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1. Introdugao

Inserida em um ambiente de fortes mudangas, a Companhia Pernambucana de
Saneamento (COMPESA) vem através do Plano de Cargos, Carreira e Salarios (PCCS)
buscar a modernizagdo das praticas existentes de Gestdo de Pessoas, visando oferecer
aos seus empregados maior clareza no gque se refere as suas atribuicbes e
responsabilidades e perspectivas de carreiras e remuneracgao, alinhadas as estratégias da
Companbhia.

O Plano de Cargos, Carreira e Salarios (PCCS) implantado e administrado corretamente
sera um instrumento que possibilitara a COMPESA planejar, organizar, desenvolver,
acompanhar e avaliar seus empregados de forma alinhada acs objetivos estrategicos.

O manual € um instrumento regulador da estrutura definida no Plano de Cargos, Carreira
e Salarios da COMPESA e contém politicas, diretrizes e procedimentos que sao adotados
nos assuntos pertinentes a Administragao da Estrutura de Cargos, Carreira e Salarios.

O presente documento estabelece politicas relativas a evolugdo na carreira e
remuneragao dos empregados da Carreira Técnica, com base no modelo hibrido por
competéncias. Essas politicas definem:

« Estrutura de cargos.

* Requisitos e critérios para enquadramento.

* Evolugao na carreira e progressao horizontal para as carreiras técnicas.

*Processo de evolugdo e remuneragao atrelado ao modelo de avaliagdo de

desempenho.
» Responsaveis pela gestao do Plano de Cargos, Carreira e Salarios.

Para uma melhor compreensac das questfes contempladas neste manual, uma lista de
conceitos basicos pode ser consultada no Anexo |.
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2. Objetivos especificos do plano

O objetivo principal do Plano de Cargos, Carreira e Salarios é atender as necessidades
imediatas e futuras da COMPESA de forma a:
+ Estabelecer politica salarial com base nos fatores internos correlacionados a
valores de mercado e elaborar normas que assegurem um tratamento equitativo.
= Elaborar descricoes de niveis ocupacionais/especialidades que representem
efetivamente a atual estrutura organizacional da COMPESA.
+ Definir as principais competéncias, atribuigdes e responsabilidades de cada nivel
ocupacional/especialidade na organizagao.
« Definir competéncias que estejam alinhadas as estratégias da COMPESA.
« Determinar critérios de mérito e de mobilidade interna.

3. Beneficios do plano

A concepcao, construgcao e implantagdo do Modelo COMPESA de Cargos, Carreira e
Salarios propiciara os seguintes beneficios:

= Conciliar melhor as expectativas da Empresa e as expectativas dos empregados.

« Definir @ comunicar as trajetérias de carreiras e critérios mais consistentes para
evolugdo dos empregados na Companhia.

« Condicionar a evolugao do empregado na Companhia, a meritocracia, as agoes de
capacitacao e as formas de reconhecimento as competéncias relevantes para a
COMPESA aos resultados alcancados.

«Valorizar o tempo de servico dedicado a Companhia através da adocao de critério
de progressao vinculado a antiguidade.

= Incentivar o aprendizado continuo e o comprometimento dos profissionais com
relagao ao seu desenvolvimento, vinculados aos objetivos estratégicos da
Companhia.

* Gerenciar e otimizar os investimentos em Gestao de Pessoas e permitir uma
melhor orientacao.

« Possibilitar o planejamento do seu quadro de pessoal, prevendo necessidades de
curto e longo prazo, gerando agoes de capacitagao e volume de reconhecimento
para as competéncias relevantes para a COMPESA.

« Oferecer uma politica salarial capaz de atrair e reter talentos.

 Fornecer subsidios para o processo de recrutamento e selegao de pessoal.

« Possibilitar a identificacao de pontos fortes e passiveis de aprimoramento, para fins

de carreira.
| \ :
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4. Bases para a concepgao do modelo compesa de cargos, carreira e salarios

4.1. Premissas do Plano

As premissas possuem grande importancia no processo de construgao do Plano de
Cargos, Carreira e Salarios, uma vez que reforgam aspectos significativos e direcionam as
acdes, além de apontar as diretrizes especificas.

Foram definidas seis premissas para o Plano de Cargos, Carreira e Salarios da

COMPESA:

* Que seja simples, claro, objetivo, transparente e aplicavel.
+« Em consonancia com as exigéncias da legislacao trabalhista.

* Possibilite aos empregados clareza das suas perspectivas de crescimento na

Companhia.
+ Deve ser dinamico para permitir atualizagGes.

¢ Estar alinhado com a estratégia da COMPESA.

+ Ser viavel do ponto de vista financeiro.

4.2. Metodologia - Processos Envolvidos na Construgao do Plano

Para a construgdo do modelo de Plano de cargos, carreira e salarios foi utilizada a
metodologia apresentada a seguir:
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Figura 1. Processos de Construgédo do Plano.
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4.3. Competéncias

Por definicdo, as “Competéncias representam caracteristicas possiveis de serem
verificadas nas pessoas, incluindo conhecimentos, habilidades e atitudes que viabilizam
uma performance superior. As Competéncias se manifestam por resultados observaveis
gue se relacionam com o trabalho®.

: Conhecimentos:
E o "saber” adquirido: conhecimento técnico, conceitos e
teorias.
"Flexibilizacdo da inteligéncia.”

Conhedmentos

F 2y
f \
Alitudes/ 3 Habilidadds

e e § Habilidades:
Sdo os "comportamentos” do Eo “saber fazer”, ou seja, € 0
profissional, como ele age junto a Al R A E’m prétic;:
pares, superiores e subordinados. "Expresséo fisica da inteligéncia.”

"Qualidade do uso da inteligéncia.”
Figura 2. Conceifo de Compeléncia.

As competéncias da COMPESA foram definidas com base nos objetivos estratégicos da
Companhia e devem estar sempre em consonancia com os mesmos. Caso haja
alteragbes nas estratégias, nos processos, na tecnologia ou em outras situagbes que
alterem alguma competéncia, as mudangas devem ser comunicadas a area responsavel
pela gestdo do plano para que sejam realizadas as atualizagbes e divulgacoes
necessarias.

Para a Companhia Pernambucana de Saneamento foram adotados 03 (trés) diferentes
tipos de competéncia, contemplando caracteristicas e abrangéncias proprias: Genéricas,
Gerenciais e Especificas.
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4.3.1 Competéncias Genéricas

Estas competéncias sdo de natureza administrativa, técnica e comportamental e tém
como  objetivo  extrapolar as  responsabilidades  rotineiras  dos  niveis
ocupacionais/especialidades, conduzindo o empregado ao entendimento dos objetivos
estratégicos da COMPESA e a agdo que cada um deve demonstrar para que estes
objetivos sejam alcancgados, portanto, elas sao necessarias em todos 0s processos gue
empregados de qualquer nivel atue.

