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Oficio n°® 375/2017 - DIREX

Floriandpolis, 14 de novembro de 201 7.

A Senhora

LORENI Pizz!

Gerente de Supervisao das Organizacdes Sociais
Secretaria de Estado da Satide

NESTA

Senhora Gerente:

Encaminhamos, em anexo, conforme o previsto na Clausula Terceira item 3.1 — IV
dos Contratos de Gestdo n° 01/2018 e 02/2016, cépia do Plano de Cargos e

Salérios e do Regulamento de Compras e Contrataces de Obras, Bens e Servicos
da FAHECE, no &mbito dos referidos Contratos de Gest3o.

Conforme disposicées legais, solicitamos o encaminhamento dos documentos as
CAFs, para aprovacao.

Atenciosamente,

ey
MIRIAM G/ VIEIRA DE ANDRADE
Administradora Proviséria
CRA/SC 30083

RECEBIDO ,

Date: /£ {74 1

Recebido por: __
Protocolo: 2 : car

R Presidente Coutinho, 160 —8@/fex~(48) 3212-1300— Certro- Floriendpolis/SC —CEP: 88015230~ B fehece@iahecaorg br
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PLANO DE CARGOS E SALARIOS

PCS - FAHECE

Atualizac&o até dez/2016.

Compilacéio das atualizacdes: GERAD - Geréncia de
Recursos Humanos e Administrativa/FAHECE.
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1. INTRODUGAO

A Administragdo de Cargos e Salarios tem exigido uma dose consideravel de
bom senso por parte dos Diretores e Empresarios. Isto porgue na maioria das vezes
inexistem regras formais para assegurar o equilibrio entre estes dois elementos,

As empresas comumente atribuem funcdes polivalentes para o mesmo cargo, o
que provoca certa inseguranga na fixagcdo da politica de remuneragao. Qutra
dificuldade é a adequagédo dos pardmetros ja existentes para a definigdo dos cargos e
salarios a realidade da empresa.

E dificil determinar o valor de um cargo ou o merito de um empregado se ndo
existir uma ideia objetiva e registrada por escrito do que se faz neste cargo e quais os
requisitos necesséarios para o seu bom desempenho. O consideravel volume de dados
e informes referentes a multiplicidade de cargos que compde o Quadro de Pessoal de
uma empresa precisa ser racionalmente observado, catalogado e classificado.

A empresa deve dispor de elementos convincentes para explicar a raz&o por que
um Auxillar Administrativo recebe salario inferior ao de um Assistente Administrativo, no
caso de solicitagdo de eventuais equiparacées salariais.

O salario é o protagonista principal da Administracdo de Recursos Humanos.
Isto porque quando observado iscladamente nio traz motivagdo, em compensacio, se
néo for administrado de forma coerente, gera insatisfacdo e desmotivagdo, com
reflexos diretos no atendimento e produtividade das equipes de trabaiho.

A FAHECE busca com a implantagéo deste plano, a remuneracéo adequada
para seu Quadro de Pessoal considerando dois aspectos:

e Equilibric Externo: que o salario pago a um determinado cargo
acompanhe o mesmo nivel atribuido pelo mercado;

e Equilibric Interno: que este saldrio guarde uma propor¢cédo entre os
demais salarios pagos dentro da Fundacgdo, de acordo com os niveis de
atribuicbes e responsabilidades dos diversos cargos.
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2. DISPOSICOES PRELIMINARES

A FAHECE - Fundagio de Apoio ao HEMOSC/CEPON, por intermédio de seu
Conselho Curador, institui o Plano de Cargos e Saldrios (PCS), para os integrantes do
seu Quadro de Pessoal compreendendo Sede, Almoxarifado e instituicdes abrangidas
nos Contratos de Gestdo, firmados com a Secretaria de Estado da Satide - SES. O
PCS baseia-se nas atribuicoes e responsabilidades previstas na estrutura
organizacional da FAHECE.

2.1. OBJETIVOS PRINCIPAIS

O PCS é um instrumento das acoes especificas do desenvolvimento de recursos
humanos e de valorizacéo dos empregados da FAHECE. Visa oferecer uma estrutura
de Cargos e Salarios organizada, observando-se os principios legais, com a finalidade
de assegurar a continuidade administrativa e a eficiéncia dos servigos mediante:

A adog¢do de um sistema permanente de avaliagdo de desempenho;

Reconhecimento do mérito funcional através de critérios que proporcionem

Igualdade de oportunidades profissionais;

A valorizacdo dos empregados que buscam constante aprimoramento
profissional;

A valorizag@o dos empregados cujo bom desempenho profissional garanta a
qualidade dos servigos prestados.

