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'SESI

Servigo Social da Industria
PELO FUTURO DO TRABALHO

Resolucdo Ad Referendum CN-SESI n2 0080/2021

Aprova o Plano de Cargos e Saldrios
do Conselho Nacional do Sesi.

O PRESIDENTE DO CONSELHO NACIONAL DO SERVICO SOCIAL DA INDUSTRIA no uso
de suas atribuigSes legais, regulamentares e regimentais,

CONSIDERANDO os estudos técnicos constantes no processo n CN0074/2020;
CONSIDERANDO os termos do art. 28 do Regulamento do Sesi e seu paragrafo Gnico;

CONSIDERANDO os termos do art. 69, inciso II, alinea “I” do Regimento Interno do
Conselho Nacional do Sesi;

CONSIDERANDO a necessidade de incorporar, na estrutura organizacional do
Conselho Nacional do Sesi, melhorias de Governanca;

CONSIDERANDO a necessidade de adaptar a estrutura do Conselho Nacional & nova
dindmica operacional e administrativa;

CONSIDERANDO que o Plano de Cargos e Saldrios visa estruturar a gestdo de cargos,
além de permitir que o Conselho Nacional do Sesi avalie a compatibilidade dos saldrios com o mercado,
facilitando a defini¢do da estratégia de remuneracdo alinhada a estratégia de negécio;

CONSIDERANDO os resultados do servigo de consultoria contratado para elaboracdo
do Plano de Cargos e Saldrios do Conselho Nacional do Sesi;

CONSIDERANDO o DESPACHO CN-SESI/SUPEX 1201/2021, do superintendente
executivo do Conselho Nacional do Sesi, de 02 de agosto de 2021;

CONSIDERANDO os termos do DESPACHO CN-SESI/CONJUR 1188/2021, emitido pela
Consultoria Juridica e Governanga Corporativa do Conselho Nacional do SESI, no processo CN-SESI

ne 0127/2021. (
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Cont. Resolugdo SESI/CN 0080/21

RESOLVE, ad referendum do Conselho Nacional do SERVICO SOCIAL DA INDUSTRIA:

Art. 12 Aprovar o novo Plano de Cargos e Saldrios do Conselho Nacional do Sesi, parte
integrante deste ato.

Art. 22 Autorizar que o presidente do Conselho Nacional do Sesi implemente o novo
Plano de Cargos e Salérios por meio de atos internos complementares.

Art. 32 Esta Resolugdo entra em vigor na data da sua assinatura.

Registre-se, dé-se ciéncia e cumpra-se.
Brasilia, 23 de agosto de 2021.

. —

Eduardo Eugenio Gouvéa Vieira
Presidente
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1. APRESENTACAO

O Conselho Nacional do SESI tem buscado aplicar as melhores praticas de gestdao de pessoas do

mercado, com foco na atracdo, retencdo, desenvolvimento e reconhecimento dos empregados.

Trata-se da busca por profissionais com perfis alinhados aos novos desafios da organizacao,
como a integracdo dos negdcios com os objetivos estratégicos e a integridade, o que demanda
ferramentas de gestdo de pessoas que promovam a competitividade, flexibilidade, qualidade e
o desempenho dos empregados.

Nesse cendrio, surgiu a necessidade de se revisar o Plano de Cargos e Salarios vigente, com a
implementagdo de uma estrutura de cargos, carreira e remuneragdo clara e transparente em
seus critérios e alinhada com o mercado atual.

O novo Plano de Cargos e Salarios, além de emprestar maior transparéncia a todo o ciclo do
emprego (sele¢do, contratacdo, desenvolvimento e desligamento), facilita as tomadas de

decisdo por parte da gestdo do Conselho Nacional do SESI.

2. OBIJETIVOS E CARACTERISTICAS

O Plano de Cargos e Saldrios tem como objetivos:
o fortalecer a cultura de resultados superiores, de forma a atrair, reter e motivar os
empregados a exceléncia do desempenho; e
e disponibilizar uma ferramenta de gestdo de pessoas que permita o facil entendimento
da estrutura de cargos do Conselho Nacional do SESI, assim como as diretrizes para o
crescimento na carreira.
Para tanto, este PCS esta contemplado com informacg&es relacionadas a estrutura de cargos,
politicas de remuneragdo, regras para movimentacao salarial dos empregados e critérios para o
seu crescimento profissional.
Além disto, é uma fonte de consulta para todos os profissionais da organizacdo e permite aos
gestores promoverem o desenvolvimento de suas equipes e auxiliarem os empregados no
planejamento de suas carreiras.
Sdo caracteristicas do PCS:

e metodologia clara e objetiva para o estabelecimento de uma estrutura de cargos

coesa e condizente com as estratégias e cultura organizacionais;

ecisdes referentes a gestio W \
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e suporte metodolégico para a tomada de decisdes referente as questdes salariais
e de carreiras;

e criacdo de uma estrutura de cargos objetiva para facilitar o entendimento do
PCS;

e estabelecimento da equidade entre o saldrio e a complexidade dos cargos,
garantindo a consisténcia interna e externa;

e definicdo e manutenc¢do da competitividade dos salarios em relacdo ao mercado
de trabalho, para a atracdo e retencao de talentos; e

e estabelecimento de regras e critérios para privilegiar a meritocracia como

forma de reconhecimento.

3. ESTRUTURA DE CARGOS E SALARIOS

3.1 Estrutura de Cargos

A nova estrutura de cargos e saldrios do CN SESI utiliza-se de cargos amplos e foi
construida com base nas descricdes fornecidas pelos préprios empregados,

posteriormente validadas pelos seus gestores imediatos.

Foram identificadas as fun¢Ges que cada cargo pode executar, de acordo com a natureza
do trabalho e a possibilidade de mobilidade interna e de atuacdo em diferentes
processos, o que confere flexibilidade e alinhamento com as praticas do mercado.
Foram também consideradas as complexidades das atribuicdes técnicas e gerenciais, o

processo mental exigido e os resultados definidos para cada uma das posi¢oes.

Dessa maneira, os empregados tém em seus cargos, nomenclaturas adequadas as suas
atividades, propiciando uma visdo mais abrangente dos negdcios e areas de

conhecimento.

Além disso, o PCS classifica os cargos conforme a forma de sua ocupagao: cargos efetivos

(CE), cargos comissionados (CC) e fun¢ées de confianca (FC).

As responsabilidades variam dentro das carreiras — conforme a drea de atuagao — e sdo avaliadas

e pontuadas para que cada posi¢do seja devidamente enquadrada em um cargo compativel as

atividades exercidas.
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A fim de prover flexibilidade e rapidez na obtencao de resultados pela gestdo, o PCS contempla
o CN SESI com as seguintes carreiras de cargos de livre provimento:

e - Consultor, e

e - Assessor de Geréncia.

NATUREZA CARGOS CARGOS COMISSIONADOS FUNGOES DE CONFIANGA
EFETIVOS
ORIGEM E Aprovados em Podem ser oriundos de cargos efetivos Mando e Gestdo
CRITERIOS processos ou ndo.
seletivos. Nomeagao e Exoneragdo ad nutum.

Somente para cargos posicionados a
partir da grade 10

REMUNERAGAO  Saldrio Base + Saldrio-base. Salério base + Complemento =
Vantagens Valor total do cargo
pessoais. ou
Remuneragdo Global Substitutiva
(RGS).
QUANTIDADE Quantidade Cada Geréncia podera ter 01 cargo Conforme estrutura organizacional.

conforme quadro  comissionado (Assessor de Geréncia) .
de empregados

por area, se

houver.

Tabela: Cargos Efetivos, Comissionados e Fung¢des de Confianga.
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3.1.2. Tabela de cargos
A tabela de cargos do Conselho Nacional do SESI foi construida a partir da andlise da estrutura organizacional e das descricdes de todas as posicoes previstas
na organizacgao.

Os cargos que possuem uma pontuacdo proxima sao classificados em grades salariais de mesma complexidade. Cada grade salarial € composta por um grupo
de cargo e sua respectiva faixa salarial.

Comunicagio & Planejaments, Gestio . i Temologia da .
Consultoria Juridica - Plenaria _ = - = " Fungao de Confianga
Marketing ‘& Fisalizatao Financeiro Executiva Informagdo Fis Fil
Superintendente Executive
Assessar Executive OU Assessor da Presidéncia
Azzezzar de Belagdes Institucionziz
G de P i Gestio e Fi i =1
Gerente Adminisirative & Financeire
Censulter Juridice
Coardenzdar de Tecnologia da Informag3o & Comuricagia
Coordenador de Planej Gestio e Fiscalizagh
[ de Gest3o Ds 2l & Apoie.
€ de Licitaghes, Cantratos = Suprimentas
Assessor de Geréncia —
= Finang
Coardenzdor de Gestio de Peszoas
Especialistaem ——
Advozads Il Panejaments & E"’H’;' ":f = Erpecizlizeaem Tl Consultarintarnall
Fizealizzgln A=
Anzfista de Gestdo Anzists de Planejamento | Anafista de Bnafizz de Gestdo Contattort B
t} o= i i ntu nitel i
Carporativa Il Advogado Il & Fiscalizagau il Fiensria 11 Corporativa Il Analista de TIII rinteme Quidar
Anzfista de Gestdo Anlizts de Planejaments | Analisz de Bnafizz de Gestdo )
Carporativa Il Advagadal & Fiscalizag3o Il Peendda 1l Carporativa Il Analizta de THI
Anafista de Gest3o Anslists de GestSe | Anslista de Plancjamento | Analista de Analiza de Gestio L )
Corparatival Corparatival & Fiscalizagio | Plendarial Corgorativa | Secretania Analizta de TI1
Bssistente Técnico
Assistente Administrative
Assistente Operacional
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3.2 Estrutura de Salarios
A tabela salarial do CN/SESI foi desenvolvida com base em pesquisa salarial a qual considerou

cargos e atribuicdes similares em organizacGes de natureza similar a entidade.

