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PLANO DE CARGOS, CARREIRAS E SALARIOS

DO CRCPR (PCCS)

O Conselho Regional de Contabilidade do Parand é uma autarquia federal criada pelo
Decreto-lei n® 9.295/46, com finalidades voltadas a fiscalizacdo, ao registro e a qualificacdo
dos profissionais da contabilidade sob sua jurisdi¢ao.

Nesse contexto, necessita de ferramentas consistentes para gerir seus recursos humanos,
de modo a atender ao interesse publico, a eficiéncia e a produtividade esperada, bem
como, valorar de forma condizente a ferramenta humana.

Assim, o PCCS caracteriza-se como um instrumento de organiza¢ao e normatiza¢ao das
relacdes de trabalho entre o CRCPR e seus empregados, além de contribuir para a politica
de recursos humanos, devendo sempre estimular a descoberta de talentos, a ampliacao do
conhecimento, o exercicio das competéncias e o desempenho da forca de trabalho.

O Plano de Cargos, Carreiras e Saldrios do CRCPR foi aprovado pela Resolu¢ao CRCPR n°
767/2015, de 12 de agosto de 2015, e alterado pelas Resolu¢des CRCPR n°779/2016, de 24 de
junho de 2016; CRCPR 790/2017, de 24 de abril de 2017; CRCPR n° 802/2018, de 24 de agosto
de 2018; CRCPR n° 805/2019, de 22 de marco de 2019; CRCPR n° 826/2021 de 15 de mar¢o de
2021; CRCPR n° 832/2021, de 10 de dezembro de 2021; CRCPR n° 835/2022, de 04 de abril de
2022; CRCPR n° 842/2022, de 29 de julho de 2022; CRCPR n°® 851/2022, de 28 de outubro de
2022; CRCPR n° 853/2023, de 27 de janeiro de 2023; CRCPR n°® 860/2023, de 29 de setembro
de 2023; CRCPR n° 868/2024, de 06 de maio de 2024; CRCPR n° 873/2025, de 31 de janeiro
de 2025; CRCPR n° 883/2025, de 31 de outubro de 2025; CRCPR n° 889/2026, de 27 de
fevereiro de 2026.

1.0BJETIVO

Este instrumento relne informacdes, principios, procedimentos e critérios para
movimenta¢do e administra¢ao dos cargos e saldrios dentro do CRCPR. Contém todas as
informacdes necessdrias sobre os aspectos relativos a contratacao, manutencao e plano
de desenvolvimento profissional para os colaboradores.

Com este plano o CRCPR visa:
a. Atrair e motivar o pessoal necessario ao preenchimento do quadro de
colaboradores, através de uma estrutura definida e objetiva de administracdo de

cargos e saldrios.

b. Definir a estrutura e as responsabilidades de cada um dos cargos do CRCPR.



c. Construir com o embasamento necessdrio de informagdes e instrumentos
desenvolvidos para subsidiar a gestao dos Cargos, Carreiras e Saldrios do CRC PR.

d. Subsidiar os demais subsistemas de RH, de forma integrada e sinérgica,
contribuindo para a Gestdo das Pessoas

e. Estabelecer valores relativos dos cargos, permitindo hierarquiza-los de forma a
agrupa-los em uma Tabela Salarial.

Os objetivos especificos deste Plano sao:

a. Mobilidade de cargos dentro da estrutura institucional, criando mecanismos para
atrair, manter, desenvolver e engajar profissionais com as competéncias criticas do
CRCPR;

b. Contextualiza¢do salarial de cada cargo, com possibilidade de revisao periddica;

c. Criagao de novos critérios de evolugao salarial, valorizagao de talentos, incentivo ao
aperfeicoamento, qualificacao e assuncao de responsabilidades;

d. Criagdao de ferramenta de avaliagao funcional baseada na meritocracia, com critérios
objetivos e estratégicos;

e. Ofereceroportunidades de desenvolvimento por meio de uma carreira estruturada;

As Diretrizes fundamentais deste Plano sao:

a. Valorizacao das pessoas - o desempenho da organizacao estd relacionado com a
capacitacdo, motivacao e bem-estar da forca de trabalho, bem como com um
ambiente propicio a participacdo e ao desenvolvimento;

b. Melhoria continua - aprendizado por meio da percepcao, reflexdo, avaliacdo e
compartilhamento de experiéncias que leva a um novo patamar de conhecimento
organizacional para o CRCPR;

c. Focoemresultado - o alcance de resultados organizacionais consistentes se da pelo
aumento de valor tangivel e intangivel (prestacdo de servicos de qualidade) de



forma sustentada para todas as partes interessadas (alta gestdo, empregados,
profissionais, sociedade);

d. Visdo sistémica - entendimento das relacdes de interdependéncia entre as diversas
unidades do CRCPR e o ambiente externo, bem como o impacto na gestao e
desenvolvimento das pessoas.

2. APLICACAO

Todos os cargos do CRCPR estdo contemplados neste plano. Para tanto foram realizadas
as descricdes dos cargos existentes, bem como a definicao da estrutura necessaria para o
desenvolvimento pleno das atividades da empresa.

3. DEFINICOES

Avaliacao do Cargo: é o processo que tem por objetivo determinar o valor relativo de cada
cargo com metodologia especifica e a sua posicao na hierarquia interna dos cargos da
Institui¢ao;

Cargo: é composto de todas as atividades desempenhadas por um funcionario, que podem
ser englobadas por suas caracteristicas e grau de complexidade e cuja nomenclatura
corresponde a uma posi¢ao na estrutura organizacional;

Cargo de Carreira: Cargos de natureza nao transitoria, cujo ocupante constituird carreira
no Conselho, com provimento por aprovacao em concurso publico de provas e/ou provas
e titulos;

Descricao dos Cargos: € um processo que consiste em enumerar as tarefas ou atribuicdes
que compdem um cargo e que o torna distinto de todos os outros cargos existentes na
organizacao. Relaciona de maneira breve as tarefas, deveres, responsabilidades e
competéncias técnicas e comportamentais que o ocupante do cargo deve ter.

