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Aos nossos colaboradores

Prezado colaborador é com muita satisfacdo que a Fundacao IDI compartilha com
vocé a nova politica de remuneracao.

Durante o processo de elaboracdo do novo conceito ora apresentado foram
realizadas inimeras rodadas para reflexdo e debate. Este processo de construcdo
contou com o0 apoio e participacdo de especialistas em Desenvolvimento em
Recursos Humanos e Organizacionais, gestores e colaboradores das diversas
areas que compdem a estrutura organizacional da FIDI, a fim de que o resultado
final do trabalho esteja alinhado com as necessidades do negocio de nossa
organizacao, seja robusto internamente e competitivo externamente.

Desta forma, esperamos que as regras desta politica fornecam instrumentos de
gestdo que sejam capazes de alavancar, de forma justa, as possibilidades de
desenvolvimento de pessoas e que ambas possam contribuir significativamente
com a superacao dos desafios presentes e futuros.

Conte conosco, pois a FIDI trabalha incansavelmente para vocé, para que juntos
possamos oferecer o melhor aos nossos clientes.

Boa leitura e sucesso!
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Objetivos da politica de remuneracao

CONSOLIDAR O MODELO ORGANIZACIONAL: Definir com clareza a razéo da existéncia,
desafios e responsabilidades por resultados dos diversos cargos de comando da
estrutura, viabilizando adequada percepcao de suas interrelagcdes com os objetivos
das areas e os da Fundacéo IDI.

DEFINIR ESTRUTURA CONSISTENTE: Criar estrutura de cargos que reflita de forma
transparente a sua importancia relativa para a Fundagéo IDI.

APRIMORAR A GESTAO DE REMUNERAGAO: Definir estratégia, composi¢do e estrutura
de remuneragdo, que permita gerir profissionalmente a consisténcia interna, a
competitividade externa e a eficacia motivacional do tema na relacéo da FIDI com
sua equipe.

CORRIGIR AS PRATICAS DE COMPENSAGAO: Ajustar o grau de consisténcia interna e o
de competitividade externa das praticas de remuneracao e beneficios da Fundacéo
IDI frente aquelas das organiza¢Bes que integram seu mercado selecionado de
comparagao.

ESTIMULAR TRANSFORMAGCAO CULTURAL: Estruturar as bases de um processo de
mudanca cultural que estabeleca vinculos claros entre os objetivos gerais da FIDI e
os de cada area em particular, estimulando, assim, a motivacdo, adesdo e
comprometimento dos profissionais de comando e de suas equipes na busca dos
resultados de suas areas e da Fundacéo IDI como um todo.

MELHORAR BASE DA GESTAO DE DRHO: Estruturar base de informacfes de
fundamental importancia para o aperfeicoamento / desenvolvimento de outros
instrumentos de Desenvolvimento Organizacional na Gestao de Pessoas.
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Responsabilidade pela administracao e controle da

politica

Esta politica é considerada uma ferramenta de administragédo e controle para a area
de Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais e compete a esta
area manter e atualizar, quando necesséario, o conteudo ora apresentado, bem
como os procedimentos que dela derivam, de forma que contemplem o roteiro
basico necessario a atracéo, retencao e desenvolvimento dos recursos humanos da
FIDI.

Cabe a Superintendéncia e ao gestor responsavel pela area de Desenvolvimento
em Recursos Humanos e Organizacionais analisar as solicitagdes que impliquem
em alteracdes estruturais nesta politica.

As alteracdes estruturais podem estar relacionadas a:
e Criacgao, alteracao e/ou extingdo dos cargos;
e Alteracdes nas descricdes de cargos e/ou descricbes das competéncias;

e Alteracdo das normas e procedimentos de administracdo de carreiras e
remuneracao;

e Alteracdo na estrutura salarial;

e Alteracbes nas condicfes dos contratos com os fornecedores de beneficios
sociais;

e Alteracbes das normas e procedimentos de administracdo de beneficios
sociais.

Cabe a éarea de Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais
realizar a divulgacao das alteragcfes processadas na presente politica.