O valor sugerido para a estratégia de remunera¢do mediana do mercado esta posicionado no
centro da tabela (100%). A partir destes valores sdo retirados e acrescidos 20%, construindo-se
assim a faixa salarial com amplitude de 50% entre os valores iniciais e os valores finais para cada

grupo salarial.
Cada faixa salarial sera definida por trés elementos:

e Limite Inferior (LI): representa o valor de 80% definido para a estratégia de remuneragado
encontrado no mercado definido na pesquisa salarial. E o valor que estabelece os
salarios iniciais para aquele cargo;

e Ponto Médio (PM): representa o valor de 100% definido para a estratégia de
remuneragao encontrado no mercado definido na pesquisa salarial.

e Limite Superior (LS): representa o valor de 120% definido para a estratégia de
remuneracdo encontrado no mercado definido na pesquisa salarial. E o valor maximo
gue se pode pagar para determinado cargo, exceto nos casos em que o aumento for
definido por Acordo Coletivo de Trabalho, quando torna-se admissivel o pagamento
acima deste limite.

As faixas salariais permitem uma administragdo flexivel e a organizagdo dos valores de referéncia

da estrutura de cargos/fungdes consideram a complexidade e as possibilidades de

movimentagado (progressao).

Grupo Cargos 80% 100% 120%
Salarial (LI) (PM) (LS)
e o [
Cargo B

1 L R$ 1.000 | R$1.250 | RS 1.500
CargoE

Tabela: Faixas Salariais (Exemplo)

\\\
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Os salarios com valores acima do Ponto Médio (PM) tém como objetivo reter profissionais de

alto desempenho para o Conselho Nacional do SESI e evitar rotatividade elevada e perda de

“memoaria” para a entidade.

Os salarios poderdo estar com valores abaixo do Limite Inferior (LI), em caso de redugdo de

jornada de trabalho.

O empregado que estiver com salario extra faixa (acima do Limite Superior —LS) ndo sera elegivel

a movimentacgdo por mérito.

Tabela Salarial

Grupo
Salarial

19
18
17
16

15
14
13
12

11

10

Cargos

Superintendente Executivo

Assessor Executivo

Assessor de Relagdes Institucionais

Gerente de Planejamento, Gestdo e Fiscalizagdo
Gerente Administrativo e Financeiro

Consultor Juridico

Assessor da Presidéncia

Coordenador de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo
Coordenador de Planejamento, Gestdo e Fiscalizagdo

Coordenador de Gestdo Documental e Apoio Administrativo
Coordenador de Licitagdes, Contratos e Suprimentos
Coordenador de Finangas e Contabilidade

Coordenador de Gestdo de Pessoas

Assessor de Geréncia

Especialista em Planejamento e Fiscalizagdo
Especialista em Gestdo Corporativa
Especialista em TI

Advogado Ill

Consultor Il

Analista de Gestdo Corporativa Il
Analista de Planejamento e Fiscalizagéo IlI
Analista de Plenaria lll

Analista de Tl Il

Advogado Il

Ouvidor

Consultor |

Analista de Gestdo Corporativa Il
Analista de Planejamento e Fiscalizagdo Il
Analista de Plenaria Il
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80%

35.328,00
34.437,00
33.547,00
24.977,00

22.185,00
17.222,00
15.786,00
12.959,00

10.371,00

8.561,00

6.881,00

Mediana

44.158,79
43.045,68
41.932,56
31.220,11

27.730,66
21.526,67
19.732,35
16.198,56

12.963,28

10.700,64

8.601,18

120%

52.991,00
51.655,00
50.320,00
37.465,00

33.277,00
25.833,00
23.679,00
19.439,00

15.556,00

12.841,00

10.322,00

P
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Grup.o Mediana
Salarial
Analista de Tl Il
Advogado |
8 Analista de Gestdo Corporativa | 4.815,00 6.018,57 7.223,00

Analista de Planejamento e Fiscalizagao |
Analista de Plenaria |

Analista de Tl |

Secretdria
7 Assistente Técnico 3.301,00 4.126,00 4.952,00
6 Assistente Administrativo 2.442,00 3.051,38 3.662,00
5 Assistente Operacional 1.940,00 2.425,00 2.910,00

Tabela Salarial
3.3 Movimentagao na carreira

A Movimentagdo na carreira implicard em alteracdo de cargo e/ou salario e se darda em
decorréncia de reconhecimento do desempenho, alteragdao de atribuicdes ou revisdo da
estrutura remuneratodria do CN SESI.

A movimentacdo em decorréncia de reconhecimento do desempenho se dara por mérito,

promocdo ou tempo de experiéncia.

A movimentacdo em decorréncia de alteracdo de atribuicdes ou revisdo da estrutura

remuneratdria do CN SESI se dara por enquadramento ou realinhamento.

A movimentagdo em decorréncia da necessidade do servico se dara por designacdo.

As formas de ocupacao dos Cargos

Mérito

Promogio Designacao

Realinhamento

Tempo de
Experiéncia
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Os cargos que compdem a estrutura de Cargos do CN SESI se dividem em, segundo a forma de
ocupacdo, Funcbes de Confianga (FC), Cargos Comissionados (CC - apenas na carreira de
Consultor e Assessor de Geréncia) e Cargos Efetivos (CE).

A ocupacdo das vagas dos Cargos Efetivos (CE) se darda mediante processo seletivo conforme
determinado pelo regulamento em vigor.

A ocupacdo das vagas das Fungdes de Confianca (FC) se dara por ato proprio do presidente do
CN SESI, ficando a critério do mesmo realizar processo seletivo, escolher um profissional que

seja do quadro do Conselho, ou emitir convite a profissional de fora do quadro da entidade.

4. DISPOSIGOES FINAIS

Tornam-se sem efeito todas as disposi¢des relativas aos cargos e saldrios do CN SESI anteriores.
Quaisquer inconsisténcias serdo sanadas pela Coordenacdo de Gestdo de Pessoas / Geréncia
Administrativa e Financeira do CNSESI e levadas ao Conselho Nacional do SESI, para deliberacdo.
Anexo a este PCS, e como parte dele, encontra-se o Manual do Plano de Cargos e Saldrios, o qual

detalha a sua operacionalizagdo.

ANEXO: MANUAL DO PLANO DE CARGOS E SALARIOS DO CN SESI
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O presente manual, anexo do Plano de Cargos e Salarios do CN SESI, é resultado do
servi¢o de consultoria prestado pela B2HR - Inteligéncia em Gestdo de Pessoas.

Gestor do Projeto: Daniel Brayer
Equipe Técnica:  Elaine Goulart
Isadora Amaral

MAIO | 2021
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1. INTRODUCAO

Considerado como uma ferramenta importante para a Gestdo de Pessoas nas
organizacdes, o Plano de Cargos e Salarios (PCS) visa estruturar a gestéo de cargos, além
de permitir que o Conselho Nacional do SESI — CN/SESI avalie a compatibilidadedos
salarios com o mercado, facilitando a definicdo da estratégia de remuneracéo alinhada
a estratégia de negocio.

A B2HR - Inteligéncia em Gestédo de Pessoas utiliza uma metodologia de pontos com
base em oito fatores, que compara os cargos internamente e traduz a complexidade
encontrada para cada posicdo mapeada.

Esse método possibilita a reducdo da subjetividade e a comparacdo de cargos de
diferentes areas do CN/SESI, equalizando a consisténcia interna (equilibrio interno).

Para a elaboracdo do PCS CN/SESI, foram realizadas as seguintes etapas durante o
projeto:

e Entrevistas com 0s executivos;

e Analise documental;

e Avaliacdo da estrutura organizacional atual, bem como das funcdes e cargos
comissionados;

o Workshop para Descricdo dos Cargos;

e Analise das descri¢cdes de cargos;

e Pontuacao dos cargos e construcéo da Estrutura de Cargos;

e Elaboracao e validacéo da estrutura dos cargos proposta e De/Para,;

e Realizacdo de pesquisa salarial tendo como referencial dados da base
interna da B2HR e de organizacao do Sistema “S”;

e Elaboracéo das tabelas salariais;

e Tabulacdo dos dados e estudos de impacto financeiro;

e Definicdo e validagéo da estratégia de remuneragao;

e Elaboracéo e validacéo das regras de movimentacéo salarial;

e Elaboracdo do Manual do Plano de Cargos e Salarios;

e Apresentacado do Plano de Cargos e Salarios e entrega do material final.

A construcdo desta ferramenta foi alinhada as estratégias atuais do CN/SESI,
respeitando a cultura organizacional, com propostas que facilitam a implantacéo e
manutencao do Plano de Cargos e Salarios.




2. DIRETRIZES

As principais diretrizes que norteiam o Plano de Cargos e Salarios do CN/SESI sao:

e Utilizacdo de uma metodologia clara e objetiva para o estabelecimento de uma
estrutura de cargos coesa e condizente com as estratégias e cultura do CN/SESI,

e Suporte metodoldgico para a tomada de decisdes referentes as questdes
salariais e de carreiras;

e Criacao de uma estrutura de cargos que seja simples e objetiva para facilitar o
entendimento do Plano de Cargos e Salarios;

e Estabelecimento da equidade entre o salario e a complexidade dos cargos,
garantindo a consisténcia interna e externa,;

e Definicdo e manutencdo da competitividade dos salarios em relagdo ao
mercado de trabalho, para a atracdo e retencdo de talentos com o perfil do
CN/SESI;

e Estabelecimento de regras e critérios claros para privilegiar a meritocracia como

forma de reconhecimento.

Além das diretrizes técnicas acima descritas, a elaboracdo deste Plano de Cargos e
Salérios considerou as alteracdes estatutarias ocorridas no CN/SESI, em especial aquelas
relativas as atribuicdes precipuas, o que resultou na necessidade de adequacao dos
cargos anteriormente previstos para as atuais necessidades do CN/SESI.



