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1. Introdugao

A Politica Salarial, Remuneragao, Valorizagdo e Desempenho do Instituto Alianga
(IA), sediado em Salvador, reine um conjunto de normas e procedimentos
destinados a estabelecer uma estrutura de cargos, carreira e remuneragao
consistente, capaz de atender, internamente, aos interesses da OSCIP e,
externamente, a necessidade de se manter ajustada as tendéncias do mercado em

que esta inserida além de valorizar o desempenho dos funcionarios da mesma.

A Politica Salarial, Remuneragdo, Valorizagdo e Desempenho — é um instrumento

de apoio para a Gestdao dos Recursos Humanos.

O Instituto Alianca (lA), sediado em Salvador, é uma organizacdo da sociedade civil
de interesse publico (OSCIP), criada em 2002, e tem como missdo educar pessoas,
organizacdes e comunidades para o desenvolvimento humano sustentavel. O IA é
uma Organizagdo ndo governamental (ONG) ou numa nova terminologia, uma
organizacdes da sociedade civil (OSC), formada por um grupo social organizado,
sem fins lucrativos, constituido formal e autonomamente para o desenvolvimento
de acbes educacionais em proveito de populacdes excluidas das condicdes da
cidadania, ou mais vulneraveis a esse tipo de exclusdo. Portanto, o IA complementa
o trabalho do Estado, recebendo para isso financiamento de projetos do proprio
Estado e também de entidades privadas. Esse tipo de organizagdo tem obrigacao
de ser mais eficiente e eficaz além de transparente, como também de dispor de
mecanismos de avaliagao de resultados e impacto que justifiquem o investimento
dos recursos de apoio aos seus projetos. Nas organizacdes do tipo “lucrativas” o
impacto final, por defini¢cdo, é a renda. Nas OSC o resultado esperado é o servigo
prestado (eficiente e eficaz). Essa diferenga fundamental entre as organizagdes
devem também se verificar no modelo e no estilo da gestdo operacional interna e
na sua politica de recursos humanos. Desse modo, a Politica Salarial,

Remuneragao, Valorizacdo e Desempenho contempla essa especificidade do IA.

Junho/2014



2. JUSTIFICATIVA

Uma Politica Salarial, Remunerag¢ao, Valorizacido e Desempenho constituem-se
como instrumento para definicdo das politicas de remuneragao e Desempenho,
normatizando internamente os critérios para progressdo salarial nos cargos da
organizacdo. Capaz ainda de desdobrar politicas que visem o desenvolvimento,
capacitacdo, valorizagdo, reconhecimento dos funciondrios propiciando um
ambiente de busca de resultados e aumento da produtividade individual e coletiva,
eliminando as incoeréncias e distor¢des que possam causar desequilibrios salariais

ou insatisfagdes.

3. OBIJETIVO GERAL

A Politica Salarial, Remuneragao, Valorizacdo e Desempenho tém como objetivo
geral criar instrumentos que contribuam para a fixagdo, atragao e motivagao dos
funciondrios, de forma que devolvam ndo sé a capacidade operacional, mas,
principalmente, seus potenciais, necessarios ao alcance é superacdo das metas

organizacionais estabelecidas.

4. OBIJETIVOS ESPECIFICOS

A Politica é integrada por descricbes e especificacbes que proporcionam uma
imagem clara das atividades e caracteristicas basicas de cada cargo. Funciona como
instrumento para avaliagao e fixagdo de saldrios, proporcionando a adogao de
eficientes sistemas que influenciam diretamente a administracdo de pessoas,

visando:

4.1. Estabelecer requisitos bdsicos a admissdao com regras definidas para
contratagdo e remuneragao de pessoas no IA, visto que esta Politica subsidia o
programa de Recrutamento e Selegao;