As alteracfes no conteudo desta politica requerem aprovacdo da Superintendéncia
e do gestor responsavel pela area de Desenvolvimento em Recursos Humanos e
Organizacionais da Fundagéo IDI.

WISDOM

Gestao Organizacional



SGR - Sistema de Gestao de Remuneragao
Politicas e Procedimentos

Metodologia do sistema de remuneracao

O inicio das atividades dependeu, necessariamente, da base de informacfes
estruturada a partir de um criterioso levantamento da realidade da FIDI em termos
de misséo, visdo e valores, bem como de sua estratégia, estrutura, processos e
pessoas.

O levantamento prosseguiu direcionando seu foco para as caracteristicas e
peculiaridades das diversas areas da FIDI, bem como para o conjunto de cargos de
comando e de contribuigcédo individual nela existentes.

As informacdes foram obtidas a partir de entrevistas com o0s ocupantes dos
diversos cargos da FIDI e por meio da observacao in loco.

Avaliacdo dos cargos

Além de formalizar os contelddos reais dos mesmos e 0s escalonar em uma
estrutura, contribui para esclarecer e consolidar o modelo organizacional da FIDI.

As avaliacbes foram desenvolvidas através de comités formados por
representantes das diversas areas de atividade (técnicas, operacionais e
administrativas) e estao baseadas nos seguintes critérios:

CONHECIMENTOS E HABILIDADES: E a soma dos conhecimentos e habilidades
necessarios ao individuo para desempenhar-se profissionalmente, independente da
forma como foram obtidos.

SoLucAo DE PROBLEMAS: E a intensidade, diversidade e complexidade - em termos
qualitativos - do processo mental requerido para identificar, analisar, definir
solucdes e formaliza-las. A matéria-prima de qualquer raciocinio € o conhecimento
dos fatos, principios e meios; o raciocinio se desenvolve a partir de conhecimentos
ja existentes, mesmo em se tratando daquele mais criativo.

GERACAO DE RESULTADOS: E 0 responder por uma agéo e suas consequéncias. E a
influéncia, passivel de mensuracgéo, que o profissional exerce em resultados finais -

préprios ou gerais da organizacao.
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Todas as avaliacbes foram desenvolvidas sem nenhuma preocupacdo com 0sS
salarios vigentes ou salérios futuros que poderiam emergir como resultado do
projeto.

Ao final do processo de avaliacdo obtemos entdo a pontuacdo dos cargos que
permite comparar as praticas de remuneracdo dos cargos da Fundacdo IDI com
outros de importancia equivalente (medidas quantitativas de conteudos) em outras
organizagoes.

Em condi¢cbes normais as avaliagcdes dos cargos serdo revisadas a cada 02 anos.
No entanto, caso ocorram importantes transformacdes organizacionais em funcao
da propria expansao do negdécio e/ou outro fator de grande impacto, este processo
sera realizado, excepcionalmente, em um intervalo inferior.

Definicdes de remuneracao

SALARIO BASE (SB): E o salario fixo mensal acrescido de parcelas variaveis
(comissbes, prémios, gratificacdes, etc.) com periodicidade mensal, multiplicado
pelo numero de vezes em que é pago no ano, usualmente 13,33. Também se
considera o 14° salario, adicional de férias, ou qualquer outro pagamento que nao
dependa do alcance de metas ou resultados.

Exemplo - Saldrio Base (SB)

Saldrio Mensal R$ 1.000,00

Numero de
o 13,33
Salarios no Ano

Salario Base (SB) R$ 13.330,00
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ToTAL EM DINHEIRO (TD): E o salério base (SB) acrescido do bonus, participacio
nos resultados ou qualquer outra forma de remuneracdo variavel, exceto parcelas
mensais pagas nos ultimos 12 meses.

Exemplo — Total em Dinheiro (TD)
Salario Base (SB) R$ 13.330,00
Bonus (em
numero de 2,00
salarios)
Valor do Bdnus R$ 2.000,00
Total em
. R$ 15.330,00
Dinheiro (TD)

REMUNERACAO Fixa (RF): E o salario base (SB) acrescido do valor anual atribuido
aos beneficios (auto e/ou suas despesas, aluguel, etc).

