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INTRODUCAO

A OS VIVA RIO é uma Organizacdo Social sem fins lucrativos que atua em
diversos segmentos, tais como: Saude, Desenvolvimento Social, Socioambiental,
Esportes e Seguranca Humana. Com vistas a atuar de forma justa, igualitaria e
transparente, a Organizacdo desenvolveu seu Plano de Cargos, Carreiras e Salarios
(PCCS) considerando as especifidades de cada um desses ramos de atuacao.

Sendo assim, o PCCS visa estabelecer uma politica eficaz para a ascensao
profissional dos seus colaboradores, de acordo com seu nivel de conhecimento,
habilidades e desempenho. Além de promover uma estrutura salarial através da
observacao de critérios justos e transparentes de crescimento profissional, propiciando
o desenvolvimento de carreiras com vistas a atingir os objetivos tracados pela

Organizagdo. !

Esta ferramenta visa garantir igualdade de oportunidades profissionais aos
colaboradores e uma coeréncia salarial com o meio externo, tornando a OS VIVA RIO
competitiva em relacdo ao mercado, contribuindo para a racionalizacdo dos gastos e

principalmente para a motivagéo dos colaboradores.

A Geréncia de Gestdo de Pessoas € a responsavel pela aplicagdo, administracéo

e monitoramento do Plano de Cargos, Carreiras e Salarios da OS VIVA RIO.

L Artigo 461 § 5 da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT)
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PRINCIPIOS, DIRETRIZES E OBJETIVO

Os principios que norteiam o PCCS do VIVA RIO séo:

Universalidade: o PCCS abrange todos os colaboradores do Instituto

Isonomia: fica assegurado tratamento remuneratério igualitario para o0s
colaboradores que estejam lotados no mesmo eixo e tenham cargos iguais ou
semelhantes, que contemplem o mesmo nivel de escolaridade, obrigaces,
direitos e deveres.

Publicidade e Transparéncia: todo o processo de progressao de carreira e
avaliacdo de desempenho sera publico e garantida a transparéncia em todas as

etapas.

A politica salarial adotada pela OS VIVA RIO est4 fundamentada em duas diretrizes

principais que visam assegurar um tratamento salarial equanime e competitivo:

Equilibrio Interno: coeréncia que deve existir entre os cargos, considerando o

conteudo e valor relativo (importancia) na estrutura organizacional.

Equilibrio Externo: relacdo existente entre os salarios pagos pelo Instituto e os
salarios pagos por segmento de mercado especifico, comparado através de

pesquisas salariais.

Esse plano tem como principais objetivos:

Estabelecer uma politica efetiva para o equilibrio salarial dos nossos diversos

eixos de trabalho, medindo a consisténcia interna dos salarios;

Definir as principais atribuictes e responsabilidades de cada cargo;

Possibilitar condi¢cbes de valorizagéo, estimulo e reconhecimento profissional.




PARTE Il

PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS

Este plano foi desenvolvido pela OS VIVA RIO para administrar cargos, carreiras
e salarios, sendo um instrumento que estabelece a estrutura de cargos da Organizacdo
ao definir as atribuicdes, deveres e responsabilidades de cada cargo e estabelecer os
niveis salariais a serem praticados, visando valorizar seus colaboradores pelo
reconhecimento dos esforcos individuais dos que buscam o préprio crescimento

profissional, motivando-os e encorajando-os a explorar seus potenciais.

Atualmente trabalhamos com seis eixos de trabalho distintos, que possuem
profissionais qualificados de acordo com sua area de atuagdo, experiéncia anterior,
expertise e desempenho, conforme detalhado abaixo:

1. Saulde

Abrange os servigos relacionados a atengéo primaria a saude, rede de urgéncia

e emergéncia e regulagéo.
2. Desenvolvimento Social

Engloba as areas de educacéo, jovem aprendiz e voluntariado.
3. Socioambiental

Projetos em comunidades e ambientes rurais buscando solu¢des de curto,

médio e longo prazo para um desenvolvimento sustentavel.
4. Esportes

O esporte é uma importante ferramenta de incluséo social, igualdade, educacéo
e crescimento profissional, hoje trabalhamos com esportes em nossos projetos
de desenvolvimento social, além de gerir a Academia de Futebol Pérolas

Negras, composta por refugiados.