Capacidade de desenvolver-se e progredir profissionalmente, buscando
os meios adequados para adquirir novos conhecimentos e experiéncias,
relacionadas com seu campo de atuagao e com a empresa.

Desenvolvimento
Profissional

Capacidade envolver-se de forma pro-ativa com o trabalho e objetivos da
(TGN EHTNG ERIGE Emipresa, contribuindo para a qualidade, inovagao e desenvolvimento da
organizacao.

Capacidade de concentrar esforgos permanentes para entender e
Foco no Cliente priorizar as necessidades e exigéncias dos clientes externos, a fim de
garantir a qualidade dos servigos prestados e a satisfagao dos mesmos.

Capacidade de executar agdes gue viabilizem o alcance ou superagao
das metas estabelecidas, utilizando de forma eficiente os diversos
recursos disponiveis na Companhia.

Foco
em Resultados

Capacidade de atuar em equipe, interagindo com clientes internos e
externos de forma participativa, empética, colaboradora e flexivel,
compartihando conhecimentos, conciliando interesses e mediando
conflitos, a fim de atingir objetivos comuns em um ambiente de respeito,
etica, cooperacao e confianga.

Relacionamento
Interpessoal

Capacidade para desenvolver agfes voltadas ao comportamento
Compromisso socialimente responsavel, caracterizadas pelo direcionamento dos
Socioambiental individuos para o respeito, preservagdo, conservagao e recuperacio do
meio ambiente e melhoria da qualidade de vida.

Capacidade de expressar-se de forma clara, precisa, objetiva e cortés,
argumentando com coeréncia, bem como habilidade para ouvir,
processar e compreender o contexto da mensagem, percebendo se a
mesma fol entendida adeguadamente, facilitando a integracao entre as

artes.
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4.3.2. Competéncias Gerenciais

As Competéncias Gerenciais sdo de natureza administrativa e gerencial com grande
énfase no aspecto comportamental e tém como objetivo direcionar os gestores a
consecucao dos objetivos estratégicos dos planos taticos da COMPESA e a utilizagao dos
talentos humanos e dos recursos disponiveis.

Capacidade de planejar, executar, avaliar e redirecionar, caso necessario,
Gestao projetos sob sua responsabilidade, levando em consideragdo o tempo,
de Projetos prioridades, recursos e métodos estabelecidos, alocando adequadamente as
meios necessarios e atingindo os objetivos propostos.

Capacidade de conduzir com exceléncia as agbes para alcance dos
resultados estabelecidos nas metas e objetivos da organizagéo, por meio do
monitoramento e interpretacao de indicadores e otimizagao dos processos.

Gestao
de Resultados

Capacidade de compreender o negdcio da Empresa, formular e articular
Gestao iniciativas para a consecugac dos objetivos e diretrizes estratégicas
Estratégica estabelecidas, considerando a interagcdo com as demais areas da
organizacao e dos contextos de mercado, politico, econémico e social.

Orientar, desenvolver, motivar, reconhecer, avaliar e influenciar
Lideranga e positivamente a equipe, agindo de forma imparcial, inspirando credibilidade
EEELVLINMIGELEE e confianga, obtendo seguranga e cooperagao de modo a impulsionar agoes
to de Equipes para o alcance de metas determinadas, alinhando a estratégia de gestao de
pessoas as premissas da Missao, Visao e valores da Empresa.

Capacidade de articular, convencer & harmonizar interesses, a fim de gue as
partes sejam beneficiadas, considerando os objetivos da Empresa.

Negociacao

| Py
|i Emiasdo } Aprosada l\._/) { \
] A |
Superintendente de Geslin de Pessoas IMretor de Ciestin '|11'|'.nr\;|’r:n e Carlos Eduardo de B, Maia ‘
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4.3.3. Competéncias Especificas

As Competéncias Especificas correspondem a capacidade de realizar uma tarefa ou um
conjunto de tarefas com eficacia. Envolve os conhecimentos teéricos, aptidoes pessoais e
aplicagao pratica do empregado.

As Competéncias Especificas estao relacionadas a cada nivel ocupacional/especialidade
da COMPESA e direcionam os empregados ao desenvolvimento dos conhecimentos e
habilidades necessarias a execugdo das atividades e ao alcance dos resultados
especificos de cada especialidade.

A descricao e listas de evidéncias das competéncias especificas encontram-se no
caderno de descrigao dos perfis de cada especialidade.

4.4. Descrigao de Perfis

A descricdo de perfis corresponde ao levantamento das atribuigbes ou atividades que
constituem um nivel ocupacional/especialidade e que o torna distinto dos demais na
organizagao.

Para a elaboragdo das descricoes da COMPESA foram levados em consideragao os
seguintes aspectos: principais atividades desenvolvidas, competéncias genéricas,
gerenciais, especificas, nivel de escolaridade e formagao. Como forma de padronizar a
descricao das atribuicoes e responsabilidades, foram seguidos os seguintes critérios: O
que se faz?, Como se faz? E Para que se faz?

Com a descrigdo dos perfis a COMPESA se beneficiara com a aquisigao de:

 Subsidios para definicgdo dos treinamentos necessarios ao constante
aperfeigopamento dos empregados.

+« Elementos necessarios para a realizacao da avaliacao de desempenho de seus
empregados.

+ Referencial para os processos de recrutamento e selegao da empresa, ao possuir
formalmente os  requisitos  necessarios para todos 08  niveis
ocupacionais/especialidades, inclusive, as fungoes gratificadas da companhia.

Os niveis ocupacionais/especialidades descritos estao apresentados no caderno de
descricoes de perfis.

O modelo do formulario para descrigao de perfil encontra-se no Anexo Il

_— fal — ——
Emissio Ch/ Aprovado Jm II
R

Superntendente de Gestdo de Pessoas Iretor de Gestao Corperativa % Ed'llﬂnkl"'k B. Maia
Walckécia A. Santos Diretar de Gestéo Corporative
COMPESR

997 -Congasa



f_..; EﬁmpE'Sa MBNLIAL; PALIA

PLANO DE CARGOS, CARREIRA E SALARIOS 11/49
ELIG AL AREA: WY DOCUMENTO:
ATUALIZADA GESTAO DE PESSOAS MAN-CH-PCCS
REW. MM ES AN ASSUNTCE DATA:
VER 2 - 03/082011 | | MANUAL DE POLITICAS E PROCEDIMENTOS AGO2011

4.5. Pesquisa Salarial

A pesquisa de salarios e beneficios foi realizada no periodo de setembro de 2007 a
fevereiro de 2008, envolvendo 13 empresas participantes do Mordeste.

