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1. Introducéo

A Politica Salarial do Conselho Regional de Psicologia, CRP -02, relne um
conjunto de normas e procedimentos destinados a estabelecer uma
estrutura de cargos e remuneragdo consistente, capaz de atender
internamente aos interesses da instituicdo, externamente, a necessidade
de se manter ajustada as tendéncias do segmento em que esta inserida.A
Politica Salarial € um instrumento de apoio para a Gestdo dos Recursos

Humanos.

O Conselho Regional de Psicologia - 22 Regido (CRP-02), entidade dotada
de personalidade juridica de direito publico, com autonomia administrativa
e financeira, nos termos da Lei n° 5.766, de 20 de dezembro de 1971, tem
como finalidade disciplinar o exercicio da profissdo de Psicéloga(o),
competindo-lhe orientar, fiscalizar e zelar pela fiel observancia dos
principios ético-profissionais, e contribuir para o desenvolvimento da

psicologia enquanto ciéncia e profissao.

O Conselho Federal de Psicologia (CFP) é uma autarquia de direito
publico, com autonomia administrativa e financeira, cujos objetivos, além
de regulamentar, orientar e fiscalizar o exercicio profissional, como
previsto na Lei n°® 5.766/1971, regulamentada pelo Decreto 79.822, de 17
de junho de 1977, deve promover espacos de discusséo sobre os grandes
temas da Psicologia que levem a qualificacdo dos servicos profissionais
prestados pela categoria a sociedade. Constitui-se como 6rgao central do
Sistema Conselhos, o CFP tem sede e foro no Distrito Federal e jurisdicéo

em todo o territério nacional.
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2. Justificativa
Uma Politica Salarial se constitui como instrumento para definicdo das
politicas de remuneracéo e também, subsidia a interlocucdo com a Politica
de Desempenho, normatizando internamente os critérios para progressao
salarial nos cargos da instituicdo. Constitui-se num instrumento para

promocao de praticas imparciais e Justas no processo de remuneracao e

progressao de carreira.

Além disso, contribui para desdobrar politicas que visem o0
desenvolvimento, capacitacdo, valorizagdo, reconhecimento de
suas(seus)Colaboradoras(ores), propiciando ambiente de busca de
resultados e aumento da produtividade individual e coletiva, a fim de
eliminar as incoeréncias e distor¢cdes que possam causar desequilibrios

salariais ou insatisfacoes.

3. Objetivo Geral

A Politica Salarial tem como objetivo geral criar instrumentos que
contribuam para a fixacao, atracao e motivacao
das(os)Colaboradoras(ores), de forma que devolvam nédo s6 a capacidade
operacional, mas, principalmente, seus potenciais, necessarios ao alcance

e superacao das metas organizacionais estabelecidas.

4. Objetivos Especificos

A Politica é integrada por descri¢cdes e especificacdes que proporcionam
uma imagem detalhada das atividades e caracteristicas basicas de cada
cargo. Funciona como instrumento para avaliacdo e fixacdo de salarios,
proporcionando a adocao de eficientes sistemas que influenciam

diretamente a administracdo de pessoas, visando:

4.1. Estabelecer requisitos basicos a admissdo com regras definidas
para contratacdo e remuneragao de pessoas no CRP, visto que esta

Politica subsidia o programa de Recrutamento e Selecéo;
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4.2. Definir corretamente o campo de atuacdo dos diversos cargos,
estabelecendo niveis de escolaridade, de experiéncia, de

responsabilidade, de habilidade e de competéncia necesséarios ao bom
desempenho das atividades executadas;

4.3. Proporcionar subsidios essenciais a adequada programacao do
treinamento e desenvolvimento da equipe de trabalho, indicando tipos
de conhecimento e habilidades que o ocupante do cargo deve possuir,

para exercer as atribuicdes nele previstas;

4.4. Oferecer dados e informacgdes importantes para a escolha dos
fatores (habilidade e competéncias) para Avaliagdo de Desempenho,

destinados a afericdo da eficiéncia das(os)Colaboradoras(ores);

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

cargos,;

4.6. Determinar estruturas salariais capazes de atrair e reter 0s

talentos que o CRP necessita,

4.7. Identificar estratégias para valorizar a (0) Colaboradora(or) que

esta comprometido com os objetivos organizacionais do CRP.