Enquadramento: processo de posicionar o funciondrio no PCCS de acordo com as funcdes
exercidas, nivel de escolaridade/responsabilidade e seu saldrio;

Estrutura Salarial: é o conjunto de instrumentos que define os saldrios, as faixas e as
classes salariais relativos aos cargos da Autarquia;

Fungdo: é o conjunto das tarefas desempenhadas pelo funciondrio no exercicio do cargo.

Funcdo Gratificada: AtribuicGes especificas exercidas por funciondrio de carreira, em
carater de confianca, de natureza transitdria.

Faixa Salarial: é o conjunto de niveis salariais estabelecidos para um determinado grupo
funcional.



Interrupcdo do Contrato de Trabalho: fica definido como os periodos em que o
funciondrio estiver afastado de suas atividades laborais com continuidade de vigéncia de
todas as obriga¢bes contratuais.

Nivel Salarial: é a representacao alfanumérica relativa a um valor em moeda corrente na
tabela salarial sequencial e crescente para remunerar adequadamente a execucao de
atividades.

Programa de Avaliacdo de Desempenho: programa regulamentado em instrumento
proprio, de periodicidade semestral, cujo objetivo serda avaliar o desempenho do
funcionario na execugdo de suas tarefas didrias e em consonancia com o estabelecido na
descricao de seu cargo.

Progressao Salarial: é a altera¢do no nivel salarial atual do funcionario para um nivel
superior dentro da mesma faixa, relativa a o cargo ocupado e acontecera de acordo com
as orientag6es aqui definidas;

Remuneracao: é o somatdrio do saldrio nominal acrescido das vantagens e beneficios
concedidos aos funciondrios;

Saldrio Nominal: é o valor base na tabela salarial destinado compor a remuneragao do
funcionario em contraprestacao ao desempenho das tarefas do cargo ocupado;

4.ESTRUTURA DE CARGOS

Adotou-se para este PCCS a seguinte configuracao de cargos para ocupacao exclusiva dos
empregados de carreira, sendo que os requisitos de admissdo assim considerados partem
do grau de instrucao, conhecimento técnico e proficiéncia que serao exigidos dos
empregados do CRCPR nos cargos:

CARGO PCCS 2025 ESCOLARIDADE MINIMA EXIGIDA

AUXILIAR DE SERVICOS GERAIS Ensino Fundamental
(em extin¢do)

ASSISTENTE ADMINISTRATIVO

SENIOR Ensino Médio Completo
(em extin¢do)
ASSISTENTE DE FINANCAS Técnico em Contabilidade ou Superior
(em exting3do a partir de 11/11/26) Incompleto em Contabilidade




CARGO PCCS 2025

ESCOLARIDADE MINIMA EXIGIDA

ASSISTENTE DE INFORMATICA
(em extin¢3do a partir de 11/11/26)

Ensino Médio Completo

ASSISTENTE ADMINISTRATIVO

Ensino Médio Completo

ADVOGADO

Bacharel em Direito e registro regular na OAB

ANALISTA JURIDICO

Bacharel em Direito

ANALISTA CONTABIL

Bacharel em Ciéncias Contdbeis e registro regular
no CRCPR

ANALISTA OPERACIONAL

Bacharel em: Administracdo, Administra¢ao
Publica, Ciéncias Contabeis ou Direito

ANALISTA DE COMUNICAGCAO

Bacharel em Comunicacdo Social e/ou
Publicidade e Propaganda e/ou Rela¢es Publicas
e/ou Comunicac¢ao Organizacional e/ou
Marketing, com diploma fornecido por institui¢cao
reconhecida pelo MEC. Registro regular no érgao
competente.

ANALISTA DE SISTEMAS

Bacharel em Analise de Sistemas e/ou Engenharia
de Software e/ou Ciéncia da Computac¢ao e/ou
Sistemas de Informagao, ou curso superior de

denominagdo e conteudo equivalentes, com
diploma fornecido por instituicao reconhecida
pelo MEC.

ANALISTA DE SUPORTE

Bacharel em Engenharia da Computagdo e/ou
Ciéncia da Computacao ou curso superior de
denominacdo e conteudo equivalentes, com
diploma fornecido por instituicao reconhecida
pelo MEC.

INSPETOR FISCAL

Bacharel em Ciéncias Contdbeis e registro regular
no CRCPR

INSPETOR FISCAL PLENO
(em extin¢do)

Técnico em Contabilidade ou Bacharel em
Ciéncias Contabeis e registro regular no CRCPR

JORNALISTA

(em exting¢ao a partir de 11/11/26)

Bacharel em Jornalismo, Comunicacao Social -
habilitacdao em Jornalismo, ou Comunicag¢do
Organizacional, e registro regular no érgao

competente




Cargos em extincao: Sao aqueles oriundos de PCS pretéritos, adaptados a uma realidade
da época, porém, ndo mais aproveitaveis para concursos publicos futuros em razao da
atual estruturacdo. Assim, serdao mantidos até o desligamento dos seus respectivos
ocupantes.

Os perfis de cada cargo e fung¢des gratificadas encontram-se em anexo a esta.