3. CONCEITOS E DEFINICOES

a)

b)

d)

f)

9)

Cargo Efetivo: posi¢Oes vindas de processo seletivo que compde a estrutura de
cargos do CN/SESI resultante do conjunto de responsabilidades, experiéncias,
tipo de autonomia, formacdo e conhecimentos necessarios para a realizacdo das
atividades estabelecidas pelo CN/SESI. A sua denominagao indica a carreira e
nivel salarial ao qual o ocupante pertence.

Funcdo de Confianca: posicdo definida de acordo com a estrutura
organizacional do CN/SESI, cujos ocupantes tem poder e mando e gestdo e sao
caracterizadas pelo recebimento da Remuneragéo Global Substitutiva (RGS).
Podem ser exercidas por empregado de cargo efetivo ou de cargo
comissionado ou ainda ter o ocupante contratado diretamente para exercé-la.

Cargo Comissionado: posi¢des de livre nomeacao e exoneracao, destinadas ao
assessoramento técnico do CN/SESI. Devem respeitar o quantitativo
estabelecido de ¥ do quantitativo do somatério de cargos efetivos e fungéo de
confianca.

Congelamento salarial: situacdo em que o salario do empregado esta acima
do altimo do nivel salarial do cargo ou funcdo que esta ocupando. Neste caso,
0 seu salario ficarAd congelado para aumentos por mérito (movimentacdes
laterais/progresséao) a fim de manter a coesdo com os salarios pesquisados no
mercado.

Descricao de cargos: detalhamento das informagdes referentes a cada cargo,
definindo as atribui¢cdes, responsabilidades, experiéncias, conhecimentos
técnicos, posicionamento no organograma e nivel de gerenciamento de equipe.

Estrutura de cargos e fungdes de confiancga: agrupamento dos cargos e/ou
fungbes, que organiza os niveis salariais, considerando a metodologia adotada
para avaliacdo dos cargos da B2HR.

Extra-faixa: salarios acima do valor da ultima faixa salarial do grupo em que o
cargo esta situado, ficando, assim, fora da tabela salarial.




h) Faixas salariais: sdo os valores salariais existentes em cada grupo de cargos que

)

K)

delimitam um valor inicial e um valor final dos salarios pagos para 0s
empregados enquadrados nos cargos ou funcgdes.

Grupo salarial (grade): agrupamento de cargos com grau de complexidade
similar, considerando as exigéncias de conhecimentos técnicos, gerenciais,
responsabilidades, dentre outros fatores da metodologia de pontos da B2HR.

Metodologia de pontuacdao: técnica utilizada para a classificacdo de um cargo
em uma estrutura sistematizada, através da valoracdo de aspectos que possuem
impacto na organizacdo. Sao levadas em consideracdo as informacdes contidas
nas descricdes dos cargos em relacdo aos objetivos finais do CN/SESI.

Pesquisa salarial: coleta e analise de informacdes realizadas em empresas do
mercado para verificar a compatibilidade dos valores praticados no CN/SESI e
compatibilizar sua estratégia de remuneracao, visando estabelecer e/ou manter
a competitividade salarial frente ao mercado selecionado.

Tabela salarial: agrupamento de cargos e valores de salarios em grupos e niveis
salariais para cada cargo do CN/SESI. E estabelecida e corrigida através da
pesquisa salarial de mercado e de acordo com as estratégias da empresa.




4. METODOLOGIA DE PONTUACAO DE CARGOS
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|:> Tabela |
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Figura 01: Metodologia de Pontuagdo de Cargos B2HR

A metodologia de pontuacéo de cargos aplicada para a constru¢cdo do PCS do CN/SESI
foi baseada em oito variaveis, combinados em quatro tabelas conforme abaixo:

Tabela 1l - Complexidade do Cargo

(. )

» Fator 1 - Complexidade Técnica: Grau de conhecimento técnico necessario para
a realizacéo das atividades inerentes ao cargo em avaliacao.
» Fator 2—-Complexidade Gerencial / de Gestao: Nivel de abrangéncia e impactos
da gestéo exercida, avaliando a dimens&o da area em atuagéo e a responsabilidade
\_ dedelegacéo de atividades, metas e resultados. J

Tabela 2 - Abrangéncia de atuacao do cargo

(>

Fator 3 — Autonomia do Cargo: Mede a flexibilidade de atuac&o nas atividades
profissionais, grau de responsabilizacdo dos atos e impactos gerados pela tomada
de decisdes taticas ou estratégicas.

» Fator 4 — Tipo de Solugao: Analisa a capacidade e liberdade de criacdo de solugdes
inovadoras que contribuem para o aprimoramento dos processos internos.

N /




Tabela 3 — Resultados do Cargo

Fator 5 — Impacto financeiro do cargo: Mede o valor de receitas e despesas de
responsabilidade do cargo avaliado.

» Fator 6 — Tipo de impacto no resultado (Direto, Indireto): Mede a relevancia da
atuacao do cargo nos impactos financeiros e nas decisoes finais da empresa.

Tabela 4 — Comunicacéo e Erros

ﬁator 7 — Responsabilidade por Erro: Mede a responsabilidade e o grau de impacto
dos erros cometidos pelo ocupante do cargo na empresa, bem como a interferéncia
destes erros nos ambientes internos e externos.

» Fator 8 — Comunicacao e Contatos: Classifica o grau de alcance dos contatos no
ambiente interno e/ou externos, e o nivel de complexidade da comunicacao frente

K as estratégias da empresa. j

Todos os cargos foram avaliados em cada um dos fatores acima apresentados, gerando
assim um mesmo padrao de analise. Dessa forma, foi possivel obter uma classificagéo
de acordo com a importancia / relevancia que cada cargo possui dentro da estrutura
organizacional do CN/SESI.

Apéds a pontuacao e classificacao foram definidos os grupos salariais e suas respectivas
faixas salariais, originando a Estrutura de Cargos.

O uso da metodologia facilita a comparacdo entre diversos cargos com base nos
mesmos fatores, contribuindo para a adocdo de uma estratégia de remuneragao
adequada as necessidades dos negdcios, possibilitando a comparacao dos salarios
praticados pelo CN/SESI com o mercado.

O detalhamento dos fatores é abordado no Anexo 1 deste Manual e permite a
atualizacdo ou inclusdo de cargos do CN/SESI, garantindo assim a autonomia da
empresa no processo.




5. ESTRUTURA DE CARGOS E FUNCOES DE CONFIANCA

A estrutura de cargos efetivos, cargos comissionados e funcdes de confiangca do

CN/SESI esta demonstrada na tabela abaixo, bem como suas respectivas grades ou

grupos salariais.

CARGOS
. CARGOS EFETIVOS COMISSIONADOS FUNCOES DE CONFIANCA

18
17

16

15
14

13

12

11

10

7
6
5

Assessor de Geréncia

Especialista em Planejamento e
Fiscalizac&o

Especialista em Gestédo Corporativa
Especialista em Tl

Advogado Ill

Consultor Interno Il

Analista de Gestdo Corporativa Il
Analista de Planejamento e Fiscalizagéo Il
Analista de Plenaria lll

Analista de TI Il

Advogado Il

Consultor Interno |

Analista de Gestéo Corporativa Il
Analista de Planejamento e Fiscaliza¢éo Il
Analista de Plenaria Il

Analista de TI Il

Advogado |

Analista de Gestdo Corporativa |
Analista de Planejamento e Fiscalizacao |
Analista de Plenaria |

Analista de TI |

Secretéria

Assistente Técnico
Assistente Administrativo
Assistente Operacional

Figuras 02: Tabela de Cargos e Fung¢Bes

Superintendente Executivo

Assessor Executivo

Assessor de Relagdes Institucionais

Gerente de Planejamento, Gestéo e Fiscalizacio
Gerente Administrativo e Financeiro

Consultor Juridico

Coordenador de Tecnologia da Informacao e
Comunicacéao

Coordenador de Planejamento, Gestdo e
Fiscalizacdo

Coordenador de Gestao Documental e Apoio
Administrativo

Coordenador de Licitagdes, Contratos e
Suprimentos

Coordenador de Financas e Contabilidade
Coordenador de Gestéo de Pessoas

Ouvidor



Vale ressaltar que a estrutura de cargos e funcdes de confianca apresentada esta
baseada na situacao atual CN/SESI (Abril/2021) e que deve ser atualizada sempre que for
necesséria a criacdo e/ou ado¢do de um novo cargo, extingdo de cargo, reavaliacdo na

pontuacao dos cargos ou mudanca no modelo de negdcios/operacdo da empresa.

A Estrutura de Cargos permite a analise sistematica dos cargos e fung6es de confianca na
organizacdo, bem como a aplicacdo destes em uma ou demais areas (carreiras).
Permite ainda avaliar e comparar a equidade ou ndo das posi¢ées quanto a relevancia
e posicdo salarial. Deve ser revista sempre que houver alteracdes na estrutura
organizacional e/ou de processos dentro da organizacdo que resultarem na

necessidade de adequacéo, inclusdo ou extin¢cao de cargos.

Visando promover as adequac¢fes necessarias a estrutura de cargos e funcdes de
confianga do CN/SESI, serdo considerados extintos 0s cargos comissionados
posicionados abaixo da grade 10, conforme metodologia de pontuacdo de cargos
utilizada, e o cargo efetivo de motorista, demonstrados na tabela a seguir. Assim, ndo

sera permitida nenhuma nova admissao nos cargos definidos como “em extingao”.

CARGOS EM EXTINCAO SITUACAO DO CARGO

ASSESSOR OPERACIONAL II (¥) CC - EM EXTINCAO
ASSESSOR OPERACIONAL IV (*) CC - EM EXTINCAO
Secretaria (*) CC - EM EXTINCAO
ASSESSOR ADMINISTRATIVO | (¥) CC - EM EXTINCAO
ASSESSORA | (*) CC - EM EXTINCAO

Motorista CE - EM EXTINGAO

LEGENDA:
CC - Cargo Comissionado
CE - Cargo Efetivo




6. TABELA DE CARGOS E ESTRUTURA SALARIAL

O desenvolvimento da tabela salarial do CN/SESI teve como base a utilizacdo da
pesquisa salarial considerando os cargos e atribuicbes comparativamente aos perfis do
CN/SESI, observada a base da dados da B2HR e organizacfes de natureza similar ao

CN/SESI.

