, Executivos e Presidéncia, conforme o caso.

As solicitacbes de movimentagdes e/ou alteragcdes devem obedecer as rotinas

internas e documentais do Sistema FIEPE.

A validagao de alteragcdes tem como premissa basica a sequéncia abaixo:



) Nao ferir nenhum preceito de Contrato de trabalho, Constituicao Federal,
CLT, Acordo/Convencgao/Dissidio Coletivo de Trabalho;

1)} N&o ferir a politica interna de crescimento da empresa;

) N&o ferir os itens de legalidade interna, crescimento e composi¢ao de
organograma;

IV)  Nao ferir a meritocracia estabelecida;

V) N&o ferir a base metodologica do PCCR.



7 ORGANOGRAMAS PRINCIPAIS DO SISTEMA FIEPE

7.1 SISTEMAFIEPE

EVENTOS

[CONSELHO REGIONAL|

PRESIDENCIADO

CONSELHO REGIONAL

OUVIDORIA -

ASSESSORIA TECNICA &2

GOVERNANCAE
COMPLIANCE

JORNALISMO

DIRETORIA REGIONAL

COMERCIAL E
MARKETING

SENAI

DIRETORIA DE
EDUCAGAO

DIRETORIA DE
INOVAGAO E
TECNOLOGIA
INDUSTRIAL

GERENCIA DE
PESQUISAE
PROSPECTIVA

GERENCIA DE
SUPORTE AO

NEGOCIO

SUPERINTENDENCIA

REGIONAL SESI

DIRETORIA DE
EDUCAGAO

DIRETORIA DE SAUDE
E SEGURANCA

GERENCIA DE
SUPORTE AO
NEGOCIO

SUPERINTENDENCIA

REGIONALFIEPE

RELACOES
INDUSTRIAIS

CENTRO
md NTERNACIONAL DE
NEGOCIOS

mmdUNIDADES REGIONALI!

GERENCIA DE

SUPORTE AO

NEGOCIO

SUPERINTENDENCIA
REGIONAL IEL

s UNIDADES REGIONAIS

PRODUTOS E
SERVIGOS

GERENCIA DE
SUPORTE AO
NEGOCIO

SUPERINTENDENCIA

GESTAO DE PESSOAS

GESTAO ESTRATEGICA

TECNOLOGIA DA
INFORMAGAO

GESTAO FINANCEIRA,
CONTABILE
PATRIMONIAL

JURIDICO

FACILITIES



7.2 FIEPE

SUPERINTENDENCIA

ASSESSORIA
EXECUTIVA

RELACOES CENTRO UNIDADES GERENCIA DE

INTERNACIONAL DE SUPORTE AO

INDUSTRIAIS NEGOCIOS REGIONAIS NEGOCIO

SERTAO DO SAO
FRANCISCO

SERTAO DO
ARARIPE

— AGRESTE




7.3

IEL

SUPERINTENDENCIA

ASSESSORIA
EXECUTIVA

GERENCIA DE
SUPORTE AO
NEGOCIO

PRODUTOS E

SERVICOS UNIDADES REGIONAIS

SERTAO DO SAOQ
FRANCISCO

mad SERTAO DO ARARIPE

— AGRESTE




7.4 SENAI

NUCLEO DE
ASSESSORIA

DIRETORIA REGIONAL

DIRETORIA DE
EDUCAGAO

SUPORTE AO NEGOCIO

PORTFOLIO E
PRECIFICACAO

PLANEJAMENTO E
INDICADORES

SUPORTE
OPERACIONAL

PEDAGOGICA

NORMATIZAGAO,
REGULAGAO E
DIRETRIZES

EDUCACIONAIS

DESENVOLVIMENTO
DAS AGOES
EDUCACIIONAIS

CENTRAL DE SERVICOS

ACADEMICOS

DIRETORIA DE
INOVAGAO E
TECNOLOGIA
INDUSTRIAL

INSTITUTO SENAI DE

ESCOLAS INOVACAO

INSTITUTOS DE
TECNOLOGIA

CONSULTORIA

— METROLOGIA

— ENGENHARIA

NEGOGIOS E
PARCERIAS

GERENCIA DE
PESQUISA E
PROSPECTIVA

EMPREGABILIDADE

OBSERVATORIO

PESQUISA E
AVALIAGAO

GESTAO E

MONITORAMENTO

GERENCIA DE
SUPORTE AO NEGOCIO|

SUPORTE AO NEGOCIO

SUPRIMENTOS

COMPRAS

— LICITAGOES

— CONTRATOS

el ALMOXARIFADO

- 1Sl

ml ASSESSORIA JURIDICA

mad RECURSOS HUMANOS

INFRAESTRUTURA E

ADMINISTRATIVO




7.5 SESI

SUPERINTENDENCIA

NUCLEO DE
ASSESSORIA

NUCLEO DE

DIGITAL

TRANSFORMAGAO [

GERENCIA DE
ENGENHARIA

EDUCAGAO

NUCLEO
PEDAGOGICO

NUCLEO

ADMINISTRATIVO UNIDADE

ADMINISTRATIVO

PEDAGOGICO

SAUDE E
SEGURANGA

SUPORTE AO
NEGOCIO

SAUDE E

SEGURANCA CONTROLLER

SERVICOS MEDICOS
E ODONTOLOGICOS

PROMOGAO DA

PROCESSOS,

NEGOCIOS

UNIDADE

COORDENACAO DE
UNIDADE




7.6 CENTRO DE SERVICOS COMPARTILHADOS

SUPERINTENDENCIA

CscC

NUCLEO DE

ASSESSORIA

GESTAO DE PESSOAS

FOLHA DE
PAGAMENTO

REMUNERAGCAO E
BENEFICIOS

CONFORMIDADE E
SESMT

R&S, T&D,
ENDOMARKETING

GESTAO ESTRATEGICA

PLANEJAMENTO E
ORCAMENTO

PROJETOS

PROCESSOS

TECNOLOGIA DA
INFORMAGAO

FINANCEIRO E
CONTABIL

CONTAS A PAGAR

CONTAS A RECEBER

CONTABILIDADE

PATRIMONIO

JURIDICO

g CIVIL E TRABALHISTA

ADMINISTRATIVO E

CONSTITUCIONAL

TECNOLOGIA DA
INFORMAGAO

INFRAESTRUTURA

SOLUCOES DE
SISTEMAS




7.7 CORPORATIVO

PRESIDENTE

ASSESSORIA GOVERNANCA
TECNICA E COMPLIANCE

OUVIDORIA JORNALISMO




7.8 GERENCIAS COMPARTILHADAS

SUPERINTENDENCIA| DIRETORIA SUPERINTENDENCIA|
SESI REGIONAL SENAI FIEPE/IEL

GERENCIA

COMERCIAL U

COMERCIAL

MARKETING

INTELIGENCIA DE
MERCADO




' e

8 ESTRUTURA DE CARGOS/AGRUPAMENTO DAS FUNGCOES

Na gestdo por processos, as atividades sao potencializadas por meio do
alinhamento entre a estratégia organizacional e os esfor¢cos realizados para
desempenhar as rotinas institucionais.

Com relagdo aos eixos de gestdo (estratégico, tatico, operacional), a
hierarquizacdo ocorre de acordo com o nivel de autonomia e responsabilidade na
tomada de decisdo. Assim, serve para descrever as competéncias de cada eixo e nivel
hierarquico.

Cada eixo apresenta abrangéncias, riscos e tomadas de decisao diferentes. Os

eixos estao relacionados aos niveis de atuacao do colaborador.
8.1 EIXO ESTRATEGICO

Critério Basico: Fungdes com muita tomada de decisao e pouca atividade de
rotina, avaliando a organizagdo com base na tendéncia externa e nas caracteristicas
internas da organizacao (Negdcio). Tomando como referéncia Cenarios e Tendéncias
Econdbmicos e Politicos — Brasil e Mundo, Sistema Financeiro — Brasil e Mundo,
Gestao Estratégica da Informacgao. Estabelecem as medidas de desempenho do

negocio, com base no contexto externo e interno da organizagao.

FIEPE:

. Superintendente FIEPE
. Gerente

IEL:

. Superintendente IEL

. Gerente

SENAI:

. Diretor Regional SENAI
. Diretor

. Diretor do ISI

. Gerente



SESI:
. Superintendente SESI

. Diretor

. Gerente

CSC:

. Superintendente CSC
. Gerente
CORPORATIVO:

. Gerente
COMPARTILHADO:

. Gerente

8.2 EIXO TATICO

Critério Basico: Fungdes responsaveis pelos planejamentos das sistematicas
operacionais com o objetivo de cumprir a missao e atingir a visdo organizacional, por
meio do Planejamento dos processos (Business Plan), viabilizando os Sistemas de
Informacgao Corporativos, coletando e analisando os indicadores de desempenho com
o objetivo de elaborar Relatorios analiticos que evidenciem o grau de atingimento das
medidas de desempenho estabelecidas. Deve ter bom conhecimento das ferramentas

de Analise de Problemas.