5. DAS GRATIFICAGOES

No ambito do CRCPR as gratificaces/ evolu¢bes na carreira, sdo subdivididas da seguinte
forma:

e Pelo exercicio de uma especialidade

e Pelo exercicio de fun¢ao de confianga
¢ Pela qualificacao

e Pelo aperfeicoamento

a) Gratificacdo pelo exercicio de uma especialidade
a.1.) Inspetores Fiscais

Dentre todos os cargos da estrutura do CRCPR, os de Inspetor Fiscal e de
Inspetor Fiscal Pleno sdao aqueles que estao diretamente ligados as atividades fins da
Instituicao e que demandam determinada complexidade.

Nesse contexto, historicamente o CRCPR concede aos seus ocupantes e que
estejam exercendo suas atividades fiscalizatdrias, a gratificacdo equivalente a 20% (vinte
por cento) sobre o salario base, a qual é inacumuldvel com outra.

a.2.) Controlador Interno

Afuncao de Controlador Interno também estd como gratificada em razao da
complexidade nele exigida, pois sua atua¢dao e entendimento deverdo alcancar diversos
segmentos do CRCPR, cujo conhecimento e dedicacao sdo imprescindiveis, fazendo jus a
um implemento pelo seu exercicio, entretanto, ndo acumuldvel com qualquer outra
funcdo.

Para tanto, a gratificacdo para o exercicio da referida funcdo serd de
40% (quarenta por cento) sobre o saldrio base, sendo de livre nomeacdo ou exoneracao

dentre os funciondrios do Quadro do CRCPR.



a.3.) Integrantes de Comissées (IC)

Dentre as diversas atividades do CRCPR, existem algumas que demandam a
criagdo de comissdes a luz da Lei, sendo algumas mistas, compostas por Conselheiros e
funcionarios do Quadro e outras, apenas de funcionarios.

E nitido que o funciondrio do quadro, ao receber a referida designacéo, tera
um acréscimo de trabalho e de responsabilidades em relacdo as suas atividades inerentes
ao cargo que ocupa, demandando, em muitas vezes, o aperfeicoamento por meio de
cursos para o exercicio de tal mister.

Nesse contexto, como forma de reconhecer o esfor¢o despendido e
valorizar o trabalho adicional imposto, ficam criadas as seguintes gratificacbes para os
funciondrios do Quadro que venham exercer fun¢bes em Comissdes Permanentes de
Licitacao e de Pregao:

Comissao Funcao Valor Formade
Gratificacao* pagamento
Presi =
residente] R$ 112,45 Por sessao
o agente de .
Co.m.lssaﬁo Permanent? de contratacio presidida
Licitacdo/ Contratacao Integrante R$ 86,49 Por sessdo
participante participada
Por sessao
Pregoeiro R3 86,49 .
conduzida
Membro da R$ 51,90 Por sessao
issa Prega ’ -
Comissdo de Pregao Equipe de Apoio participada
Autoridade do R$ 51,90 Por sessao
pregao participada

* valores atualizados (base: abril/26)

a.4.) Gestor de Contratos

O CRCPR possui mais de 100 (cem) contratos, termos e ajustes
administrativos que demandam a gestdo continua por parte de funciondrio(a), dadas as
peculiaridades de cada servico ou produto, conforme preveem a Lei n° 14.133/2021 e 0
Decreto n° 11.246/2022.

Assim, ante a necessidade de centralizacao dessa atividade e a capacitacao
especifica constante pela sua complexidade e responsabilidades, que demanda dedicacao



exclusiva, fica criada a gratificacdo pelo exercicio da funcao de “Gestor de Contratos” do
CRCPR.

A gratificacdo para o exercicio da referida funcdo sera de R$ 2.500,00 (dois
mil e quinhentos reais) por més, sendo de livre nomeacdo ou exoneracdo dentre os
funciondrios do quadro do CRCPR.

A gratificacao serd paga mensalmente, enquanto perdurar a nomeacao,
ressalvados os periodos de afastamento (férias, licengas etc.).

No caso de auséncia do Gestor de Contrato, a Presidéncia nomeara
substituto, preferencialmente dentre os fiscais de contrato, que receberd a gratificacao
proporcionalmente aos dias de atuacao.

O descritivo das respectivas funcdes encontra-se em anexo ao presente
Plano.

a.5.) Fiscais de contratos

Por forca da legislacdo vigente, em especial a Lei n°® 14.133/2021 e 0 Decreto
n° 11.246/2022, é necessdria a nomeagao de fiscais em todos os contratos firmados pelo
CRCPR, bem como sua respectiva capacitacao para tanto.

As funcbes do fiscal de contrato devem ser exercidas juntamente com
aquelas inerentes ao cargo que o funcionario ocupe, admitindo-se o recebimento de
gratificacdo acumulada com outra(s).

Considerando que o CRCPR possui mais de 100 (cem) contratos, ha a
necessidade de nomeacdo e capacitacao de varios fiscais de contrato, o que otimizard a
divisdo de demandas e a substituicao efetiva.

Assim, fica criada a gratificacdo para o exercicio da func¢do de Fiscal de
Contrato, no valor de R$ 500,00 (quinhentos reais) por més, sendo de livre nomeacao ou
exoneracao dentre os funciondrios do quadro do CRCPR.

A gratificacdo sera paga mensalmente, enquanto perdurar a nomeagao,
ressalvados os periodos de afastamento (férias, licencas, substituicdo do Gestor etc.).

O descritivo das respectivas fun¢des encontra-se em anexo ao presente
Plano.



b) Gratificacoes pelo exercicio de fun¢ao de confianca (GFC)

As funcbes de confianca sdao de livre nomeag¢dao e exoneragdo em razao das
responsabilidades e especificidades inerentes e serdo exercidas somente por funciondrios
do quadro de carreira do CRCPR, servindo de apoio e assessoramento aos gestores do
CRCPR.