A realizagao da pesquisa salarial teve como objetivo servir como base para a elaboragao
das faixas  salariais, que foram formadas por grupos de  niveis
ocupacionais/especialidades da Companhia.

Lmissio @/, Aprovade d A_\ |
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5. Modelo adotado

O modelo do plano desenvolvido para a Companhia Permambucana de Saneamento -
COMPESA ¢ hibrido, considerando um misto das atividades e das competéncias
definidas de acordo com o negdcio e as estratégias da Companbhia.

5.1. Estrutura de Cargos

A estrutura de cargos proposta &€ composta por niveis ocupacionais gue se caracterizam
pela escolaridade e importancia das atribuigoes. Cada nivel ocupacional esta vinculado a
requisitos de escolaridade. Os niveis ocupacionais determinam a dimensao e a amplitude
de atuacdo dos empregados e sdo estruturados a fim de estimular o desenvolvimento do
potencial dos mesmos e de elevar o nivel de eficacia e produtividade da empresa.

Foram entédo definidos quatro niveis ocupacionais aplicaveis a COMPESA como proposto
a seguir:

5.1.1. Auxiliar de Saneamento e Gestao

Aos Auxiliares de Saneamento e Gestdo cabe executar atividades de natureza simples e
rotineiras que exigem nivel fundamental completo como requisito de escolaridade e
conhecimentos complementares a sua area de atuacao.

5.1.2. Assistente de Saneamento e Gestao

Aos Assistentes de Saneamento e Gestao cabe executar atividades compativeis com
requisitc de escolaridade de nivel medio ou nivel medio tecnico € com os conhecimentos
especificos complementares a sua area de atuagao.

5.1.3. Analista de Saneamento

Os Analistas de Saneamento compdem o nivel cuja natureza das atividades exige ensino
superior como formacio académica e conhecimentos especificos complementares a sua
area de atuagao e cujo salario esta regulamentado pela Lei N® 4.950 — A, de 22 de abril
de 1966.

5.1.4. Analista de Gestao

Os Analistas de Gestdo compdem o nivel cuja natureza das atividades exige ensino
superior como formagao académica e conhecimentos especificos complementares a sua
area de atuacgao, porém estes profissionais nao sao regulamentados pela Lei N° 4.950-A,
de 22 de abril de 1966.

Ermissin %/ Aprovado
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Dessa forma, a carreira técnica da companhia migrou de uma estrutura de 120 (cento e
vinte) cargos para 04 (quatro) niveis ocupacionais, conforme ilustragao a seguir:

Carreira Técnica

Especialidades

Analista de Saneamento sl Ensino A kX8 mPI?:_
Superior Engenheiro
S Ensino —— Exemplo:
; Superior Administrador
o Ensino i Exemplo:
" Médio/Técnico : Tecnico Operacional
Auxiliard eamento —— Ensino o Exemplo:
Gestdo Fundamental Agente de Saneamento

Figura 3. Carreira Técnica.

e,
e

[ Niveis ocupacionais I [ Pré-requisitos ]

O objetivo desta estruturacao foi de proporcionar:
« Ampliacdo das qualificagbes dos empregados.
« Ampliagdo da visdo multifuncional e da contribuicdo de cada um para o alcance
dos objetivos da COMPESA.

O agrupamento dos niveis ocupacionais/especialidades encontra-se no Anexo |l

A relagac dos cargos do plano atual e dos niveis ocupacionais/especialidades do plano
proposto encontra-se no Anexo IV.

il
"f—--_ \
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5.1.5. Especialidades em extingao

Com base na revisdo da estrutura atual, foram identificadas especialidades para as quais
ha intencdo da COMPESA em que as atividades ndo sejam mais executadas pelos

empregados.

As especialidades em extingdo permanecerdo no Plano de Cargos, Carreira e Salarios
enquanto existirem empregados ocupando essas especialidades, a partir do momento
que nao existirem mais ocupantes, essas especialidades serdo extintas. Nao havera
abertura de concurso publico para as especialidades que encontram-se em extingao.

Para a identificagdo das especialidade em extingdo, foram analisadas as seguintes
justificativas:

 Especialidade que a COMPESA pretende terceirizar.

» Especialidade com atividades que nao sdo mais executadas pela COMPESA.

« Inexisténcia de empregado investidor na especialidade.

A relacao das especialidades em extingdo encontra-se no Anexo VI.
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5.2. Estrutura de Carreiras

As carreiras devemn servir de orientacdo para os caminhos de desenvolvimento do
empregado.

Para a definicdo dos niveis ocupacionais, especialidades e fungdes de confianga foi
analisada a estrutura de cargos e carreiras ja existentes na COMPESA, bem como os
respectivos processos que os envolvem. Assim, foi definido o modelo descrito abaixo e
estabelecidas as politicas de ingresso e evolugao.

A estrutura de carreiras da COMPESA & constituida por Carreira Gerencial, Carreira
Técnica e Fungao Especialista, conforme figura abaixo:

Estrutura de Carreiras

Carreira Técnica Carreira Gerencial

Supearvisor

Figura 4. Estrutura de Carreiras.

Carreira Técnica — Caracteriza-se pela atuacao técnica e a melhoria dos processos.
Fungao Especialista — Caracteriza-se pela atuagédo consultiva, formulagao de solugdes e
geracao de novas técnicas a serem absorvidas pelos processos de trabalho.

Carreira Gerencial — Caracteriza-se pela gestdo estrateégica, tatica e operacional, bem
como pela lideranga de processos de mudanga.

/_\“- Lo
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5.2.1. Carreira Técnica

5.2.1.1. Ingresso

O ingresso de empregados na COMPESA sera realizado exclusivamente por concurso
publico conforme legislagao em vigor.

As praticas adotadas pela empresa em relagao ao concurso publico fazem parte de
politica especifica da empresa tratada a parte.

5.2.1.2. Mobilidade Interna

Com o modelo de plano adotado pela COMPESA os empregados poderao progredir
horizontalmente (por mérito ou por antiguidade), conforme figura a seguir:

Evolugao na Carreira Técnica

[ Miveis ocupacionais ] [Pré—requisitns] [ Progressao horizontal ]

= . -
IIIII
|I Emiszin M | Aproovado L/J: \
L( |
Superintendents de {h\wﬂﬁégiﬁyﬁ;@an o Driretor de Geslio C ;;rpm-d;i\-;-,kf’ Carios Fduardo de B. Maia
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A progressao horizontal € a movimentagao do empregado através da passagem de um
nivel salarial para outroc de maior valor. Com o objetivo de proporcionar o
desenvolvimento do empregado baseado na meritocracia o modelo proposto considera o
resultado da Avaliacao de Desempenho e o Tempo de Servigo.