Exemplo — Remuneragao Fixa (RF)

Saldrio Base (SB) R$ 13.330,00
Valor Atribuido
o R$ 5.000,00
aos Beneficios
Remuneragao
i R$ 18.330,00
Fixa (RF)
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REMUNERACAO ToTAL (RT): E o total em dinheiro (TD) acrescido do valor anual
atribuido aos beneficios (auto e/ou suas despesas, aluguel, etc).

Exemplo — Remuneracgao Total (RT)
Total em
. R$ 15.330,00
Dinheiro (TD)
Valor Atribuido
- R$ 5.000,00
aos Beneficios
Remuneragao
R$ 20.330,00
Total (RT)

Pesquisa Salarial

O processo de pesquisa parte da situacdo individual de cada profissional com
informacdes de remuneracdo de salario base (SB), total em dinheiro (TD),
remuneracao fixa (RF) e remuneracdo total (RT), associadas as respectivas
medidas de conteudo das posi¢des, expressas em pontos. A partir dai, os dados
sao representados num grafico como o que segue:
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Todos os Cargos da Empresa

RS
2000
1800
1600
1400 .
1200 ' o
1000 ~ ‘
800 7
600 _ -

400 e .

200

200 400 600 800 1000 Pontos

Neste gréfico, a remuneracdo anualizada € colocada no eixo Y e os pontos das
posicoes pesquisadas sédo colocados no eixo X.

Como regra geral, uma pratica de remuneracao é considerada tanto mais equitativa
quanto mais uniforme for a progressao da remuneracdo em relagdo a progressao
do numero de pontos do cargo; a consisténcia interna € a funcdo do grau de
dispersédo dos pontos individuais em relacéo a linha de tendéncia central (LTC).

Vale ressaltar que coeficientes de correlagéo:
» Inferiores a 0,8500 classificam-se como ruins.
» Entre 0,8500 e 0,9000 classificam-se como regulares.
» Entre 0,9000 e 0,9500 classificam-se como bons.

Para analisar o grau de competitividade externa, inicialmente, aplica-se a mesma
metodologia no trato das informacdes das diversas organizagdes participantes da
pesquisa. Depois, utilizando, apenas as LTC’s que representam as praticas de
remuneracdo das participantes, calcula-se as estatisticas (mediana, média, 1°
quartil, 3° quartil, P10 (10° percentil) e P90 (90° percentil) e traca as linhas de
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mercado para SB, TD, RF e RT. No grafico abaixo, é possivel observar como as
linhas sao apresentadas.
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Regras de administracao de cargos

Criacao de cargos

Visando acompanhar o processo dinamico de evolucao das atividades da FIDI esta
politica, bem como o0s processos para sua administracdo, permite, quando
necessario, a insercao de novos cargos a estrutura existente.

Para isso, uma criteriosa avaliacdo serd conduzida pelo Departamento de
Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais, ou seja, 0S
subsistemas de remuneracdo, seguranca do trabalho e medicina ocupacional
trabalhardo em conjunto para avaliar todos os impactos da criacdo deste novo
cargo, conforme exemplificado abaixo:

Remuneracdo: levantara 0s objetivos, as responsabilidades e os resultados
esperados do cargo, bem como os requisitos de conhecimentos, habilidades
técnicas e experiéncia.

Seguranca do Trabalho: avaliard quais sdo 0s riscos, 0S equipamentos de
seguranca necessarios e se ha ou ndo a necessidade de pagamento de
insalubridade e se houver qual o percentual.

Medicina Ocupacional: indicara a documentacdo necesséaria para realizacdo do
exame médico admissional, os exames basicos e complementares que deverao ser
realizados pelo ocupante do cargo.

Apés as consideracdes destes subsistemas sera definido o enquadramento salarial
do cargo, com base em sua pontuacdo e consequentemente a faixa de
remuneracao do mesmo.

7z

» Para a criacdo de um novo cargo € imprescindivel que os objetivos do
mesmo sejam totalmente diferentes dos objetivos dos cargos ja existentes;

» Para a criacdo de um novo cargo é imprescindivel que as responsabilidades
por resultados do mesmo sejam totalmente diferentes daquelas presentes
nos cargos ja existentes;

» Caso haja necessidade o comité de avaliacdo de cargos e/ou comité de
superintendentes serdo convocados para validacdo do processo;

11
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» Somente apos o cumprimento das etapas acima o cargo estara liberado para
ser ocupado.