Com base nas experiéncias ja vivenciadas e as necessidades de reestrutura¢do e
modernizagao de diversos segmentos internos, bem como, a visao de futuro da instituicao
CRCPR, que estd em pleno crescimento, propde-se as seguintes nomenclaturas e suas
respectivas remunerac¢des das “funcdes de confianca” para as divisdes:

Valor Fixo
Fun¢do PCCS -2021 Op¢ao em percentual
Gratificacao*

Assessor Executivo R$ 518,95 Saldrio Base acrescido de 10%

Encarregado
a) Escritorio Regional R$ 518,95 Salario Base acrescido de 10%
b) RH
c) Cobranca

Coordenadores R$1.729,86 Saldrio Base acrescido de 20%
Coordenador de Fiscalizagao R$ 2.821,52 Saldrio Base acrescido de 20%
Gerentes:
a) Compras, Licitacbes e
Contratos

b) Comunicagdo
¢) Contabil, Finan. e RH R$ 3.459,67 Saldrio Base acrescido de 40%
d) Desenv. Profissional
e) Informatica

f) Juridico

g) Registro
Gerente de Fiscalizacdo R$ 4.551,33 Saldrio Base acrescido de 40%
Gerente Operacional Rs 7.897,03 Saldrio Base acrescido de 80%
Diretor Superintendente Rs 13.838,71 Saldrio Base acrescido de 135%

* valores atualizados (base: abril/26)

10



Consideragoes:

- As fungbes gratificadas acima apresentadas sdo inacumuldveis e pagas com
base no critério mais benéfico ao empregado, ou seja, pelo valor fixo ou pelo percentual.

- Os empregados que atualmente ocupam funcao gratificada permanecerao
com a mesma até a sua vacancia, seja pela destituicao ou pela iniciativa do ocupante.

- Os novos percentuais serdo aplicados a todos os ocupantes de fun¢des de
confianga. No caso especifico da Geréncia de Registro, uma vez que a atual ocupante, Sra.
Celita Zaidovicz Paltanin, recebe a gratificacdo de 50% (cinquenta por cento) pelo exercicio
dareferida funcdo ha mais de 10 (dez) anos ininterruptos, a luz da Simula 372 do TST, resta
mantido o referido percentual, porém, nao aplicavel a novo ocupante que venha sucedé-
la, valendo para este a tabela supramencionada.

- O empregado ocupante de fun¢do gratificada podera propor a reopcao da
remuneracao quando outro critério for mais benéfico.

- A nomeacao de empregado para o exercicio de fun¢do de confianga para
area que preveja coordenadoria e geréncia serda sempre, inicialmente, na funcao de
Coordenador, exceto se o empregado ja tenha exercido outra fun¢ao gerencial no CRCPR.

- Em havendo a hipdtese de progressao da funcao de Coordenador para de
Gerente, ela se dara apds o periodo minimo de dois anos, a depender do resultado das
avaliacbes de desempenho profissional do ocupante do cargo, aprovacdo pelo Vice-
Presidente de Administracdo e Financas e nomeacao pelo Presidente.

Fung¢bes de Confianga Gratificadas:

O presente PCCS contempla as seguintes fun¢des de confianga gratificadas, de livre
nomeacao e exoneragao:

ASSESSOR EXECUTIVO

Escritério Regional (regional que possua funcionario)

ENCARREGADO Recursos Humanos

Cobranga
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Contabil, Financ. e RH
Compras, Licitagdo e

Contratos
T.l. e Comunicagdo

Fiscalizagdao
COORDENADOR e
Desenv. Profissional
Secretaria
= IRe'gistro € ¢ Governanga, Riscos,
elacionamento Compliance e Qualidade
Fiscalizacdo Contabil, Financeira
eRH
GERENTE PRI T.l. e Comunicacdo
Registro Juridico
Compras, Licitacdo e Comunicagao
Contratos
GERENTE Operacional
DIRETOR Superintendente

¢) Evolucdo por Qualificacao (EQ)

No intuito de aumentar a qualificacao técnica dos funcionarios do CRCPR e promover
meios de atrair e reter talentos que busquem o constante aprimoramento e
autodesenvolvimento, independentemente de seu Grupo Funcional, a exemplo do que
acontece em instituicdes de referéncia na administracao publica e em outros conselhos de
profissionais, fica instituida a Evolu¢do por Qualificacdo (EQ).

Esta consiste na evolucdo de niveis (estepes) na Tabela Salarial vigente, concedida a
funcionario(a) que possua mais de 01 (um) ano de CRCPR e que, posteriormente, inicie e
alcance a formacdo escolar formal superior a exigida para o seu cargo, seguindo as regras
estabelecidas neste PCCS, independentemente da evolu¢ao por merecimento.
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Para os ocupantes de cargos de nivel fundamental ou médio, terdo direito a esta evolucao
os funcionarios que concluirem a partir da data da edicdo do presente PCCS, cursos pds-
médios (minimo 360h) ou de nivel superior ou cursos de pds-graduacao, Especializacdo ou
MBA de minimo 360h, devidamente reconhecidos pelo MEC, desde que diretamente
relacionados ao cargo e fun¢des de que ocupa.

Para os ocupantes de cargos de nivel superior terdo direito a esta evolu¢dao aqueles que
concluirem a partir da data da edicdo do presente PCCS cursos de pds-graduagao,
Especializacdo ou MBA de minimo 360h, mestrado ou doutorado, devidamente
reconhecidos pelo MEC, desde que diretamente relacionados ao cargo e fun¢des de que
ocupa.