4.2. Definir corretamente o campo de atuacdo dos diversos cargos,
estabelecendo niveis de escolaridade, de experiéncia, de responsabilidade, de

habilidade e de competéncia necessarios ao bom desempenho dos mesmos;
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4.3. Proporcionar subsidios essenciais a adequada programacdao do
treinamento e de desenvolvimento dos funcionarios, indicando tipos de
conhecimentos, equipamentos, técnicas, métodos e habilidades que o
ocupante do cargo deve possuir, para exercer as atribuicdes nele previstas;

4.4, Oferecer dados e informacBes importantes para a escolha dos fatores
(habilidade e competéncias) para Avaliagio de Desempenho, destinados a
aferi¢ao da eficiéncia dos funcionarios;

4.5. Proporcionar elementos indispensaveis ao planejamento das atividades
técnico/administrativas, assim como do controle quanti-qualitativo do quadro
de lotagao de pessoal e atribuigdes basicas dos cargos;

4.6. Determinar estruturas salariais capazes de atrair e reter os talentos que
o |A necessita;

4.7. Identificar estratégias para valorizar os funciondrios que estdao

comprometidos com os objetivos organizacionais do IA.

5. DIRETRIZES
A Politica Salarial, Remunerag¢do, Valorizacdo e Desempenho tém por diretriz
estimular o desenvolvimento de instrumentos de Gestdao de Recursos Humanos

gue permitam atingir os objetivos definidos pelo IA, que sdo:

a) No plano interno — adequagdo e equilibrio da estrutura de pessoal valorizando
o desempenho e as competéncias dos funciondrios;
b) No plano externo — adequagdo as praticas e politica de Desenvolvimento do

Capital Humano praticadas pelo mercado de trabalho;

6. METODOLOGIA APLICADA

A Politica Salarial, Remuneragao, Valorizagdo e Desempenho foram concebidos
envolvendo a estrutura do IA com objetivo de estabelecer critérios que
colaborardo na gestdao de pessoas, com estruturagao dos procedimentos e
garantias de recursos, tendo como base para a mensuragdo dos cargos e saldrios a
metodologia de pontos, que faz parte deste documento na Parte Técnica, no

anexo.
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7. ABRANGENCIA

A Politica Salarial, Remuneragao, Valorizagao e Desempenho abrangerd o Quadro
Permanente do Instituto Alianca (Administrativo, Financeiro e Gestdo de Projetos
gue pode incluir dareas administrativo, comunicac¢do, coordenacdo, entre outras).
Estard de fora, o quadro flutuante visto que se referem a projetos com data de

inicio e de fim e com isso os funciondrios sdo desligados ao término dos projetos.

8. DEFINICAO DOS TERMOS UTILIZADOS

Neste manual foram adotadas as seguintes nomenclaturas especificas a um Plano

Salarial e de Remuneragao:

Funcao

E o conjunto de atribui¢ces, deveres e responsabilidades inerentes a cada cargo.

Cargo

E o conjunto de funcdes de mesma natureza e de equivalentes graus de
complexidade e de responsabilidade, hierarquizado segundo os indicativos de
qualificacdo profissional e, conseqlientemente, dos crescentes graus de habilidade

e competéncia que lhes sdo inerentes.

Classe
E o conjunto de cargos que, pela natureza da formaco exigida, integram carreiras

isoladas. Foram criadas as seguintes classes:

* Administracdo e,

e Atividade Fim
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Faixa Salarial
E cada um dos valores salariais, a partir do salario inicial, representados pelas letras
“A”, “B”, “C”, “D” e “E”, com intervalos de 5% (cinco por cento) entre si, que compdem

cada cargo.

Administragao Salarial

Modelo de Gestdao adotado pelo IA que permite remunerar seus funcionarios com
salarios adequados e equitativos, em conformidade com o mercado de trabalho no
segmento onde atua e baseado no desempenho de cada um, de forma a atrair e a

estimular a motivagao de todos os integrantes de seu quadro de pessoal.