Revisdo de Pontuacao

Um cargo e a sua pontuacdo ndo sao estaticos, evoluem conforme a dinamica da
organizacao onde estéo inseridos e em alguns casos € necessaria a revisdo de sua
avaliacao e, cosequentemente, de sua pontuacgéo final.

Esta revisdo sera necessaria e justificada quando:
» Haja alteracdo nos objetivos do cargo (incremento ou decremento);
» Alteracao nas responsabilidades por resultados (incremento ou decremento).

Desta forma uma nova avaliagdo sera confeccionada e caso haja necessidade o
comité de avaliagdo de cargos e/ou comité de superintendentes serao convocados
para validacdo do processo.

Nomenclatura de cargos

A nomenclatura dos cargos deve ser direta e capaz de transmitir a esséncia
principal do cargo.

Sendo assim os nomes dos cargos da FIDI seguirdo as seguintes regras:

» Cargos cuja escolaridade exigida seja nivel superior terdo o nivel de
senioridade definido por Junior (Jr.), Pleno (PL.) e Sénior (Sr.);

» Cargos cuja escolaridade exigida seja até ensino médio e/ou técnico terdo o
nivel de senioridade definido por algarismos romanos |, 1l e Ill, sendo o
menor nivel iniciado em |[;

» A nomenclatura serd composta por: cargo, nivel de senioridade e nome da
area;

» As nomenclaturas e suas alteracfes serdao administradas pelo departamento
de Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais;

12
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» Caso haja necessidade o comité de avaliacdo de cargos e/ou comité de
superintendentes serdo convocados para validacdo do processo.

Seguem alguns exemplos de nhomenclaturas:

Nivel de p
Cargo oo Nome da Area Nomenclatura
Senioridade
) Analista Sr. -
Analista Sr. DRHO
DRHO
Assistente - Assistente
. _ 1l Fisica o
Administrativo Adm. Ill - Fisica
Técnico Il —
o Suporte
Técnico [ o Suporte
Informatica L.
Informatica
. Auxiliar 1 -
Auxiliar 1l Infraestrutura
Infraestrutura

Mudanca de subordinacéao

As relacdes hierarquicas existentes entre os cargos da FIDI determinam os limites
superiores e inferiores que serdo considerados na avaliacdo dos mesmos e
consequentemente impactara suas pontuacdées finais.

Desta forma, é preciso ter claro o desenho do organograma da organizacéo para a
correta administracdo de questdes relacionadas a remuneracéao.

Sendo assim, as mudancas de subordinacdo de cargos deverdo ser informadas ao
departamento de Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais para
gue, quando necessarias, as avaliacées e consideracdes sejam emitidas.

13
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Regras de administracao salarial

Competitividade

A definicdo de qudo préxima ou distante da mediana sera administrada
determinada classe de pontos estd diretamente ligada as caracteristicas de
competitividade do mercado de trabalho e ao custo de vida da regido analisada,
bem como guarda estreita correlacdo com a medida de conteudo dos cargos que
compdem a classe salarial. Partimos do pressuposto de que quanto maior a
pontuagdo do cargo, maior a importancia relativa do mesmo para a estrutura da
Fundacédo e consequentemente menor sera a propensao a perdé-lo para o mercado
por razdes relacionadas a competitividade da politica.

Cabe ressaltar que a metodologia de avaliacdo de cargos aplicada nesta politica
possui mecanismos que impossibilitam a sub ou super valorizagcdo das avaliacdes
dos cargos, a partir da contextualizacdo do mesmo na estrutura, da observacao de
sua natureza (linha ou staff), bem como do relacionamento direto entre pontuacéo
de cargos superiores e inferiores.