Para os cargos de NIVEL FUNDAMENTAL e MEDIO a evolucdo serd de 04 (quatro) Niveis
Salariais na Tabela Salarial vigente quando:

e Apresentacao de comprovacao de conclusdo de curso pds-médio na
area de atuacao correspondente ao cargo que ocupa

e Apresentacao de comprovacao de conclusdo de curso de nivel superior
na drea de atuagdo correspondente ao cargo que ocupa.

e Apresentacdao de comprovacao de conclusdo de curso de pés-graduacao
ou MBA a nivel de especializa¢dao na drea de atuagdo correspondente ao
cargo que ocupa.

Para os cargos de NIVEL SUPERIOR a evolucdo serd de 04 (quatro) Niveis Salariais na Tabela
vigente, quando:

e Apresentacao de comprovacao de conclusdo de curso de pés-graduacao
ou MBA a nivel de especializa¢do na drea de atuagao correspondente ao
cargo que ocupa.

e Apresentacao de comprovacao de conclusdo de Mestrado na drea de
atuagao correspondente ao cargo que ocupa.

e Apresentacao de comprovacao de conclusao de Doutorado na drea de
atuagdo correspondente ao cargo que ocupa.

O funciondrio terd direito a evoluir em razdo da qualificacdo a cada 03 (trés) anos, contados
da data do deferimento da ultima evolu¢do, sem impedimento para novas qualificacdes.

Fica vedada a soma de cargas horarias de cursos de capacitacao para o alcance de qualquer
das gratificacdes acima apresentadas.
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Outros Requisitos:

- Existéncia de dotagao orcamentaria e disponibilidade financeira;

- Ndo ter havido suspensao do contrato de trabalho durante o periodo
estipulado para concessdo da vantagem.

- Tenha alcancado o aproveitamento minimo de 70% (setenta por cento) na
média das duas ultimas avaliagdes funcionais anteriores ao pedido.

d) Gratificacdo por aperfeicoamento (GA)

Primando pelo incentivo ao aperfeicoamento constante do quadro funcional do CRCPR é
que se criou a presente gratificacdo, que visa privilegiar aquele funcionario que,
anualmente, busca, voluntariamente e as suas expensas, capacitar-se fora de seu horario

de trabalho, aprimorando diretamente suas atividades executadas, cujo esforco merece o
reconhecimento institucional.

Assim, o CRCPR pagara na folha de dezembro de cada ano, em parcela uUnica, sem
incorporagdo ao vencimento basico, por meio de verba prdépria e descricao especifica na
remuneracao do funcionario, a “Gratificacao por aperfeicoamento”, equivalente a soma
de horas de todos os certificados de participacao de cursos/ treinamentos que tenham
atendido aos requisitos abaixo, conforme tabela a seguir:

Qtde. Horas/ Curso/ Valor da Gratificacdo/ano

Treinamento minimas por ano . .
* valores atualizados (base: abril/26)

De 40h a 79h R$ 435,30
De 8oh a 119h R$ 870,61
De 120h a 159h R$ 1.305,91
A partir de 160h R$ 1.741,23

Para obtencao da referida gratificacdo, o funciondrio deverd atender a duas etapas, sendo:
1) Habilitacdo prévia do curso e 2) Pedido de concessdo da gratificacdo.
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d.1) Habilita¢do prévia do Curso

Para fins de habilitacdo prévia do curso, o interessado deverd apresentar
requerimento, com anuéncia de sua chefia, contemplando: o curso/evento almejado (ainda
ndo iniciado), na modalidade presencial ou a distancia; justificativa de sua pertinéncia
frente as atividades desempenhadas; que o custeio ocorrerd com recursos proprios; a
tematica, carga horaria, instituicao realizadora e periodo de realiza¢ao; e ainda, a ciéncia
da necessidade de realizar um resumo escrito do conteudo cursado e slide (Power Point)
sintetizado para apresentacao coletiva.

Nao serdo aceitos:

e Cursos ja iniciados sem autorizagdo prévia;

e Cursos com carga hordria inferior a 20h/a cada;

e que sejam requisitados pelo CRCPR para sua realizacao durante o horario de
expediente ou tenham previsao no PAT;

e cursos realizados durante o horario de expediente;

e cursos pagos/subsidiados pelo CRCPR;

e cursos utilizados a Titulo de Evolugao por Qualificagao.

e ue nao sejam pertinentes as atividades desenvolvidas;

e deinstitui¢bes que ofertem cursos com credibilidade duvidosa.

d.2) Pedido de concessao da gratificacao

Para fins de concessao, o funcionario devera apresentar, até o 5° dia util de
dezembro do respectivo ano, o requerimento de concessdo, anexando o(s) certificado(s)
do(s) curso(s) concluidos naquele exercicio, bem como, suas habilitacées deferidas pela
Diretoria, o resumo do contetdo e respectivo(s) slide(s) de apresentacdo ao CRCPR.

Além disso, a concessdo esta condicionada ao atendimento dos seguintes
requisitos:

e Existéncia de dotacdo orcamentdria e disponibilidade financeira;

e O requerente ndo podera ter punicao ou faltas nao justificadas nos ultimos
12 (doze) meses;

e Nao ter havido suspensao do contrato de trabalho durante o respectivo ano;

e Ter alcancado o aproveitamento minimo de 70% (setenta por cento) na
média das duas ultimas avaliacdes funcionais aplicadas;

e Apresentacao de resumo de cada curso de forma concisa e coerente;

e Apresentacao em slides, de forma sintetizada, do conhecimento obtido em
cada curso, para fins de explanacdao do conteiddo no CRCPR.
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O CRCPR podera requisitar o relatério de frequéncia do curso, caso entenda
COMO necessario.

Nao serao considerados cursos iniciados em um ano e concluidos em outro.