Promogdo Horizontal (mérito)

E a movimentac3o salarial do servigo, dentro do mesmo cargo, para faixa salarial
superior. Esta diretamente relacionada ao desenvolvimento das potencialidades e
crescimento do nivel de qualificagao identificado no funcionario, implicito ao
exercicio de suas atividades, mediante resultado da Avaliagdo de Desempenho

individual.
Promocgdo Vertical (promogao)
E a movimentacdo funcional e salarial do funcionario para cargo superior, dentro

da mesma classe, observados os critérios estabelecidos.

Reclassificagao

E 0 acesso do funcionario a cargo de outra classe.
Enquadramento Funcional e/ou Salarial
E adequacdo do cargo e/ou o ajustamento do saldrio & nova estrutura salarial

vigente.

Avaliacdao de Desempenho
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A Politica de Avaliacdo de Desempenho é composta por normas e procedimentos
qgue viabilizem a possibilidade de progresso e continuidade dos funcionarios
segundo méritos, comprovados pelo exercicio funcional.

E o processo que visa conhecer e analisar o grau de contribui¢do de cada
funcionario, a partir de fatores selecionados e ponderados para este fim, com vistas
a estabelecer critérios imparciais de promoc¢do horizontal (mérito), promocao
vertical (promogao) e reclassificagdo, conforme o caso.

Sera construida a parte e fara parte desta Politica.

9. SISTEMA DE ADMINISTRAGAO DE SALARIO E REMUNERAGAO

9.1 Saldrio de Admissdao e Salario Base: O funcionario admitido serd
enquadrado na faixa salarial de admissdo estabelecida para o seu cargo nivel 1-
A. Apds o periodo de 03 (trés) meses de vinculo funcional o saldrio sera ajustado

para a faixa salarial base nivel 1-B (anexo I).

9.2. Reajustes Coletivos: Na data base da categoria, sera reajustada toda a
Tabela Salarial, com base nos indices de reajustamento salarial determinado

pelo Acordo Coletivo de Trabalho.

9.3. Ajustes de Mercado: Visa alinhar a tabela salarial de todos os cargos aos
padroes de mercado com base em pesquisas de remuneracdo realizada por
Empresa de Consultoria Especializada em Recursos Humanos sempre que

solicitado pela Diretoria Administrativa do IA.

10. RESPONSABILIDADES
Compete a Diregdo Administrativa, ou, naquilo que julgar recomendavel, por
delegacdo, a Geréncia Administrativa, a consecuc¢do dos objetivos a que se propde

esta politica, sendo responsavel por:

10.1. Receber para analise e parecer, todas as recomendagdes e/ou solicitagdes de

movimentacdo funcional e/ou salarial;
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10.2. Manter a Politica Salarial, Remunera¢dao, Valorizacio e Desempenho
atualizada;

10.3. Desenvolver e pdr em pratica a estrutura salarial do IA;

10.4. Conhecer as normas desta Politica Salarial, Remuneragao, Valorizacdao e
Desempenho e proporcionar assisténcia e orientacdo as demais dreas da empresa,
em assuntos relacionados aos procedimentos ora aqui descritos;

10.5. Realizar a revisdo de todas as medidas relativas a saldrio, a fim de garantir que
estejam de acordo com as normas, antes de serem colocadas em pratica;

10.6. Propor e efetuar alteragdes nos cargos existentes ou que venham a ser
criados, conforme os critérios definidos na presente Politica Salarial/ Remuneragdo/
Valoriza¢do/ Desempenho;

10.7. Administrar os saldrios dos funcionarios conforme as diretrizes, normas e

procedimentos aqui descritos.

11. AUTORIZACAO

Compete a Diretoria Geral do Instituto Alianga autorizar todas as medidas que
envolvam o cumprimento as normas de Administracdo Salarial e/ou de sua
estrutura, assim como quaisquer modificacdes na politica salarial ou alteragdes

funcionais e/ou salariais que estejam em conformidade ou fora das determinagdes.