Levando em consideragcdo os aspectos apurados na pesquisa salarial a politica de
competitividade adotada pela FIDI é a seguinte:

Proposta Politica Fidi (Demais Carreiras)

Regido Grades Politica
Todas Classes 21 e Acima | 110% Mediana
SP Classes 15a 20 100% Mediana
SP Classes 12a 14 100% Mediana
SP Classes 11 e Abaixo 90% Mediana

Niveis de desempenho

Os niveis de desempenho sdo parametros que balizam a constru¢do das faixas
salariais e estdo diretamente relacionados, dentro outros fatores, a avaliagdo de
desempenho.

14

&

WISDOM

Gestao Organizacional



SGR - Sistema de Gestao de Remuneragao
Politicas e Procedimentos

PosIcCAO
RELATIVA

NiVEIS DE DESEMPENHO

EXCELENTE: 120%

Este nivel da faixa salarial de administracdo é reservado aqueles
empregados cujo desempenho, além de superar o nivel Destacado,
é claramente perceptivel por todos.

DESTACADO:

Nivel reservado para empregados com larga experiéncia, cujo
desempenho é nitidamente melhor do que Competente.

COMPETENTE:

Nivel reservado para empregados que, de forma constante, atingem
um desempenho, plenamente compativel com o previsto na
descricdo / matriz de carreira.

SATISFATORIO:

Nivel reservado para empregados que vem mostrando um progresso
adequado na passagem do nivel Inicial para Competente.

INICIAL:

Nivel reservado para empregados novos e sem experiéncia ou para
agueles cujo desempenho esta claramente abaixo de Competente.
Os empregados neste nivel devem subir na faixa salarial de
administracdo ou sair da posi¢cdo em pouco tempo.

Faixas salariais

Sado constituidas a partir do relacionamento entre o padrdo de competitividade
adotado para a regido, o resultado da politica salarial para a classe de pontos em
guestao e os niveis de desempenho.

Por exemplo:

A pesquisa salarial apontou que a remuneracdo anual de determinado cargo
compreendido na classe 12 é R$ 40.000,00.

15
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Dividindo R$ 40.000,00 por 13,33 encontramos a remuneracao mensal equivalente
a 100% da mediana, ou seja, R$ 3.000,75.

Sendo assim teremos a seguinte faixa salarial:

120% RS 3.600,90
Excelente

112% RS 3.360,84
112% RS 3.360,84

Destacado
104% RS 3.120,78
N . 96% RS 2.885,34

Niveis de
Competente 100% RS 3.000,75
Desempenho

104% RS 3.120,78
96% RS 2.885,34

Satisfatorio
88% RS 2.679,24
88% RS 2.679,24

Inicial

80% RS 2.500,63

Todos os empregados deverdo ser administrados individualmente ao longo da
respectiva faixa salarial de seu cargo.

Vale ressaltar, entretanto, que a progressao salarial ao longo da faixa fica sujeita as
regras previstas nos itens Enquadramento ao Mercado e Progressao Horizontal.

Provas de certificacao

Sa0 exames praticos e tedricos que mensurardo o0 nivel de alinhamento das
habilidades técnicas dos ocupantes e/ou candidatos as exigéncias de um
determinado cargo.

16
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Para ser elegivel a um cargo o candidato, seja ele interno ou externo, bem como
aquele em processo de promocgédo, deverd obter um desempenho igual ou superior
a 70%.

Para candidatos internos, apOs certificacdo positiva, fatores relacionados a
avaliacdo de desempenho serdo mensurados e avaliados para determinar a
possibilidade de migracdo para o novo cargo (conforme descrito no item Reajuste
por Promogéo), seja ela da mesma carreira ou de carreira distinta.

Os processos de certificagdo serdo abertos e divulgados pelo DRHO e estéao
condicionados a existéncia de vagas e aprovacao orcamentaria para as
contratacoes.

Salario de admissao

O salario de admissdo deverd situar-se em até 88% da faixa salarial de
administracdo. Excepcionalmente, em fungdo da prontidao do candidato e sujeito a
prévia negociagdo com a Geréncia de Desenvolvimento em Recursos Humanos e
Organizacionais, o salario de admissao poderéa elevar-se, ndo devendo, entretanto,
superar 96% de sua faixa salarial de administracéo.