2.2. CONCEITOS

Para efeitos de aplicagdio e implantagdo do PCS, e adotada a seguinte
conceituacéo:

Plano de Cargos e Salarios {(PCS): sistema esfratégico de remuneracio,
estruturado na forma de carreira, cargo, competéncias, referéncias e niveis de salarios,
que possibilitam o crescimento profissional do empregado de forma transparente,
fundamentado na quaiificagéo e desempenho profissional;

Cargo: Agrupamento de competéncias de natureza equivalente (exemplo:
administrativos, técnicos,...), que possibilita a mobilidade intema entre os diversos
setores da instituicao;

Perfil de Cargo/Competéncia: corresponde a documentacdo do
cargo/competéncia, reunindo as especificagbes necessarias e desejaveis de formacéo
e de conhecimentos, atitudes e comportamentos, bem como relacionando as principais
atividades a serem executadas pelo ocupante;

Quadro de Pessoal: total de vagas (disponiveis e ocupadas) dos cargos
abrangidos no plano;

Enquadramento Individual: é o processo através do qual o empregado serd
incluido no Plano de Cargos e Salarios, respeitando a sua situagéo funcional atual;

Salaric Nominal: corresponde ao pagamento pelo exercicio de uma
competéncia e cargo correspondente; n
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Gratificacdo de Fungdo de Confianga: Diferente do valor de salario nominal,
as gratificagbes s&o deliberadas pela Diretoria Executiva, bemn como os seus reajustes,
manutencdo ou exclusdo. Sobre as gratificagbes ndo se aplicam os principios de
habitualidade, perdurando o pagamento ao ocupante somente durante o perfodo do
exercicio.

Vantagem Pessoal: E a diferenca entre o salario atual e o apurado para o
enquadramento individual, nas situacbes em que o atual € maior do que o proposto,
assegurando o cumprimento do principio legal da irredutibilidade do valor da
remuneracio.

Carreira: perspectiva de crescimento profissionai na instituigéo;

Nivel de Cargo: graduacdo vertical ascendente existente no cargo (exemplo:
Enfermeiro | e Enfermeiro H);

Promocdo Vertical: possibilidade de progressdo profissional nos niveis
previstos para o cargo;

Promocgéo Horizontal: possibilidade de progress&o dentro de um nivel salarial
da tabela, nas respectivas referéncias estabelecidas (de “A” até “J");

3. DOCUMENTAGAC DOS PERFIS DE CARGOS/COMPETENCIAS

O processo de elaboragdo dos perfis de cargo/competéncia foi realizado em
conjunto com as Unidades HEMOSC e CEPON, com a participacdo de profissionais
FAHECE e SES de diversas areas, durante o ano de 2008/2009, através de reunies
presenciais, troca de informacoes por e-mails e visitas as Unidades.

Os perfis foram especificados por ambiente organizacional, personalizados de
acordo com o servico realizado, buscando facilitar a capacitacdo das equipes bem
como aprimorar o processo de selegdo, possibilitando o devido enquadramento
individual.

Estabeleceu-se, durante a realizagdo do Plano de Cargos e Salarios (PCS), a
utilizagdio de um mesmo modelo de documentacdo a ser aplicado em todos os

ambientes de atuacio dos profissionais contratados pela Fundagdo, compreendendo
FAHECE, CEPON e HEMOSC.

A documentagéo observou as atividades executadas, personalizando os
documentos por ambiente organizacional, de acordo com as demandas apresentadas.
Exemplo: o cargo de Enfermeiro esta especificado por ambiente, considerando &
atuagio dos profissionais nos ambientes de coleta do HEMOSC, no Ambulatério do
CEPON.

A documentagdo do perfil do cargo/competéncia esta dividida em Blocos de
ltens, a saber:

3.1. ldentificagdo e estrutura na Filial

Neste item & identificado o nome do cargo e a competéncia que é relacionada ao
setor de atuagZo. Também sdo mostrados quais os beneficios que o empregado terd
direito e o tipo de expediente (comercial, noturno, sobreaviso, etc.). E identificado o
objetivo geral do cargo e onde ele esta localizado dentro da estrutura de trabalho.