12. NORMAS DE ADMINISTRAGCAO SALARIAL
As normas de Administragdao Salarial tém por finalidade definir e uniformizar os
critérios a serem adotados na administragdo e manuten¢ao desta Politica — do

Instituto Alianga.

12.1. Progressao Salarial

A Progressdao Salarial é a elevagao do salario do funciondrio para o nivel salarial
imediatamente posterior, dentro da Faixa Salarial do seu cargo.

A elevacdo do saldrio devera estar relacionada com o tempo de exercicio do cargo e
o desempenho das tarefas pelo funcionario, obedecendo a amplitude da faixa

salarial na qual esta enquadrado.
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As progressbes acontecerdo ora por merecimento, ora por antiguidade,

alternadamente, respeitando os critérios a seguir.

13.ELEGIBILIDADE

*Colaborador contratado ha 06 (seis) meses, no minimo;

*Nao estar licenciado;

* Nao estar em vias de demissao;

* Nao constar em seu dossié informagGes negativas sobre o aspecto disciplinar
(adverténcia ou punigao).

* Haver vagas aprovadas e disponiveis no Quadro de Lotagdo de Pessoal (Q.L.P).

Sendo assim, estard elegivel a:

13.1. Progressao Salarial por Merecimento (Promog¢do Horizontal)

a) Existéncia de dotagdo or¢amentdria e disponibilidade financeira;

b) O funciondrio deverd ter resultado médio superior a 85% no Programa de
Avaliagao de Desempenho cujas as regras gerais serdao estipuladas em instrumento
proprio a ser divulgado pelo Instituto Alianga;

c) Ter intervalo minimo de 12 (doze) meses da ultima progressdo por antiguidade;
d) O funciondrio ndo podera ter puni¢do e faltas ndo justificadas nos ultimos 12
(doze) meses;

e) Nao ter havido suspensdo do contrato de trabalho durante o periodo estipulado

para concessdo da vantagem.

13.2. Progressao Salarial por Antiguidade (Promogao Horizontal)

a) Existéncia de dotagdo or¢amentdria e disponibilidade financeira;

b) O funcionario ndo podera ter puni¢do ou faltas ndo justificadas nos ultimos 12

(doze) meses;
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c) Nao ter havido suspensdo do contrato de trabalho durante o periodo estipulado
para concessdao da vantagem;
d) Ter intervalo minimo de 24 (vinte e quatro) meses da ultima progressdao por

merecimento;

13.3. Promogao Vertical

E o movimento funcional e salarial do funciondrio resultante da passagem de um
cargo para outro. Trata-se do aumento salarial na forma vertical, com conseqliente
alteragdo do cargo. A Politica de Promog¢des estabelece os mecanismos de
progressao salarial dos funciondrios por aumento de responsabilidades decorrentes
de necessidades de negdcio, que incorram em mudanga para cargos de niveis acima
e 0s mecanismos de transferéncia entre cargos equivalentes.

Esta politica pressupbe que as oportunidades de promocao sejam oferecidas aos
funciondrios mais preparados para assumir as responsabilidades do cargo
disponivel, através de Processo de Recrutamento Interno realizada pelo IA, com

aprovagao prévia da Diretoria Administrativa.

a) Existéncia de dotagdo orgamentaria e disponibilidade financeira;

b) Existéncia da vaga no quadro de lotagdo de pessoal;

c) O colaborador devera possuir no minimo 06 (seis) meses de empresa;

d) Os resultados das Avaliacdes de Desempenho deverao ser positivos;

e) O funcionario devera estar apto e possuir as qualificagdes indispensdveis ao
exercicio do cargo proposto;

f) A mudancga de cargo e responsabilidades poderd ocorrer se houver necessidade
de novos projetos no Instituto Alianga e/ou vaga disponivel;

g) Priorizar os funcionarios internos para ocupar a vaga existente, em detrimento
da promocgdo, especialmente se estes ja cobriram férias e/ou substituicdes
temporarias nos cargos requisitados;

h) Os reajustes de ordem legal incidirdo sobre o novo cargo e salario.