Reajuste para enquadramento ao mercado

S&o os reajustes salariais concedidos a fim de equalizar os valores de remuneracgao
de determinado cargo aqueles apurados na pesquisa salarial.

A concessdo de aumento por enquadramento sera concedida, em uma ou mais
etapas, a qualquer ocupante que se encontre abaixo do ponto minimo (80%) da
faixa salarial de administracdo de seu cargo. Respeitadas as seguintes regras:

» Quando a diferenca for maior que 15%, entre sua posicdo e 0 minimo da
classe (80%), podem ser concedidos aumentos de 10% a 15% e
excepcionalmente 20%, em prazos nao inferiores a 03 e nem superiores a
06 meses entre um e outro.

> Este reajuste devera estar contemplado no orgcamento aprovado e a verba
ndo devera estar contingenciada quando de sua liberagéo.

17
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» Os profissionais que receberem os aumentos de enquadramento deverao
apresentar desempenho que o justifigue. Apurado a partir da avaliacdo de
desempenho anual, baseada no alcance das metas dos indicadores
(individuais ou por area) e de resultado satisfatério na avaliagdo de
desempenho por competéncias comportamentais.

A abordagem desta ultima regra esta baseada nos principios “do que foi realizado”
e “como foi realizado”, ou seja, alcance dos resultados alinhado a qualidade e
respeito aos valores e cultura da FIDI.

Reajuste por mérito (progresséo horizontal)

A progressdo horizontal € a evolugdo salarial no mesmo cargo, ou seja, a
movimentacdo do colaborador dentro da faixa salarial do cargo que est4 ocupando
no momento.

Esta progressao sera regida pela Tabela de Mérito baixo, bem como pelas regras a
seqguir:

18
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Posigao Atual na Faixa

Niveis de 1 2 3 4 5
Desempenho
80 a88% |88 a96% |96 a104% | 104 a 112% | 112 a 120%
Excelente (5) 7a10% | 7a10% 6 a 8% 6a8% Até 6%
Destacado (4) 6a8% | 6a8% | 5a7% Até 5% x
Competente (3) 5a7% | Até5% | Até4% X x
Satisfatorio (2) Até 5% 'e X X X
Inicial (1) X X X X X
OBSERVACOES:

2 O aumento de mérito concedido podera, no maximo, reposicionar o empregado no limite superior do
nivel de desempenho subseqiente.

> Empregados no nivel 1 da tabela e com desempenho nivel 2 poderdo, no maximo, ser reposicionados
em 85% de sua faixa salarial.

Para que seja liberado, deve ter sido contemplada no orgamento aprovado, néo
estar contingenciada a verba quando de sua liberacdo e estar sustentada nos
seguintes procedimentos:

» Um aumento por mérito pode ser concedido a cada empregado uma vez por
ano, em periodo nunca inferior a 06 meses entre eles, observados os
indicadores de desempenho do mesmo.

» Este aumento, além de considerar a posi¢ao relativa do empregado na faixa
de seu cargo / nivel de senioridade e os limites do orcamento da Area /
Fundacao, devera ser recomendado pelo superior imediato, aprovado junto a
Gcia. de DRHO e ratificado pelo superior mediato em nivel de
Superintendéncia para ser pago em julho.

» Observamos que a tabela de mérito prevé aumentos para empregados com
desempenho “2” ou seja, “Satisfatorio”.

» Nenhum empregado deve ser administrado acima de 104% de sua
respectiva faixa salarial. Entretanto, em casos excepcionais definidos pela
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Alta Administracdo da FIDI, desejando-se maior seguranca na retencao de
empregados especificos, € tolerdvel administrd-los em até 112% da
respectiva faixa.

» O reconhecimento de desempenhos nivel “4” (Destacado) ou “5” (Excelente)
far-se-a através da concessdo de gratificacdes anuais suplementares, que
ndo se incorporem ao salario do empregado. Esta € a forma de se prevenir
que o empregado, ao demonstrar desempenho inferior aquele do ciclo
anterior, figue com seu salario em posicdo relativa incompativel com a
avaliacao recebida.

Desde que o salario de um colaborador esteja enquadrado, isto €, se situe em pelo
menos 80% de sua respectiva faixa salarial, qualgquer aumento concedido,
excetuando-se aquele por promocéao, devera ser considerado como mérito.