M
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3.2. Formacéo

O bloco “Formagdo” considera o nivel curricular requerido ao cargo,
representando o conteldo tedrico dos cursos de Ensino Fundamental, Ensino Meédio,
Ensino Teécnico Profissionalizante, Ensino Superior, Poés-graduagdio, Mestrado e
Doutorado.

Neste bloco sZo especificadas também, as necessidades de “residéncias” e
“estagios” curriculares, que complementam de forma prética o conhecimento tedrico.

A expressdo “preferencialmente” deixa aberta a possibilidade de promocéo ou
contratagéo de profissionais com outras formagdes, mantendo-se como “orientagdo”
aos empregados que buscam qualificagdo para crescimento profissional na instituicéo.

3.3. Conhecimentos da Competéncia (Assuntos e Conceitos)

A partir das atividades descritas, foram elencados os itens de conhecimento que
compreendem a bagagem técnica necessaria e desejavel para o adequado exercicio

" da competéncia.

Os itens de conhecimento n3o representam titulos de cursos, podendo ser
encontrados nos contelidos programaticos destes. A busca nao é identificar se 0s
ocupantes ou futuros ocupantes dos cargos realizaram ou no cursos técnicos e sim
verificar e orientar quanto aos conhecimentos requeridos para o cargo.

Foram relacionados itens de conhecimento que podem proporcionar algum
impacto na performance dos ocupantes dos cargos, quando da execugdo das
atividades, orientados ao atendimento dos clientes internos efou externos.

3.4. Atributos do Cargo (atitudes e comportamento)

Relacéo de itens de atitudes e comportamentos Indispensaveis ao sucesso da
instituicdo e do empregado em sua carreira.

Os itens de competéncias foram elencados no momento da documentacéo dos
cargos/competéncias, levando-se em consideragdo os objetivos institucionais e os
principios que regem o servigo publico.

S&o aplicados os mesmos itens de atitudes e comportamentos em todas as
documentacbes, personalizados na definicdo de pesos, de acordo com o ambiente.
organizacional, cargo e competéncia em referéncia.

3.5. Experiéncia Desejavel

Estimativa do tempo médio de maturidade profissional para se alcancar os niveis
de dominio estabelecidos para o cargo/competéncia.

A indicac@o da experiéncia tem como objetivo:
= QOrientar os processos de promocao dentro das carreiras;
e Orientar os empregados quanto ao crescimento profissional.

O tempo definido como experiéncia devera ser avaliado no processo de
promog¢ao ou de novas contratacgbes, em conjunto como os fatores determinantes dos
niveis de dominio dos conhecimentos e atividades, bem como o atendimento as

exigéncias de formacao.
i
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3.6. Atividades do Cargo

Relagdo das principais agbes executadas pelos ocupantes dos
cargos/competéncias, para o alcance dos resultados previstos.

As Uitimas 5 (cinco) agdes do bloco de atividades sio comuns a todos os
empregados, independente do nivel hierarquico ocupado.

3.7. Intensidade (Nivel de dominio e de Pricridade)

Para todos os itens compreendidos nos blocos que constituem a documentacgso
dos cargos e competéncias, foram definidos niveis de “dominio” (blocos:
Conhecimentos e Atividades) e nivel de “prioridade” (bloco: Competéncia).

- N&o se aplica (0): utilizado nas situagbes em que o requisito ndo sera
observado no nivel especifico do segmento de carreira (I, ..

- Inicial (2): define o dominio generalista do assunto, sem o
aprofundamento.

- Mediano (5): dominio que possibilita a resolucaéo efou encaminhamento de
assuntos/problemas de menor complexidade, requerendo mais pesquisas e
consulias.

- Alto (7): este nivel de dominio revela uma necessidade do conhecimento
mais profundo quando ao requisito, considerando a necessidade de
respostas com maior velocidade, impostas ao ocupante do cargo, em
determinado nivel da carreira.

- Pleno (10): exigir o dominio “pleno” do ocupante representa que o requisito
é de grande impacto na carreira ou execucio das atividades.