FIEPE:

. Coordenador

. Especialista

. Analista

. Analista de Tl

. Arquiteto

. Assessor da Presidéncia
. Assessor Técnico



Jornalista
Assessor Executivo

Supervisor

Coordenador
Especialista
Analista

Analista de Tl
Assessor Técnico
Jornalista
Assessor Executivo

Supervisor

SENAI:

Coordenador
Especialista

Analista

Analista de Tl
Arquiteto

Consultor Técnico
Consultor de Negocios
Coordenador Pedagdgico
Assessor Técnico
Desenvolvedor
Designer

Engenheiro
Pesquisador
Pesquisador Lider
Assessor Executivo
Secretario Académico

Secretario Administrativo e Financeiro



SESI:

Coordenador
Especialista
Analista

Analista de Tl
Arquiteto
Assessor Técnico
Enfermeiro
Engenheiro
Médico Lider
Odontélogo
Assessor Executivo

Supervisor

Coordenador
Especialista
Analista

Analista de Tl
Arquiteto

Assessor Técnico
Desenvolvedor
Engenheiro
Jornalista
Assessor Executivo

Supervisor

CORPORATIVO:

Coordenador
Especialista
Analista
Analista de Tl
Arquiteto

Assessor Técnico



. Jornalista

. Assessor Executivo
COMPARTILHADO:

. Coordenador

. Especialista

. Analista

. Consultor Comercial
. Assessor Executivo
. Supervisor

8.3 EIXO OPERACIONAL

Critério Basico: Funcgbes responsaveis pela condugdo das sistematicas
operacionais, sendo exigido no cumprimento das rotinas, o que implica uma
responsabilidade de utilizacdo eficiente dos recursos materiais e financeiros e na
execugdo das acgdes para viabilizar o atingimento de resultados. Apresenta
comprometimento com a busca de melhoria continua do trabalho, dentro de seu nivel

de atuacao e no cumprimento dos padrdes de qualidade definidos pela organizacéo.

FIEPE:

. Assistente
. Auxiliar
IEL:

. Assistente
. Auxiliar
SENAI:

. Agente

. Assistente
. Auxiliar

. Auxiliar de Laboratério
. Docente



Docente de Educacao Basica
Instrutor

Instrutor de Educacgao Basica
Intérprete de Libras

Motorista

Operador

Técnico

Agente

Assistente

Auxiliar

Monitor

Intérprete de Libras

Motorista

Orientador de Atividade Fisica
Professor

Técnico

Técnico de Enfermagem

Agente
Assistente
Auxiliar
Motorista
Operador
Técnico

Vigilante

CORPORATIVO:

Assistente

COMPARTILHADO:

Assistente



Operador



9 TABELA SALARIAL

A tabela salarial tem como premissa ser unificada para todas as Casas do
sistema e tomou como base a complexidade das fungbes agrupadas nos eixos
Estratégico, Tatico e Operacional, assim como os organogramas ora vigentes.

A tabela para mensalistas € constituida por 20 niveis verticais e 19 faixas
horizontais. Para horistas, a tabela tem 11 niveis verticais e 19 faixas horizontais.

Dessa forma, para mensalistas, o eixo operacional verticalmente apresenta 8
niveis, o tatico tem 7 niveis e o estratégico, 10 niveis, em que ha coincidéncia de niveis
para oportunizar a carreira em “Y”. A tabela de horistas apresenta 9 niveis
operacionais e 7 niveis taticos.

A metodologia utilizada para montagem da tabela considerou um valor de
referéncia (faixa 10 — central) do nivel mais baixo de salario, para obter o menor valor
de salario (salario base — faixa 1).

A variagao entre todas as faixas horizontais (1 a 19) é de 2,5%, dessa forma
contemplando a maioria dos salarios atuais do Sistema FIEPE.

Para os niveis foi utilizada uma variagcao de 20% a 30% aplicada na faixa central
(10), dependendo dos niveis coincidentes entre os eixos. Essa regra nao se aplica ao
eixo estratégico que, por decisdo dos Executivos do Sistema FIEPE, definiram aplicar
os valores praticados na tabela vigente anterior a implantagédo desse no plano de
carreiras, de salarios na faixa 1. Nas demais faixas foi aplicado o acréscimo constante
de 2,5%.

Outra caracteristica da metodologia de montagem dessa tabela é que,
preferencialmente, somente a partir da faixa central (faixa 10), é permitida a
progressao vertical para o inicio da faixa imediatamente superior, partindo-se da
premissa de experiéncia e desempenho do colaborador na fungao/nivel atualmente
exercida. Essa premissa é importante para evitar progressdes e consequentes ajustes
financeiros impactantes na folha de pagamento, sem que o colaborador tenha tempo
de demonstrar a competéncia necessaria para o proximo nivel. Para os niveis
estratégicos, devido a complexidade das fungdes, a tabela sugere maior flexibilidade,
no entanto, sugere o desempenho como base para progressodes verticais.

Outra estratégia de valorizagao da remuneracgao e equilibrio remuneratério dos
colaboradores foi a criagdo de um Salario Inicial Base (SIB: Nivel 1, faixa 1) dentro do

PCCR, criando, assim, um parametro em forma de “piso”, que serve como sistematica



de recomposicao e atualizagcéo salarial de todas as carreiras sempre que o SIB for
atualizado pela gestao.

A tabela salarial para mensalistas estabelece os valores de salario base para
os diversos niveis e faixas dos cargos no Sistema FIEPE. A base de calculo para esses
valores € uma carga horaria mensal de 200 horas.

Entretanto, reconhecemos que alguns cargos podem ter limites de carga
horaria diferentes de 200 horas mensais. Para estes casos, a base salarial sera
ajustada para refletir a carga horaria limite do cargo em questdo. Dessa forma, os
colaboradores receberdao seus salarios proporcionais a sua carga horaria. Por
exemplo, se um cargo tiver uma carga horaria limite de 220 horas mensais, a base de
calculo para esse cargo sera de 220 horas, e o salario sera calculado conforme essa
nova base.

E importante observar que qualquer variacdo na carga horaria limite de um
cargo sera devidamente documentada e comunicada aos colaboradores alcancados
por essa variagdo, garantindo a transparéncia e a equidade em relacdo a
remuneracgao.

Para os cargos, cuja carga horaria base seja de 200 horas mensais, mas que,
por forgca de contrato atue com uma carga horaria superior a 200 horas mensais, 0
salario sera proporcionalizado para a carga horaria devida.

Os cargos contemplados nessa abordagem sao: Auxiliar, Operador, Vigilante,
Motorista, Agente, Técnico de Enfermagem, Jornalista, Enfermeiro

A seguir € apresentada a tabela atual, para um melhor entendimento, no
entanto, apenas com as fungdes agrupadas, faixas e niveis, sem os salarios

pertinentes.

OBS.: A aplicagdo do Acordo Coletivo de Trabalho ira obedecer as
particularidades do Sistema FIEPE com os 6rgaos competentes. A tabela salarial sera

corrigida com a mesma percentagem do acordo anual.
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TABELA MENSALISTA

NIVEL ESTRATEGICO TATICO OPERACIONAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
E10 | DIRETOR REGIONAL SENAI N20F1 | N20F2 | N20F3 | N20F4 | N20F5 | N20F6 | N20F7 | N20F8 | N20F9 | N20F10 | N20F11 | N20F12 | N20F13 | N20F14 | N20F15 | N20F16 | N20F17 | N20F18 | N20F19
E9 | SUPERINTENDENTE SESI N19F1 | N19F2 | N19F3 | N19F4 | N19F5 | N19F6 | N19F7 | N19F8 | N19F9 | N19F10 | N19F11 | N19F12 | N19F13 | N19F14 | N19F15 | N19F16 | N19F17 | N19F18 | N19F19
E8 | SUPERINTENDENTE CSC N18F1 | N18F2 | N18F3 | N18F4 | N18F5 | N18F6 | N18F7 | N18F8 | N18F9 | N18F10 | N18F11 | N18F12 | N18F13 | N18F14 | N18F15 | N18F16 | N18F17 | N18F18 | N18F19
E7 | SUPERINTENDENTE FIEPE N17F1 | N17F2 | N17F3 | N17F4 | N17F5 | N17F6 | N17F7 | N17F8 | N17F9 | N17F10 | N17F11 | N17F12 | N17F13 | N17F14 | N17F15 | N17F16 | N17F17 | N17F18 | N17F19
E6 | SUPERINTENDENTE IEL N16F1 | N16F2 | N16F3 | N16F4 | N16F5 | N16F6 | N16F7 | N16F8 | N16F9 | N16F10 | N16F11 | N16F12 | N16F13 | N16F14 | N16F15 | N16F16 | N16F17 | N16F18 | N16F19
E5 | DIRETOR N15F1 | N15F2 | NI5F3 | N15F4 | N15F5 | N15F6 | NI5F7 | N15F8 | N15F9 | N15F10 | N15F11 | N15F12 | N15F13 | N15F14 | NISF15 | N15F16 | N15F17 | N15F18 | N15F19
E4 | DIRETORDOISI N14F1 | N14F2 | N14F3 | N14F4 | N14F5 | N14F6 | N14F7 | N14F8 | N14F9 | N14F10 | N14F11 | N14F12 | N14F13 | N14F14 | N14F15 | N14F16 | N14F17 | N14F18 | N14F19
E3 | GERENTE Il N13F1 | N13F2 | N13F3 | N13F4 | N13F5 | N13F6 | N13F7 | N13F8 | N13F9 | N13F10 ! N13F11 | N13F12 | N13F13 | N13F14 | N13F15 | N13F16 | N13F17 | N13F18 | N13F19
T8/E2 | GERENTE Il MEDICO LIDER N12F1 | N12F2 | N12F3 | N12F4 | N12F5 | N12F6 | N12F7 | N12F8 | N12F9 | N12F10 | N12F11 | N12F12 | N12F13 | N12F14 | N12F15 | N12F16 | N12F17 | N12F18 | N12F19
T7/EL | GERENTE | MEDICO Il N11F1 | NI1F2 | N11F3 | N11F4 | N11F5 | N11F6 | N11F7 | N11F8 | N11F9 | N11F10 | N11F11 | N11F12 | N11F13 | N11F14 | NI1F15 | N11F16 | N11F17 | N11F18 | N11F19

ASSESSOR DA
6 PRESIDENCIA N10F1 | NIOF2 | N10F3 | N10F4 | N1OF5 | N10F6 | N1OF7 | N10F8 | N10F9 | N10F10 | N1OF11 | N1OF12 | N10F13 | N1OF14 | NIOF15 | N1OF16 | N1OF17 | N10F18 | N10F19