5. Seguranca Humana

Atua em alternativas para a seguranca publica a partir da garantia dos direitos

humanos.

6. Suporte

Todas as funcdes que atuam como apoio aos projetos e suas atividades fim,
dando apoio administrativo e operacional aos contratos, sdo inseridas neste

eixo.

PROVIMENTO

Obedecendo ao Regulamento Interno de Contratacdo da OS VIVA RIO, que preza
pelos principios da transparéncia, da moralidade e da economicidade, devidamente
compatibilizado com a natureza e os termos da lei das organiza¢des sociais, com 0s

padroes de mercado e com a necessidade de servico.

A execugdo e coordenacgdo dos processos seletivos sdo de responsabilidade da
area de Gestao de Pessoas, que selecionara os profissionais que demonstrarem maior
qualificacdo e capacidade para o exercicio do segmento de carreira e/ou funcéo a ser
preenchido, através de um conjunto de técnicas previamente selecionadas e ajustadas
a melhor forma de avaliagcdo dos requisitos definidos para cada cargo. Entretanto em
qualquer processo seletivo a chefia requisitante devera participar desde a
definicdo/complementacéo dos requisitos da vaga, ao acompanhamento das etapas de

avaliacdo e na decisao final da escolha dos profissionais.

A Organizacdo Social também oferece oportunidade aos seus colaboradores
através de processo seletivo interno, obedecendo aos mesmos parametros do processo
publico. E, ainda, realizamos processo simplificado para contratacdo de cargos de

chefia, direcéo e confianga, conforme previsdo no Regulamento Interno de Contratacao.

As admissdes sao realizadas mediante aprovacao no Processo Seletivo Publico,
Processo Seletivo Interno ou Processo Seletivo Simplificado. O candidato devera ser
contratado no salario referente ao step 1 do seu grupo salarial, a ndo ser que comprove
experiéncia anterior de alto interesse para o Instituto e atenda plenamente aos critérios

de qualificacdo profissional para o cargo.




Readaptacéo

Em caso de readaptacao (retorno de licenca ou afastamento por longos periodos)
o empregado tera sua situacdo profissional revista, podendo haver necessidade de
alteracdo funcional do empregado, caso existam limitacdes de saude que inviabilizem
sua permanéncia no cargo que ocupa. Os casos de readaptacdo ndo servem de base

para fins de equiparacao salarial, conforme previséo do artigo 461 § 4 da CLT.

ESTRUTURA DE CARGOS

O conceito do termo “cargo” diz sobre a ocupagéo que um profissional ocupa
dentro da Organizagéo, isto é, o agrupamento das atividades de conteudo profissional
equivalente, exercidos por um empregado ou conjunto de empregados, reunidos sob
um mesmo titulo e que recebem o mesmo tratamento para fins de remuneracgéo. Cargo
€ um conceito global e impessoal, utilizado na Classificagdo Brasileira de Ocupacdes
(CBO).

Ao descrever um cargo e suas especificacdes, geramos maior possibilidade de
efetividade na contratacdo de profissionais dentro do perfil desejado, com consequente
atendimento das demandas de responsabilidade necessérias. A analise de um cargo e
sua descricdo sao formas de auxiliar na contratagdo do empregado dentro do perfil

desejado pela organizacao.

As descricOes das atividades exercidas por cada cargo sdo detalhadas levando
em consideracdo fatores como: escolaridade, experiéncia, habilidades, jornada de

trabalho, condicdes e riscos do trabalho. A descricdo de cargos divide-se em:

e Descricdo Sumaéria: descreve de forma sucinta as principais atribuicdes do

cargo;

e Atribuicdes: descreve de forma detalhada, todas as atividades que o

empregado realiza;




o Requisitos basicos: define a formagdo minima, habilidade necessaria e

conhecimentos indispensaveis para o exercicio da funcéo.