Reajuste por promocao (progressao vertical)

O reajuste por promocédo (progresséo vertical) € a mudanca do empregado de um
cargo para outro imediatamente acima, na estrutura salarial, assumindo
responsabilidades de maior complexidade e que demandam maior conhecimento e
experiéncia. Ocorre quando o empregado esta habilitado a adquirir um conjunto de
competéncias de complexidade e importancia maior ao que estava acostumado.

As condicBes técnicas de habilitacdo serdo avaliadas por meio de prova de
certificacdo (conforme relatado no item Provas de Certificacdo) e as condicdes
comportamentais de habilitacdo serdo mensuradas por meio da avaliagdo de
desempenho por competéncias comportamentais.

Toda movimentacdo do colaborador de um cargo para outro cuja pontuacdo seja
pelo menos 15% maior, sera considerada como promocao e reconhecida com base
nos seguintes procedimentos:

» Toda promocgédo devera implicar um aumento minimo de 10% e méximo de
15%, desde que contemplado no orcamento aprovado e ndo contingenciada
a verba quando de sua liberacéo.

» Caso 0 aumento maximo ndo atinja o minimo da nova faixa salarial do
empregado, serdo concedidos aumentos maximos de 10% em prazos nao
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inferiores a 03 nem superiores a 06 meses entre um e outro, até que se
atinja o limite minimo da nova faixa salarial (80%).

Estes aumentos devem ser definidos com base na tabela de meérito,
devendo-se observar que o salario resultante posicione-se preferencialmente
no limite inicial da faixa (80%) de administracdo do cargo para o qual o
ocupante estd sendo promovido. Excepcionalmente, sujeito a prévia
negociagdo com a Geréncia de Desenvolvimento em Recursos Humanos e
Organizacionais e com a devida aprovacdo da Alta Administracdo, o salario
podera elevar-se, ndo devendo, entretanto, superar o limite de 104% da faixa
salarial do novo cargo.

Sempre que possivel, as promocbes devem ser feitas para posicdes cuja
pontuacao seja até, no maximo, 03 classes salariais acima da posi¢ao atual.

Posigao Atual na Faixa

Niveis de 1 2 3 4 5
Desempenho
80 a 88% |88 a 96% |96 a 104% | 104 a 112% | 112 a 120%

Excelente (5) 7a10% | 7a10% | 6a8% 6 a 8% Até 6%
Destacado (4) 6a8% | 6a8% | 5a7% Até 5% x
Competente (3) | 5a7% | Até5% | Até4% X x
Satisfatorio (2) Até 5% X X X x
Inicial (1) X X X X X

OBSERVACOES:

2 O aumento de mérito concedido podera, no maximo, reposicionar o empregado no limite superior do
nivel de desempenho subseqiiente.

= Empregados no nivel 1 da tabela e com desempenho nivel 2 poderdo, no maximo, ser reposicionados
em 85% de sua faixa salarial.
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CARREIRAS POLIVALENTES
ESCOLARIDADE: ENSINO MEDIO COMPLETO + TECNICO EM RADIOLOGIA

Carreira de imagem

A carreira de imagem (técnicos em radiologia) apresenta algumas peculiaridades e
para atender a esta carreira de forma mais proxima a realidade, as regras de
administracdo salarial estdo demonstradas neste topico.

As progressdes nesta carreira terdo como parametros balizadores os resultados
das provas de certificagdo, o0 resultado da avaliacdo de desempenho
comportamental e a abertura de processos de certificacdo de acordo com a
existéncia de vagas aprovadas.

A fim de que se tenha prazo habil para abertura dos processos de certificacdo 0s
gestores, com 0 maior prazo de antecedéncia possivel, informardo a Gerencia de
Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais a existéncia das
vagas.

WISDOM
TIME: IMAGEM o vt

BLOCOS DE CHC'S - ATIVIDADES DE DIAGNGSTICO POR IMAGEM

TECNICO | - IMAGEM TECNICO Il - IMAGEM TECNICO Il - IMAGEM
OPCAO | OPCAO | (Exclusivamente mulheres) PRE-REQUISITO
RAIO X LEITO, CENTRO CIRURGICO MAMOGRAFIA -Dominio 70% proced. PLENO DOMINIO DE PELO MENOS DOIS

E SALA - Dominio 70% proced.