Em comportamentos e atitudes, a intensidade foi definida observando-se a
importdncia de cada item no cargo/competéncia, mantendo-se o mesmo perfil de
intensidade para todos os niveis previstos (I, I, Iil, v

De acordo com a evolugdo dos servigos, as documentacbes deverdo ser
atualizadas, assegurando seus objetivos iniciais:

» Orientac&o aos programas de capacitacdo profissional
» Orientacéo & ascens&o profissional nas carreiras
- Ferramenta de avaliagéo de desempenho

4. CARREIRA

O crescimento funcional do empregado na carreira podera ocorrer de acordo
com 0s seguintes critérios:

* Desempenho Profissional; consiste na evolugéo do empregado na carreira
do cargo que ocupa, em decorréncia do seu desenvolvimento no exercicio de
suas atribuigbes, observados o atendimento dos niveis de formacao,
conhecimentos e comportamentos/atitudes estabelecidos nos perfis de
cargos/competéncias;

» Nivel de formagéo: consiste na passagem do empregado para nivel superior
ao que ocupa, em decorréncia de nova formacéo ou curso, relaclonado as

Vs
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atribuicdes do cargo e de interesse da Fundagdo, de acordo com a
disponibilidade de vaga.

De acordo com a natureza das competéncias, foram criados segmentos de
carreira, com especificacdes dos niveis de dominio requeridos.

5. CLASSIFICAGAO DE CARGOS/COMPETENCIAS

Os perfis de Cargos/Competéncias foram analisados e classificados nas tabelas
salariais, observando-se os niveis de complexidade das atividades, traduzidos nos
itens de formacao, conhecimentos e tempo de maturidade (desejado) para o exercicio
do cargo.

Classificadas todas as competéncias, das menos as mais complexas, buscou-se
0 alinhamento ao plano da SES.

A classificagdo de Cargos é apresentada no Anexo l, integrante deste
documento.

6. TABELAS SALARIAIS

As tabelas Salariais t¢ém como base inicial os patamares de salarios regionais,
classificados em duas’ categorias: Regifo Florianopolis/Joinville/Jaragua do Sul?
/Blumenau e Demais Regides.

A diferenca regional se mantém do nivel salarial 1 (um) ao nivel 4 (quatro) da
tabela; a partir do nivel 5 (cinco) os valores permanecem iguais, uma vez que a partir
deste nivel encontram-se classificados os cargos de maior complexidade das
instituicdes, os quais apresentam precos equivalentes independente da regido de
atuacéo. ‘

Além do ajuste aos patamares de salarios regionais, as tabelas salariais foram
ajustadas as diferentes datas-bases dos sindicatos profissionais, deflacionadas de
acordo com as defasagens salariais acumuladas desde a Gltima negociacio.

No Anexo Il s&o apresentadas as tabelas salariais, percentuais de ajustes 3
datas-base e reajustes negociados pelas categorias apos NOVEMBRO/08 .

As categorias profissionais filiadas aos sindicatos SINDFAR e SIMESC estio
classificadas nas tabelas salariais Regido de Floriandpolis/Joinville, devidamente
ajustadas as respectivas datas-base e reajustadas com os perceniuais da Gltima
negociacio.

6.1. REAJUSTE SALARIAL

As tabelas salariais serfo reajustadas de acordo com os percentuais negociados
pelos sindicatos das categorias, respeitando-se os pisos normativos estabelecidos.

6.2. JORNADA DE TRABALHO

! Devido a alterages provenientes das convengdes coletivas de trabalho, as tabelas salariais passaram a
sSer onze e nao mais apenas duas.

Unificagdo da Tabela salarial de Joinville e Jaragua do Sul. Aprovada pelo CC na reunio de 13-09-2010 -
Processo 004/RH/10

’
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As tabelas salariais foram definidas com base em 40 horas semanais de jornada
de trabalho, atendendo a grande maioria de cargos e empregados. Os profissionais
com contrato de trabalho com jornada diferenciada, menor ou maior do gue os padrdes
estabelecidos terdo seus valores convertidos proporcionalmente, exceto aqueles cuja
atividade requer legalmente jornada inferior (exemplo: 30h/semana para telefonista).

7. ENQUADRAMENTO INDIVIDUAL NO PCS

O enquadramento dos empregados no PCS sera realizado de acordo com as
competéncias contratualizadas e salarios previstos para o cargo, respeitando-se a
disponibilidade orgcamentaria da Fundacgao e legislagio pertinente.

7.1. ENQUADRAMENTO VERTICAL

Os empregados serdo enquadrados no primeiro nivel previsto para o segmento
de carreira (exemplo: Enfermeiro | e Enfermeiro Il, enquadramento no cargo de
Enfermeiro [), atendendo as exigéncias de qualificagdo requeridas.