O valor sugerido para a estratégia de remuneracdo posicionada na Mediana de
mercado esta no centro da tabela (100%). A partir destes valores sao retirados e
acrescidos 20%, construindo-se assim a faixa salarial com amplitude de 50% entre os

valores iniciais e os valores finais para cada grupo salarial.

Os colaboradores que estiverem acima de 120% serdo considerados extra-faixa e
estardo congelados para movimentagdes por mérito dentro do préprio cargo/funcao.
Os ajustes salariais decorrentes do acordo coletivo serdo devidamente mantidos,

mesmo para colaboradores nesta situacao.

Em mesmo sentido a tabela salarial do CN/SESI néo sera indexada com base no indice
de reajuste estabelecido em Acordo ou Convencdo Coletiva de Trabalho. Tais reajustes

alcancam os ocupantes dos cargos e funcdes e nao a tabela salarial.

O reajuste da tabela salarial devera ser decorrente de Pesquisa Salarial e da analise das
estratégias de remuneracao e o alinhamento com as estratégias do negdcio, conforme

ja mencionado.
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7. REQUISITOS DE INGRESSO NO CARGO

Nas tabelas abaixo estdo descritos os requisitos gerais definidos por grade salarial para

ingresso nos cargos do CN/SESI:

REQUISITOS DE ACESSO AOS CARGOS DE GESTAO

NIVEIS HIERARQUICOS GESTAO

10 anos
Gerentes Superior Completo + P6s Graduacdo
2 anos de Gestdo de equipe (Estratégico-Tatico)

8 anos
Coordenadores Superior Completo + P6s Graduacao
1 ano de orientacéo técnica para equipe

REQUISITOS DE ACESSO AOS CARGOS TECNICOS ‘

| GRADE MERCADO MERCADO T |

8 anos
Superior Completo
1 ano de orientacdo técnica para

8 anos
Superior Completo + P6s Graduacgao
1 ano de orientacgdo técnica para equipe

equipe
6 anos 8 anos
Superior Completo + Pés Graduagéo Nivel Médio
Sem equipe Sem equipe
4 anos 6 anos
Superior Completo Nivel Médio
Sem equipe Sem equipe
2 anos 4 anos
Superior Completo Nivel Médio
Sem equipe Sem equipe
1 ano
Nivel Médio
Sem equipe
6 meses
Nivel Médio
Sem equipe
Sem experiéncia
5 Nivel Médio
Sem equipe

Figuras 03: Requisitos de ingresso aos cargos
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Vale ressaltar que, para a implantacdo do PCS, caso o colaborador ndo tenha o
requisito do cargo, deve ser elaborado um plano de desenvolvimento, visando o

alcance dos requisitos e o desenvolvimento do colaborador. Ver item 10 deste Manual.



8. ENQUADRAMENTO NO NOVO PCS

O enquadramento dos empregados no novo PCS obedecera aos requisitos técnicos
equivalentes e as habilidades necessérias, conforme estabelecido em cada grupo dos

cargos que constituem este plano.

A transicdo dos cargos atuais para os cargos do novo PCS ocorrera através do

enquadramento funcional e salarial, a saber:

e Enquadramento funcional — seré realizado considerando o cargo atual e o nivel
de equivaléncia no novo PCS. Quando houver mudanca apenas de cargo €

considerado um enquadramento funcional;

e Enquadramento salarial — € a adequacé&o do valor recebido no cargo atual para
0 equivalente na nova tabela salarial. O enquadramento dar-se-a no valor do
salario igual ou superior ao atual, conforme tabela proposta. Em geral, o
enguadramento salarial ocorre no valor de 80% do salario do novo cargo que o

colaborador ir4 ser enquadrado.

e Enquadramento funcional e salarial - é a adequacao do cargo e do salario que
o colaborador terd. Impactara na alteracdo do cargo e na mudanca de salario

para o 80% do cargo na nova tabela salarial.

Vale ressaltar que nenhum tipo de enquadramento feito no PCS é realizado com base
no desempenho do colaborador, ou seja, nenhuma mudancga de cargo ou salario pode

ser considerada neste momento como uma promogao ou progressao por méerito.

Seguem abaixo os critérios de enquadramento a serem utilizados na implantacdo do

PCS ja considerando a nova situacdo e natureza dos cargos do CN/SESI:

13
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1. Ocupantes de cargos efetivo: deverdo ser enquadrados conforme 0s novos

cargos efetivos aprovados, considerando a sua area de atuacao atual.

2. Ocupantes de cargos comissionados: nao serédo enquadrados no PCS, em
razao da extingdo dos cargos comissionados, salvo se suas atribuicbes forem
relativas aos cargos comissionados denominados Assessor de Geréncia,
Consultor Interno | e Consultor Interno I, constante do novo PCS, observados

0S quantitativos permitidos e as atribuicoes atuais de cada ocupante.

3. Ocupantes de Funcéo de Confianca: serdo enquadrados no PCS, levando em
consideracao a estrutura organizacional e as funcfes de confianca definidas na

Tabela de Cargos (figura 02).



9. NORMAS E CRITERIOS PARA ADMISSAO, DESIGNACAO E
DESTITUICAO DE FUNCAO DE CONFIANCA E
MOVIMENTACAO SALARIAL

As normas e critérios aqui definidos orientam o processo de admissdo e movimentacao

salarial dos empregados.

9.1 ADMISSAO DE EMPREGADOS

Para qualquer admissdo de novo empregado, sugere-se que seja realizada no LI (Limite
Inicial), ou seja, 80% da faixa salarial, conforme cargo a ser contratado. Dessa forma,

torna-se mais coerente a gestéo interna entre os empregados e 0s novos contratados.

Em caso de excecdo, devera ser tratado pela Geréncia Administrativa
Financeira/Coordenacao de Gestao de Pessoas e aprovado pela Superintendéncia
Executiva, com a devida justificativa de contratacdo fora do inicio da faixa salarial de

forma clara e transparente visando manter a coeréncia do PCS e a consisténcia interna.

9.2 MOVIMENTACAO SALARIAL

Os percentuais para movimentacdes no CN/SESI serdo definidos anualmente pela

Superintendéncia Executiva e devera considerar os seguintes fatores:

1. Percentual definido por Acordo Coletivo ou Convencédo Coletivas das categorias

com representatividade;
2. Disponibilidade orgcamentaria e financeira;

Com base nesta andlise, recomenda-se a Superintendéncia Executiva formalizar,

anualmente, o percentual financeiro determinado para movimentacao e ainda:
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e 0 periodo em que as movimentacdes deverao ser realizadas;
e aexisténcia de vagas ou ndo para possibilitar promocdes; e

e 0s critérios utilizados para progressao.

Conforme disponibilidade orcamentaria e avaliacdo da Coordenacao de Gestédo de

Pessoas, as movimentacdes salariais dos empregados podem ser motivadas por:

PROMOCAO
MERITOCRACIA

PROGRESSAD

AJUSTE DO VALOR DO LIMITE
ATUALIZACAD DO PC5 ] INICIAL (LI) DOS NIVEIS
SALARIAIS

ACORDO COLETIVO DO

LEGISLAGAO TRABALHO

Figura 03: Tipos de Movimentagdo Salarial

MERITOCRACIA: é a forma de gestdo baseada no mérito, na qual as recompensas sdo

conquistadas pelos empregados que atingem os resultados esperados e apresentam
no dia a dia de trabalho as competéncias estabelecidas previamente pelas

organizagoes.

a. Progressdo (movimentacdo horizontal): mudanca salarial horizontal, no
grupo salarial do cargo em que o empregado estiver enquadrado e pode ocorrer
por merecimento. A progressao por merecimento consiste na classificagao
obtida com base na pontuacdo resultante do sistema de Avaliagdo de

Desempenho.



Grupo Salarial Cargo Faixa Salarial
Cargo A
Salario atual: T o =
RS 2.400,00
9 Cargo A
Valor de progressédo: g _
RS 144,00 (6% do salario) -‘-—. & _‘_ A—
RS 2.200,00 R$ 3.000,00 R$ 3.900,00
Saldrio proposto: X Y
RS 2.544,00

Saldrio  Salario apés
atual progresséo

Figura 04: llustracdo de Progressao.

e O percentual para movimentagdo salarial horizontal sugerido é de 7%. Este
percentual podera ser ajustado anualmente, por ato interno e por ocasido da
definicdo do periodo destinados as movimentagfes salariais, levando-se em
consideracao, por exemplo, a disponibilidade financeira do Conselho Nacional.

Para ser elegivel a progressao (movimentacéo horizontal), o empregado devera
atender aos seguintes critérios:

e Haver disponibilidade orcamentaria para movimentacoes salariais, desde que a
Empresa tenha atingido suas metas (seus objetivos) definidas no Planejamento
Estratégico e/ou gerado resultados, referente ao ano anterior;

e O colaborador devera estar no minimo ha 1 ano no mesmo cargo;

e O colaborador sera elegivel a outra progressao apenas apds um ano da sua
altima movimentacao por mérito;

e Terresultado na escala da avaliacdo de desempenho superior, no altimo ciclo
avaliativo;

e Ter PDI (Plano de Desenvolvimento Individual) concluido conforme previsto
pelo gestor da area e validacédo do RH;

¢ Nao ter sido advertido formalmente ou suspenso no periodo do ciclo de
avaliacao;

e Na&o ter absenteismo injustificado, tais como: faltas e atrasos sem prévia

autorizacao;

17
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e Nao possuir pendéncias administrativas, tais como: avaliacdo de desempenho

nao concluida, bem como descumprimento dos normativos internos.