BLOCOS DENTRE AQUELES INDICADOS PARA O

i -Dominio 70% proced. &
DENSITOMETRIA -Dominio 70% proced. TECNICO Il - IMAGER.

OPCAO Il

RAIO X ESPECIALIZADO - Dominio 100% proced.
ANGIOGRAFIA - Dominio 100% proced.

OPCAO III

TOMOGRAFIA - Estagio 1> Dominio 70% proced.

Estagio 2> Dominio 100%

proced. Angiotomografia
+5% +5%
Piso Salarial _— Aplicacdo Efetiva de 1 Bloco +5% _— Aplicacdo Efetiva de 2 blocos +5%
Certificacdo em 1 Bloco Certificacdo em 2 Blocos

PRE-REQUISITO PARA EVOLUCAO:

* Desempenho comportamental: minimo nivel 3 nos dois Gltimos ciclos de avaliagdo.

*Vagas: abertura de processos de certificacdo conforme disponibilidade de vagas no guadro de lotacdo.

*Certificacdo: o profissional devera comprovar dominio (tedrico e pratico) conforme percentuais indicados no bloco escolhido.
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Carreira de enfermagem

A carreira de enfermagem (auxiliares de enfermagem) apresenta algumas
peculiaridades e para atender a esta carreira de forma mais proxima a realidade, as
regras de administracdo salarial estdo demonstradas neste tépico.

As progressdes nesta carreira terdo como parametros balizadores os resultados
das provas de certificagdo, o0 resultado da avaliacdo de desempenho
comportamental e a abertura de processos de certificacdo de acordo com a
existéncia de vagas aprovadas.

A fim de que se tenha prazo habil para abertura dos processos de certificacdo os
gestores, com 0 maior prazo de antecedéncia possivel, informardo a Gerencia de
Desenvolvimento em Recursos Humanos e Organizacionais a existéncia das
vagas.
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CARREIRAS POLIVALENTES
ESCOLARIDADE: ENSINO MEDIO COMPLETO + AUXILIAR DE ENFERMAGEM

TIME: ENFERMAGEM : )
BLOCOS DE CHC'S - ATIVIDADES DE DIAGNOSTICO POR IMAGEM |

AUXILIAR | - ENFERMAGEM AUXILIAR Il - ENFERMAGEM AUXILIAR Il - ENFERMAGEM
OPCAO | OPCAO | (Exclusivamente mulheres) PRE-REQUISITO
ULTRASSOM (convencional, RESSONANCIA MAGNETICA (angio RM, RV com PLENC DOMINIO DE PELO MENOS TRES
doppler, biopsias, agulhamentos e sedacdo, contrastada) BLOCOS DENTRE AQUELES INDICADOS PARA O
pungdes) AUXILIAR Il - ENFERMAGEM.
IMAMOGRAFIA (biopsias,

agulhamentos e pungdes)

Saldrio Inicial do Cargo

OPCAO Il

TOMOGRAFIA (convencional e contrastada)

OPCAO Il
RAIO X CONTRASTADO

ANGIOTOMOGRAFIA

OPCAO IV
ANGIOGRAFIA
1 passo na faixa de seu 1 passo na faixa de seu
cargo atual cargo atual

Aplicacao Efetiva de 1 Bloco = Salario Inicial do

- _—
Cargo

Certificacdo em 1 Bloco Certificacdo em 3 Blocos

do Cargo

Aplicacao Efetiva de 3 blocos = Saldrio Inicial

PRE-REQUISITO PARA EVOLUCAO:

* Desempenho comportamental: minimo nivel 3 nos dois Gltimos ciclos de avaliagdo.

*Vagas:abertura de processos de certificacdo conforme disponibilidage de vagas no guadro de lotacdo.

*Certificagdo: o profissional devera comprovar dominio (tedrico e pratico) conforme percentuais indicados no bloco escolhido.
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