5.2.1.2.1. Progressao Horizontal por Mérito

A progressao horizontal por merito representa a evolugao salarial do empregado como
resultado do seu desempenho na especialidade que esta enquadrado.

A progressao horizontal por mérito dentro da especialidade estd condicionada aos
seguintes requisitos:

« Elegibilidade a progressao aos empregados que obtiverem o resultado Atende ou
Excede as Expectativas. Os referidos conceitos encontram-se descritos no
manual da Avaliagao de Desempenho.

« Elegibilidade a progressdac aos empregados que, no periodo a ser avaliado,
possuam no minimo 12 meses de vinculo empregaticio com a COMPESA.

+ Autorizacao da progressdo pela Diretoria, condicionada & disponibilidade
orgamentaria anual da companhia que destinara verba referente a 1% (um por
cento) da folha nominal para aplicagao das progressoes salariais. Este deve ser
rateado entre as unidades organizacionais da companhia, proporcionalmente a
folha de cada uma delas.

Com o propodsito de realizar distribuicao igualitaria, dando oportunidade a empregados
ocupantes de todos os niveis ocupacionais, a verba sera distribuida conforme ilustracao a
seguir:

Distribuigcéo da verba

1% da folha nominal 1% da folha nominal
referenta ao nivel referenta ao nivel

ocupacional Analista ooupacional Analista
Naneamenm
‘e da folha

de Gesta
skl 8
=) naminal.
T el nip 1% da folha nominal

referenteaonivel referante aonival
ocupacional ocupacicnal Auxiliar
Assistente de de Saneamento e
Saneamento e Gestio Gestao

Figura 6. Distribuicdo da Vepka™,

=00
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A progressao horizontal por mérito ocorrera anualmente, desde que o valor da progressao
por antiguidade (conforme regras no item 5.2.1.2.2. Progressao Horizontal por
Antiguidade) seja inferior a 1% do valor da folha nominal. Para progressac por merito
sera considerado o ranking dos empregados elegiveis, que no caso de ocorréncia de
empate na classificagio dos potenciais candidatos, serao utilizados os seguintes critérios

que definirdo o empregado que sera promovido:

-Empregados avaliados nas competéncias genéericas:
+ Melhor pontuacdo na Competéncia Genérica: Foco no cliente.

-Empregados avaliados nas competéncias geneéricas e gerencias:
¢ Melhor pontuagédo na Competéncia Gerencial: Gestao de resultados.
+ Melhor pontuagac na Competéncia Gerencial: Gestao estratégica.

¢ Melhor pontuacdo na Competéncia Gerencial: Lideranga e desenvolvimento de

equipes.

Os empregados elegiveis poderao progredir até 02 (dois) steps (niveis salariais)
observando-se os sequintes critérios:

= Existéncia de recursos financeiros provenientes das sobras dos valores que
foram disponibilizados para as areas, e nao foram utilizados na sua totalidade,
tendo em vista serem insuficientes para progredir o empregado subsequente;

+ Empregados com maiores pontuagtes conforme ranking do resultado da
avaliagao de desempenho.

Melhor pontuagdo na Competéncia Genérica: Foco em resultados.
Melhor pontuagdo na Competéncia Genérica: Comprometimento.

Melhor pontuagdo na Competéncia Generica: Desenvolvimento profissional.
Maior tempo de vinculo empregaticio.

Melhor pontuagao na Competéncia Genérica: Foco no cliente.
Melhor pontuagdo na Competéncia Geneérica: Foco em resultados.
Melhor pontuagdo na Competéncia Genérica: Comprometimento.
Melhor pontuagao na Competéncia Genérica: Desenvolvimento profissional.
Maior tempo de vinculo empregaticio.
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5.2.1.2.2. Progressao Horizontal por Antiguidade

A progressdo horizontal por antiguidade representa a evolucao salarial do empregado
como resultado do seu tempo de servigo na COMPESA.

A progressdo por antiguidade sera aplicada a partir do sexto ano da implantacdo do
processo de progressao horizontal por mérito, que teve inicio no ano de 2010.

A cada seis anos, contados a partir de 2010, sera concedida a progressac por
antiguidade, aos empregados que atingirem ¢ sexto ano da elegibilidade & progressao, a
progressao por antiguidade, independente de eventuais progressdes por mérito que
tenham recebido nesse periodo.

Sera disponibilizado o valor correspondente a 1% (um por cento) da folha nominal para a
progressac por merito e por antiguidade, porém quando o valor utilizado para a
progressao por antiguidade for superior a 1% (um por cento), ndo havera progressao por
merito.

Nos ciclos em que o valor utilizado para a progressdo por antiguidade for inferior a 1%
(um por cento) a diferenga sera disponibilizada para a progressao por mérito;

A partir do primeiro ciclo de 06 (seis) anos, a cada ano se formara um novo ciclo, onde
serao identificados os empregados que terao direito a progressao por antiguidade e assim
sucessivamente.

No que se refere a tabela salarial, caso o servidor esteja apto a progressao horizontal por
antiguidade, o mesmo avangara 01 (um) step.

S = V)
T T
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5.2.2. Funcao Especialista

A Funcao Especialista é parte integrante da Carreira Técnica, refletindo o aprofundamento
das Competéncias Especificas, estando vinculada a um determinado processo ou frilha e
nao a niveis hierarquicos.

A criacao da Funcdo Especialista visa que os profissionais aprofundem e perpetuem os
conhecimentos tecnicos necessarios a Organizagao, contribuam com a inovagao e
agreguem valor aocs processos de trabalho, o que converge com as competéncias
definidas para a COMPESA.

5.2.2.1. Ingresso na Fungao Especialista

O ingresso de empregados na COMPESA na Funcao Especialista sera estabelecido de
acordo com a selegao interna, conforme os critérios abaixo:

+ Existéncia de 01{uma) vaga por macro

processo:

Macro ~processos

Lo

. Gestdo Comercial
. Gestao Contabil
. aestdo de Capital Humano

Gestio de Comunicacio
Gestao de Contratos

12. Gestdo de Producdo e Distribuicac de ;ﬁ.gua
13. Gestao da Coleta e Tratamento de

Esgotamento Sanitario

14, Gestao de Projetos & Otwas

6, Geslao de Controle de Qualidade 16.
7. Gestdo de Faturamento 17,
8. Gestdo de Governanga Corporativa 18,

Regulagio 19.
9, Gestdo de Manutengao 20.
10, Gestéao de Inovagao Tecnologica em 21.

Saneamento 22,

11, Gestao de Planejamento Empresarial

16, Gestao de Riscos Empresarias

(Gestao de Programa de Saneamento Rural
Gestio de Servigos de Suporle

Gesldo de Suprimentos

Gastdo de Tecnologia da Informacio
Gastio Jurldica

Gestdo Patrimonial

Gestdo Financeira

+ Conceito minimo de "Atende as Expectativas” na avaliagao de desempenho, com
maior énfase nas Competéncias Especificas.