A estrutura de Cargos € constituida através de escalonamento, em que 0s cargos
sao hierarquizados e classificados de acordo com as dificuldades, responsabilidades e
requisitos. Os salarios sdo organizados em progressao racional baseados na relacao

entre os valores dos cargos, distribuindo os salérios de acordo com a estrutura salarial.

A OS Viva Rio, dentro dos seus preceitos e praticas estipulados de trabalho,
garante a revisdo, a cada dois anos, dos cargos e fun¢des, podendo ser antecipada esta
atividade sempre que houver necessidade de ajustes, a fim de adequa-las as mudancas

tecnolégicas e de mercado.
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DESENVOLVIMENTO NA CARREIRA

Todos os cargos do VIVA RIO sdo descritos e avaliados, conforme o grau de
complexidade e responsabilidade, classificados de acordo com grupo organizacional,

classe e nivel salarial.

O nivel | considerado o nivel mais baixo e o nivel Ill o mais alto de cada cargo. Cada
um dos niveis de cargo corresponde a uma faixa salarial, de forma que existe uma
variacao salarial para um mesmo de cargo. A amplitude da faixa salarial corresponde a
variacdo entre o maior e o menor salario da faixa. E cada faixa salarial € composta por
quatro variacBes de salarios chamadas steps. Os steps sdo os valores intermediarios

dentro uma faixa salarial, de forma que cada grupo tem 12 niveis salariais.

e Grupo organizacional: agrega cargos com mesmo nivel de escolaridade

(superior, médio, técnico e operacional).

e Classe: compreende o grau de complexidade e responsabilidade das
atribuicdes, expressas por padrdes hierarquizados dentro de um cargo, que se

refletem em valores organizados em niveis salariais.

e Nivel Salarial: sédo os valores que expressam o salario base dos 12 niveis
hierarquicos de cada classe. sdo os valores que expressam o salario base dos

niveis hierarquicos de cada classe.

Os grupos ocupacionais da OS VIVA RIO estdo organizados de acordo com o
nivel de escolaridade, o cargo e a classe da carreira, sendo que o nivel superior

subdividido em trés carreiras — ME, MD e ADM, conforme quadro abaixo:




CARREIRA NIVEL SUPERIOR

CLASSE

MEDICOS

MEI

MEII

MEII

MULTIDISCIPLINAR

Assistente Social, biélogo, enfermeiro,
farmacéutico, fisioterapeuta,
fonoaudidlogo, nutricionista, psicologo,

terapeuta ocupacional

MDI

MDII

MDIII

ADMINISTRATIVO

Analista dos setores: comunicagao,
compras, contratos, financeiro,
faturamento, prestacéo de contas,
recursos humanos, departamento pessoal,
tecnologia da informacao

ADMI

ADMII

ADMII

CARREIRA NIVEL TECNICO (T)

CLASSE

Técnico de enfermagem, técnico de
radiologia, técnico de cAmara escura,
técnico hemoterapia, técnico de gesso,
técnico de laboratério, técnico de

refrigeragéo, técnico de engenharia clinica

TI

T

THI

CARREIRA NIVEL MEDIO (M)

CLASSE




Auxiliar administrativo, auxiliar de Mi
farmécia, auxiliar de informatica, auxiliar
de nutri¢cdo, auxiliar de saude bucal, Mil
assistente administrativo, motorista Ml
CARREIRA NIVEL OPERACIONAL (O) CLASSE
Auxiliar de servicos gerais, auxiliar de ol
rouparia, auxiliar de manutencao,
maqueiro, controlador de acesso, Ol
ascensorista, porteiro, mensageiro,
articulador social ol

A politica salarial do VIVA RIO tem seus salarios administrados por niveis que séo
posicionados em uma tabela salarial com critérios definidos de ingresso e com a
possibilidade de movimentacdo e enquadramento em outra classe ou nivel. Em havendo
gualguer aumento ou diminuicdo de carga horéria se respeitara o salario-hora da base

salarial indicada.