Todas as Progressdes Salariais deverao ter aprovagdo da Diretoria Geral do IA.
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14. CRITERIOS PARA TRANSFERENCIAS
Ocorre quando um funcionario sai de uma determinada area para ingressar em

outra.

a) O colaborador devera possuir no minimo 06 (seis) meses de Empresa;

b) Podem resultar em alteragdo de cargo sem alterar o saldrio. Em caso de
alteracdo salarial, devera ser observado se o funciondrio é elegivel;

c) O funcionario devera estar qualificado a preencher os requisitos do cargo, de
acordo com o perfil do cargo, por isso a preferéncia sera dada aos que ja
cobriram férias ou substitui¢des temporarias nos cargos requisitados;

d) O responsavel pelo funciondrio na area para o qual foi transferido deverd
acompanhd-lo na adaptacdao das novas atividades por um periodo de 30 dias.
Ap0s este periodo o funcionario devera ser formalmente avaliado;

e) Caso o funciondrio ndo seja bem avaliado na nova funcao, devera ser realizadas
orientagdes quanto ao trabalho além de treinamentos para o melhor exercicio da

fungdo. Caso permanega a insatisfagao, o funciondrio sera desligado.

15. TABELA SALARIAL

E a estrutura salarial que orienta na determinagdo de saldrios admissionais e
alteragdes salariais espontaneas, além de possibilitar a diferenciagdo salarial de
profissionais que, embora ocupem o mesmo cargo, apresentem desempenho e
tempo de servico diferenciado.

A tabela salarial estd estruturada em um percentual de 5% (cinco por cento) do
menor até o maior valor, para os demais cargos, em conformidade com a pratica
de mercado.

Na tabela salarial existe um corte na faixa E para fins de calculo da tabela salarial,
isso significa que, quando o funciondrio alcangar a referida faixa de seu grupo
correspondente, poderd continuamente receber o percentual de 5% (cinco por
cento) sempre do evento Promocdo por Mérito, conforme critério descrito neste
documento.

Na tabela, estdo presentes todos os cargos implantados de acordo com a Politica

Salarial e de Remuneragao.
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A tabela salarial devera ser reajustada nos percentuais e data definidos no Acordo

Coletivo de Trabalho.

Auxiliar de Servigos Gerais 1 790 | 830 | 871
Auxiliar Administrativo 2 915 | 960 (1008 (1059|1112
Secretaria 3 1167]1226|12871351 (1419

Assistente | (Administrativo, Financeiro, Projetos,
116712261287 (1351
Comunicagdo, Coordenagao) 3

1419

Assistente Il (Administrativo, Financeiro, Projetos,
1490|1564 116421724
Comunicagdo, Coordenagao) 4

1811

Assistente Il (Administrativo, Financeiro, Projetos,
1901 (1996 (2096|2201
Comunicagdo, Coordenagao) 5

2311

Analista | (Administrativo, Financeiro, Projetos,
242712548 (2675|2809
Comunicacao, Coordenacdo) 6

2949

Analista Il (Administrativo, Financeiro, Projetos,
3097(3252 (3414|3585
Comunicagdo, Coordenagao) 7

3764

Analista lll (Administrativo, Financeiro, Projetos,
3953 (4150 (4358|4576
Comunicagdo, Coordenagao) 8

4804

Os cargos estdo agrupados por niveis e steps.

O saldrio para admissdo do cargo é o STEP A;

O saldrio pds experiéncia (90 dias) é o do STEP B;

O saldrio do nivel C é o saldrio praticado pelo IA para aquele cargo e que apods avaliacdo de
desempenho a pessoa podera ser enquadrado a ele;

Os salarios dos niveis D e E sdo os saldrios de agressividade de mercado e pode ocorrer quando da
necessidade de reter um funciondrio no quadro do IA com competéncia acima da expectativa

comprovada pela Avaliacdo de Desempenho.