+ Empregados enquadrados em nivel ocupacional de formagao superior.
* Processo Seletivo:
— Solicitacao, pela Diretoria responsavel pelo macro processo, de aprovagao
em REDIR da abertura de selegao interna para ocupagdo da vaga de
especialista, onde deverao ser apresentadas as devidas justificativas,
inclusive plano de trabalho inicial.
- Divulgagao de selecdo interna para toda a empresa, pela Superintendéncia
de Gestao de Pessoas, inclusive dos critérios supracitados para participagao
do processo seletivo.
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— Inscrigdo dos candidatos no processo seletivo, através do envio de seus
curriculos a Superintendéncia de Gestao de Pessoas, conforme modelo
definido previamente.

— Awvaliagao dos candidatos inscritos, pela Superintendéncia de Gestao de
Pessoas, a fim de verificar se atendem aos critérios acima estabelecidos;

— Os candidatos que nao atenderem aocs critérios serdo informados pela
Superintendéncia de Gestdo de Pessoas, via e-mail.

— Os candidatos que atenderem aos critérios terdo seus curriculos enviados
para a Diretoria responsavel pelo macro processo.

— A Diretoria responsavel pelo macro processo apresentara os curriculos em
REDIR para definicao de quem ocupara a vaga da fungao especialista.

— O resultado sera divulgado, pela Superintendéncia de Gestao de Pessoas,
para todos os participantes, via e-mail e na intranet.

5.2.2.2. Perfil da Fungao Especialista

Com o objetivo de melhor especificar o profissional que se engquadra nessa fungao, foi
estabelecido o seguinte perfil:
+ Ser reconhecido como referéncia em sua especialidade.

+ Possuir experiéncia profissional na Empresa e desejavel, externamente.

« Conhecer profundamente o processo fim ef/ou estratégico.

« Oferecer solucoes a problemas de alta complexidade.

« Apresentar entrega diferenciada nas Competéncias Especificas da fungao
especialista relacionada a determinado macro-processo.

= Apresentar alto desempenho tecnico, excedendo as expectativas nas
competéncias especificas quando da avaliagio de desempenho.

« Dominar o “estado da arte” em processos especificos.

» Antecipar-se a potenciais demandas.

= Atuar de forma consultiva ou no desenvolvimento de solugdes inovadoras.

* Gerar transformagao e multiplicar conhecimentos.

« Demonstrar interesse e aptiddo para aprofundar conhecimentos em temas

especificos.
5.2.2.3. Politicas Gerais

» Fungao transitoria, de acordo com as diretrizes estratégicas.

« Reconhecimento com o recebimento de gratificacao, equivalente a de gerente,
pela notdria qualificacao profissional (salario base + gratificacao).

« (Gratificagdo nao cumulativa em caso de movimentagao para a Carreira Gerencial.
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» Quando destituido de uma Func¢ao Especialista e retorna a carreira técnica, o
empregado deixa de receber o valor da gratificagao.

» O empregado ocupante da Fungao Especialista podera ser destituido, caso nao
Atenda as Expectativas em duas Avaliagbes de Desempenho consecutivas apos
assumir a funcao.

5.2.2.4. Competéncias da Fungao Especialista

Sao as competéncias identificadas como necessarias aoc desenvolvimento dos
profissionais que exercem a fungfo especialista, dentro da Carreira Técnica. A partir do
perfil elaboradc para caracterizar a atuacaoc desse profissional foram definidas as
seguintes competéncias, com as respectivas descrigdes:

Capacidade de analisar e interpretar o conjunto de variaveis de uma situagao,
conectando o ambiente internc com o externo, com o objetivo de apresentan
proposigdes viaveis que contribuam para os resultados organizacionais.

Atuacao
Consultiva

Capacidade de deter profundo conhecimento técnico no seu segmento d
atuacdo, dominando processos estratégicos e aplicando-os a fim de qu
contribuam para exceléncia técnica da Organizagao.

Dominio
Técnico

Ty IT T TN C apacidade de desenvolver ideias e propor alternativas, objetivando melhorias)
GRS e inovagoes em sua area de atuagao, agregando valor aos resultados.

Multiplicagao
do
Conhecimento

Capacidade de transmitir conhecimentos, praticas e técnicas relevantes para a|
Empresa e para sua area de atuacgao, de forma clara e acessivel.

Emissin %/ Aoy ado "\-/\ \
[ |
Superintendente de "W@Iﬁtﬁ:ﬁp&nm Dhirctor de Gestio Corpiwaii: Carlos Eduardo de B. Maia
Suparinl da Geatlo s Pessooe Diretar de Geslo Corporativa

B Gampian— o :



[

ATUALIZADA

GESTAO DE PESSOAS

f_g} cumpesa | l FANLIAL: PALITMA
| PLANO DE CARGOS, CARREIRA E SALARIOS 13/49
EDIC A AREA: M EHHCLMEM TR

MAN-CH-PCCS

RS |

REW, 8OOES AR,

VER 2 03/08/2011

ARSINTr

MANUAL DE POLITICAS E PROCEDIMENTOS

AT

5.2.3. Carreira Gerencial

AGO/2011

A carreira gerencial contempla as fungdes existentes na COMPESA relacionadas a
gestdo. As fungbes gerenciais sdo de livre provimento, possuem carater de confianca e
sao de responsabilidade transitéria. Os empregados que assumirem uma destas fungoes
de confianga recebera mensalmente um valor referente a gratificacdo pelo acréscimo das
responsabilidades assumidas, observando-se as regras definidas em regulamento proprio
para os casos de empregado que possuem direito a parcela autbnoma e a estabilidade

financeira.

5.2.3.1. Ingresso na Carreira Gerencial

Para ingresso na Carreira Gerencial devemn ser observados os critérios a seguir:
» Ser, preferencialmente, integrante do quadro de pessoal da COMPESA.

e Far-se-a por designagao temporaria, mediante indicacdo da Diretoria e em

consonancia com o disposto na estrutura organizacional da COMPESA.