ASSESSOR TECNICO

MEDICO |

COORDENADOR Il

COORDENADOR
5 e NOF1 | NOF2 | N9F3 | NoF4 | NoF5 | NOF6 | NOF7 | NoF8 | NOF9 | NOF10 | NOF11 | NoF12 | N9F13 | NOF14 | NOF15 | NOF16 | NoF17 | N9Fi8 | NOF19

ESPECIALISTA Il

COORDENADOR i

SECRETARIO

ACADEMICO

SECRETARIO ADM E

FINANCEIRO

ANALISTA DE Ti Il
08/T4 ADVOGADO Ill DOCENTE IV N8FL | N8F2 | N8F3 | N8F4 | N8F5 | N8F6 | N8F7 | N8F8 | N8F9 | N8F10 | N8F11 | N8F12 | NeF13 | N8F14 | NSF15 | N8F16 | N8F17 | NeF18 | NeFi9

ARQUITETO

ASSESSOR

EXECUTIVO

ENGENHEIRO Il

DESIGNER Ill

ESPECIALISTA |
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TABELA MENSALISTA
NIVEL ESTRATEGICO TATICO OPERACIONAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
COORDENADOR |
ANALISTADE Tl Il
ADVOGADO I
ANALISTA Il
o7/T3 CONSULTOR DOCENTE Il N7F1 | N7F2 | N7F3 | N7F4 | N7F5 | N7F6 | N7F7 | N7F8 | N7F9 i N7F10 1 N7F11 | N7F12 | N7F13 | N7F14 | N7F15 | N7F16 | N7F17 | N7F18 | N7F19
COMERCIAL IIl
DESIGNER Il
ODONTOLOGO
ENGENHEIRO |
ADVOGADO |
ANALISTADE Tl
ANALISTA I
CONSULTOR
COMERCIAL II
06/T2 COORDENADOR DOCENTE Il N6F1 | N6F2 | N6F3 | N6F4 | N6F5 | N6F6 | N6F7 | N6F8 | N6F9 I N6F10 I N6F11 | N6F12 | N6F13 | N6F14 | N6F15 | N6F16 | N6F17 | N6F18 | N6F19
PEDAGOGICO
DESIGNER |
JORNALISTA
SUPERVISOR
ENFERMEIRO
CONSULIOI TECNICO Il
05/T1 COMERCIAL | N5F1 | N5F2 | N5F3 | N5F4 | N5F5 | N5F6 | N5F7 | N5F8 | N5F9 | N5F10 ! N5F11 | N5F12 | N5F13 | N5F14 | N5F15 | N5F16 | N5F17 | N5F18 | N5F19
DOCENTE |
ANALISTA |
ASSISTENTE Il
DOCENTE DE
EDUCAGAO BASICA
INTERPRETE DE
04 LIBRAS N4F1 | N4F2 | N4F3 | N4F4 | N4F5 | N4F6 | N4F7 | N4F8 | N4F9 I NAF10 I N4F1l | N4F12 | N4F13 | N4F14 | N4F15 | N4F16 | N4F17 | N4F18 | N4F19
TECNICO Il
TECNICO DE
ENFERMAGEM
ASSISTENTE Il
03 MONITOR N3F1 | N3F2 [ N3F3 | N3F4 | N3F5 | N3F6 | N3F7 | N3F8 | N3F9 ; N3F10 ; N3F11 | N3F12 | N3F13 | N3F14 | N3F15 | N3F16 | N3F17 | N3F18 | N3F19
TECNICO |
AGENTE
ASSISTENTE |
AUXILIAR DE
02 LABORATORIO N2F1 | N2F2 | N2F3 | N2F4 | N2F5 | N2F6 | N2F7 | N2F8 | N2F9 I N2F10 I N2F11 | N2F12 | N2F13 | N2F14 | N2F15 | N2F16 | N2F17 | N2F18 | N2F19
MOTORISTA
VIGILANTE
OPERADOR
o1 N1F1 | NIF2 | NIF3 | N1F4 | N1F5 | N1F6 | N1F7 | N1F8 | N1F9 ; N1F10 { N1F11 | N1F12 | N1F13 | N1F14 | N1F15 | N1F16 | N1F17 | N1F18 | N1F19

AUXILIAR




TABELA MENSALISTA - DI

NIVEL TATICO 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
PL | PESQUISADOR LIDER NOF1 | NoF2 | NOF3 | NoF4 | NOF5 | NoFe | NoF7 | NoFs | NoF9 | NoF10 ! NOF11 | N9F12 | NOF13 | NOF14 | NOF15 | NOF16 | NOF17 | NOF18 | NoFi9
P2 | PESQUISADOR Il N8F1 | N8F2 | NSF3 | N8F4 | N8F5 | NeF6 | N8F7 | NeFs | N8F9 | N8Fl0 ! NSF11 | N8F12 | N8F13 | N8Fl4 | NSF15 | N8F16 | N8F17 | N8F18 | NeF19
PL | PESQUISADOR I N7TFL | N7F2 | N7F3 | N7F4 | N7Fs | N7Fe | N7F7 | N7F8 | N7Fo o N7F10 O N7F11 | N7F12 | N7F13 | N7F14 | N7F1s | N7F16 | N7F17 | N7F18 | N7F19
ez | SoNeUToR EECNNEKC:;%g:os " N6FL | N6F2 | N6F3 | N6F4 | N6F5 | N6F6 | N6F7 | N6F8 | N6F9 | N6F10 ! N6F11 | N6F12 | N6F13 | N6F14 | N6F15 | N6F16 | N6F17 | N6F18 | N6F19
c2 ggsggﬂgg EEECNNE'Z‘C?)(':'IOS | NSFL | N5F2 | N5F3 | NSF4 | NSF5 | NSF6 | NSF7 | NSF8 | NSFO | NSF10 | NSF11 | NSF12 | NSF13 | NSF14 | N5F15 | NSF16 | NSF17 | NSF18 | NSF19
c1 ggmgt’ﬂgg EEECNNE'%%(':IOS | NAFL | N4F2 | N4F3 | N4F4 | N4F5 | N4F6 | N4F7 | N4F8 | N4F9 | N4F10 | N4F11 | N4F12 | N4F13 | N4F14 | N4FI5 | N4AF16 | N4F17 | N4F18 | N4F19
D3 | DESENVOLVEDOR Il N3FL | N3F2 | N3F3 | N3F4 | N3F5 | N3F6 | N3F7 | N3F8 | N3F9 | N3F10 | N3F11 | N3F12 | N3F13 | N3F14 | N3F15 | N3F16 | N3F17 | N3F18 | N3Fio
D2 | DESENVOLVEDOR I N2FL | N2F2 | N2F3 | N2F4 | Nors | N2Fe | N2F7 | N2Fs | N2Fo ! N2Fi0 ! N2F11 | N2F12 | N2F13 | N2F14 | N2Fis | N2F16 | N2F17 | N2F18 | N2F1o
DI | DESENVOLVEDOR! NIFL | N1F2 | NIF3 | NIF4 | NIF5 | N1F6 | N1F7 | N1F8 | N1F9 | N1F10 | N1F11 | N1F12 | N1F13 | N1F14 | NIF15 | NIF16 | NIF17 | NIF18 | N1F19




9.2 TABELAHORISTA

® o o o

TABELA HORISTA
NIVEL TATICO OPERACIONAL 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
T7 MEDICO I N11F1 | N11F2 | N11F3 | N11F4 | N11F5 | N11F6 | N11F7 | N11F8 | N11F9 1 N11F10 1 N11F11 | N11F12 | N11F13 | N11F14 | N11F15 | N11F16 | N11F17 | N11F18 | N11F19
T6 MEDICO | N10F1 | N10F2 | N10F3 | N10F4 | N10F5 | N10F6 | N10F7 | N10F8 | N10F9 1 N10F10 1 N10F11 | N1OF12 | N10F13 | N10F14 | N10F15 | N10F16 | N1OF17 | N10F18 | N10F19
T5/09 DOCENTE IV NOF1 | N9F2 | N9F3 | N9F4 | N9F5 | N9F6 | N9F7 | N9F8 | NOF9 1 NOF10 1 NO9F11 | N9F12 | N9F13 | N9F14 | N9F15 | N9F16 | NOF17 | NOF18 | NOF19
T4/08 | ODONTOLOGO | DOCENTE il N8F1 | N8F2 | N8F3 | N8F4 | N8F5 | N8F6 | N8F7 | N8F8 | N8F9 1 N8F10 1 N8F11 | N8F12 | N8F13 | N8F14 | N8F15 | N8F16 | N8F17 | N8F18 | N8F19
T3/07 | ANALISTA I DOCENTE Il N7F1 | N7F2 | N7F3 | N7F4 | N7F5 | N7F6 | N7F7 | N7F8 | N7F9 1 N7F10 1 N7F11 | N7F12 | N7F13 | N7F14 | N7F15 | N7F16 | N7F17 | N7F18 | N7F19
PROFESSOR
T2/06 | ANALISTAI DOCENTE | N6F1 | N6F2 | N6F3 | N6F4 | N6F5 | N6F6 | N6F7 | N6F8 | N6F9 ; N6F10 ; N6F11 | N6F12 | N6F13 | N6F14 | N6F15 | N6F16 | N6F17 | N6F18 | N6F19
ORIENTADOR DE ATIVIDADE
FISICA
T1/05 | ANALISTA | DOCENTE DE EDUCACAO NSF1 | N5F2 | N5F3 | N5F4 | N5F5 | N5F6 | NS5F7 | N5F8 | N5F9 1 N5F10 1+ N5F11 | N5F12 | N5F13 | N5F14 | N5F15 | N5F16 | N5F17 | N5F18 | N5F19
BASICA
TECNICO DE ENFERMAGEM
04 TECNICO I N4F1 | N4F2 | N4F3 | N4F4 | N4F5 | N4F6 | N4F7 | N4F8 | N4F9 1 N4F10 1 N4F11l | N4F12 | N4F13 | N4F14 | N4F15 | N4F16 | N4F17 | N4F18 | N4F19
INTERPRETE DE LIBRAS
03 TECNICO II N3F1 | N3F2 | N3F3 | N3F4 | N3F5 [ N3F6 | N3F7 | N3F8 | N3F9 1 N3F10 1 N3F11 | N3F12 | N3F13 | N3F14 | N3F15 | N3F16 | N3F17 | N3F18 | N3F19
02 TECNICO | N2F1 | N2F2 | N2F3 | N2F4 | N2F5 | N2F6 | N2F7 | N2F8 | N2F9 1 N2F10 1 N2F11 | N2F12 | N2F13 | N2F14 | N2F15 | N2F16 | N2F17 | N2F18 | N2F19
o1 ASSISTENTE N1F1 | N1F2 | N1F3 | N1F4 | N1F5 | N1F6 | N1F7 | N1F8 | N1F9 ! N1F10 ! N1F11 | N1F12 | N1F13 | N1F14 | N1F15 | N1F16 | N1F17 | N1F18 | N1F19
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9.3 ATUALIZAGCAO DA TABELA SALARIAL E PESQUISA DE MERCADO