Na Estrutura de Cargos foram definidos trés cargos amplos vinculados aos
respectivos grupos ocupacionais, a saber: Nivel Superior — Analista Administrativo,
Nivel Médio — Assistente e Auxiliar. O empregado ocupante de cargo amplo podera
exercer diferentes fun¢des durante sua vida profissional na OS VIVA RIO, dentro do

eixo Suporte.
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PROGRESSAO DE CARREIRA, ESTRATEGIA DE REMUNERAGAO E
ENQUADRAMENTO FUNCIONAL

A politica salarial da OS Viva Rio tem seus salarios administrados por niveis que

sdo posicionados em uma tabela salarial, com critérios definidos de ingresso e com a

possibilidade de movimentagédo e enquadramento em outra classe ou nivel, de acordo

com a Avaliagdo de Desempenho Individual.

A progresséo prevé critérios de movimentagdo que possibilitam o crescimento

individual dos empregados na carreira, em termos salariais (horizontal) e de maturidade

(vertical), conforme definicdo abaixo:

Movimentagdo Horizontal: Evolucdo do salario do empregado dentro de uma
mesma faixa salarial por ser obtida por meritocracia mediante Avaliagdo de
Desempenho funcional, que considera os fatores técnicos e de
comportamentais, como o comprometimento com as demandas e 0s prazos
pactuados, chancelado pelo artigo 461 § 3 da CLT. Registra-se que nao sera

objeto para progresséao de carreira o critério de antiguidade.

S&o elegiveis para receber aumento por mérito os colaboradores ativos que:

1.Estejam no cargo atual no minimo h& dois anos;

2.Nao estejam no ultimo step da faixa salarial do cargo;

3.Apresentem desempenho superior ao exigido pelo cargo na ultima Avaliagdo de

Desempenho efetuada;

4.Nao possuam mais do que cinco faltas injustificadas, nos ultimos 12 meses.

5.Né&o tenham recebido medidas disciplinares, nos ultimos 12 meses.

6.0s empregados contemplados com aumento por mérito receberdo aumento

salarial, correspondente a um step acima dentro da faixa do cargo a que pertencem.




° Movimentacado Vertical: Evolu¢do do salario do empregado de um grupo para
outro de maior valor, por decorréncia de sua promocao, ou seja, passagem de um cargo
para outro de maior exigéncia de qualificagdo profissional. Podendo ocorrer quando o
profissional obtiver crescimento decorrente da complexidade das tarefas
desempenhadas por ele e/ou por maturidade, definida pela sua qualificacao profissional
assim como avaliacao realizada pelo Gestor imediato. Consiste na mudanca da classe
ocupada para a imediatamente superior e para o nivel salarial inicial ou mediano, logo

ird depender do seu nivel salarial atual.

A promocgdo ocorre toda vez que um empregado assumir um cargo cuja
classificagdo na estrutura salarial seja acima da atual. S&o elegiveis & promocé&o todos

os colaboradores ativos que preencham os pré-requisitos para o cargo e que:
1. Possuir no minimo um ano de atuacdo na Organizagao;
2. Possuir no minimo dois anos no cargo atual;

3. Apresentar desempenho adequado ou superior ao cargo, apurado através de
Avaliagédo de Desempenho;

4. Nao possuam mais do que cinco faltas injustificadas, nos ultimos 12 meses.
5. Nao ter recebido medidas disciplinares, nos ultimos 12 meses.

Devera ocupar a vaga o colaborador melhor classificado no Processo Seletivo

Interno.

As repercussdes financeiras decorrentes da progressao horizontal ou vertical seréo
concedidas no més subsequente ao término do processo de Avaliacdo Anual de

Desempenho e enquadramento no PCCS, conforme previsdo orgamentaria.