NOTA: SUGESTAO DA CONSULTORIA - As progressbes deverdo estar limitadas a até 20% dos
integrantes do quadro do CN/SESI anualmente para que possam ser definidos os colaboradores que
realmente estdo tendo resultados relevantes para a organizacao.

b. Promocao (movimentacao vertical): mudanca salarial, de um grupo salarial
para outro grupo, apos a aquisi¢do de conhecimentos e habilidades especificas,

valorizando a capacitacao e qualificagéo profissional.

O valor do salario ajustado serd imediatamente superior ao valor que o
empregado possui (verificar questao de sobreposicao de faixas). Se ndo houver

sobreposicao, ira sempre para LlI.

Grupo Salarial Cargo Faixa Salarial
1] Salério apds promogéo: PM LS
R$3.300,00
Y
9 Cargo B A s A A

R$3.500,00

R$ 2.900,00 \ R$ 4.000,00
8 Cargo A ' A A

R$ 2.000,00 R$ 2.500,00 X R$ 3.100,00

Saldrio atual:
R$ 3.000,00

Figura 05: llustracdo de Promogao

e O percentual para movimentagao salarial vertical sugerido é de 10% (minimo)

ou o percentual que ajuste o salario ao inicio da faixa salarial.

Quando da abertura de vaga, advindo da necessidade de preenchimento da posi¢cao
pelo CN/SESI, os processos de promocdo (movimentacdo vertical) deverdo ser
planejados e formalizados pelo gestor responsavel da area, em conjunto com a

validacéo da Coordenacéao de Gestéao de Pessoas.



Para ser elegivel a promocdo (movimentagcdo vertical), o empregado devera

atender aos seguintes critérios:

Atender aos requisitos do cargo pretendido;

Ocupar o cargo atual por pelo menos 18 meses;

Estar posicionado no PM (Ponto Médio) em diante no cargo atual,

Ter comprovacao de entregas de qualidade evidenciadas pelo gestor da area
que deverdo ser colocadas em anexo no parecer técnico para garantr a
meritocracia,;

Ter resultado na escala superior da Avaliacdo de Desempenho (AD) durante 0s
dois ultimos ciclos;

Ter PDI (Plano de Desenvolvimento Individual) concluido conforme previsto

pelo gestor da area e validagdo do RH;

Haver necessidade da posicao solicitada pelo gestor da area e aprovada pela
Superintendéncia Executiva;

Haver disponibilidade orgamentéria para movimentagfes salariais dentro dos
limites aprovados pela Superintendéncia Executiva;

N&o ter punicdo / adverténcia no periodo do ciclo de avaliacéo;

Na&o ter faltas injustificadas;

N&o possuir pendéncias administrativas, como por exemplo: registro do ponto
em atraso, ndo prestacao de contas de viagem,

A movimentacdo sera feita automaticamente para o LI da faixa salarial referente

ao proximo nivel de carreira.

OBS: Colaboradores que participarem e forem aprovados em processos seletivos internos ou
mistos ndo serdo considerados como promogéao, desde que haja mais de 3 candidatos dentro
do perfil solicitado para a posicao.
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9.3 DESIGNACAO PARA FUNCAO DE CONFIANCA

A designacéo para a funcéo de confianga ocorrerd por meio de portaria assinada pela

presidéncia do CN / SESI.

No momento do enquadramento na Funcdo de Confianca, o colaborador tera seu
cargo de origem e remuneragao congelados, passando a ocupar uma Funcéo de

Confianca de livre nomeacéao e exoneracao.

O ocupante de Funcdo de Confianca tera uma Remuneracdo Global Substitutiva (RGS)
que tera como objetivo remunerar a posi¢do na qual o colaborador ir4 realizar suas

novas atribuicoes.

Quando o colaborador for designado para uma Funcéo de Confianca devera ter seus
proventos ajustados para o valor total correspondente da Remuneracdo Global

Substitutiva (RGS). O valor do seu salario-base ndo serd somado aos proventos.

Sugerimos ainda que os registros funcionais dos colaboradores, bem como sistema de
controle de folha de pagamento, contemplem de forma explicita que trata-se da rubrica

denominada “RGS”.

Caso este colaborador regresse a sua funcdo de origem, o valor destinado a RGS deve
ser cessado, de acordo com os atos internos de destituicéo e o colaborador retorna ao
provento relativo ao seu cargo efetivo ou cargo comissionado, quando for o caso,
mantendo os respectivos reajustes por Acordo Coletivo que tenham sido aplicados no

periodo.

A Remuneracao Global Substitutiva é a forma de pagamento que engloba todas as
rubricas de pagamento para um colaborador. Dessa forma, a remuneragéo nao devera
sofrer alteracdes em decorréncia de ajustes na sua remuneracdo-base, ou anuénios, ou
outras gratificacdes. A RGS funciona como um elemento substitutivo que incorpora
todos os demais elementos de remuneragéo do colaborador e nunca podera ser menor do

gue o valor recebido em seu cargo de origem.

20




21

Caso seja decisao do Presidente do CN/SESI, um novo colaborador podera ingressar
em uma Funcdo de Confianca da instituicdo, prevista na tabela de cargos e func¢des,
sem que seja ocupante de cargo efetivo ou comissionado. Nesta condi¢cdo, quando

destituido da Funcéo de Confianca, poderéa ser desligado diretamente.

9.4 ENQUADRAMENTO POR DESTITUICAO DE FUNCAO DE
CONFIANCA

Pode ocorrer do ocupante de Funcéo de Confianca ser destituido do cargo e retornar
as atividades relativas ao seu cargo de origem (efetivo ou comissionado). Neste caso,

o retorno para o cargo efetivo ou comissionado deve seguir os critérios abaixo:

TEMPO DE PERMANENCIA NA REGRA DE RETORNO AO CARGO EFETIVO OU

CARGO COMISSIONADO

FUNCAO DE CONFIANCA OU CARGO
COMISSIONADO

retorna para o cargo de origem, no mesmo
salario que possuia anteriormente tendo
apenas 0 reajuste relativo ao acordo
coletivo, caso tenha transcorrido a data-
base

Até 1 (um) ano

retorna para o cargo de origem no 100% da
faixa salarial do cargo efetivo + acordos

De 1 (um) a 5 (cinco) anos , )
coletivos no cargo de origem

retorna para o cargo acima do cargo de
origem no 100% da faixa salarial do cargo
efetivo + acordos coletivos no cargo de
origem, se houver cargo acima. Caso néo

Mais de 5 (cinco) anos haja cargo efetivo acima na carreira,
colaborador devera ter um enquadramento
de 10% a mais no salario-base do cargo
efetivo que ocupa.

Retorna para o cargo de origem sem

Independente do tempo E com - _
alteracéo salarial.

salario base igual ou superior ao
valor do Cargo Comissionado ou
Funcéo de Confianca
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Em qualquer caso, o colaborador que retornar para seu cargo de origem, seja ele

efetivo ou comissionado, tera direito a receber os valores do acordo coletivo.

9.5 PROCESSO DE SOLICITACAO DE MOVIMENTACAO SALARIAL

A Superintendéncia Executiva é a unidade responsavel pela aprovacdo das
movimentagfes salariais de promocdo por mérito, que sera realizada da seguinte

forma:

1 — O Gestor da area responsavel devera preencher documento com as
informacgdes atuais do empregado, as principais entregas / projetos, resultados
obtidos, resultado da avaliacdo de desempenho e o motivo pelo qual esta sendo

solicitada a progresséo ou promogao por meérito do empregado.

2 — A solicitacdo é encaminhada para a Coordenacéo de Gestdo de Pessoas que ira
analisar previamente os dados repassados e emitir parecer sobre a concordancia
ou ndo da solicitacdo em relacdo ao atendimento dos requisitos necessarios para

a progressao ou promocao por merito.

3 — O documento sera submetido a Superintendéncia Executiva para aprovacao,

com parecer da Coordenacédo de Gestéo de Pessoas.

4 — Quando aprovada a movimentacao salarial, a Coordenacao de Gestédo de
Pessoas devera realizar todos os procedimentos necessarios para comunicacao da
mudanca de cargo e/ou salario para o empregado, bem como atualizar os registros

internos e a folha de pagamento.
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5 — No caso da movimentacdo salarial ndo ser aprovada, a Coordenacao de Gestao
de Pessoas devera avisar ao Gestor solicitante os motivos pelo qual o pleito foi

negado.



10. IMPLANTACAO DO PCS

A implantacdo do Plano de Cargos e Salérios consiste em realizar os ajustes de cargos
e salarios necessarios conforme DE-PARA definido, para posterior divulgacdo ao corpo

funcional.

Apbés verificacdo individual da situagdo atual versus a nova proposi¢ao (descri¢cao de
cargo/requisitos do cargo) é possivel que sejam identificadas situacdes em que sejam
necessarias adaptacGes de colaboradores as novas exigéncias funcionais estabelecidas

na descricédo de cargos.

E necessario criar um plano de acdo a médio e longo prazo, com critérios transparentes
e objetivos para que os colaboradores que ndo possuam o0s requisitos definidos na

descricdo de cargo possam se adaptar a nova realidade estabelecida no PCS.

Sugere-se que o CN/SESI proceda aos ajustes conforme a seguinte politica:

a) Analisar individualmente adequacao ao PCS: identificar quais séo os ajustes

necessarios ao cumprimento de todos os critérios exigidos para cada cargo;

b) Formalizar periodo de adequacédo do empregado: no caso do colaborador
que foi enquadrado em um cargo, porém ndo possui 0s requisitos para o cargo,
€ necessario delimitar o plano de desenvolvimento individual e suas metas para
adequacao, além do espaco de tempo necessario ao ajuste. O colaborador
devera formalizar sua ciéncia e aceite as condicdes estabelecidas.