O Sistema FIEPE se compromete a oferecer uma remuneragdo competitiva e
justa aos seus colaboradores. A atualizagao da tabela salarial por meio de pesquisa
de mercado é uma das ferramentas que nos permite alcangar esse objetivo,

garantindo que nossos salarios estejam alinhados as praticas atuais de mercado.

9.3.1 OBJETIVO DA PESQUISA DE MERCADO

Avaliar a competitividade dos salarios da empresa em relagdo ao mercado.
Identificar discrepancias ou desalinhamentos que possam afetar a retencao e
atracao de talentos.

Garantir a equidade interna e externa na remuneracao dos colaboradores.

9.3.2 METODOLOGIA DE PESQUISA

Selecdo de Empresas Comparaveis: A pesquisa focara em empresas de
tamanho, setor e localizagao similares as Casas que compdem o Sistema FIEPE.

Dados Analisados: Serao considerados salarios base, beneficios, bonus e
outras formas de remuneragao.

Fontes de Dados: Utilizaremos pesquisas salariais de consultorias

reconhecidas, associagdes setoriais e, quando aplicaveis, pesquisas primarias.

9.3.3 PERIODICIDADE DA ATUALIZACAO E PESQUISA

A tabela salarial sera revisada e, se necessario, atualizada anualmente.

A pesquisa de mercado para fins de atualizagao salarial sera realizada a cada
dois anos ou quando houver mudangas significativas no mercado ou na estrutura da
empresa.

Eventuais ajustes identificados em uma pesquisa podem ser implementados de
forma imediata ou gradativa, dependendo do impacto financeiro e da estratégia da a

ser adotada.



9.3.4 COMUNICACAO DOS RESULTADOS

Os gestores serdo capacitados para discutir as atualiza¢gdes com suas equipes,
esclarecendo duvidas e fornecendo contexto.

A atualizagao da tabela salarial por meio de pesquisa de mercado € uma pratica
que reflete o compromisso do Sistema FIEPE com a justica, transparéncia e
competitividade. Todos os colaboradores podem ter confianga de que o Sistema
FIEPE busca, de forma proativa, alinhar sua remuneracdo as melhores praticas de

mercado.

9.4 AJUSTE DE CARGOS NOS NiVEIS DA TABELA SALARIAL

O compromisso do Sistema FIEPE é de garantir que a estrutura remuneratoria
seja justa, competitiva e alinhada com as necessidades da organizacdo e dos
colaboradores. Para alcangar esse objetivo realizamos analises e validagdes
regulares dos cargos e da tabela salarial.

Conforme necessario e mediante analises, os cargos poderao ser ajustados
nos niveis da tabela salarial. Esse processo de ajuste visa melhor adequar a faixa
salarial de cada cargo a sua realidade e as expectativas do mercado.

Os principais pontos a serem observados neste processo incluem:

- Andlise de Mercado: Monitoramos continuamente as tendéncias do mercado
e as praticas de remuneracdo em nossa area de atuagao para garantir que nossos
salarios sejam competitivos.

- Avaliacdo de Fungdes: Realizamos avaliagbes detalhadas das fungdes e
responsabilidades de cada cargo para determinar sua posi¢céo apropriada na tabela
salarial.

- Equidade Interna: Asseguramos que a estrutura salarial seja equitativa
internamente, considerando fatores como experiéncia, desempenho e
responsabilidades.

- Comunicagao Transparente: Qualquer ajuste nos niveis da tabela salarial sera
comunicado de forma transparente aos colaboradores afetados. Isso inclui
informagdes sobre 0 motivo do ajuste, os novos valores salariais e o cronograma de

implementagao.
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- Avaliagao Continua: O processo de ajuste nao € estatico. Continuaremos a
monitorar e avaliar nossos cargos e tabela salarial regularmente para garantir que
permanegam alinhados com nossos objetivos organizacionais e as expectativas do

mercado.



10 PACOTE DE BENEFICIOS

O pacote de beneficios do Sistema FIEPE reflete nosso compromisso com o
bem-estar, saude e desenvolvimento continuo de nossos colaboradores.

Visando um melhor detalhamento referente aos beneficios ofertados aos
colaboradores, bem como seus respectivos critérios de elegibilidade e forma de
concessao, foi elaborada uma documentagcdo com o Pacote de Beneficios, que esta

disponivel no Repositério de Arquivos — Sistema FIEPE.



11 CRITERIOS DE ENQUADRAMENTO E MOVIMENTAGOES

11.1 CRITERIOS DE CONTRATACAO

Fica estabelecido que toda contratacdo ira obedecer aos critérios de
Recrutamento do Sistema FIEPE, com seus editais e demais formas de contratacao.

Fica também estabelecido que os critérios de Selegao sao seguidos pela UCGP
com suas normas e diretrizes.

Com vaga em aberto no quadro, prioritariamente, a mesma deve ser
preenchida por progressdo ou remanejamento interno, no entanto, conforme
justificativa da area requisitante podera ser contratado um profissional externo, com
salario dentro da politica de niveis e faixas previstas na tabela salarial e mediante

avaliacao de perfil da area competente de Gestao de Pessoas.

11.2 SALARIO DE CONTRATACAO

O salario de contratagdo sera submetido a avaliacdo de perfil. Podendo
configurar dentro dos steps, passando pela avaliacdo do setor de Gestdo de Pessoas
e suas rotinas estabelecidas.

O salario de contratacao devera estar posicionado, preferencialmente, no step
1, o inicial da respectiva faixa do cargo. Eventuais necessidades de contratagcdo em
step maior que o inicial da respectiva faixa do cargo deverao ser avaliadas pela area
de Gestao de Pessoas e validadas pelo Executivo da Casa de contratagdo. Em casos
de atuagdo em areas compartilhadas, a validagédo sera por decisdo colegiada dos

Executivos.
11.3 COMPOSICAO DE REMUNERACAO
A remuneracgao sera composta pela Politica Salarial do cargo/fungao prevista

na tabela salarial, somada aos beneficios padrdes, seguindo caracteristicas regionais
estabelecidas pelo Sistema FIEPE.



11.4 DIRETRIZES PARA PROGRESSAO SALARIAL

Esse plano prevé critérios de movimentagdo que permitem aos colaboradores
crescimento na carreira, em termos salariais (horizontal) e de desenvolvimento —
maturidade (vertical).

Estas alteragdes sdo denominadas:

. Progresséo Horizontal;

. Progressao Vertical.

11.4.1 PROGRESSAO HORIZONTAL

E a elevacdo do valor salarial, permanecendo o colaborador no mesmo nivel.
Esta progressdo sera concedida por merecimento/desempenho, cumprindo os
seguintes critérios:

. Existéncia de recursos para a movimentacgao;

. Ter todos os requisitos de acesso ao nivel atual, ou pendéncias em plano

de acao de desenvolvimento concluidas;

. Nao ter sofrido punigbes administrativas nos ultimos 12 meses;
. Ter avaliacdo de desempenho na faixa “Atende’;

. Nao ter obtido movimentacao salarial nos ultimos 6 meses;

. Ter assiduidade no trabalho desenvolvido.

11.4.2 PROGRESSAO VERTICAL

Consiste na mudanca de nivel da fungdo atual para uma de nivel
imediatamente superior de maior complexidade das tarefas a serem desempenhadas
pelo colaborador. Essa progressdo sera concedida por merecimento/desempenho,

cumprindo os seguintes critérios:

. Existéncia de recursos para a movimentacgao;
. Existéncia de vaga;
. Ter todos os requisitos de acesso do nivel atual, e todos, ou parte, dos

requisitos do nivel de progressao;

. Estar, preferencialmente, na faixa 10 (referéncia) ou superior;



. Nao ter sofrido punigbes administrativas nos ultimos 12 meses;

. Ter avaliacdo de desempenho na faixa “Supera”;
. Nao ter obtido movimentacao salarial nos ultimos 6 meses;
. Ter assiduidade no trabalho desenvolvido.

Todas as progressdes serao autorizadas pelo Executivo especifico da vaga e
seguirdo os critérios de enquadramento descritos nesse PCCR. Em casos de
progressdes para quem atua em areas compartilhadas, a validagéo sera por decisao

colegiada dos Executivos.

11.4.3MUDANCA DE SETOR/DEPARTAMENTO

Fica estabelecido os seguintes critérios para mudanca de setor/departamento:

Ter autorizagdo expressa e oficializada em meio de comunicacao interno dos

seguintes:
. Gestor Cedente (quem esta cedendo o colaborador);
. Gestor Receptor (quem esta acolhendo o colaborador);
. Gestao de Pessoas.