7.2, ENQUADRAMENTO HORIZONTAL

Todos os empregados serdo enquadrados horizontalmente, dentro das faixas de
referéncias salariais previstas, considerando o tempo na execucio das atividades
atuais, recebendo uma referéncia para cada dois anos de exercicio, ficando o
enquadramento limitado & referéncia “C”, observadas as disponibilidades de vagas nas
referéncias das carreiras respectivas.

7.3. DOCUMENTAGAO DOS ENQUADRAMENTOS

Todos os enquadramentos individuais serdo documentados, demonstrando aos
empregados a situacdo atual e também o proposto pelo PCS, possibilitando a

aceitagdo ou ndo da proposta, facuitando ao empregado a op¢do de permanecer no
cargo atual.

7.4. COMPOSIGAO DA REMUNERAGAO

Nas situacdes em que o salario nominal atual for superior ao apurado para o
devido enquadramento individual, a remuneracao sera composta de dois titulos:
saldrio nominal mais vantagem pessoal.

7.5 VANTAGEM PESSOAL (VP)

A vantagem pessoal (VP) serd consfituida somente em dois momentos: no
enquadramento de todo o quadro de empregados no PCS ou na revisio do Plano.

Nos processos de promocgdo horizontal e vertical, em que o empregado possuir
vantagem pessoal, 0s acréscimos decorridos da promoc&o serdo compensados da
VP, reduzindo-se gradativamente ao longo do tempo estes valores.

Sobre as VPs serfo aplicados os percentuais de reajustes sindicais, assegurando a
recomposic&o do poder de compra, na mesma ordem gque aconiece sobre o salario

i
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nominal do empregado.

7.6 GRATIFICACAO DE FUNCAO DE CONFIANGA

Além do salario nominal, fica definido o pagamento de gratificacdo aos
empregados durante o exercicio de funcéo de confianca.

Ficam definidos como fungdo de confianca os papéis organizacionais:

» Gerente Executivo: aplicado a FAHECE; fungdo que se reporta a Diretoria
Executiva, responsavel pelas geréncias.®

o Coordenador Geral, aplicado aos Hemocentros Regionais e as areas de
Enfermagem e Assisténcia do CEPON: fungao equivalente ao nivel gerencial;

e Assessor, aplicado a todas as unidades (HEMOSC, CEPON e FAHECE);
func&o caracterizada por atividades técnicas, de estudos e de pesquisas,
necessarias ao suporte a tomada de decisio;

» Coordenador de Divisao, aplicado a todas as unidades (HEMOSC, CEPON e
FAHECE); fungdo que se reporta ao Coordenador Geral ou nivel gerencial,
responsavel por mais de um setor;

e Supervisor de Setor, aplicado a todas as unidades (HEMOSC, CEPON e
FAHECE); funcdo que se reporta ao Coordenador de Divisgo ou diretamente ao
Coordenador de Geral ou nivel gerencial, responsavel por um setor;

e Supervisor de Secdo, aplicado a todas as unidades (HEMOSC, CEPON e
FAHECE), fungio que se reporta ao Supervisor de Setor, responséavel por
equipes de trabalho operacional;

No Anexo Il sio apresentados os valores das gratificagbes de fungdo de
confianca, que somente poderdo ser alteradas por deliberacdo do Conselho Curador.

Os valfores a serem pagos como “gratificaggo” séo padronizados de acordo com
o nivel hierarquico, independente da instituicBo que o empregado venha a exercé-la.

O quadro de fungdes de confianca é fixado pelo Conselho Curador, nos termos
do Anexo IV, dentro dos limites definidos no Quadro de Pessoal, bem como os seus
reajustes, manutenc8o ou exclusdo. Sobre as gratificacdes ndo se aplicam os
principios de habitualidade, perdurando o pagamento ao ocupante somente durante o
periodo do exercicio.

Sobre a gratificacao incidirdo todos os encargos trabalhistas, incluindo também o

pagamento proporcional nos valores de Férias, 13° salario, Licengca Maternidade e
atestados de afastamento.

As nomeacgOes de empregados as fungdes de confianga serdo realizadas pela
Diretoria Executiva, a partir de convite formal/documentado, requerendo a acsitagéo do

empregado. As destituicbes e declinagdes aos convites também deverdo ser
documentadas.