Nessa tabela o funcionario podera ver que ele pode ter uma ascensdo horizontal (dentro do mesmo

nivel ele pode aumentar do Step A até E) e também podera ter uma ascensdo vertical, ou seja,
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através de qualificagGes, avaliagGes comportamentais e de desempenho ele poderda entrar no

Instituto no nivel 1 Step A e chegar até o nivel 8 Step E.

15.1. Quadro Flutuante
O IA possui um tabela salarial com base territorial para aplicar os reajustes sindicais integrais
para cada regido de acordo com o percentual do sindicato regional especifico e termos a

tabela base sempre atualizada para nos servir de base para contratagao do quadro flutuante.

16. AUMENTOS SINDICAIS

Os funcionarios registrados de acordo com a Consolidacdo das Leis de Trabalho (CLT)
estdo sendo representados pelos Sindicatos de Classe nos estados em que sao
registrados, onde a sua data base: data em que se concedem reajustes salariais,
conforme Acordo Coletivo divulgado por tais sindicatos.

O percentual aplicado incidira sobre os saldrios de cada classe dentro da tabela

salarial.

17. CONSIDERAGOES FINAIS
A Politica Salarial, Remuneragido, Valorizagio e Desempenho pretende ser a resposta
eficaz ao pleno emprego e satisfacdo profissional do corpo funcional. As expectativas
de progressao funcional e de reconhecimento de mérito dos colaboradores serao
expressas neste instrumento e nos normativos de pessoas decorrentes. Sugere-se a

revisdo a cada dois anos.
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- PARTE Il —

DESCRICAO E ESPECIFICACAO DOS
CARGOS
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Anexos

Manual de Avaliacao de Cargos
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Apresentagao

Avaliar cargos significa compara-los entre si, segundo um mesmo critério, de modo a
diferenciad-lo quanto ao resultado econ6mico da realizacdo das tarefas, aperfeicoando a

coeréncia interna.

Este manual de avaliagdo tem como objetivo:

- Estabelecer o valor relativo dos cargos, em funcdo das responsabilidades, exigéncias e
condicdes envolvidas no trabalho (Equilibrio Interno);

- Permitir o estabelecimento de uma estrutura salarial adequada e compativel com o mercado
de trabalho (Equilibrio Externo);

- Salvaguardar os interesses dos colaboradores, pagando salario justo.

O método utilizado é o da “AVALIACAO POR PONTOS” por ser o mais preciso e objetivo e,
principalmente, pelo fato de permitir avaliar qualquer tipo de cargo e de se aplicavel quando

os cargos sdao amplos e enriquecidos.

Fatores Considerados
Com base nas caracteristicas das atividades desenvolvidas pelo Instituto Aliang¢a foram
selecionados os seguintes fatores de avaliagdo:

Tabela de Pontuagao por Fator de Avaliagao

Escolaridade

Ensino Médio Incompleto 20
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Ensino Médio Completo 30
Ensino Médio Técnico — Completo 47
Superior Cursando 73
Superior Completo 113
Poés Graduagéo / MBA 176
Experiéncia

N&o é necessario 20
6 meses 28
01 ano 41
1-2 anos 59
2-3 anos 84
3-4 anos 122
Acima de 5 anos 176
Responsabilidade Profissional

Atengdo Normal. Influéncia Minima nos custos 15
Atengdo Razoavel.Influéncia Moderada nos custos 31
Consideravel Atengdo.Consideravel influéncia nos custos 65
Atencgéo Elevada.Erros podem influenciar nos custos e orgamento. 135
Complexidade