Deve-se também:

. Obedecer a composicao do Organograma Oficial;

. Obedecer ao principio da Isonomia do art. 461 da CLT (exceto itens
previstos em lei);

. A remuneragado no novo setor/departamento deve ser igual ou maior,
conforme tabela salarial;

. O candidato deve ser aprovado, se necessario, em Processo Seletivo

Interno pelo Departamento de Gestdo de Pessoas.

11.5 PROCESSO SELETIVO INTERNO OU EXTERNO COM PARTICIPACAO DE
COLABORADOR ATIVO

11.5.1 DO CSC/CORPORATIVO PARA O NEGOCIO



Quando um colaborador com atuagcdo no CSC/Corporativo participar de
processo seletivo interno ou externo e for selecionado para a vaga, sendo esta para
uma posi¢cao no Negocio de uma Casa diferente daquela em que foi admitido, ele
devera formalizar seu desligamento da Casa atual por um pedido de demissao. Isso
se faz necessario devido as diferencas contratuais entre as Casas. Nessa situacao, o
colaborador é dispensado do cumprimento do aviso-prévio.

No caso em que o colaborador com atuacdo no CSC for selecionado para a
vaga, sendo esta para uma posi¢cdo no Negoécio da mesma Casa em que foi admitido,
nao sera necessario o pedido de demissao. O colaborador passara por um processo
interno de mudanga para a nova posicdo, mantendo seu vinculo empregaticio

inalterado.

11.5.2D0 NEGOCIO PARA O CSC/CORPORATIVO

Se um colaborador com atuagdo no Negdcio participar de um processo seletivo
interno ou externo e for selecionado para a vaga, sendo esta para uma posi¢ao no
CSC, independentemente da Casa, ele nao precisara formalizar pedido de demisséo.
O processo de transferéncia sera feito internamente, garantindo a continuidade do

vinculo empregaticio.

11.5.3DE NEGOCIO PARA NEGOCIO

Quando um colaborador com atuagédo no Negdcio participar de processo
seletivo interno ou externo e for selecionado para a vaga, sendo esta para uma
posicdo no Negdécio de uma Casa diferente daquela em que foi admitido, ele devera
formalizar seu desligamento da Casa atual por um pedido de demissao. Isso se faz
necessario devido as diferencas contratuais entre as Casas. Nessa situagcdo o

colaborador é dispensado do cumprimento do aviso-prévio.



12 INTERINIDADE E SUBSTITUIGOES TEMPORARIAS

A interinidade e as substituicbes temporarias ocorrem quando um colaborador
assume, por um periodo pré-determinado, as fungdes de outro cargo, normalmente
de hierarquia superior ou de igual importancia, em virtude de auséncias, afastamentos
Oou vacancia.

As caracteristicas de interinidade e substitui¢des temporarias sao:

12.1 TEMPORARIEDADE
A designacgao é por um periodo definido, seja ele determinado desde o inicio

ou nao. Ao término desse periodo, o colaborador retorna as suas fungdes originais.

12.2 RESPONSABILIDADES DO CARGO
Durante o periodo de substituicdo, o colaborador assume todas as

responsabilidades e fungdes inerentes ao cargo que esta ocupando interinamente.

12.3 REMUNERACAO
O colaborador em interinidade recebe um acréscimo salarial proporcional as

novas responsabilidades, conforme definido neste manual ou acordado com a gestao.

12.4 MOTIVOS PARA INTERINIDADE E SUBSTITUICOES TEMPORARIAS

a) Férias do titular do cargo.

b) Licengas de curta ou longa duracgao (licenga-maternidade, licenga médica,
entre outras).

c) Vagas em aberto enquanto o processo seletivo esta em andamento.

d) Projetos ou tarefas especiais que demandem temporariamente a

capacidade de um profissional de outro departamento ou funcgao.

12.5 PROCEDIMENTOS PARA NOMEACAO
A nomeacdo para interinidade ou substituicdo temporaria devera ser
formalizada, especificando as responsabilidades, o periodo previsto e a remuneragao

adicional, se aplicavel.



O colaborador interino ou substituto deve ser devidamente treinado e orientado
sobre suas novas responsabilidades.

A decisdo sobre quem assumira a posi¢ao temporariamente deve considerar a
capacidade, experiéncia e competéncias do colaborador em relacdo as demandas do

cargo e ser validada pelo Executivo.

12.6 REMUNERACAO E BENEFICIOS DURANTE O PERIODO DE INTERINIDADE

O colaborador que assume um cargo de forma interina ou substituta deve
receber uma compensacgao proporcional a complexidade e responsabilidades do novo
cargo. Esse acréscimo sera a diferenca do salario do colaborador substituido ou, em
caso de vacancia, a diferenga do valor do salario no inicial da faixa do cargo.

Ao término do periodo de interinidade, a remuneragéo do colaborador retorna
ao valor original, salvo acordos ou progressdes subsequentes.

O colaborador recebera, também observando a proporcionalidade aplicada, os

beneficios relativos aos cargos e carga horaria assumida na posicéo interina.

12.7 TERMINO DA INTERINIDADE

Ao final do periodo de substituicdo ou quando o motivo da interinidade cessar,
o colaborador deve retornar ao seu cargo original, salvo se houver uma reestruturagao
ou progressao formal.

O colaborador que assume um cargo de forma interina ou substituta devera

receber feedback sobre seu desempenho durante o periodo de interinidade.



13 PLANO DE CARREIRA

A Carreira foi criada para oportunizar o crescimento do colaborador de forma

que ele veja o caminho a seguir dentro da empresa.

13.1 FAIXA SALARIAL

Existem as faixas horizontais de salarios e cada uma tem seu determinado
valor. Neste caso, Faixas de 1 a 19. Existe um incremento padrao (amplitude de
calculo) entre as faixas, ou seja, existe uma porcentagem padrao entre uma faixa e

outra, demonstrada na tabela salarial.

13.2 NiVEL SALARIAL

Na tabela salarial dos mensalistas existem 20 niveis verticais de
cargos/fungbes, a tabela dos horistas apresenta 11 niveis verticais, os quais
representam as possibilidades de progressdes verticais.

Esses cargos/fungbes foram agrupados nos niveis por complexidade
(semelhanca) de atuagao nos processos, nos eixos Estratégico, Tatico e Operacional.

A progressao salarial entre os niveis ocorre por um percentual, definido pela
organizagao, o qual é aplicado na faixa central da tabela (faixa 10) e descrito na
propria tabela.

As variagdées nos incrementos percentuais foram definidas considerando os
niveis salariais (Qquanto menor o salario, maior o incremento), a perspectiva de carreira
em “Y” e o impacto financeiro na organizagao.

As revisdes das faixas, niveis salariais e percentuais de progressao, sao de
responsabilidade colegiada dos Executivos com a Gestdo de Pessoas, com

aprovacao final pela Presidéncia e seus respectivos Conselhos.

13.3 ENQUADRAMENTO DOS CARGOS DE CARREIRA — MENSALISTAS



Para um melhor entendimento, sdo mostrados a seguir os enquadramentos

atuais previstos neste PCCR.

NIVEL ) ’EIXOS
ESTRATEGICO TATICO OPERACIONAL
Diretor Regional
E10 SENA?I
Superintendente
E9 P sEs)
ES8 Superintendente CSC
E7 Superintendente
FIEPE
E6 Superintendente IEL
E5 Diretor
E4 Diretor do ISI
E3 Gerente |l
E2 Gerente |l
E1/T7 Gerente | Médico Lider
Assessor da
Presidéncia
T6 Assessor Técnico
Médico I
Coordenador llI
Engenheiro Il
5 Especialista Il
Médico |
Coordenador I
Secretario Académico
Secretario
Administrativo e Docente IV
Financeiro
T4/ O8 Analista de TI Il
Arquiteto
Assessor Executivo
Engenheiro Il
Designer |l
Especialista |
Coordenador | Docente ||
Analista de Tl Il
Analista Il
T3 /07 Advogado llI
Consultor Comercial I
Designer |l
Odontélogo

L
oe0
o000



Enfermeiro
Engenheiro |
Advogado I
Analista de Tl |
Analista Il
Consultor Comercial Il
T2/06 Coordenador Docente I
Pedagdgico
Designer |
Jornalista
Supervisor
Consultor Comercial | Técnico Il
T1/05 Advogado | Docente |
Analista |
Assistente Il
Docente de
Educacgao Basica
04 Intérprete
Técnico |l
Técnico de
Enfermagem
Assistente |l
03 Monitor
Técnico |
Agente
Assistente |
Auxiliar de
02 Laboratorio
Motorista
Vigilante
o1 Oper_a_dor
Auxiliar




NIVEL TATICO
PL Pesquisador Lider
P2 Pesquisador Il
P1 Pesquisador |
Consultor Técnico I
C3 :
Consultor de Negacios Il
Consultor Técnico Il
Cc2 _
Consultor de Negocios Il
Consultor Técnico |
C1 .
Consultor de Negocios |
D3 Desenvolvedor I
D2 Desenvolvedor Il
D1 Desenvolvedor |

13.4 ENQUADRAMENTO DOS CARGOS DE CARREIRA — HORISTAS

Para um melhor entendimento, sdo mostrados a seguir os enquadramentos
atuais previstos nesse PCCR.