2 Gratificac&io de Fungio de Confianca aprovada pelo CC conforme ata reunido de 28/09/2015.
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7.7GRATIFICAGAO DE FUNGAO DE CONFIANGA POR SUBSTITUIGAO

Nas substituicbes de empregado em fungdo de confianga sera pago ao
substituto o valor de gratificacdo proporcional acs dias trabalhados, sempre que o
periodo de substituigio for superior a 15 (quinze) dias Uteis de trabalho, mantendo-se o
valor do salério nominal (pagamento vinculado ao cargo e n&o a fungdo).

O pagamento de gratificagc@o por substituicdo requer a nomeacao do empregado
substituto a fungao.

7.8 SALARIO DE ADMISSAO

Os novos empregados serdo admitidos na referéncia inicial (ref. “A”) da faixa
salarial prevista para o cargo, de acordo com a graduagéo (exemplo: Enfermeiro | e
Enfermeiro Il), observados os niveis de atendimento dos requisitos estabelecidos no
perfil do cargo/competéncia.

Qualquer admissdo que seja necessario o enquadramento em referéncia inicial
diferente da “A” devera ser aprovada pelo Conselho Curador, excluindo-se esta
possibilidade quando j& houver empregado(s) ocupando o(s) mesmo(s) cargo(s) em
referéncia(s) menor(es) a solicitada para contratagio.

7.9SALARIO NORMATIVO

Nas situagbes em que o valor do piso salarial normativo negociado com o
sindicato de classe for maior que o valor estabelecido na tabela salarial para o referido
cargo, prevalecera como salario admissional o valor do normativo, sendo os ocupantes
do cargo em questdo enquadrados na primeira referéncia salarial imediatamente
superior a este valor. Desta forma, fica garantido o enquadramento no PCS de todos os
novos empregados, bem como as progressdes a partir da referéncia de
enquadramento inicial.

8. ALTERAGOES SALARIAIS

O PCS prevé as seguintes situagdes que poderéio gerar alteragdes salariais, por

deciséo da Diretoria Executiva:

e Promocdo Horizontal (aumento por mérito): o aumento de salario por
promog¢ao horizontal (na faixa de referéncia estabelecida para o cargo) sera
concedido ao empregado que apresentar desempenho que atenda aos niveis
de exigéncia estabelecidos, devidamente avaliado por comissédo designada
peia Diretoria Executiva.

* Promocgéo Vertical dentro do Segmento de Carreira: 0 aumento de salario
por promog&o vertical sera concedido ao empregado que passar a ocupar
cargo com graduagao supetior, observadas as disponibilidades de vagas € as
habilitagdes na formacdo definidas nos perfis dos cargos. (Exemplo: de
Enfermeiro | para Enfermeiro 11). As promocdes para cargos de segmentos de
carreira superiores ao atual requerem a Inscricdo nos processos seletivos
externos (exemplos: de Técnico em Enfermagem para Enfermeiro, de

P
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Assistente Administrativo para Analista Administrativo). As promog&es
verticais est&o vinculadas a existéncia de vaga no quadro de empregados.

Ajustes de Mercado: sfo alteracdes salariais com o objetivo de alinhar o
salario do cargo com os padrdes de mercado, constatados por meio de

pesquisa de remuneracgéo ou convengdes coletivas, que atualizam os valores
das tabelas salariais.

9. QUADRO DE PESSOAL

A definicdo do total de empregados, aprovado pelo Conselho Curador
corresponde ao quantitativo de pessoal necessario 3 realizacdo dos trabalhos
administrativos, técnicos, operacionais e de gestdo, definido por cargo e funcdo de
confianca.

O quadro de pessoal é dindmico requerendo manutenc&o, de acordo com a
evolugdo dos servigos prestados, bem como recursos tecnoldgicos disponibilizados,
sempre requerendo aprovagio do Conselho Curador.

Por unidade organizacional (divisdo, setor ou secdo), os totais de empregados
estabelecem a condicdo maxima do quadro de pessoal, limitando as novas
contratacGes e deixando flexivel a tomada de decisfio dos gerentes, que poderao optar

pelo enquadramento de profissionais em niveis de menor graduag¢ao nos segmentos de
carreira.

9.1. INCLUSAO DE NOVOS CARGOS E COMPETENCIAS

Este plano contempla as necessidades atuais da instituicdo podendo, a qualquer
momento, ocorrer a inclusdo de novos cargos e/ou competéncias, sempre a partir da
definicdo e aprovagdo do Conselho Curador, quanto ao perfil e disponibilidade de
quadro de pessoal.