6. ADICIONAL POR TEMPO DE SERVICO

Sera devido o anuénio a todos os funciondrios, na propor¢ao de 1% (um por cento) a cada

ano trabalhado, limitado a 35 (trinta e cinco), cuja base de calculo é a remuneracdo do

funciondrio, composta pelo saldrio base acrescido das gratificacbes a que vier fazer jus.

Por forca da Resolucao CRCPR 764/2015 e ACT, os funciondrios que em 01/04/2015 ja
possuiam 35% ou mais, tiveram seus percentuais mantidos (congelados), sem mais
progressoes.

7. PROGRESSAO FUNCIONAL
Consiste no conjunto de procedimentos que tem por objetivo regulamentar e disciplinar o
sistema de mérito funcional por intermédio da ascensao na carreira dos funcionarios, em
conformidade com o PCCS e com a legislacdao vigente, baseando-se na Progressao
Horizontal e na Progressdo Vertical, assim definidas:

a) Progressao Horizontal

A Progressao Horizontal ocorrerd a cada dois anos por Merecimento. Ndo esta

prevista progressao por Antiguidade, uma vez que o fator tempo de servico é suprido pelo
Adicional por Tempo de Servico.

e Progressdao Horizontal por Merecimento: decorre de forma sequencial, nivel a

nivel, até atingir o seu limite na tabela em que esta enquadrado, a qual contempla
até 110 (cento e dez) niveis. Referida progressdo ocorre apds a divulgacdo do
resultado final obtido pela média das 04 (quatro) Avaliacées de Desempenho
aplicadas pelo CRCPR, que ocorrerdao nos meses de janeiro e julho de cada ano.

Requisitos:

- Existéncia de dota¢do or¢amentaria e disponibilidade financeira;
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- Ter alcangado o aproveitamento minimo de 70% (setenta por cento) na
média das avalia¢bes funcionais aplicadas a cada ciclo.

- O funciondrio ndo podera ter punicao e faltas ndo justificadas nos udltimos
12 (doze) meses.

- Nao ter havido suspensdao do contrato de trabalho durante o periodo
estipulado para concessdo da vantagem.

O funciondrio que atingir o ultimo nivel de sua classe salarial ndo mais estara sujeito
a progressao funcional, entretanto, ainda serd avaliado em observancia ao principio da
eficiéncia previsto na Constituicao Federal.

b) Promocao Vertical

Ocorre exclusivamente por meio de aprovacao em Concurso Publico, conforme
preconiza a Constituicao Federal.

8. DA AVALIACAO DE DESEMPENHO FUNCIONAL
OBJETIVO

Por forca do art. 37 da CF, é dever do CRCPR (autarquia) realizar periodicamente a
Avaliacdo de Desempenho (AD) dos seus funcionarios, a qual sera realizada em ciclos de
02 (dois) anos, sendo que seus procedimentos serdo realizados nos meses de janeiro e
julho de cada ano e encerrados, ja com os resultados, até o dia 20 (vinte) de julho do
segundo ano de cada ciclo.

O resultado satisfatdrio permitird ao funciondrio que também atender aos requisitos
da promocao por “merecimento”, evoluir de 02 (dois) a 04 (quatro) niveis sequenciais, e
assim, sucessivamente, o que podera representar um aumento real de 2% (dois por cento)
a 4% (quatro por cento) sobre o seu saldrio base, limitado ao nimero de estepes previstos.

Aquele que alcangar o ultimo nivel da tabela salarial inerente ao seu cargo nao mais
receberd o referido aumento, entretanto, em nome do principio da eficiéncia, continuara
sendo avaliado.

Por ocasiao da implantagao das novas condi¢des ao PCCS e a complexidade dos
tramites de aprovacgao e implantacdo, o primeiro ciclo de avalia¢des tera inicio em janeiro
de 2022, considerado como periodo avaliado os 06 meses anteriores. Cada avaliacao
considerard o periodo de seis meses, ou seja:
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Avaliacao Periodo Anterior Avaliado
Janeiro julho a dezembro
Julho janeiro a junho

Os novos funcionarios sé participardo do processo de Avaliacao de Desempenho caso
tenham completado, no minimo, 03 (trés) meses de vinculo empregaticio na data da
avaliagao.

FORMULARIOS

Para a realizagdo das avaliagbes sera utilizado o formuldrio de Avaliagdao de
Desempenho, o qual podera ser fisico ou informatizado, existindo, também, um especifico
para os ocupantes de func¢des de chefia.

O Formulario de Avaliacdo de Desempenho é um documento que conta com todas
as atividades inerentes ao desenvolvimento do trabalho do profissional a ser avaliado, seus
respectivos pesos dentro da organizacao e os conhecimentos e competéncias esperados
do profissional. Conta também com espaco onde todas as informag¢des da avaliagdo sao
registradas, devendo conter plano de treinamento e desenvolvimento do funcionario.

O respectivo Formuldrio também contemplara espaco destinado aos comentarios
tanto do Avaliador como do Avaliado, os quais deverao versar sobre os pontos a serem
desenvolvidos e o compromisso de melhoria.

METODOLOGIA

Na Avaliacdo de Desempenho o colaborador serd avaliado por meio de quesitos que
abordarao os seguintes fatores:

1) Preparo e Qualificacdo;

2) Capacidade de Trabalho em Equipe;
3) Compromisso com Resultado;

4) Visdo Institucional;

5) Caracteristicas Comportamentdis;

Para os ocupantes de funcdes de confianca serdo acrescentados os seguintes
quesitos:

6) Capacidade de Gestdo
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CRITERIOS DE AVALIACAO

Esta avaliacdo permite definir critérios especificos para servir como elemento de
motivacdo e estimulo aos funcionarios, para que estes busquem a exceléncia em suas
atividades, dando novas e relevantes contribuicdes, sendo desta maneira recompensados
pela qualidade de seu trabalho, pelo seu desempenho e desenvolvimento profissional.