5. Diretrizes
A Politica Salarial tem por diretriz estimular o desenvolvimento de
instrumentos de Gestdo de Pessoas que permitam atingir os objetivos

definidos pelo CRP, que séo:

a) No plano interno — adequacdo e equilibrio da estrutura de pessoal
valorizando 0 desempenho e as competéncias das

Colaboradoras(ores);
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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 foi realizada a partir de uma etapa inicial de analise de
dados e reunibes com Diretoria e Conselho para o perfeito entendimento
do funcionamento e para compreender as estratégias e diretrizes definidas
para o CRP-02, bem como, sua realidade organizacional, como pontos
fortes e fracos; visando entender o contexto em que a empresa opera seus

processos e funcionamento.

Também, foi realizada a analise preliminar da documentacdo e foram
estruturadas entrevistas com o0s ocupantes dos cargos da Sede e
parcialmente da Subsede, considerando apenas o Auxiliar Administrativo
de Caruaru, para validacdo do conteudo, controlando o padrdo de

qualidade definido pela instituicéo.

Na sequéncia, ocorreram reunides para validacdo dos conteudos
apresentados nas descri¢cdes de cargos, na construcao da referida Politica
Salarial, bem como, na condugcdo dos desdobramentos salariais
decorrentes das decisbes tomadas pelo Comité de Diretoria do CRP,
composto por Presidéncia, Secretaria, Diretoria Ampliada, Assessoria

Juridica e Coordenacao Geral.

7. Abrangéncia
A Politica Salarial abrangera o Quadro de Colaboradoras(ores) do CRP, a

saber: concursados, estagiarios e menores aprendizes.

Os comissionados para fins desse documento s&o considerados
exclusivamente para definicdo de remuneracdo, ndo sendo contemplados
em regime de progressdo de carreira e nem avaliacdo por desempenho.
(Art 37, Il Constituicdo Federal).
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N&do estdo contemplados na Politica Salarial: Diretoria Executiva,
Conselheiros, Colaboradoras(ores) membros das Comissfes Permanentes
e Tematicas, previstas no Regimento do CRP e/ou dos Grupos de trabalho
(GT’s), trabalhadores terceirizados e também, trabalhadores temporarios,

contratados mediante demanda especifica prevista em lei. (Art 37, IX
Constituicdo Federal e Lei n°8.745/1993).

Formas de Ingresso ao CRP

Concurso Publico

Ocorre de acordo com a identificagdo da necessidade justificada e da
disponibilidade orcamentaria e financeira do CRP para contratagdo de
novas(os)Colaboradoras(ores) e sera realizado por meio de edital
publicado no Diario Oficial da Unido e em jornal de grande circulacao. (Art

37, 1l Constituicdo Federal)

As oportunidades observarédo as diretrizes e especificacdes contidas nas
descricbes de cargos do presente documento, em conjunto com outras
ferramentas de avaliacdo do processo seletivo, tais como avaliagao

psicoldgica ou prova de titulos, de acordo com o perfil de cada cargo.
Comissionados

S&do cargos de livre nomeacdo e exoneracdo, a serem contratados de
acordo com a identificacdo da necessidade justificada e da disponibilidade
orcamentaria e financeira do CRP, podendo ser escolhidos mediante
selecdo simplificada, utilizando recursos de avaliacdo, tais como analise
curricular, entrevista ou encarreiramento, como no caso de estagiarios, por

exemplo.
Estagiarios

Séo contratados de acordo com a identificacdo da necessidade justificada

e da disponibilidade orcamentaria e financeira do CRP, por meio de
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agentes de integracdo, com a realizacdo de processo seletivo de acordo

com o descritivo da vaga em aberto.

De acordo com o desempenho e identificacdo de necessidade
devidamente justificada, ha possibilidade de contratacdo do estagiario

como cargo Comissionado.
Jovens Aprendizes

Séo contratados de acordo com a identificagdo da necessidade justificada
e da disponibilidade orcamentaria e financeira do CRP, em conformidade
com a Lei de Aprendizagem n° 10.097/2000, intermediado por empresas
de selecdo, com a realizacdo de processo seletivo de acordo com o
descritivo da vaga em aberto.

De acordo com o desempenho e identificacdo de necessidade
devidamente justificada, ha possibilidade de contratacdo do jovem

aprendiz como cargo Comissionado.