Nos casos previstos na Clausula Décima Segunda, Subclausula Unica dos
Contratos de Gestdo n° 001/2007 e 002/2007, que envolvam a contratagdo de pessoal
em decorréncia da repactuagdo parcial ou total dos referidos Contratos de Gestéo,
formalizada mediante Termo Aditivo, fica autorizada a Diretoria Executiva a promover a
inclusdo de novos cargos e/ou competéncias, compativeis com as disposigbes do
Plano de Cargos e salérios vigente na Fundacéo, que deverdo ser homologadas pelo
Conselho Curador, ¥

10.AVALIAGAO DE DESEMPENHO

O primeiro ciclo de avaliagdo de desempenho sera realizado em até 12 meses
apos a implantacéo do PCS e os préximos ciclos a cada dois anos.

Sera utilizado como instrumento de avaliagdo do desempenho o préprio perfil do
cargo/competéncia possibilitando, ao final do processo de avaliacgo, a identificacéo de
caréncias individuais e a elaboracdo de a¢des para o seu atendimento, segundo projeto

e

“Inclusso aprovada pelo Conselho Curador na reuniGo de 10/03/2010.
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especifico a ser aprovado pelo Conselho Curador, para cada avaliagdo..

Para efeito do PCS, os resultados das avaliagbes permitirao a analise e
efetivagdo dos enquadramentos horizontais e verticais, dentro do quadro de pessoal
disponivel, devendo ser aplicada em uma mesma data para todas as unidades.

10.1.EMPREGADOS ELEGIVEIS AO PROCESSO DE AVALIACAO

Participardo do processo de avaliacéo os empregados com, no minimo, um ano
no cargo, excluindo-se a possibilidade de participagéio aos que estiverem ou estiveram
afastados do trabalho, por periodo igual ou superior a seis meses, durante os tltimos
24 meses. Aos afastados cabera o processo de avaliagdo de desempenho quando do
seu retorno ao trabaiho.

10.2. EFETIVAGAO DAS PROMOGOES HORIZONTAIS

Os pagamentos das promogdes horizontais ocorrerdo no més subseqilente a
concluséo do processo de avaliaggo de desempenho ou até trés meses apos esta data,
observando-se as disponibilidades financeiras da instituicso.

11.PROCESSO SELETIVO

O preenchimento das vagas serd feito com base em Processo Seletivo
Simplificado, observando-se a disponibilidade do quadro de pessoal da instituicdo, com
possibilidade de participagdo de candidatos externos e empregados que atendam aos
pre-requisitos do cargo.

A participagdo de empregados ¢ limitada aos processos que envolvam cargos de
maior complexidade, excluindo-se a possibilidade de regressédo na carreira (cargos de
menor status).

12.DISPOSICOES FINAIS

12.1.CARGOS NAC CODIFICADOS

Sé&o considerados Cargos Nao Codificados aqueles previstos no paragrafo 1°. do
artigo 41 do Regimento Interno da FAHECE, mantidos os salarios em vigor, com base
na decisdo do Conselho Curador, datada de 13 de dezembro de 2006 (Anexo V).

12.2.CARGOS EM EXTINCAO

Os empregados nZo optantes pelo PCS serdo mantidos nos cargos atuais,
acrescidos do termo “em extingdo”, recebendo em seus saldrios os reajustes

® Inclusdo do cargo de Aprendiz e exclus@o do cargo de Gerente Executivo em Cargos Nio
Codificados, conforme Anexo V.

v
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estabelecidos pelas Convences Coletivas, excluindo-se as possibilidades de
ascensao profissional {horizontal e vertical) oferecidas neste Plano.

12.3. ADMINISTRAGCAO DO PLANO

Cabe a Diretoria Executiva, no exercicio de suas atribuicées e
responsabilidades, assegurar o cumprimento do Plano de Cargos e Salarios, bem
como coordenar a adequagdo do presente documento, preservando os interesses dos
usuarios e salvaguardando a salide econdmica e financeira da Fundacéo.