A avaliacao sera realizada pelo gestor imediato do empregado em conjunto com o
superior hierdrquico do gestor responsavel.

A pontuacdo mdaxima a ser atingida em cada avaliacao serd de 125 pontos para os
funciondrios em geral e 160 pontos para os cargos de chefia, sendo que cada item poderd
receber as seguintes notas: 01 (um) para “insatisfatério”, 02 (dois) para “regular”, 04
(quatro) para “bom” ou 05 (cinco) para “excelente”.

Haverd evolucdo de nivel (promog¢do por merecimento) para o funciondrio que
alcancar o aproveitamento minimo de 70% (setenta por cento) na média das avaliacdes
funcionais aplicadas a cada ciclo.

A progressao sera escalonada conforme o aproveitamento obtido pelo empregado
considerando, para efeitos de ascensao, a média das quatro avaliacbes semestrais
realizadas no periodo anterior, conforme a tabela abaixo:

Resultado Evolugdo
Até 69% -

De 70% a 80% 2 niveis
De 81% a 90% 3 niveis
A partir de 91% 4 niveis

Os empregados admitidos durante o ciclo bianual das avalia¢gdes e ndo atingirem 04
(quatro) resultados, seguirdo para efeitos de progressao a seguinte tabela:

Ne de Avaliagdes Resultado Progressio
1 - sem direito
2 Superior a 70% 2 niveis
3 - regra geral

Os avaliados que ndo alcancarem a quantidade minima de pontos na avaliacao final,
deverdo frequentar programas de melhoria e desenvolvimento funcionais promovidos
pelo CRCPR.
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Aqueles que superarem 80% (oitenta por cento) dos pontos possiveis da AD, poderao
ser considerados para um banco de talentos do Orgdo, cujas politicas de incentivo,
reconhecimento e manutencao poderdo ser constantemente avaliadas.

DO ACOMPANHAMENTO E “FEEDBACK”

O resultado final da aplicacao da Avaliacdo de Desempenho demonstrara quais sao
as deficiéncias existentes no corpo funcional do CRCPR, devendo os seus gestores
proporcionar programas direcionados ao tratamento das mesmas e orientacao dirigida,
inclusive por meio de treinamentos.

As duvidas e/ou questionamentos acerca do resultado da Avaliacdo de Desempenho
deverdo ser apresentados a Comissao especifica constituida para gestao de pessoas, no
prazo de até o5 (cinco) dias apds a sua divulgacdo, cuja resposta ocorrerd em até 15
(quinze) dias.

9. AVALIACAO DE POTENCIAL FUNCIONAL

OBJETIVO

A avaliacdao de potencial é uma ferramenta usada pela gestdao de pessoas para
mensurar e avaliar as competéncias e habilidades dos colaboradores. Ela permite
identificar os tracos de personalidade e os pontos fortes e de melhorias de cada
empregado por meio da andlise de indicadores de potencial.

A partir dessa avaliacdo, € possivel trabalhar em prol do desenvolvimento e identificar
os profissionais aptos para possivel progressao de carreira.

METODOLOGIA

Na avaliacdo de Potencial o colaborador serd avaliado por quesitos definidos pela
Presidéncia e que abordarao os seguintes fatores:

1)  Orientacdo para o Aprendizado
2) Abrangéncia de Andlise

3) Compreensdo Interpessoal

4) Capacidade de Progressdo

5) Maturidade Emocional

6) Flexibilidade / Adaptabilidade
7) Comunicagdo Escrita.

A avaliacdao ocorrerd de forma conjunta e na mesma periodicidade da Avaliacao de
Desempenho Funcional.
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A pontuag¢do mdaxima que poderd ser atingida em cada avaliacdo sera de 21 pontos,
sendo que cada item poderd receber notas de 01 (um), 02 (dois) ou 03 (trés).

A avaliagcdo de Potencial Funcional ndo serd considerada para fins progressao
horizontal por merecimento, sendo um instrumento de gestao.

10. DO REAJUSTE GERAL ANUAL DE SALARIOS E GRATIFICAQ@ES FIXAS
Consiste no indice aplicado anualmente aos salarios dos funcionarios do CRCPR e nas

tabelas de gratificacbes fixadas em valores, cuja data base é em abril, conforme
parametros estabelecidos pelo CRCPR e formalizados em Acordos Coletivos de Trabalho.

11. DA REVISAO E READEQUAGAO GERAL DE SALARIOS

Diante da experiéncia vivenciada em planos de cargos anteriores, é uma realidade a
defasagem salarial em diversos cargos em decorréncia do tempo, impossibilitando a
retencao de talentos pela concorréncia mercadoldgica, bem como, a pouca atratividade
em Concursos.

Assim, visando contextualizar o PCCS com a realidade mercadoldgica em relacao a outros
Conselhos de Profissdes equivalentes, fixa-se o prazo de 05 (cinco) anos, a partir da sua
aprovacao, para revisao do presente Plano, mediante comissao constituida, cujos tramites
deverdo observar a legislagao interna corporis.

12. TABELA SALARIAL E ENQUADRAMENTO

A Tabela Salarial do CRCPR contempla salarios para uma jornada de 8 horas/dia. Fica a
critério da Direcdo a contratacao de funciondrio em carga hordria inferior, observando-se
a proporcionalidade salarial.

TABELA ANEXA

13. DOS BENEFICIOS

Com o objetivo de se compatibilizar com a realidade de mercado e proporcionar melhores
condicdes de remuneracao aos seus funciondrios e valoriza-los, o CRCPR, na medida da sua
autonomia administrativo-financeira, adota a pratica da concessao de alguns beneficios de
acordo com sua legalidade, previsao orcamentaria, politica interna e regional, como
também, negociacdes realizadas com o sindicato representativo dos funcionarios.
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Todo beneficio concedido deve contar com a participacao de cada funcionario, mesmo que
minima em alguns de cunho social, mediante condicdes aprovadas pelo CRCPR e previstas
no Acordo Coletivo de Trabalho.