9. Definicdo dos termos utilizados

Neste manual foram adotadas as seguintes nomenclaturas especificas a

um Plano Salarial:

Funcao

E o conjunto de atividades, tarefas, atribuicbes, responsabilidades
efetivamente exercidas pelo ocupante de um posto de trabalho, com sua
especificidade. A funcéo é singular e especifica, como se fosse 0 nome da
pessoa. (Exemplo: Assistente de Contas a Pagar)

Cargo

E o titulo resultante do agrupamento de atribuicées ou responsabilidades
de mesma natureza, nivel de complexidade e requisitos. Corresponde a
identificacdo no organograma da instituicdo e deve ser anotado na CTPS —
Carteira de Trabalho e Previdéncia Social, bem como, no contrato de

trabalho da(o)Colaboradora(or).
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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, podendo chegar a 10% (dez por

cento), excepcionalmente.

Promocéao Horizontal (mérito)

E a movimentac&o salarial do servigo, dentro do mesmo cargo, para faixa
salarial superior. Esta diretamente relacionada ao desenvolvimento das
potencialidades e crescimento do nivel de qualificacdo identificado
na(o)Colaboradora(or), implicito ao exercicio de suas atividades, mediante

resultado da Avaliacdo de Desempenho individual.

Promocao Vertical (promocé&o)

E a movimentacéo funcional e salarial da(o)Colaboradora(or) para cargo
superior, dentro da mesma classe, observados os critérios

estabelecidos.

As(os)Colaboradoras(res) do CRP so6 poderdo progredir verticalmente por
meio de concurso publico, conforme estabelecido na Constituicdo Federal,
1988.

Reclassificacao

E o acesso da(o) Colaboradora(or) a cargo de outra classe.

Enquadramento Funcional e/ou Salarial

E adequacéo do cargo e/ou o ajustamento do salario & nova estrutura

salarial vigente.

Avaliacdo de Desempenho
A Politica de Avaliagdo de Desempenho é composta por normas e

procedimentos que viabilizem a possibilidade de progresso e continuidade
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das(os)Colaboradoras(ores) segundo mérito, comprovados pelo exercicio

funcional.

E o processo que visa conhecer e analisar o grau de contribuicio de cada
Colaboradora(or), a partir de fatores selecionados e ponderados para este
fim, com vistas a estabelecer critérios imparciais de promoc¢ao horizontal

(mérito), promocéo vertical (promocéo) e reclassificacado, conforme o caso.

10.Sistema de Administracéo de Salario e Remuneracao

10.1 Salario de Admisséo e Salario Base:

O salario minimo de ingresso ao cargo recrutado correspondera a 90%
(noventa por cento) do nivel “A” estabelecido na tabela salarial vigente,
condicdo que ser4d mantida para os primeiros 90 (noventa) dias,

correspondentes ao periodo maximo de experiéncia.

Durante o periodo de experiéncia acima citado (90 dias), sera realizada
Avaliacdo de Desempenho para a(o) nova(o) Colaboradora(or),
conduzida pela Coordenacdo Geral e submetida a apreciacdo da

Diretoria Executiva,

A(o) Colaboradora(or) tera seu salario enquadrado, integralmente nos
100% do valor correspondente ao descrito na tabela salarial, nivel “A”,
mediante coeficiente satisfatério obtido na avaliacdo realizada. O
pagamento correspondente ao enquadramento salarial (100%) ocorrera

na folha do més subsequente a aprovacao do processo.

A ndo aprovacdo na avaliacdo de desempenho do periodo de
experiéncia (90 dias) ensejara automaticamente o desligamento
conforme previsto na CLT — Consolidacdo das Leis do Trabalho e

mediante 0 competente processo administrativo.
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10.2 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.

10.3 Ajustes de Mercado: Visa alinhar a tabela salarial de todos os
cargos aos padroes de mercado com base em pesquisas de
remuneracao realizada por Empresa de Consultoria Especializada em

Recursos Humanos sempre que solicitado pela Diretoria Executiva.

11.Responsabilidades

Compete a Direcdo Administrativa, ou, naquilo que julgar recomendavel,
por delegacao, a Coordenacédo Geral, a consecucdo dos objetivos a que se
propde esta politica, sendo responsavel por:

11.1.Receber para andlise e parecer, todas as recomendacdes e/ou

solicitacdes de movimentacéo funcional e/ou salarial,
11.2.Manter a Politica Salarial atualizada.

11.3.Desenvolver e pdr em pratica a estrutura salarial do CRP;

11.4. Conhecer as normas desta Politica Salarial e proporcionar assisténcia
e orientacdo as demais areas da instituicdo, em assuntos relacionados aos

procedimentos descritos;

11.5.Realizar a revisdo de todas as medidas relativas a salario, a fim de
garantir que estejam de acordo com as normas, antes de serem colocadas

em pratica,

11.6. Propor e efetuar alteracbes nos cargos existentes ou que venham a

ser criados, conforme os critérios previamente definidos nesse documento.