O Plano de Cargos e Saldrios da FAHECE vincula-se, de forma operacional ao
setor de Gestéo de Pessoas, sendo este responsavel por:

* Manter atualizadas as documentages das competéncia/cargos;

¢ Orientar e conduzir 0s processos de avaliagbes da performance individual;

= Tabular os resultados das avaliagGes e propor promocdes horizontais e
verticais, dentro dos segmentos de carreira;

* Levantar e fornecer informacgdes adicionais necessérias a tomada de
decisdes;

e QOrientar e acompanhar o processo de retorno (feedback) aos
colaboradores, quanto ac desempenho, posicionamento na carreira e
melhorias a serem alcangadas nas préximas avaliaghes;

* Documentar os processos e manter o arquivo.

O presente Plano de Cargos e Salarios foi elaborado observando as disposicdes
da CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho), estando os colaboradores nele
enquadrados albergados pelo respectivo regime.

Conforme disposicdes estatutarias, o presente documento foi elaborado pela
Diretoria Executiva e aprovado pelo Conselho Curador da FAHECE em 10 de
dezembro de 2009, revogando-se as disposicdes em contréario.

Florianopolis (SC), 10 de dezembro de 2009.

CONSELHO CURADQCR:
Presidente: Stnia Maria Silveira Mastella
Secretaria: Magali Aparecida Crippa Lemos
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Maria Lucia Rogério Locks

Nilcéa Lemos Pelandré
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Vera Maria Karam Kleinubing

DIRETORIA EXECUTIVA:

Presidente: Claudio Barbosa Fontes

Diretora Administrativo-Financeira: Elaine Ibarra Dobes

Diretor Operacional: Hamilton Rogério Sanford de Vasconcellos
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ANEXO | - CLASSIFICAGAO DE CARGOS DO PCS DA FAHECE

CARGO POR FORMA(}ﬂO SALARIAL
Administrador de Redes | 8

Administrador de Redes |l

Administrador de Redes Ill

Administrador |

Administrador I

Administrador Ul

Advogado |

Advogado 1l
Advogada i

Analista Administrativo |

~Nim|[w|ow|~|w|0o|~|0|

Analista Administrativo Il

Analista de Pesquisa |

—_ ] =
BN = ]

Analista de Pesquisa Il

oo

Analista de Sistemas |

Analista de Sistemas 1l 9

Analista de Sistemas 1l 10

Analista de Sistemas 1V 11

Assistente Administrativo | 3

Assistente Administrativo 1l

Assistente Administrativo Il

Assistente de Laboratério |

Assistente de Laboratorio i

Assistente Social |

Assistente Social 1l

Auxiliar Administrativo |

| Auxifiar de Manutengao |

Bibliotecario

Bidlogo 1

Bidlogo Il

Bidloge It

Biomedica |

Biomédica I

Biomadico 111

Bioquimico |

Nl olm|l~wlo|le|~Nla|lo|lwiNnINIO|lw A0

Biogquimico I

Biogquimico 8

Cirurgizo Dentista | 10

Cirurgido Dentista [1 12

Cirurgigo Dentista [l 14
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Contador | 7
Contador Il 8
Contador Il g
Copeira 1
Economista | 7
Economista Il 8
Economista 9
Enfermeiro | 6
Enfermeiro 1l 7
Enfermeiro Il 8
Engenheiro CivilSESMT | 11
Engenheiro Clinico | 12
Farmacéutico | 6
Farmacéutico 1l 7
Fisico | 13
Fisico lI 14
Fisioterapeuta | 6
Fisioterapeuta Il 7
Fonoaudiblogo | 6
Fonoaudidlogo I 7
Médico | 10
Médico If 12
Médico 1 14
Motorista |
Motorista Il

Nutricionista |

Nutricionista 1l

Oficial de Manuteng&o |

Programador |

Prograrmador II

Psicdlogo |

Psicologo Il

Técnico de Laboratério |

Técnico de Laboratdrio il

Técnico de Laboratdrio 11}

Teécnico em Edificagtes |

Técnico em Edificagdes U

Técnico em Eletrotécnica |

Técnico em Enfermagem |

Técnico ermn Enfermagem |l

Técnico em Informatica |

Técnico emn Informatica 1l

Técnico em Nutrigio |

Técnico em Nutriggo 11 2
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Técnico em Radiologia/lmagem |

Técnico em Radiclogia/imagem Il

Técnico em Radioterapia |

Técnico em Radioterapia |l

Técnico em Satde Bucal |

Técnico em Seg. do Trabatho |

Técnico em Seg. do Trabalho 1l

Tecnélogo em Radioterapia |

Tecndlogo em Radioterapia ll

Telefonista

Terapeuta Ocupacionai |

Terapeuta Coupacional 1l
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