Estrutura Salarial e Enquadramento Funcional

A partir dos resultados obtidos em pesquisas salariais, sdo definidos os valores
dos niveis salariais iniciais e finais de cada classe, respeitando-se o intervalo de step

(percentual aplicado entre os niveis salariais, classes e grupo ocupacional da tabela




salarial), estabelecido estatisticamente por meio da referida pesquisa de mercado. O
enquadramento funcional do empregado no presente PCCS se dara no nivel inicial da

carreira.

SISTEMA DE REMUNERACAO DE INCENTIVO DE DESEMPENHO
O sistema de remuneracéo da OS VIVA RIO serad composto por:

e Salario base: corresponde ao salario fundamental, sem o acréscimo de
importancias fixas ou variaveis com as quais se completa a remuneracéo global

dos empregados, valor definido no contrato;

e Gratificagdo: correspondente a um acréscimo salarial fixo ou variavel devido a

eventuais demandas e projetos.

e Remuneracao: representa o somatoério dos valores correspondente ao nivel

salarial, acrescido dos adicionais e vantagens recebidas pelo empregado.

CRIACAO DE NOVOS CARGOS E/OU FUNCOES

A criacao de novos cargos e/ou fungdes pode ser decorrente do desenvolvimento
tecnolégico ou da necessidade de ampliacao de servicos, bem como por demandas da
propria estrutura gerencial de sua sede ou de novos contratos ou projetos gerenciados
pela OS VIVA RIO.
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CRITERIOS DE ADMINISTRAGCAO DO PCCS E SUAS ATUALIZACOES

A estrutura de cargos e salarios devera ser atualizada periodicamente a fim de
manté-la alinhada com as préaticas de mercado e garantir o seu equilibrio interno. Essa
atualizacéo se dara por meio de instrumentos técnicos especificos (descricdo, andlise e
avaliacdo), adequando-os as suas respectivas carreiras.

A partir das descricbes dos cargos, devem ser efetuadas pesquisas salariais
periddicas, cujos resultados, depois de comparados qualitativa e estatisticamente,
servirao de base para orientar o estabelecimento dos novos valores dos niveis salariais.
As pesquisas salariais sdo orientadas pela Geréncia de Gestdo de Pessoas,
preferencialmente a cada dois anos, podendo ser realizadas pela propria Organizacao
ou por servicos de consultoria especializada, tendo como objetivo confrontar os
procedimentos internos com os do mercado e manter atualizadas as praticas de

remuneracgédo e beneficios.

A tabela salarial deverd ser atualizada em funcdo da legislagdo vigente
(Consolidagéo das Leis Trabalhistas, Convencgéo Coletiva, Acordo Coletivo de Trabalho,
dentre outras) ou caso haja necessidade de uma reavaliacdo frente a remuneragéo
praticado pelo mercado. Neste caso, serdo realizadas pesquisas salariais visando
atualizar os valores praticados e nos tornar mais atrativos para os profissionais que sao

captados.

Com base nas pesquisas realizadas serdo aplicados os indices de correcdo da
tabela salarial. As antecipacbes espontaneas constituem-se por alteracbes salariais
concedidas por liberalidade da OS VIVA RIO sao passiveis de compensacao quando da

aplicacdo do Acordo/Dissidio Coletivo ou quaisquer medidas governamentais.
Revisdo do Plano de Cargos e Salarios

Fica estabelecido que, a cada dois anos, havera uma revisao da estrutura de cargos,
ou sempre que houver necessidade de ajustes, a fim de adequa-las as mudancas

tecnolégicas e de mercado.




CONSIDERACOES FINAIS

Este plano tem como objetivo disciplinar as movimentagbes de pessoal e
propiciar a Administracdo de Cargos e Salarios e o Desenvolvimento de Carreiras no
VIVA RIO. Para seu sucesso é necessaria a participacdo consciente da Diretoria e dos
Gestores, exercendo e assumindo sua responsabilidade de administracdo do seu

pessoal.

Para que seja aceita como importante instrumento de gestdo de pessoal é
imprescindivel que todos os seus usuarios conhecam sua finalidade e aplicacdo, em

especial aqueles que exercem cargos de comando dentro do Instituto.