11.7. Administrar os salarios da equipe, conforme as diretrizes, normas e

procedimentos aqui descritos.

11
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12.Autorizacao

Compete a Diretoria Executiva do Conselho Regional de Psicologia
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 alteracdes funcionais e/ou salariais que

estejam em conformidade ou fora das determinagdes.

13.Normas de Administracdo Salarial
As normas de Administracdo Salarial tém por finalidade definir e
uniformizar os critérios a serem adotados na administracdo e manutencao

desta Politica — do Conselho Regional de Psicologia.

13.1.Progresséo Salarial

A Progresséao Salarial € a elevacédo do salario da(o)Colaboradora(or) para o
nivel salarial imediatamente posterior, dentro da Faixa Salarial do seu
cargo.

A elevacéo do salério devera estar relacionada com o tempo de exercicio
do cargo e o desempenho das tarefas pela(o)Colaboradora(or),

obedecendo a amplitude da faixa salarial na qual esta enquadrado.

As progressfes acontecerdo ora por merecimento, ora por
antiguidade, alternadamente, ndo sendo cumulativas hum mesmo ano,

respeitando os critérios a seguir.

Critérios de Elegibilidade

v' Colaboradora(or) contratado ha 12 (doze) meses, no minimo;
v" Nao estar licenciado;
v" Nao estar em vias de demissao;

bY

Sendo assim, estara elegivel a: (preenchendo cumulativamente o0s
seguintes requisitos).

13.1. Progresséo Salarial por Merecimento (Promoc¢ao Horizontal)
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a) Existéncia de dotacdo orcamentaria e disponibilidade financeira;

b) A(o)Colaboradora(or) deverd ter resultado médio superior a 80%
(oitenta por cento) no Programa de Avaliacdo de Desempenho cujas as
regras gerais serdo estipuladas em instrumento préprio a ser divulgado
pelo CRP;

c) Ter intervalo minimo de 12 (doze) meses da Ultima progressao por
antiguidade;

d) Ter realizado no minimo 60 horas de treinamento (externo ou interno)
el/ou ter participado de eventos indicados pelo CRP, com comprovacéao por
meio de Certificado (externo) ou declaracao (interno) e frequéncia minima

de 75% da carga horéria.

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

estipulado para concessao da vantagem.

13.2. Progresséo Salarial por Antiguidade (Promocéao Horizontal)

a) Existéncia de dotacdo orcamentaria e disponibilidade financeira;

b) Nao ter havido suspenséo do contrato de trabalho durante o periodo
estipulado para concessao da vantagem,;

c) Terintervalo minimo de 12 (doze) meses da Ultima progresséo por
merecimento;

d) Sera automatica a cada intervalo de 36 meses.

13.3. Promocéo Vertical

E o movimento salarial da(o)Colaboradora(or) resultante da passagem de
um cargo para outro. Trata-se do aumento salarial na forma vertical, com
consequente alteracdo do cargo. Para o CRP 02, a progressao vertical, s
€ possivel dentro do mesmo cargo - com niveis salariais distintos (junior,
pleno e sénior) ou através de nomeacéo de funcéo de confianga (cargo de
confianca), juridicamente possivel apenas para as funcdes de direcao,
chefia ou assessoramento, sendo de livre homeacdo e exoneracdo da

Diretoria, conforme Art. 37, V da Constitui¢ao:

“V - as funcbes de confianca, exercidas exclusivamente por servidores
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ocupantes de cargo efetivo, e 0s cargos em comissdo, a serem
preenchidos por servidores de carreira nos casos, condicdes e percentuais
minimos previstos em lei, destinam-se apenas as atribuicdes de direcéo,

chefia e assessoramento”

Observado o disposto no paragrafo acima, a progressao vertical seguira os

critérios:

a) Existéncia de dotacdo orcamentaria e disponibilidade financeira;
b) Existéncia da vaga no quadro de lotacao de pessoal,;

c) A(o)Colaboradora(or) devera estar vinculado ao CRP por no minimo 12
(doze) meses;

d) Os resultados das AvaliacGes de Desempenho deveréo ser positivos;

e) A(o)Colaboradora(or) devera estar apto e possuir as qualificacbes
indispensaveis ao exercicio do cargo proposto;

f) A mudanca de cargo e responsabilidades podera ocorrer se houver
necessidade de novos projetos no CRP e/ou vaga disponivel,

Todas as Progressfes Salariais deverdo ter aprovacdo da Diretoria Executiva
do CRP 02. Toda excegdo aos critérios acima descritos, devera obrigatoriamente

ser validada pela Diretoria e referendada em plenaria.