Durante este periodo, o colaborador ndo sera elegivel a progressbées, nem
promocgdes, podendo ser movimentado apenas por meio de acordos coletivos.
Caso o colaborador ndo cumpra os prazos estabelecidos, a Coordenacgéao de
Pessoas em conjunto com o gestor da respectiva area de lotacdo do empregado ir&

verificar as acdes possiveis para ajuste da situacéo;
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c)

Definir possiveis acfes da empresa para facilitar o alcance do objetivo
pretendido para o empregado: planejar o auxilio a ser oferecido pela empresa
ao empregado, se existir, e as acdes que o empregado devera exercer por
iniciativa propria, visando a adequagdo ao novo cargo que o empregado ira

ocupar;

Acompanhar a adequacdo e realizar ajustes: analisar o cumprimento do
planejamento estipulado com feedback constante para eventuais corre¢des do
plano de acdo criado. O empregado devera estar apto a exercer o cargo
segundo suas prerrogativas e exigéncias. Em caso de retorno negativo, cabera
a Superintendéncia Executiva decidir pela manutencdo ou desligamento do

empregado.
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11. MANUTENCAO DO PCS

Para manutencdo do PCS como ferramenta eficaz de gestdo, é recomendavel que haja
a revisao periodica da tabela salarial, das descri¢cdes de cargo, da estrutura de cargos

e das carreiras.

a) Revisdo da Tabela Salarial:
Os valores que compdem a tabela salarial devem ser revisados no maximo a cada 2

anos, por meio de pesquisa salarial de mercado, a ser realizada com base na defini¢do

de empresas com as quais o0 CN/SESI quer se comparar em termos de remuneracao.

O resultado dessa pesquisa devera ser analisado para verificar a necessidade de
manutencdo ou redefinicdo da estratégia de remuneracdo, de acordo com as
orientacdes da diregao superior do CN/SESI. A alteragdo dos valores da tabela
dependera de disponibilidade orcamentaria da empresa quando implicar em elevacéo

do seu valor.

b) Revisdo das Descri¢ces de Cargo:
As descricdes de cargo devem ser revisadas a qualguer momento ou sempre que
houver modificacdo substancial de seu contetdo. O processo de revisdo das descri¢cdes
de cargo sera orientado e conduzido pela Coordenacdo de Gestdo Pessoas em
conjunto com as respectivas areas demandantes da alteracdo. Recomenda-se que a

revisdo ocorra, no maximo, a cada 2 anos.

c) Revisao da Estrutura de Cargos e das Carreiras:
A estrutura de cargos e as carreiras serao revisadas quando houver modificacdo nas
diretrizes estratégicas do SESI/CN, observando essencialmente as competéncias e
responsabilidades definidas para cada cargo, bem como o plano estratégico da

empresa e o cenario em que o SESI/CN esta inserido. De, em decorréncia desta revisao,
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for identificada a necessidade de incluséo ou exclusdo de cargo, proceder conforme o

caso.

d) Inclusdo de Novos Cargos:
Caso seja identificada a necessidade de inclusdo de novo cargo no CN/SESI, a
Coordenacédo de Gestdo de Pessoas deverd conduzir o processo, atentando-se para 0s
seguintes passos:
e Solicitar & area demandante, a Descri¢cdo do Cargo (novo), conforme modelo
constante no Anexo 2 deste Manual.
¢ Analisar a consisténcias da Descricdo, bem com garantir que trata-se realmente
de uma nova posic¢ao ou se as atividades descritas ndo podem ser inseridas em
cargo ja existente, sem prejuizo da sua pontuacdo na estrutura de cargos

e Auvaliar e pontuar o novo cargo e posiciona-lo na tabela de cargos e salarios.

e) Exclusdo de Cargos:
Caso seja identificado que determinado cargo nao € mais necessario no CN/SESI, a
Coordenacgéo de Gestdo de Pessoas, devera identifica-lo na tabela de cargos como
“Cargo em Extingdo” e novas admissdes ndo deveréo ser realizadas neste cargo. O
cargo deverd permanecer na tabela com esta indicacdo até que nao esteja mais

ocupado.
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12. ATUALIZACAO DO PCS

Os principios e diretrizes que determinaram a concep¢do do PCS requerem um
constante acompanhamento, a fim de garantir a sua atualizagcdo ao longo do tempo,
permitindo, assim, um alinhamento as necessidades da empresa, sua estratégia e

politicas.

Para tanto, € desejavel revisar este plano de 3 em 3 anos ou sempre que necessario,
para seu alinhamento com o plano estratégico do SESI/CN bem como suas principais
aclOes e projetos com o0 objetivo de manter a competitividade da organizacdo no

mercado em que atua.
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13. CONSIDERACOES FINAIS

A adocdo de um Plano de Cargos e Saléarios significa um importante passo no

aperfeicoamento das politicas para gestdo de pessoas. No entanto, € importante

ressaltar alguns pontos:

e Asregras e critérios adotados devem ser comunicadas com clareza para toda a
organizagao.

e Devem ser evitadas decisfes e/ou aplicacdo de regras que nao estejam
explicitas no Manual. Sempre que necesséario, o0 Manual do PCS deve ser
adequados as necessidades da organizacédo, de forma a garantir a consisténcia
e credibilidade do PCS.

e O PCS deve ser utilizado como instrumento para estimular o crescimento
profissional dos colaboradores.

e Deve-se priorizar, sempre que necessario e possivel, oportunidades para o

publico interno.
Outras consideragdes:

¢ As movimentacBes salariais serdo vigentes na data ou periodo determinado pela

Superintendéncia Executiva.

e As duvidas quanto a interpretacdo deste documento serdo dirimidas pela
Coordenagédo de Gestdo de Pessoas bem como as excegdes e 0S casos 0missos,

gue deveréo ser submetidas a aprovacgao superior.
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Tabela | - Complexidade do Cargo

Objetivo: Analisar a complexidade do cargo em relagdo ao grau de
conhecimento técnico necessario para a realizacdo das atividades do cargo
(complexidade técnica) e o nivel de abrangéncia e impactos da gestdo
exercida na empresa (complexidade gerencial).

FATOR 1 - Complexidade Técnica

1 - Operacional: operaces primarias com nenhuma ou pouca experiéncia pratica. Ensinamentos
<80 passados pela propria empresa (Superiores ou colegas de drea) para realizacio das stividades
que 30 exclusivamente operacionais. Podem envolver utilizagio de equipamentos ou materiais
muito simples de uso manual.

2- Rotineiro : possui pequens experiénca na drea & algum conhacimento sobre o assunto.
Realiza urn trabalho rotineiro padronizado com utilizacio de squipamentos simples, porém
precisa de stengdo & detalhes para conferéncia das informagbes repassadas. As atividades
<Bo operacionais e pode haver utilizacio de materiais informatizados no dia-a- dia.

3 - Técnico: possui informagio e/ou conhecimento técnico, slém de alguma
experidncia para reglizar as tarefas do dis-a-dia. Conhece normas e procedimentos,
bem como pode trabalhar com equipamentos mais LEcnicos e espedializados. As

FATOR 2 - Complexidade Gerencial

1 - Operacional: executs tarefas muito especificas & nio
necessita conhecer outras stividades para gerar as
resyltados do seu trabalho.

2 - Individual: executs tarefas & atividades especificas, mas
necessita entender atividades correlatas para obter um

resultado do trabalho de maneira mais adequada, conseguindo

assim evitar retrabalho ou significativa perda de tempo.

3- Lideranca de processo: coordena ou apanta os caminhos

para equipe na parte de conhedmento técnico e distribui
algumas atvidades operacionais / técnicas.

4 - Gerencial correlata: gerencia atividades correlatas /
homogéneas (com a mesma natureza / drea de
conheci Delega atividades e metas & & responsavel

pelo resultado da drea.

5 - Gerendal diversificado: Gerencia equipes com
atividades diversificadas / heterogéneas. £ responsével
pela delegacso das atividades, metas & resultados de
diversas dreas.

6 - Dire¢Bo: compreende todas &s dreas da organizagio
com amplo conhedimento sobre os resultados que
dévem ser entregues por cada drea da empress, bem
como define diretrizes e prioriza & execucdo do
planejamento estratégico organizacional.

7 - Completo: resiiza a validacso do planejamento
estratégico e alinha os resultados esperados com
acionistas e conselhos. E responsavel por delegar
todas as fungdes e atividades estratégicas dentro da

organizacio.

atividades s8o mais complexas porém, ainda de arigem operaconal. 10 1 18 a3 50 67 67 79 93 111 132 158 190 229 276 334
4 - Analitico iniciat: possui formacio e alguma experiénga em uma linha de conheamento, 34 37 n a7 53 61 7 2 97 114 136 162 193 232 280 338
entendendo teorias, praticas e realizando encadeameanto com 0 IMPActos Na sua area de atuagio.
As atividades realizadas s30 de arigem mais analitica e j& possuerm um cariter informativo de - .2 4% at o o6 7= R R R R
maior complexidade, porém sendo ainda bem repetitivas para este nivel de conbecimento. s 47 52 57 64 n 81 63 107 124 146 172 204 243 348
5 - Anaditico com vivencia: possui farmagso em uma linha de conhecimento, além de ampla 51 55 59 64 n 9 88 100 114 132 153 179 211 250 297 355
experiéncia No assunto, $&ja por Meio de outros cursos ou por diversas experiéncias priticas.
Reladiona as necessidades especificas da sua drea de atuacdo com seus conhedmentos & » 4 . s o » LW B SR il e s e
experidéncias anteriores. Suas atividades 5o na maior parte analiticas e subsidiam decsdes titicas n 75 80 85 n 99 109 121 135 152 174 200 232 270 318 376
& algurnas estratégicas para oS gestores da drea,

Igu REKEE POL) 0 ERONC 86 S0 94 99 106 114 123 135 149 167 188 214 246 285 332 390
6 - Multidisciplinar: possui formagao em uma linha de conhecimento, além de experiéncia 104 108 112 118 124 132 141 153 168 185 206 232 264 303 351 408
NO assunto. As atividades de sua area de atuacio ndo 30 Unicas, porém s3o0 relaconadas e
geram impacto entre i ou 530 atividades muito especializadas e deve-se possuir 127 131 135 141 147 1S5 164 176 190 208 229 255 287 326 313 431
conhecimento técnico aprofundado para garanti a correta andlise final 156 160 164 169 176 184 193 205 219 237 258 284 316 355 402 460
7 - Dominio compl possui profundo conhecimento thenico & tedrico sobre & sua 193 196 200 206 212 220 230 241 25 273 294 31 352 391 439 497
Ares de atuachio. Possui vasta experiéncia em mais de uma srea de conhecimento, 238 242 246 252 258 266 275 287 301 319 340 366 398 437 484 542
akém de relacionar os impactos e conhedmentos de diversos setores do negocio.