* Pre-requisitos de escolaridade:

[ Fungdo de mnﬁanga] [ Pré-requisitos ] [

Exemplos das Fungdes de

confianga

]

Superintendents

Ensino
Superior

]

Ensino
Superior

AT

ENSiN0 ey
Superior

Ensino

Coordenador e £

m S

Superior

Ensino
Medio

Ensino
Medio
Figura 7. Fungdo Gerencial

Assessor de Dirator

Comercial e Atendimento

Gerente

Coordenador
Clientes Corporativas

Chefe

Supervisor
Comercial

T Superintendenta
' Mercado

Relacionamento com Clientes

Escritario de Atendimento Loca

+ Para supervisor e Chefe: Nivel médio de formacdo para qualquer area da

empresa.
il :
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+ Para

demais funcgdes: Nivel superior de formagao para qualquer area da
empresa. Exceto nas diretorias DCO, DEM e DSO para as funges de
confianca Gerente, Assessor e Superintendente, onde nao basta apenas ter
a formagao de nivel superior, mas sim estar enquadrado em nivel

ocupacional de formagao superior (concurso publico).

+ Os empregados que ndo atenderem aos requisitos de escolaridade exigidos
para cada funcdo de confianca, contardo com periodo de 05 (cinco) anos (a
contar do ano de 2008) para se adequarem ac estabelecido neste item. Os

proximos indicados deverdo atender os requisitos estabelecidos.

Para efeito de habilitagdo, a drea de Gestao de Pessoas devera ser consultada antes de
qualguer nova designagao para fungao de confianca, a fim de ser verificado se o indicado

atende aos critérios exigidos.

Ao ingressar na fungdo gerencial, o empregado participara do curso de formagéo de
lideres. Caso o resultado da avaliagao do mesmo no curso nao seja satisfatorio o mesmo
sera destituido da fungdo de confianga e s6 podera ser indicado novamente apds 12

meses.

Quando destituido de uma fungao gerencial, o empregado retornara a carreira técnica

deixara de receber o valor referente a gratificagéo de natureza gerencial.

A relacao das Funcoes de Confianca que compbe a Carreira Gerencial encontra-se no

Anexo V.
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6. POLITICA SALARIAL

A politica salarial da COMPESA objetiva proporcionar aos seus empregados uma
remuneragao equitativa internamente, tendo como referéncia o mercado.

A estrutura salarial da COMPESA (tabelas, grupos salariais, niveis salariais, amplitude de
faixa em cada grupo) foi construida de modo a permitir a mobilidade do empregado por
merecimento ou antiguidade dentro de um mesmo grupo salarial. Cada grupo salarial
composto por 30 Steps, sendo o intersticio de 3% (trés por cento) para todos os niveis
ocupacionais.

Para as especialidades com a carga horaria de 180h e 120h mensais foram construidas
tabelas com valores proporcionais as horas trabalhadas, devendo qualquer alteracao
seguir as politicas determinadas neste manual.

As alteragtes salariais devem ser realizadas considerando:

Legislagao trabalhista vigente.

Acordos coletivos de trabalho.

Estratégia de negocio da COMPESA.

Tendéncia de mercado (pesquisa de salarios junto ao mercado).

Periodicidade de avaliagbes e aumentos (conforme politica interna da
COMPESA).

Faixas salariais definidas para os niveis ocupacionais e especialidades.

+ Alcance dos resultados globais e a disponibilidade financeira da empresa.

a & & & @B

A relacao das especialidades com carga horaria diferenciada encontra-se no Anexo VIl
As tabelas salariais por nivel ocupacional encontram-se no Anexo VIll
6.1. Salario de Admissao

O empregado admitido devera ter seu salario enquadrado, obrigatoriamente, no sfep
salarial inicial da especialidade em que ingressar.

6.2. Salarios Acima do Limite Maximo da Faixa

Apos a implantagdo do novo Plano de Cargos, Carreira e Salarios ndo podera ocorrer
prejuizo atual e futuro para os empregados da COMPESA, inclusive, no que se refere as

progressoes horizontais.
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Para os empregados acima do limite maximo da faixa, em caso de progressao horizontal

por merito, estes deverao ter o mesmo reajuste praticado na tabela entre os intersticios.

6.3. Acordo Coletivo

As especialidades referentes ao nivel ocupacional de Analista de Saneamento, cujo
salario é regulamentado pela Lei N 4.950 — A, de 22 de abril de 1966, apresentam piso
de 8,5 salarios minimos. Em caso de reajuste do salario minimo os empregados
enquadrados em steps salariais com salario inferior ao piso da categoria receberao a
diferenga atraves de complemento. A tabela salarial sera reajustada com base no acordo
coletivo, os empregados receberio o referido complemento até quando a tabela incorpore
o piso da categoria ou quando o profissional tenha progresséao e perceba salario acima do

piso.
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7. Enquadramento dos empregados

Os empregados devem ser enguadrados na nova nomenclatura do nivel ocupacional e
especialidade, de acordo com a estrutura definida nas diversas areas da COMPESA,
considerando:

7.1. Bases para 1° Enquadramento

Foram analisados os perfis dos niveis ocupacionais/especialidades em comparagaoc com
os cargos ocupados no plano anterior, através de uma relagdo de equivaléncia de
atividades. Apds o enquadramento na especialidade, o empregado sera posicionado na
nova tabela salarial, no nivel salarial igual ou imediatamente superior ao valor percebido
no momento da transicao.

Foram desenvolvidos para o novo Plano de Cargos, Carreira e Salarios estudos para
apuracao do custo de enquadramento, os quais foram submetidos a analise da Diretoria
que optou por enquadramentos de acordo com orgamento disponivel e programagao da
COMPESA.

Em relacédo aos empregados aposentados por invalidez, assim como em outras situacoes
de contrato de trabalho suspenso, o enquadramento dar-se-a no efetivo retorno dos
mesmos e de acordo com as regras estabelecidas neste Manual.

Em relacdo aos empregados & disposicao de outros Orgacs, 0s mesmos Serao
enquadrados de acordo com as regras estabelecidas neste Manual no momento da sua
implantacao.

7.2. Bases para 2° e 3° enquadramento

A COMPESA no ajuste as distorgbes salariais, vem através do 2° enquadramento
reconhecer os empregados com evolugdo de 01 (um) step a cada 08 (oito) anos de
trabalho dedicado a Companhia.

Para tanto, utilizou-se como base para calculo o tempo de servigo, contando com a data
de admissao na COMPESA:
« 1° Enquadramento — o empregado sera enquadrado no step igual ou
imediatamente superior ao seu salario nominal atual.
« 2° Enquadramento - sera considerada a evolugao de 01 Step para os
empregados que possuem 08 ou mais anos de vinculo com a companhia.
+ 3° Enquadramento — sera considerada a evolugdo de 01 Step adicional para os
empregados que possuem 16 ou mais anos de vinculo com a companhia.
A data base para efeito de calculo dos critérios acima sera 30 de abril de 2008.
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7.2.1. Implantagao

v 20 Enquadramento

1 Step para os grupos 1 e 2 Maio de 2009

v’ 30 Enquadramento

Mais 1 Step para o grupo 1 | Dezembro de 2009

n,

3
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8. Gestao do plano

Quando houver alteragdo da missao, visdo, valores, planejamento estratégico, dentre
outros, cabe & Superintendéncia de gestao de pessoas a analise das solicitagoes que
impliguem em alteragbes estruturais no Plano de Cargos, Carreira e Salarios e
posteriormente aprova-las junto a Diretoria.