14. Tabela Salarial

E a estrutura salarial que orienta na determinacdo de salarios
admissionais e alteracdes salariais espontaneas, além de possibilitar a
diferenciacdo 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 0s demais cargos, em

conformidade com a prética de mercado.

Na tabela salarial existe um corte na faixa E para fins de célculo da tabela
salarial, isso significa que, quando a(o)Colaboradora(or) alcancar a
referida faixa de seu grupo correspondente, podera continuamente
receber o percentual de 5% (cinco por cento) na ocorréncia do evento

Promocé&o por Mérito, conforme critério descrito neste documento.

GESTAO DERISCO ORGANIZACIONAL




ri-ih Lorrsetha R 2
89 PSICOLOGIA
Na tabela, estdo presentes todos os cargos implantados de acordo com a

Politica de Carreira, Cargos e Salarios.

A tabela salarial devera ser reajustada nos percentuais e data definidos
no Acordo Coletivo de Trabalho.

Sobreposigao de Faixas

Pode acontecer uma sobreposicdo, onde o maior saldrio de uma
determinada faixa salarial est4 presente na faixa salarial superior. Essa
situacdo indica que o ocupante do cargo estara pronto para assumir

atividades mais complexas do nivel acima.

A amplitude contempla o valor correspondente entre o maior valor da
faixa salarial da classe e o menor valor (o salario admissional). E pode

variar de acordo com a complexidade dos cargos.

7

Quando se projeta uma tabela, € importante compreender onde estéo
posicionados os atuais colaboradores para saber quanto tempo de vida

(til essa tabela tera ou se ndo estara defasada em pouco tempo.

15. Consideracdes Finais

A Politica de Cargos e Salarios do CRP 02 tem como foco estruturar 0s
procedimentos necessarios a implementacdo do Plano de Cargos e Carreira,
dirimindo duavidas, orientando e definindo os critérios para as praticas de

remuneracao adotadas.

Constitui-se ainda numa ferramenta dindmica que requer obrigatoriamente
andlise e revisdo anual ou sempre que houver alteracbes na estrutura de
cargos a fim de assegurar previsibilidade e velocidade para atender as
oscilacbes do mercado ou as necessidades decorrentes do proprio quadro de

pessoal.
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O modelo de remuneracao adotado traz salarios em bases fixas e que a partir
do trabalho de descricdo de cargos realizado, poderd ser regularmente
alinhado com os valores praticados externamente por outras instituicbes afins
ao CRP 02.

Para tanto, faz-se necessario também realizar periodicamente a pesquisa
salarial, coletando dados estatisticos e de gestdo de pessoas atualizados.

Recomenda-se a atualizacédo da pesquisa salarial a cada 02 anos.

O olhar para fora combinado a uma administracdo de cargos justa e coerente,
possibilitara ao CRP 02 divulgar e capacitar sua equipe de trabalho na plena
utilizagdo do Plano de Cargos e Carreira. Disseminar a informagéo e mitigar
ruidos ou duvidas, repercute diretamente na qualidade do ambiente

organizacional.

Remuneracao justa, com critérios transparentes e compartilhados para todas e

todos € o propdsito desse trabalho.

16. Anexos

16.1 Descricdo de Cargos:

(i) Auxiliar Administrativo Recepc¢ao (Estagiaria)
(i) Auxiliar Administrativo Recepcéo

(iii) Auxiliar Administrativo Contas a Receber
(iv) Auxiliar Administrativo Contas a Pagar
(v) Auxiliar Administrativo Compras

(vi) Auxiliar Administrativo Subsede

(vii) Assistente Administrativo DP

(viii) Assistente Administrativo / Almoxarifado
(ixi) Assessora Administrativa

(x) Assessora de Comunicacédo e Imprensa
(xi) Assessor Juridico

(xii) Contadora

(xiii) Psicologa Orientadora Fiscal

(xiv) Coordenadora Geral
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16.2 Matriz de Cargos, Competéncias e Salarios
16.3 Matriz de Competéncias por Cargos

16.4 Tabela Salarial
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