Tarefas Padronizadas, nao possibilitando inovagao 11
Tarefas Rotineiras. Decide sobre poucas escolhas 18
Tarefas semi-rotineiras. Exige moderada iniciativa 32
Execugédo de tarefas complexas. Somente instrugdes gerais disponiveis 55
Planej/Execucéo tarefas complexas onde néo existe padrédo para solugdo dos

problemas 95
Conhecimento Técnico

Aceita-se somente cursos especificos na area de atuagao 15
Intermediario, onde alinha mais cursos especificos e menos experiéncia na area 31
Avangado, onde alinha cursos € mais experiéncias profissionais na area 65
Master, onde alinha diversos cursos com anos de experiéncias profissionais na area 135
Supervisao Recebida

Em todas as fases 14
Fase inicial e final do trabalho 41
Fase final do trabalho 122
Lideranga

Execugédo ou supervisdo de algumas ou todas as tarefas de uma sub-funcéo 14
Coordenacao e integragéo das diversas sub-fun¢des ou setores correlatos de uma

area funcional, geralmente um departamento, importante no contexto da estrutura
organizacional; ou coordenagéo de uma sub-fungéo especializada e de significativa
importancia. 28
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Coordenacao e integragdo de mais de uma area funcional de relativa importancia na
estrutura da organizacédo; ou coordenagédo de uma area funcional em diversas

17

unidades operacionais 58

Coordenacao e integragéo de diferentes projetos, representando operagdes

separadas, com suas proéprias estruturas administrativas e operacionais; ou

coordenagéo de uma fungao estratégica que tenha impacto significativo. 122
Iniciativa

Capacidade de tomar pequenas decisées conforme orientagdo da chefia imediata 11

Capacidade de tomar decisdes simples, para resolver problemas do dia-a-dia 22

Capacidade de tomar decisdes apropriadas, conforme problemas apresentado 45
Capacidade de tomar decisbes complexas para resolver problemas diversos 95
Respons por Relacionamento

Parte do Trabalho requer trab em equipe e bom relacionamento 21

Resultados dependem do trab em equipe e bom relacionamento 63

Resultados dependem do traba em equipe e excelente relacionamento 189
Respons por Inf. Confidencias

Nao tem acesso a informagdes confidenciais 12

Pouco acesso a informagdes confidenciais 25

Regular responsabilidade por informagbes confidenciais 52

Grande responsabilidade por informagdes confidenciais 108

B) Resumo Demonstrativo das AvaliagGes

O Quadro a seguir mostra o resumo das avaliagGes dos cargos dos Colaboradores

Quadro 3: Avaliagdo dos Cargos — Funcionarios

Peso MIN Grau do Fator MAX ~

# FATORES % RAZAO
() Pts 4 o Pts

1 | Escolaridade 13 20 20(30| 47| 73| 113]| 176 176 | 1,55184557

2 | Experiéncia 13 20 20|28| 41| 59| 84| 122|176 | 176 | 1,44224957

3 | Responsabilidade Profissional 10 15 15(31| 65| 135 135 | 2,08008382

4 | Complexidade 7 11 11118| 32| 55| 95 95 | 1,73205081

5 | Conhecimento Técnico 10 15 15|31| 65| 135 135 | 2,08008382

6 | Supervisdo Recebida 9 14 14141] 122 122 | 3,00000000

7 |Lideranga 9 14 14|28| 58| 122 122 | 2,08008382

8 |Iniciativa 7 11 11122 45| 95 95 | 2,08008382

9 | Respons. por Relacionamento 14 21 21|63| 189 189 | 3,00000000

Respons. por Inf.

10 | Confidenciais 8 12 12125 52| 108 108 | 2,08008382

TOTAL 100 150 1350

Junho/2014




Realizagdo Técnica
CEO RH — Referencia em Desenvolvimento Profissional
Katia Ribeiro — Sdcia Diretora

Gerente do Projeto: Patricia Flores Farias Torres — CRP 35148/05
Consultoras: Maria Victoria Falcetta

Junho/2014

18