O beneficio deixa de ser concedido na hipdtese de ocorréncia de uma das seguintes
condicdes:

a) Quando o funciondrio ndo optar pelo mesmo, expressamente.

b) No momento do encerramento do contrato de trabalho, seja por
iniciativa do Conselho ou do funciondrio.

¢) Quando em comum acordo entre as partes ou em acordo coletivo.

d) Por determinacdo das autoridades de Contas ou de Controle.

Somente em casos excepcionais aprovados pelo Plenario do CRCPR o beneficio podera ser
estendido apds o encerramento do contrato de trabalho.

14. QUANTO A CONTRATACAO E DESLIGAMENTO DE PESSOAL

Fica definido que toda e qualquer contratacao somente serd efetivada por meio de
Concurso Publico de Provas ou Provas e Titulos, mediante o regime da CLT ou outro que
venha legalmente substitui-lo, e demais os critérios constantes no MANUAL DE
CONTRATACAO DE PESSOAL DO SISTEMA CFC/CRC’s.

Quanto ao desligamento, o mesmo podera ocorrer da seguinte forma:

- Adesdo a Plano de Demissao Voluntaria editado pelo CRCPR;

- Pedido de demissdo de iniciativa do funcionario;

- Por demissao de iniciativa do CRCPR, mediante processo administrativo
que reconheca a justa causa;

- Outras condicdes previstas na Lei n° 9962/2000.

15. ORGANOGRAMA INSTITUCIONAL

(EM ANEXO)

16. CONSIDERACOES FINAIS

As premissas e critérios acima definidos devem orientar a gestdo das carreiras e da politica
remuneratdria do CRCPR.
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Em casos omissos, caberd a Presidéncia decidir, em caradter de excecdo, para atender
interesses do conselho, desde que respeitadas as disposi¢oes regimentais.

As defini¢cOes constantes nesta politica foram definidas exclusivamente pelo CRCPR, cujos
termos, uma vez aprovados, serao levados ao conhecimento do sindicato da categoria e
do Ministério do Trabalho e Emprego.
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Nome do
avaliado:

ANEXO |

Nome do avaliador:

Divisdo: Cargo:
AVALIACAO DE COMPETENCIAS NAO GESTORES
AVALIAGAO DO GESTOR
INDICADORES DE COMPETENCIA Insatisfatorio | Regular Bom Excelente
1 2 4 5
B Preparo e qualifica¢do
B 1 Conhecimento Técnico 1 2 4 5
B 2 Capacidade Analitica 1 2 4 5
B 3 Organizagdo 1 2 4 5
B 4 Comunicagao 1 2 4 5
B 5 Criatividade 1 2 4 5
B 6 Geraggo de Conhecimento 1 > 4 5
B 7 Autodesenvolvimento 1 2 4 5
C Capacidade de trabalho em equipe
C1 Interagado 1 2 4 5
C 2 Interlocucao 1 2 4 5
C 3 Cooperagao 1 2 4 5
C 4 Motivagdo 1 2 4 5
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Compromisso com resultados

Orientacao para Eficiéncia 1 2
Orientacao para Eficacia 1 2
Busca de Orientacao 1 2
Foco em Superacao 1 2
Produtividade 1 2

Visao institucional

Interesse pela Instituicao 1 2
Compromisso com Valores 1 2
Relacéao Publico Externo 1 2

Caracteristicas comportamentais

Equilibrio 1 2
Relacionamento Interpessoal 1 2
Iniciativa 1 2
Capacidade de Articulagao e Negociagao 1 2
Disciplina 1 2
Capacidade de Concentracao 1 2
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ANEXO 11

Nome do
avaliado:

Nome do avaliador:

Divisdo: Cargo:

AVALIACAO DE COMPETENCIAS PARA GESTORES

AVALIACAO DO GESTOR

INDICADORES DE COMPETENCIA Insatisfatério | Regular Bom | Excelente

1 2 4 5
A Capacidade de gestao
A1 Capacidade de Mobilizagao 1 2 4 5
A 2 Delegagdo [ Feedback 1 2 4 5
A 3 Monitoramento 1 2 4 5
A 4 Visdo Estratégica 1 2 4 5
A s Desenvolvimento / Formagdo de ) B p s
Sucessores
A 6 Tratamento de Conflitos 1 2 4 5
B Preparo e qualifica¢do
B 1 Capacidade de Orientacao 1 2 4 5
B 2 Planejamento 1 2 4 5
B 3 Comunicagdo 1 2 4 5
B 4 Geragdo de Conhecimento 1 2 4 5
B 5 Autodesenvolvimento 1 2 4 5
B 6 Criatividade 1 2 4 5
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Capacidade de trabalho em equipe

Interacao 1 2
Interlocucéo 1 2
Cooperagao 1 2
Motivacao 1 2

Compromisso com resultados

Orientacgao para Eficiéncia e Eficacia 1 2
Foco em Objetivos e Metas 1 2
Capacidade Analitica 1 2
Busca de Orientacao 1 2
Foco em Superagao 1 2
Produtividade 1 2

Visao institucional

Interesse pela Instituicao 1 2
Compromisso com Valores 1 2
Relagéo Publico Externo 1 2
Normas 1 2

Equilibrio 1 2
Relacionamento Interpessoal 1 2
Iniciativa 1 2
Capacidade de Articulagao e Negociagao 1 2
Inovagao 1 2
Discricao 1 2
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