As alteracoes estruturais podem estar relacionadas a:

Criagdo de novos niveis ocupacionais/especialidades.
Extingdo de niveis ocupacionais/especialidades.
Reclassificacao de niveis ocupacionais/especialidades.
Alteracao da tabela salarial.

Alteragdo das normas e procedimentos deste manual.
Alteracao das Competéncias.

. 8 ® B @ @

Qualquer alteragdo no Plano de Cargos, Carreira e Salarios se faz necessaria nova
homologagao na Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego — SRTE.

8.1. Quanto as Solicitagoes

As solicitagctes de alteracao no Plano de Cargos, Carreira e Salarios serdo sugeridas pela
area interessada e encaminhadas a Superintendéncia de Gestao de Pessoas.

Inicialmente, tais solicitacbes serdo realizadas sempre que a area efetuar modificactes
estruturais, de atividades ou quando, por interferéncias externas, houver a necessidade
de adaptar-se ao mercado de trabalho.

8.2. Analise Critica

A Superintendéncia de gestdo de pessoas sera responsavel pela analise critica e
levantamento de dados das solicitagtes recebidas das diversas areas da COMPESA.

Para verificagao da consisténcia da solicitagdo e reunido de informagées necessarias, a
Superintendéncia de Gestao de Pessoas realizara o levantamento de dados junto a area
envolvida, ao mercado de trabalho congénere e a legislagao vigente.

Os levantamentos de informacgoes estarao relacionados a:

« Elaboragao/alteracao de perfil de niveis ocupacionais/especialidades.
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e Definicao/redefinicio de requisitos essenciais aos niveis ocupacionais/
especialidades.

* Pesquisas de niveis ocupacionais, organizagao funcional, salarios e beneficios no
mercado de trabalho.

* Levantamento e analise da legislagao pertinente ao assunto.

« Qutras informagdes complementares julgadas necessarias.

8.3. Matriz de responsabilidades

A definicdo dos papéis e das responsabilidades na Gestao do Plano de Cargos, Carreira
Salarios &€ fundamental para a sua atualizacdo constante. Trata-se tambem do zelo com
as politicas e regras estabelecidas e a efetiva atuagdo em papéis e responsabilidades
definidos. Os principais envolvidos no processo e suas responsabilidades sao:

E_sj_:rutu_ra Sa_larial

Envolvidos no processo de atualizagao
Geréncia de Capital Humanoe

Coordenacao de Carreira e

Componentes

- Superintendéncia de Gestéo de Remuneragio
| Pessoas
« Aprovar o desenvolvimento de » Solicitar a Superintendéncia de
pesquisas salariais. Gestao de Pessoas autorizacao
» Aprovar documento com a para desenvolver pesquisas
participacdo da Compesa em salariais.
pesquisas salariais patrocinadas = « Realizar pesquisas salariais
o - por outras empresas. objetivando conhecer os
Pl T v valores praticados no mercado.
' g:?;::_‘glsa ; » Responder as pesquisas

«Pactuar com os lideres sindicais

as alteracbes salariais por
categoria.

sAprovar o processo de
atualizagao das Tabelas
Salariais.

sAprovar o documento final
contendo a atualizagao das
Tabelas Salariais.

- Atualizacao da
- Tahel_a Salarial

salariais patrocinadas por
outras empresas.

= Analisar o resultado das
pesquisas salariais
patrocinadas por outras
empresas e apresenta-lo &
Geréncia e a Superintendéncia.

» Atualizar as Tabelas Salariais
através dos valores obtidos na
pesguisas e em negociagoes
sindicais.

» Elaborar documento contendo
as novas tabelas salariais e
submeté-lo a aprovacao da
Geréncia e Superintendéncia.
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Estrutura Salari_al

~ Envolvidos no processo de Ht.l...la-i.i:.!E.It;s-ﬂ.
Geréncia de Capital Humanoe
Componentes  Superintendéncia de Gestao de

Coordenacéo de Carreira e

Pessoas
« Aprovar o documento final
contendo o custo de
enquadramento.

- Enquadramento

» Analisar as alteragdes no

modelo de gestao da Compesa e

seus impactos na Politica
salarial.

« Aprovar o documento final
contendo as atualizagbes da
politica salarial.

Atualizacao da
politica salarial

+ Aprovar o documento final
contendo os critérios de
progressac das carreiras.

Progressao das
carreiras

Adicionalmente, & responsabilidade da Coordenacao de Carreira e Remuneragao a
atualizagao da documentacado referente ao PCCS, bem como a disponibilizacao dos

i Remuneragao

s Definir critérios de
enquadramento dos servidores
na nova tabela salarial.

» Realizar simulagdes para
analise de custo de
enguadramento.

» Verificar disponibilidade
orgamentaria.

= Elaborar documento de
enquadramento e submeté-lo a
aprovagao da Geréncia e
Superintendéncia.

+ Atender as demandas dos
empregados e analisa-las
abjetivando a manutencéo do
equilibrio interno da
remuneragao.

« Elaborar documento
contemplando a atualizagao da
politica salarial e submeté-lo a
aprovagao da Geréncia e da
Superintendéncia.

» Atualizar critérios de
progressaoc de acordo com
demanda dos empregados.

« Simular o impacto na folha
proveniente das atualizagdes.

= Elaborar documento abordando
0s critérios de progressao das
carreiras e submeté-lo a
aprovacao da Geréncia e da
Superintendéncia.

arguivos atualizados na intranet objetivando facilitar a consulta dos empregados.
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9. Consideracgoes finais

As disposigboes contidas no manual de procedimentos de administragdo de cargos e
salarios englobam decisbes de carater interno da COMPESA, podendo, a critério de seus
dirigentes, sofrer inclusbes, exclusdes ou alteragbes de itens, sem prejuizo de sua
validade e aplicagdo. No entanto, & revelia da COMPESA, determinagoes
legais/trabalhistas, inovagbes na legislagao de profissdes regulamentadas, negociagoes
com Sindicatos de categorias, poderdo impor modificagdes nos dispositivos ora definidos.

O comprometimento com o Plano de Cargos, Carreira e Salarios e o respeito as suas
normas sao essenciais para que os objetivos que motivaram a empresa a realizar o
projeto sejam alcangados. Esta € uma responsabilidade que deve ser assumida por todos
os executivos da COMPESA.