296 300 304 309 316 323 333 345 359 377 398 424 456 495 542 e00

31

8 - Dominia raro: Conhecimento tedrico extrémaments aprofundado por meio de desenvolvimento
especifico de longo prazo € que esteja correlaconado com o resultado final ds empre<a. A experiénca
prética é longa & aprimorada por meio de trabalhos anteriores que demonstram o alto desemvolvimento
técnico.
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Tabela 2 - Abrangéncia de Atuacao do Cargo

Objetivo: verificar o grau de influéncia e impacto do cargo na empresa
relacionando os fatores de autonomia do cargo (liberdade de acdo de
operacionalizacao e responsabilidade dos atos) e tipo de solugdo (capacidade
e liberdade de criagdo de solugdes inovadoras).

FATOR 3 - Autonomia do cargo

1 - Limitada: cargos estio sujeitos a instrugdes e padrbes de trabalho extremamente detalhados e
rigidos, sem flexibilidade, seguido de supenis3o constante & rigorosa sobre o resultado do
trabalho. As atividades sBo curtas e constantes.

2 - Constante: cargos que possuem instru¢bes de trabalho rigidas, com baixa flexibilidade
na execucdo das atividades e supervisdo constante dos resultados do trabalho. As
atividades <o curtas e geralmente constantes.

3 - Padedo: 03 cargos possuem praticas e procedimentos daros e definidos. As regras de trabalho e
instrugdes <30 um pouco mas amplas, porém cbedecendo um padrdo daro de execucio. A supervisio
ocorre durante o trabalho & na entrega dos resultados. As atividades <Bo mais longas & um pouco mas
diversificadas. Podem haver pequenas melhorias no processo operacional.

4 - Diversificado: estes cargos estdo limitados a politicas, normas e praticas anteniores, podendo ser
adaptados ou melhorados no nivel operacional & titico. As atividades realizadas <50 mais amplas,
podendo ser diversificadas dentro da sua area de stuacio, Ha uma maior flexibilidade para atuacdo
durante o processo laboral, porém o resultado é submetido & andlise ou revisdo gerencial.

5-Amplo: cargos posicionados nesta faixa est3o imitados s politicas, normas e préiticas
geras/genéricos ou pela realizacdo de plancs e diretrizes operacionas definidos pela gestio da
area. Geralmente sio atividades com flexibilidade na execuclo & o resultado final & entregue para
tomada de decsbes titicas e eventusimente estratégicas.

6 - Dedegacio: cargos ligados a0s cbjetives & metas das suas areas de atuacio, além de
impactarem no negddio da empresa. Geralmente as politicas sio amplas e a forma de
realizacBo das diretrizes & stividades s30 flexiveis, cabendo a0 ocupante definir a melhor
forma de se obter o resultado. Tem liberdade para decidir a forma de operacionalizagcdo
técnica das atividades sem consultar nives superiores.

7 - Diretivo: cargos s30 sujeitos as diretrizes, politicas, normas e praticas amplas
advindas da presidéncia, consalhos ou acionistas. Possuemn responsabilidade sobre o
planejamento e a delegacio dos objetivos secundirios das suas dreas de controle & do
resultado final obtido. Possui liberdade para tomar decisdes com base em dados e
informagdes repassadas pelas suas dreas de controle,

E - Decisivo: cargos sujeitos 3 alta estratégia e planejamento complexo. Define os rumos
organizacionais por meio de andlise dos dados e informagtes recebidas de outros cargos na
empresa, baseando suas decisbes nas diretrizes de conselho, soGedade e outros parceiros.

FATOR 4 - Tipos de solugao

1- Repetitivo: atua com situagdes iguais cuja soluclo & dlara e simples.
2 - PadrB0: atus e situagBes parecidas onde a solug3o & conhecida, operacional e
escalhida par meio de detalhes.

3 - Diversificado: stua em situacdes distintas & requer conhedmento téenico para construir uma soluclo levando
em consideracdo diversas varidveis.

4 - Complexo / Interpretative: atua em situagdes amplas & requer um raciocinio analitico complexo
aprofundado para conseguir interpretar dados, cendrios e construir solugdes,

S - Evolugdo: elabora solugdes diferenciadas e evolutivas por meio de adaptacdes ou adequagdes em produtos,
Servicos ou solugdies anteriores.

6 - Inovacio: cria solugdes inovadoras que possuam conceitos inéditos, sem se basearem adaptacdes ou
adequacbes

0 24 27 30 34 39 a5 52 61 n B84 100 120 144 173 209
. 3 30 34 38 2 48 56 64 75 82 14 124 148 177 M2
g 33 5 39 a3 a7 53 &0 69 20 93 109 129 153 182 217

2 9 42 as a9 54 60 67 76 8 100 116 135 159 188 224
2% a8 50 54 58 62 68 75 84 95 108 124 144 167 197 232
3 59 61 65 69 74 77 87 95 106 119 135 155 179 208 243
35 LE] 7% EE 83 88 34 101 110 121 134 150 189 193 222 258
9 95 99 103 107 113 121 129 140 153 169 189 213 242 277

118 121 124 128 133 139 146 155 165 178 1M 214 238 267 303

151 1S4 157 161 166 172 179 188 199 212 28 247 21

336

5 195 157 200 205 209 215 223 231 22 255 M 291 315

£

3719

252 255 258 262 267 273 280 289 299 312 328 348 312 A1 437

32

267
76

287

21

79

423



Anexo 1 — Metodologia B2HR para Pontuacao de Cargos 3/5

Tabela 3 - Resultados do Cargo

Objetivo: analisar a o grau de relevancia dos impactos que o ocupante do
cargo podera gerar na empresa relacionando os fatores impacto financeiro
(valor receita e/ou despesa de responsabilidade do cargo) e tipo de impacto
no resultado (poder de influéncia nos resultados finais da empresa).

FATOR 5 - Impacto financeiro do cargo

1 - Nivel A - Até R$ 500 mil reais.

2-Nivel B - Entre R$ 500 mil reais & RS 3 milhoes de reais,

3 - Nivel C - Entre 3 milhdes de ress até RS 15 milhdes de reais.

4 - Nivel D - Entre 15 milhdes de reais @ RS 50 milhdes de reais.

5 - Nivel E - Entre R$ 50 milhdes de reais e RS 150 milhGes de reais.
6 - Nivel F - Entre RS 150 milhdes de reais e R$ S00 milhdes de reais.

7 - Nivel G - Acima de R$ 1 bilhdo de reais.

FATOR 6 - Tipos de impacto no resultado

Indireto: N3o é responsével direto pelo impacto financeiro,

porém gera problemas indiretos que se ndo forem
corrigidos poderiio gerar outros erros & impactar no
resultado final.

1 - Pontual: realiza servicos de informacio ou registro e
repassam dados para outras pessoas / areas,

2 - Apcio téenico: $30 servigos de assessoria, imerpretacio,
apoio, andlise que possuem coma abjetiva gerar dados
que contribuam com o objétiva final & com a tomada de
decisdo. Geralmente as atividades meio encontram-se
aquit.

Direto: & responsével direto pelo impacto
financeiro,
influenciando as decisdes finais.

3 - Gerencial: influencia na decisdo final do
processo com informagdes relevantes de
maneira individual ou compartilhads com pares e
que sBo fundamentais.

4 - Essencial: contribui diretaments com os
resultados fingis da empresa, séja na parte
financeira, politica ou em negociagbes com
fornecedores, clientes & vendas.

27 3 | 36 a2 50
34 37 a2 49 56
66

a3 a7 52 58

117 121 126 132 140
172 175 180 187 194

255 259 264 270 278

76

a1

114

g

72 88 107 132 163 203 252

104 119 139 164 195

3

127 142 162 187 218 257

162 178 197 222 253 293 342

217 232 252 277 308

300 316 315 360 391 431 480
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Tabela 4 - Comunicagao e erros

Objetivo: medir o grau da responsabilidade e a gravidade do impacto que os
erros e a comunicacdo do ocupante do cargo exerce na empresa,
relacionando os fatores responsabilidade por erro ( impacto dos erros
cometidos na empresa) e comunicagdo e contatos ( grau de alcance dos

c e nivel de complexidade da c icagdo)

FATOR 7 - Responsabilidade por erro

1 - Simples: o cargo pode cometer erros pequenos, dentro da propria drea de trabalho e pode
ocasionar perda de tempo para correc3o.

2 - Operacicnal: © Cargo pode cometer erros que seriam descoberntos em outras ireas de
trabalho, gerando perda de tempo para correcio e descontentamento com outros
fundionarios.

3- Técnico: 0 cargo pode cometer erros que poderm provedar o repasse de informagdes incorretas ou
incompletas que prejudicam projetos, processos e decsdes baseadas nas informacdes. Neste item as
decisdes passuem impacto apenas dentro da empresa.

4 - TAtICO: O CArgo pode cometer Sros em Processos @ projetos, principalmente na parte operacional, &
que résultam em atrasos, perdas de materiais / estoques & causam impacto / prejuizo em dientes,

5 - Supervisio: cargos podem cometer erros no planejamento titico & operacional que acarretam
&M Prejuizo No custo de pr ¢30, p I, logi & similares, podendo gerar impactos internos
& externos.

da de decisbes inad d

6 - Gerencial: carges podem cometer erros que gerem
por parte da direclo da empresa & que podem acarretar ém prejuizo no custo de
producio, pessoal, logistica e similares, além de causar danos & entidades privadas,
publicas e clientes.