; EIXOS
NIVEL §
TATICO OPERACIONAL
T7 Médico Il
T6 Médico |
T5/09 Docente IV
T4/08 Odontélogo Docente Il
T3/07 Analista Il Docente Il
Docente |
T2/06 Analista
Professor




Orientador de
_ Atividade Fisica
T1/05 Analista |
Docente Educacéao
Basica
Técnico de
Enfermagem
04 :
Técnico
Intérprete de Libras
03 Técnico |l
02 Técnico |
01 Assistente

13.5 ALTERACAO DE NOVOS CARGOS, FUNCOES, DEPARTAMENTOS OU
SETORES

A criacao, a alteragao ou a extingao de novos cargos, fungdes, departamentos
ou setores estdo condicionadas a analise técnica da Gestao da area com a Alta
Gestao e Gestao de Pessoas. Essa analise deve ser feita em reunido extraordinaria
do Comité de Cargos e Salarios. Deve conter Ata assinada pelo Comité para anexar

ao préximo registro.

13.6 CARGOS DE INSTRUTORES E INSTRUTORES DE EDUCAGCAQO BASICA

Os cargos/fungdes de Instrutor e Instrutor de Educagao Basica, na modalidade
de contrato por prazo determinado, exclusivamente do SENAI/PE, terdo mantidas
suas bases remuneratorias, ndo tendo previsibilidade de enquadramento na nova
tabela unificada pelo PCCR.

Os reajustes salariais e de beneficios ocorrerdao mediante definicbes de
Acordos Coletivos.

A estrutura, em niveis, para esses cargos/fungdes sera:

L
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14 DESCRIGAO DOS PERFIS DE FUNGAO/CARGOS

14.1 GENERALIDADES

O PCCR pode ser compreendido como um instrumento que tem na sua
composic¢ao as atribuigdes e fungdes, indo assim ao encontro das agdes elaboradas
pela area de Gestdo de Pessoas. Essa composicado € discernida por trés aspectos
elementares: cargos, carreiras e remuneracao. E definido que cargo é um composto
de fungdes de mesmo cunho e especificidades, ja fungdo € um complexo de
incumbéncias atribuidas a cada colaborador na organizagao.

As fungdes sdo coerentes com as atividades exercidas e mapeadas nos

processos.

14.2 DESCRITIVO DE FUNCAO

Para descrever as funcbes, além das atividades principais, também foram
identificadas as competéncias (habilidades) inerentes ao eixo especifico dessa
funcdo, assim como os requisitos de acesso a esta, como conhecimentos
organizacionais e especificos necessarios para a execucao das atividades previstas.

O modelo de descrigdo dos perfis das fungdes € composto pelas seguintes

informacgdes:

L
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LFIEPE }IEL § CIEPE -

T DESCRITIVO DE FUNGAO
Funcao: Nome da fun¢ao, conforme processo
Cargo: Nome do cargo, conforme tabela salarial
CBO: Nu_rperoNdo CcBO para Eixo de Atuagio: Estratégico, Tatico ou Operacional,
] utilizacao no eSocial conforme agrupamento dos cargos
Areas de

E o processol/area que o colaborador ira desempenhar essa fungao

Atuagao (processo):

Resumo das Responsabilidades

Esse resumo descreve a missao da fungao

Requisitos Senioridade
| | [ | il
Formagao:
Experiéncia desejavel: Requisitos de acesso a fun¢ao, conforme senioridade
Registro Profissional:

SENIORIDADE

Principais Atribuicoes I T m

Sado as principais atividades a serem exercidas por essa fung¢ao na
areal/processo especificado. Sendo sinalizadas no(s) niveis de senioridade
que executam essa atividade.

COMPETENCIAS ORGANIZACIONAIS

Sao aquelas intrinsecas que, quando bem desenvolvidas e cultivadas, permitem a empresa alcancar suas
metas estratégicas, adaptar-se as mudangas do mercado e sustentar vantagens competitivas ao longo do
tempo.

COMPETENCIAS TECNICAS

Sao aquelas que o colaborador adquire por meio de treinamentos, cursos, palestras, experiéncias em outras
organizacoes, etc.
Elas ajudam o profissional a ter um melhor desempenho nas atividades que desempenha.

COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS

Sao aquelas relacionadas ao comportamento do colaborador, adquiridas e desenvolvidas ao longo do tempo
a partir de experiéncias vivenciadas pelo profissional. Sdo habilidades que mostram como o profissional
reage a determinadas situacoes de trabalho, relacionamento interpessoal e desenvolvimento pessoal.

14.3 COMPETENCIAS/HABILIDADES COMPORTAMENTAIS — SIGNIFICADO

14.3.1 EIXO ESTRATEGICO

Visdo do Negdcio. Relaciona-se a compreensdo dos movimentos do negdécio da
organizacao, envolvendo a busca continua por informacgdes pertinentes ao negécio da empresa. A
correta interpretacdo dessas informacgdes avalia, assim, os possiveis impactos sobre a
organizacéao, dentro de seu escopo de atuacéo.

Gestao de Recursos e Prazos. Relaciona-se ao conjunto de processos para identificar,

adquirir e gerenciar 0s recursos necessarios para 0s processos, para que o prazo seja cumprido. A
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gestao de recursos visa garantir que os recursos estardo disponiveis para a equipe no prazo e no
lugar certo.

Gestao de Processo de Mudanca. Esta esta ligada a responsabilidade por identificar,
planejar, conduzir e/ou controlar as mudangas necessarias para enfrentar os desafios do negdcio,
dentro de seu escopo de atuagao/nivel de abrangéncia.

Orientacdo Estratégica. Esta envolve o grau de responsabilidade por definir estratégias e
planos de acédo, a partir da analise das tendéncias do ambiente interno e externo, dentro de seu
escopo de atuagao. Inclui também o comprometimento exigido com os valores, missao e viséo da
empresa e com a sua disseminagao.

Lideranca. Ela envolve a responsabilidade por: Mobilizar os esfor¢cos das pessoas para o
atingimento dos objetivos e metas da empresa, criando um clima motivador; Criar oportunidades
para o0 desenvolvimento e crescimento das pessoas, conduzindo-as a comportamentos
apropriados; Permanecer atento a coesao entre as pessoas que lidera.

Articulacdo de Relacionamentos. Ela envolve a responsabilidade por construir e gerenciar
redes de relacionamento (networks) na busca de maximizagao dos resultados e identificacdo de
oportunidades para a organizagao e seus parceiros.

Viséo Integrada do Processo. Refere-se a correta compreensao do seu papel nos processos
da organizagao, visando a integracdo de sua atuagdo com outros movimentos que ocorram na

organizacao.

14.3.2 EIXO TATICO

Visdo do Negdcio. Relaciona-se a compreensdo dos movimentos do negdcio da
organizacao, envolvendo: A busca continua por informagdes pertinentes ao negécio da empresa. A
correta interpretacdo destas informagdes ajuda a avaliar os possiveis impactos sobre a
organizagao, dentro de seu escopo de atuacéo.

Gestao de Recursos e Prazos. Relaciona-se ao conjunto de processos para identificar,
adquirir e gerenciar 0s recursos necessarios para 0s processos, para que o prazo seja cumprido. A
gestao de recursos visa garantir que os recursos estardo disponiveis para a equipe no prazo € no
lugar certo.

Orientacédo para Resultados. Ela envolve a responsabilidade na utilizagdo eficiente dos
recursos materiais e financeiros e no planejamento das acdes para viabilizar o atingimento de
resultados.

Trabalho em Equipe. Este esta associado a obtengao de resultados a partir da integracao

om outros profissionais e parceiros, compreendendo: O entendimento dos papéis que cada
cee



pessoa assume na equipe ou parceria. Clareza no processo de comunicagao, facilitando o
entendimento comum das questbes em que esta envolvido e a coesdo das equipes em que
participa.

Visao Integrada do Processo. Refere-se a correta compreensao do seu papel nos processos
da organizagao, visando a integracdo de sua atuagdo com outros movimentos que ocorram na

organizagao.

14.3.3 EIXO OPERACIONAL

Cultura da Qualidade. Esta trata do comprometimento com a busca de melhoria continua do
trabalho, dentro de seu nivel de atuagao, e o cumprimento dos padrdes de qualidade definidos pela
companhia.

Gestao do Conhecimento. Ela diz respeito a internalizacéo e ao uso que faz do conhecimento
adquirido, dentro de seu escopo de responsabilidade, abrangendo: Busca constante pelo seu
desenvolvimento e das pessoas com quem interage; Sistematizagao, registro e disseminagao do
conhecimento na companhia; Utilizagdo do conhecimento adquirido no aprimoramento das
atividades.

Orientacédo para Resultados. Esta envolve a responsabilidade na utilizagdo eficiente dos
recursos materiais e financeiros e no planejamento das acgbes para viabilizar o atingimento de
resultados.

Trabalho em Equipe. Este esta associado a obtengdo de resultados a partir da integracéo
com outros profissionais e parceiros. Ele compreende: O entendimento dos papéis que cada
pessoa assume na equipe ou parceria; Clareza no processo de comunicagao, facilitando o
entendimento comum das questdes em que se esta envolvido e a coesdo das equipes em que
participa.

Inovacdo e Criatividade. Refere-se a responsabilidade por identificar oportunidades de
aperfeicoamento e de adocado de novas praticas e padrdes, bem como pela implementacdo de

acdes que concretizem as inovagdes na organizagao.
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15 AVALIAGAO DE DESEMPENHO

15.1 IMPORTANCIA E CRITERIOS

A Avaliagcado de Desempenho faz parte das Politicas de Pessoal do Sistema FIEPE, dessa
forma, é aplicada conforme planejamento e de forma imparcial.

O Sistema FIEPE incentiva a possibilidade de crescimento dentro do eixo de carreira, em
que o profissional passa de um nivel de atuagao operacional — com abrangéncia de atuagao local
e com atividades de alto nivel de padronizagéao, estruturagao e rotina — e pode ir galgando espacos
até a chegada ao nivel estratégico — onde tera uma abrangéncia de atuagdo mais ampla, com
atividades de baixo nivel de padronizacao e alto nivel de autonomia e deciséao.