7 - Diretivo: cargos podem cometer erros gue impactem no planejamento estratégico
da empresa, na definiglo de novas senvigos efou produtos, na imagem organizacional
& no relacionamento com entidades pablicas, privadas e clientes ou até mesmo na
divulgago de informagdes equivocadas para conselho ou Grgios Ihantes

FATOR 8 - Comunicacao e contatos

1 - Informag3o rotineira: o cargo envolve apenas contatos

INternos apenas para recebimento & ransmiss3o de
informagbes de natureza simples,

2 - InfoermagBo: © CArgo envolve CONLAtos INtErMos & externcs
com © objetive apenas de receber e transmitir informagdes de

Joyidacl,

imples e sem ¢

3 -Comunicacio operacional: 0 Cargo réquer apenas

CONLALos internas com o objetivo de receber & transmitic

informagBes técnicas contendo baixa complexidade dentro

da drea de atuagio ou éntre oulras areas.

4 - ComunicagBo analitica: o cango requer contatos intemaos

& externos com o objetivo de receber e transmitir

informactes técnicas que necessitern de algum tipo de

andlise & contendo alguma complexidade dentro ou fora da

Sua Area de atuagio.

S - Comunicacio detalhada: o cargo passul contatos
INMErNos & externos com o objetivo de realizar
pequencs ajustes especificos Bimitadas por normas,
politicas ou procedimentos. Para este cargo é
necessirio relacionamento técnico aprofundado para &
obtencdo de informagdes e discernimento sobre o que
significa a informagdo passada, visando assim facilitar
a tomada de dedisdo.

6 - Comunicaclo gerencial: O cargo exige habilidades
de negociacio e motivacio de equipes, além de
manter Contato com a alta gest3o da empresa. O cargo
& responsavel por apresentar e discutir assuntos
variados & complexos, dentro da sua drea de atuagio.

7 - Decislo estratégica © cargo & responsével por
discusshes estratégicas de grande impacto para a
Organizacio & necessita de negociacio de maneira
elevada para obtencio de resultados favorbveis a
empresa tanto dentro como fora do ambiente
arganizacional.

22 25 28 33 39 a6
25 28 31 36 a2 a9
% 31 35 39 a5 52
33 36 39 4aa 50 57
39 42 45 50 55 62
a6 49 52 57 62 0
55 58 61 6 n ™
66 o 73 n 83 90
>3 3 8 a1 97 104
9 101 105 109 115 122
pril 124 128 132 138 145
150 153 156 161 166 174
186 189 192 197 202 210
23 234 237 242 248 255

66 81 9 b¥31 150 186 231
69 83 101 124 153 189 234
73 87 105 128 156 192 237
77 9 109 132 161 197 242
a3 7 115 138 166 202 248
20 104 122 145 174 210 255
a8 13 1311 154 183 219 264
110 125 143 165 194 30 215
125 139 157 180 08 244 290
143 157 175 198 26 262 308
165 180 198 20 249 285 330
194 208 226 249 278 313 359
230 204 262 285 313 349 395
275 290 308 330 359 395 4aa0
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Anexo 1 — Metodologia B2HR para Pontuacao de Cargos 5/5

Pontuacao Inicial

Pontuacao Final

Grupo Salarial

100 116 1
117 136 2
137 159 3
160 185 4
186 216 5
217 252 6
253 293 7
294 341 8
342 397 9
398 461 10
462 536 11
537 623 12
624 724 13
725 841 14
842 977 15
978 1135 16
1136 1317 17
1318 1529 18
1530 1775 19
1776 2060 20
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1) IDENTIFICAGAO

Cargo:

Area:

Cargo do Superior imediato:

2) RESPONSABILIDADES;’ATRIBUK_:E)ES

= Sl B S S S

REQ OS DO ARGO
Experiéncia

Escolaridade exigida/Curso Gestdo de equipe

Idioma

Pacote office

4) CONHECIMENTOS ESPECIFICOS

Cursos/Conhecimentos
Especificos




Anexo 3 — Estrutura de Cargos Efetivos, Cargos Comissionados e Fun¢des de Confianca
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Comunicagéo e q am Planejamento, Gestéo q A ivo e T ia da T ia da Pl e A ativo - X
H Consultoria Jurfdica L Plenéria N n N o h " Funcéo de Confianga
Marketing e Fiscalizacéo Financeiro Executiva Informacéao Informacéao Fiscalizacdo Financeiro
Superintendente Executivo
Assessor Executivo OU Assessor da Presidéncia
Assessor de Relagdes Institucionais
Gerente de Planejamento, Gest&o e Fiscalizacdo
Gerente Administrativo e Financeiro
Consultor Juridico
de Te da e C
de ji Gestéo e Fi
de Gestdo Dy e Apoio
. Coordenador de LicitagSes, Contratos e Suprimentos
Assessor de Geréncia 3 .
Coordenador de Finangas e Contabilidade
Coordenador de Gestdo de Pessoas
Especialista em . -
Advogado Il Planejamento e ESpecs en! (Bt Especialista em TI Contultor Interno Il
I Corporativa
Fiscalizacdo
CuElE de.GESED Advogado Il Ana"su, € '.Dlane’amemo Anallstla €2 (st ,Ges‘ao Analistade T Il Contultor Interno Il Ouvidor
Corporativa lll e Fiscalizag&o Il Plendria Il Corporativa Il
Analista de Qeﬂéo Advogadol Anallstavde P.Iane1amento Anallsté de Analista de F;eslao Analistade T1 1l
Corporativa Il e Fiscalizag&o Il Plenéria Il Corporativa Il
Analista de 9esﬂo Analista de Qestéo Analista .de P.Iane|amemo Anahsta. de Analista de .Gestﬂo SmEEh Analistade Ti |
Corporativa | C | e | Plenéria | Corporativa |
Assistente Técnico

Assistente Administrativo

Assistente Operacional




Preenchimento do Gestor Solicitante
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Anexo 4 — Modelo de Formulario para Movimentacéo Salarial —
Promocao

FORMULARIO DE MOVIMENTAGAO SALARIAL - PROMOGAO

Gestor solicitante:
Nome do colaborador:;

Data de Admiss&o: Ultima ( ) /

movimentacdo: = Progresséo

( —J/_

Promocao
Cargo de Origem:
Area de atuac&o:

Cargo Proposto:
Area de atuac&o:

Justificativa da solicitagdo de movimentagao salarial:

Requisitos de Movimentagao Salarial

Promocao (Movimentacdo Vertical) — CRITERIOS:

( )sim ( )néo
( )sim ( )néo

e s () ndo

()sim ( )néo

e s () ndo

()sim ( )néo

- ()sim()ndo

()sim ( )néo

) ] R$ mensal,lA %
Impacto Financeiro na Folha de Pagamento:

R$ anual, A %

Atesto que o colaborador atende a todos os requisitos estabelecidos para a
movimentagao salarial proposta de promogao.

Analise do ADM/Gestao:

Parecer do ADM/Gestao:

() Pedido Deferido ( ) Pedido Deferido com Ressalvas ( ) Pedido Indeferido

Justificativa e Ressalvas para a movimentacéo salarial:
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Anexo 5 — Modelo de Formulario para Movimentacao Salarial - Progressao
FORMULARIO DE MOVIMENTAGAO DE SALARIAL PROGRESSAO

Gestor solicitante;

Nome do colaborador:
Data de Admissao: Ultima

movimentagao: Progressao

( )__/__ Promocédo
Cargo de Origem:
Area de atuago:
Cargo Proposto:

Area de atuac&o:

Justificativa da solicitagado de movimentacao salarial:

(5]
Q
<
©
=
S
S
(9]
S
o
S
(%2}
[<B]
O
(=]
=)
o
=
[
(5]
E
L=
o
<
(5]
(5]
S
o

Requisitos de Movimentagao Salarial

Progressédo (Movimentag&o Horizontal) - CRITERIOS:

_____________________________ ()sm()nio |

()sim ( )néo

- ()sim(Jndo

()sim ( )néo

D sin ) ndo

()sim ( )néo

: ] R$ mensal, A %
Impacto Financeiro na Folha de Pagamento:
R$ A ____

anual, %

Atesto que o colaborador atende a todos os requisitos estabelecidos para a
movimentagao salarial proposta de progressao.

Analise do ADM/Gestao:

Parecer do ADM/Gestao:

() Pedido Deferido ( ) Pedido Deferido com Ressalvas ( ) Pedido Indeferido

Preenchimento da area Administrativa/Gestédo

Justificativa e Ressalvas para a movimentagao salarial:




Anexo 6 — Modelos para Comunicado de Enquadramento

CONSELHO NACIONAL

SESI

Servigo Social da Industria
PELO FUTURO DO TRABALHO

COMUNICADO DE ENQUADRAMENTO

(Inserir nome do Colaborador),

40

Considerando a aprovacao do Plano de Cargos e Salarios (PCS) do Conselho Nacional

do SESI, a partir de XX de XXX de 202X, o seu enquadramento observara o que segue:

DE

SALARIO
em xx/xx/20

PARA

GRUPO
SALARIAL

NOVO SALARIO
em xXxX/xx/2X

(inserir cargo

antigo)

(inserir cargo novo)

Qualquer davida sobre o seu enquadramento no PCS, pedimos que converse

diretamente com o seu gestor imediato.

Atenciosamente,

NOME
CARGO

Brasilia, XX de XXXXXXX de XXXX.
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CONSELHO NACIONAL

-SESI-

Servigo Social da Indtstria
PELO FUTURO DO TRABALHO

COMUNICADO DE ENQUADRAMENTO

(Inserir nome do Colaborador),

Considerando a aprovacao do Plano de Cargos e Salarios (PCS) do Conselho Nacional
do SESI, a partir de XX de XXXXXXXXX de 2020, o seu enquadramento observara o

que segue:

Cargo

GRUPO
SALARIAL

DE PARA

Qualquer davida sobre o seu enquadramento no PCS, pedimos que converse

diretamente com o seu gestor imediato.

Atenciosamente,

NOME
CARGO DO CLIENTE

Brasilia, XX de XXXXXXX de XXXX.