Para que ocorra essa caminhada do profissional dentro do eixo de carreira, o Sistema FIEPE
entende que o colaborador precisa ter os inputs necessarios (qQue seriam as capacidades), para
trazer para a organizagdo os outputs esperados (que seriam os resultados) para o nivel de
complexidade que o empregado se encontra.

A Avaliagao de Desempenho € um processo que permite 0 acompanhamento sistematico da
atuacao dos colaboradores, focado na definicdo de objetivos e metas, na realizagdo de resultados
e na qualidade do trabalho, e ainda, voltado para o desenvolvimento pessoal e profissional, por
meio do exercicio do feedback profissional e das percepg¢des dos envolvidos das equipes de
trabalho.

A Avaliagéo de Desempenho € a ferramenta utilizada pelo setor de Gestao de Pessoas para
medir e evidenciar o atingimento dos requisitos exigidos para o cargo/fungdo no eixo e nivel
pertinentes a funcdo exercida pelo colaborador, sendo critério essencial para promogodes e
mudanga de funcéo.

Avaliar um desempenho significa julgar o resultado alcangado por um colaborador no
exercicio de sua atividade ocupacional. Ressaltando que € avaliado o comportamento do
colaborador dentro de um processo e nao da pessoa.

A Avaliacao sera realizada anualmente de forma planejada ou sempre que necessario por

solicitagado do gestor.

15.2 COMPOSIGAO DO MODELO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO
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O Sistema FIEPE adota modelos de avaliagdo por eixo de agrupamento das fungdes

(Estratégico, Tatico ou Operacional) e sdo compostos por:

. REQUISITOS TECNICOS: Representam o conjunto de conhecimentos e experiéncia
minimos exigidos para as atribuicbes e responsabilidades esperadas em cada um dos niveis de
complexidade. Tem carater cumulativo. Podem ser gerais — validos para o nivel como um todo ou
especificos por area funcional.

. ATRIBUICOES E RESPONSABILIDADES: Traduzem os resultados esperados dos
profissionais em cada nivel de complexidade (agregagcdo de valor). Representam a entrega
esperada para cada competéncia — o que cada um pode agregar ao negdcio/area, considerando
seu papel na organizagao (niveis de complexidade).

. POSTURAS PESSOAIS DESEJADAS (HABILIDADES): Representam as atitudes
observaveis nas relagdes interpessoais no dia a dia. Traduzem os valores organizacionais e

espelham a adequacéo do profissional a Cultura da Organizagao.

15.3 PONTUAGCAO DE AVALIACAO DE DESEMPENHO — CONCEITOS

O modelo de avaliagdo de desempenho adotado pelo Sistema FIEPE preconiza os seguintes

Estagios de atendimento as competéncias requeridas.

15.3.1 NAO ATENDE AS ATRIBUICOES
N&o tem realizado seu trabalho corretamente, tem dificuldades e/ou ndo mostra interesse

em melhorar.

15.3.2 ESTA EM DESENVOLVIMENTO
Realiza irregularmente seu trabalho. Assume suas responsabilidades em algumas situagdes

apenas. Tem interesse, mas precisa se empenhar para melhorar.

15.3.3 ATENDE PLENAMENTE AS ATRIBUICOES
Realiza seu trabalho regularmente e da maneira correta. Tem bom conhecimento e pode

pensar em assumir mais responsabilidades.

15.3.4 SUPERA AS ATRIBUICOES DO SEU NIVEL
Realiza o trabalho regularmente, superando as expectativas com muita frequéncia. E um
xemplo para os outros, antecipando-se nas solugdes e resultados.
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15.4 OBTENGAO E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

A soma dos valores individuais de cada competéncia sera dividida pelo numero de

competéncias (média simples).

Valores Indicativo
Abaixo de 60% Indicativo de ndo atendimento ao desempenho exigido.
Entre 60% e Indicativo de necessidade de desenvolvimento para atender ao
70% desempenho exigido.
(0]
ggz/ze 70,1%e Indicativo de atendimento pleno ao desempenho exigido.
Acima de 85% Indicativo de superacido de desempenho.

O valor é apenas uma forma de quantificar o resultado; por isso, destaca-se o conceito e nao
o valor. Portanto, o valor em pontos da avaliagdo ndo é um objetivo final, apenas um meio de
identificar necessidades de desenvolvimento, de reconhecimento e de agdes de gestao de pessoas,

sendo esta a finalidade principal e razdo da existéncia da avaliagao.

15.5 FORMATO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO

O processo de avaliagdo de desempenho por competéncias sera no formato 180° e tera
como objetivo avaliar o colaborador sob a perspectiva de seus lideres diretos e autoavaliagao,

oferecendo uma visdo abrangente sobre seus pontos fortes e areas de desenvolvimento.

15.6 PARTICIPANTES

Avaliado: o proprio colaborador.
Avaliador: lider ou superior imediato do colaborador. Em algumas situagdes ocorrerao

avaliagdes compartilhadas por mais de um lider.

15.7 PROCESSO DE AVALIACAO

15.7.1 COMUNICADO INICIAL

Todos os envolvidos devem ser informados sobre o propdsito, os beneficios, o processo e o

ronograma da avaliagao.



15.7.2 TREINAMENTO

Capacitar avaliadores e avaliados sobre como realizar a avaliagéo.

15.7.3 AUTOAVALIACAO

O colaborador avalia seu préprio desempenho.

15.7.4 AVALIACAO PELO LIDER

O lider avalia o desempenho do colaborador.

15.7.5 ETAPA CONSENSUAL DAS COMPETENCIAS

Apos a conclusao das autoavaliagdes pelos colaboradores e das avaliagdes pelos gestores,
sera realizada uma etapa de avaliagdo consensual. Esta etapa € crucial para garantir que a
avaliacdo de desempenho seja justa, transparente e construtiva. Essa etapa visa proporcionar um
feedback construtivo e direto ao colaborador, bem como alinhar as percepg¢des do gestor e do
colaborador sobre o desempenho e ajustar as respostas da avaliagdo, se necessario, para refletir

uma visao mais precisa e acordada com o desempenho do colaborador.

15.7.6 COMPILACAO DOS RESULTADOS

15.7.7 FEEDBACK

Reuniao entre o lider e o colaborador para discutir os resultados.

15.7.8 PLANO DE DESENVOLVIMENTO INDIVIDUAL (PDI)

Elaborado com base nos resultados para aprimorar competéncias e performance.

15.8 CONFIDENCIALIDADE
Garantir que todas as informagdes coletadas sejam tratadas de forma confidencial, sendo

compartilhadas apenas com os envolvidos no processo.

15.9 CICLOS DE AVALIACAO
Recomenda-se que a avaliacdo ocorra anualmente, podendo ser semestral em casos

especificos.
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15.10 MONITORAMENTO E ATUALIZACAO
Realizar periodicamente reunides para acompanhar os PDIs e avaliar a necessidade de

atualizagdes no processo.

15.11 BENEFICIOS

- Identificar pontos fortes e areas de desenvolvimento.

- Criar planos de carreira e desenvolvimento alinhados as necessidades da organizacgéo e
dos colaboradores.

- Melhorar a comunicacao entre lideres e subordinados.

- Potencializar a performance e engajamento dos colaboradores.

15.12 CRITERIOS DE DESEMPATE PARAA PROGRESSAO SALARIAL

E importante destacar que o plano de progresséo salarial do Sistema FIEPE esta vinculado,
dentre outros requisitos, a disponibilidade orgamentaria. Esses orgamentos sdo cuidadosamente
planejados para garantir o crescimento sustentavel e saudavel da organizacgao.

Em cenarios em que o or¢camento designado para as progressdes salariais ndo seja
abrangente o suficiente para todos os colaboradores que atendem aos critérios de desempenho,
serao aplicados os seguintes critérios de desempate:

Abaixo, listamos os critérios de desempate que serdo considerados, em ordem de prioridade:

1°. Historico de Avaliagdes Anteriores: Serdo considerados os resultados de avaliagdes de
desempenho dos ultimos 3 anos. Colaboradores com historico consistente de desempenho elevado

terao preferéncia.

2°. Formacgdes e Capacitacdes Adicionais: Colaboradores que realizaram formacgdes, cursos

ou capacitacdes relevantes para sua area ou para a empresa terao prioridade.

3°. Tempo de Servico na Empresa: O colaborador com mais tempo de servigo no Sistema
FIEPE tera prioridade no recebimento da progressao.

Os colaboradores que tiverem sido transferidos de uma Casa para outra, ou que tenham
sido desligados e admitidos imediatamente, seja por decisdo de estruturacdo do Executivo, seja
por ter sido aprovado em processo seletivo para outra vaga dentro do Sistema FIEPE, sera

considerado todo o periodo de vinculo do colaborador, desde o mais antigo.
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4°. Participagao ativa no Plano de Desenvolvimento Individual (PDI): Caso o colaborador
tenha realizado de forma proativa, e com progressao meédia minima de 50%, o seu PDIl em nossa
plataforma de desenvolvimento, demonstrando comprometimento com o seu crescimento

profissional e a busca por oportunidades de aprendizado na carreira.

5°. Feedbacks Positivos de Clientes e/ou Colegas: Caso existam registros de feedbacks

positivos ou reconhecimentos espontaneos de clientes e colegas, estes serao considerados.

Reforcamos que o Sistema FIEPE valoriza todos os seus colaboradores e busca
constantemente maneiras de recompensa-los adequadamente. Esses critérios sao estabelecidos
com o intuito de manter a transparéncia e equidade em situagbes, exclusivamente, onde o

orgcamento nao permite progressdes para todos os elegiveis.

15.13 COMITE DE CALIBRAGEM

O Comité de Calibragem é um grupo formado por lideres, gestores e especialistas, que se
reunira regularmente para garantir consisténcia, justica e objetividade nas avaliagbes de
desempenho e outras decisdes relacionadas ao desenvolvimento de talentos. Esse comité tera o
papel de revisar e ajustar avaliagbes para assegurar que critérios e padrdes sejam aplicados de

maneira uniforme em toda a organizacao.

15.13.1 OBJETIVO

O objetivo principal do Comité de Calibragem sera garantir que avaliagdes, promocoes,
sucessoes e outras decisdes relacionadas aos talentos sejam justas, consistentes e isentas de

vieses, oferecendo aos colaboradores igualdade de oportunidades e reconhecimento.

15.13.2 FUNCOES PRINCIPAIS

Revisar Avaliacbes de Desempenho: Garantir que os critérios estabelecidos para avaliagao
de desempenho sejam aplicados consistentemente em todos os niveis e departamentos da
organizacgao.

Identificar Inconsisténcias: Por exemplo, se um departamento tende a avaliar seus
colaboradores de forma mais rigorosa ou leniente em comparacéao a outros departamentos.

Promover a Consisténcia: Ao identificar avaliagbes que se desviam dos padroes

stabelecidos, o comité discute e, se necessario, recalibra os ratings para garantir alinhamento.
oo



Treinamento e Desenvolvimento: Identificar necessidades de treinamento ou
desenvolvimento com base nas avaliagdes, garantindo a evolug&o continua da equipe.

Tomada de Decisdes de Talentos: Auxiliar em decisdes relacionadas a promogoes,
sucessoes, remuneragdes, entre outras, assegurando que sejam tomadas de forma justa e

equitativa.

15.13.3 COMPOSICAO DO COMITE DE CALIBRAGEM

Gerente de Gestao de Pessoas: Garante que as praticas estejam alinhadas com as politicas
e diretrizes gerais da organizagéao.

Representantes de Gestores de Diferentes Departamentos: Diversificar os departamentos
representados ajuda a trazer diferentes perspectivas e evita vieses setoriais.

Business Partner. Por atuarem diretamente na ponta, contribuirdo com a vivéncia entre os
gestores e colaboradores, para aportar uma viséo técnica.

Coordenador de Remuneragcdo e Beneficios: Conduzir a reunido, apresentando os
resultados e pontos a serem discutidos e garantindo que todos tenham voz e que a reunido siga a

agenda proposta.

15.13.4 ESTRUTURA DAS REUNIOES DO COMITE

Preparacao
- Documentagdo: Antes da reunido, todos os membros devem receber os dados e
avaliagdes que serao discutidos.
- Local: Sera definido e informado aos participantes do comité o local tranquilo, privado e

adequado para a quantidade de participantes.

Agenda

Abertura: Realizada pelo facilitador ou lider do comité, reforgcando o objetivo e importancia
da reunigo.

Apresentagdo dos Dados: Uma visdo geral das avaliagdes e possiveis inconsisténcias
identificadas.

Discussao Aberta: Os membros compartiiham suas percepgdes, questionamentos e
insights sobre os dados.

Calibragem: Ajuste de avaliagbes especificas com base na discusséo, visando a

niformidade.
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Definicdo de Agdes: Com base na calibragem e discussdo, definem-se acgbes para
corregdes, treinamentos ou qualquer outro encaminhamento necessario.

Encerramento: Recapitulagao dos principais pontos discutidos e agdes definidas.

Po6s-Reuniao
- Atas: Um resumo escrito das decisdes tomadas e a¢des definidas deve ser compartilhado
com todos os membros.
- Feedback: Um canal aberto para feedback sobre a reunido pode ajudar a melhorar as
futuras sessoes.

- Acompanhamento: Garantir que as agdes definidas sejam realmente implementadas.

Recomendacgdes Gerais

- Frequéncia: As reunides poderao ser trimestrais, semestrais ou anuais, dependendo da
necessidade e da programacgéao dos ciclos de avaliagao.

- Duracéo: Recomendado entre 1h30 e 3 horas, dependendo da quantidade de avaliagdes e
topicos a serem discutidos.

- Confidencialidade: Todas as discussdes e decisdes do comité devem ser tratadas com a
maxima confidencialidade para garantir a integridade do processo.

- Capacitacao: Investir em treinamento e capacitagao para os membros, garantindo que

todos estejam aptos a desempenhar suas fungdes no comité.

15.13.5 BENEFICIOS DE UM COMITE DE CALIBRAGEM

- Justica e Transparéncia: Ao promover avaliagdes mais consistentes, garante-se que todos
os colaboradores sejam avaliados sob os mesmos padroes.

- Redugéao de Vieses: A natureza colaborativa do comité ajuda a identificar e corrigir possiveis
vieses nas avaliagdes.

- Desenvolvimento de Liderangas: Ao participar das discussoes, os lideres desenvolvem uma
compreensao mais profunda sobre os critérios de avaliacdo e as expectativas da organizacao.

- Decisbes de Talentos Mais Informadas: As decisbes baseadas em avaliagbes mais justas

e objetivas resultam em melhores desfechos para a organizagao e seus colaboradores.

O Comité de Calibragem é essencial para a promoc¢ao de uma cultura de justica, igualdade
e transparéncia. Ele ajuda a garantir que avaliagbes e decisbes de talento sejam tomadas com
ase em critérios consistentes, reduzindo vieses e promovendo o desenvolvimento de talentos.
L
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16 COMITE DE CARGOS, CARREIRAS E REMUNERAGOES

Devido a complexidade e a natureza dinamica do ambiente de trabalho, é essencial ter um
mecanismo que garanta flexibilidade e responsividade no tratamento de questbes relacionadas ao
plano de cargos, carreiras e remuneragdes. O Comité de Cargos, Carreiras e Remuneragdes do

Sistema FIEPE foi estabelecido com esse propésito.

16.1 OBJETIVOS DO COMITE

Analisar e decidir sobre casos e situagdes omissos neste manual.

Propor revisdes e atualizagdes no manual, conforme a evolugao das praticas de mercado e
necessidades da empresa.

Garantir a conformidade do manual e suas praticas com a legislacéo vigente.

Servir como instancia consultiva e deciséria em temas relacionados ao plano de cargos,

carreiras e remuneragdes, conforme citado em outros capitulos do manual.

16.2 COMPOSICAO DO COMITE

O Comité sera composto pelos seguintes membros:

Membro da area de Remuneracéo e Beneficios: Responsavel por fornecer insights técnicos
sobre as praticas de remuneracao e beneficios.

Gestor de Gestao de Pessoas: Representando a visédo estratégica da gestdo de pessoas.

Membro da area Juridica: Para assegurar a conformidade legal das decisdes e praticas.

Superintendente do CSC: Garantindo a viabilidade operacional e a integracao das praticas
em todo o Sistema FIEPE.

16.3 FUNCIONAMENTO DO COMITE

Reunides: O Comité se reunira conforme a necessidade, podendo ser convocado por

qualquer um de seus membros.
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Decisdes: Para que uma decisdo seja tomada, € necessaria a concordancia da maioria dos
membros do Comité. Em caso de empate, o Gestor de Gestdo de Pessoas tera o voto de
desempate.

Registro: Todas as decisées tomadas pelo Comité serdo documentadas e arquivadas pelo
departamento de Gestao de Pessoas.

Confidencialidade: O Comité tratara todas as suas deliberagdes com confidencialidade,

divulgando as decisdes conforme sua natureza e impacto.

O Comité de Cargos, Carreiras e Remuneracdes reforca o compromisso do Sistema FIEPE
em manter praticas de gestao de pessoas atualizadas, justas e transparentes. Este Comité garante
que situagdes nao previstas ou ambiguas sejam tratadas com a seriedade, conhecimento e visao

integrada que merecem.
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17 CONCLUSAO

O plano de cargos, carreiras e remuneracado (PCCR) é um eficaz mecanismo adotado para
estabelecer e assegurar as bases estruturais de cargos e salarios de forma coesa e justa, dentro
do Sistema FIEPE. Esse plano tem como alvo atingir uma paridade harménica interna e externa,
por meio da definicdo das competéncias, deveres e atribuicbes de cada cargo/funcao e igualmente
para seus respectivos niveis salariais.

Acreditar, efetuar e fomentar avaliagado de desempenho é uma politica que exerce um papel
impar e imprescindivel para o desenvolvimento de uma cultura pautada em resultados, em vista de
que os objetivos intrinsecos dos colaboradores e das equipes as metas da organizagao ocasionam
uma robusta interagdo e conexado desses colaboradores nos diversos niveis, em que estes se
sentem diretamente responsaveis pelo éxito da organizacgao.

Em uma organizagéo é possivel constatar que todo colaborador que se sente valorizado,
quando na execucio de suas tarefas, possui uma produtividade elevada. Para toda e qualquer
organizagao, isso € bastante benéfico, visto que a atual situagdo do pais impde as empresas, de
um modo geral, a reduzir os custos, aproveitando as capacidades dos seus recursos humanos ao
maximo possivel.

Um colaborador valorizado e comprometido contribui diretamente nesse processo devido ao
sentimento de valorizagdo, comprometimento e uma maior sensibilidade em relagdo ao negocio.

Dessas formas torna-se uma ardua tarefa diferenciar quais parametros devem ser levados
em consideragao para entregar essas premiag¢des de forma merecida e para as pessoas certas.

Para dar continuidade a politica de valorizagdo e reconhecimento, representada
materialmente pelo PCCR, faz-se necessario que ele seja implementado e passe por revisdes
periodicas a fim de se manter contemporaneo e venha a satisfazer os interesses organizacionais,
ganhando o envolvimento dos colaboradores na medida em que os valoriza e mantém uma politica
de pessoal justa e alinhada aos objetivos organizacionais.

Nesse sentido, compreende-se que gestdo de pessoas € uma robusta vertente consolidada
de politica, atos e agbes que cooperam para proporcionar a compatibilizagdo de expectativas,
interesses e objetivos entre colaboradores e organizacao, para que de forma mutua seja possivel

realiza-los ao longo do tempo.
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