Ficam assegurados aos empregados da COMPESA todos os direitos e vantagens
adquiridas até a data de aprovagéo deste Plano de Cargos, Carreira e Salarios.
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10. Anexos
10.1. Anexo | — Conceitos basicos

Para melhor entendimento dos conceitos abordados neste Manual, a seguir encontram-se
as definigdes basicas em ordem alfabética:

Admissao - Ato de contratar o empregado através de um concurso publico.

Atitudes — Sao os comportamentos do empregado, como ele age junto a pares,
superiores e subordinados.

Avaliagdo de Desempenho - E a andlise do desenvolvimento do empregado durante um
determinado periodo, atraves de instrumentos e critérios especificos.

Carreira - E um conjunto de Classes, diferenciadas segundo a complexidade das
atribuicoes, das responsabilidades e Steps salariais, e também segundo o tempo de
servico e desenvolvimento profissional, mensuradc por meio da avaliagao por
competéncias.

Carreiraem Y -E a sequéncia de posigbes que uma pessoa pode assumir no interior de
uma organizagao, orientada em duas diregées, uma de natureza técnica e outra de
natureza gerencial.

Classe - E um conjunto de Steps salariais, escalonados segiiencialmente, constituindo a
linha natural de progressao funcional do empregado, em um mesmo Espaco Ocupacional,
variando, de forma crescente, quanto a competéncia exigida e a complexidade das
atribuictes correspondentes.

Competéncia — Conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes que viabilizam
desempenho superior. As competéncias se manifestam por uma lista de evidéncias
observaveis que se relacionam com o trabalho.

Conhecimentos - E o “saber” adquirido: conhecimento técnico, conceitos e teorias.

Criagao de Nivel Ocupacional ou Especialidade - E a inclusdo de novos niveis
ocupacionais ou especialidades na estrutura da Organizacao, com a conseqiente
avaliagdo do grupo salarial correspondente. Pode ocorrer em conseqgléncia de mudangas
procedidas nas atividades da Organizagdo e alteragdo global nas atividades de
determinado nivel ocupacional/especialidade.
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Descrigio do Nivel Ocupacional ou Especialidade — E o registro estruturado das
principais atribuigdes e responsabilidades, pré-requisitos, conhecimentos e competéncias
requeridas ao empregado pela COMPESA.

Desvio do Nivel Ocupacional ou Especialidade — Caracteriza-se pelo desempenho
permanente ou sistematico das atribuigbes ndo integrantes do nivel ocupacional /
especialidade em que o empregado esta enquadrado.

Enquadramento - E o ato de designar o empregado no nivel ocupacional/especialidade e
no salario do novo Plano, com base no frabalho executado e no preenchimento dos
requisitos essenciais definidos na descricdo de nivel ocupacional/especialidade. O
enquadramento pressupde situar o empregado num determinado grupo e salario.

Empregado — Profissional que faz parte do quadro funcional da empresa.

Equivaléncia de Niveis Ocupacionais/Especialidades - Refere-se aos niveis
ocupacionais/especialidades que possuem o mesmo grau de responsabilidade.

Experiéncia - E o tempo minimo de atuagédo do empregado no processo/area necessaria
para o desempenho satisfatério da especialidade ocupada.

Extingio de Nivel Ocupacional ou Especialidade - E a exclusdo de determinado nivel
ocupacional/especialidade do plano, ocorrende quando houver mudancas nos processos
ou na estrutura da organizagao.

Espaco Ocupacional - E um conjunto de competéncias, atribuicdes e responsabilidades,
agregadas de forma compativel com o grau de complexidade exigida para seu
desempenho e cometido ao empregado em razéo de seu contrato de trabalho.

Formacéo - E a escolaridade minima requerida para o nivel ocupacional ocupado.

Fungao Gerencial - Corresponde as especialidades relacionadas as atividades de gestao
e lideranga na Organizagdo. A funcao gerencial possui carater de confianca e néo é
definitiva.

Funcdo Especialista - E parte integrante da Carreira Técnica, refletindo o
aprofundamento das Competéncias Especificas, e esta vinculada a um determinado
processo ou trilha e ndo a niveis hierarguicos.
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Gratificagao de Fungdo - E o valor, em moeda corrente, atribuido a cada especialidade
gratificada, durante e em decorréncia do exercicio de determinada especialidade de
confianga. Vale ressaltar que ao deixar a Especialidade Gratificada o empregado deixa
de receber a gratificacdo correspondente. Evitando duplicidade de pagamento de
gratificagdo nos casos de empregados com direito a parcela auténoma e a estabilidade
financeira.

Funcées Comissionadas e Gratificagées Adicionais serdo atribuidas aos empregados
que assumirem responsabilidades adicionais de Gestdo, ou, ainda, que detenham
conhecimentos empregados legalmente requeridos.

Movimentagiao Horizontal - E a evolugdo do profissional dentro do mesmo nivel
ocupacional e especialidade. Ocorre através do aumento salarial dentro da faixa do nivel
ocupacional, proveniente do aumento do nivel de proficiéncia das competéncias,
verificado através de avaliagbes. Para tanto devera existir disponibilidade financeira
{orgamento).

Nivel Ocupacional - Caracteriza-se pelo conjunto de responsabilidades, conhecimentos
técnicos e competéncias definidas de acordo com a dimensao, complexidade e relevancia
das agbes e dos respectivos resultados esperados pela Organizacao. O nivel ocupacional
relaciona-se ao agrupamento de especialidades de complexidade semelhante dentro da
estrutura organizacional sob uma mesma denominagao.

Processo de Selegao Interna consistird da selegao de empregados candidatos, de forma
competitiva e de acordo com o perfil profissional, buscando identificar o profissional
adequado para assumir a Fungao Especialista.

Quadro de Pessoal - E o quantitativo de empregos, aprovado para a Empresa,
distribuido por Espaco Ocupacional.

Salario e Beneficios serao estabelecidos de forma compativel com os valores oferecidos
pelo mercado, segundo as limitagdes impostas pelas receitas da Empresa, pela evolugao
de custos operacionais e pelas diretrizes da politica salarial do Governo, respeitadas as
disposigbes de Acordos Coletivos de Trabalho e da legislagao trabalhista especifica.

Salario de Efetivagdo — E o valor do salario a ser pago quando do ingresso de novos
empregados na empresa e correspondente ao 1° Step do grupo do nivel
ocupacionallespecialidade na tabela salarial.
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Step Salarial - E cada posigdo identificada na tabela salarial da Empresa,
correspondendo a essa o valor do salario conferido a cada empregado ocupante de um

Espaco Ocupacional.

Tabelas Salariais - Sao estruturas que estabelecem os Steps salariais a serem
praticados pela Empresa, quanto a remuneragao dos espagos ocupacionais definidos no

Plano de Gestao de Carreira.

Treinamento e Desenvolvimento - Conjunto de agoes destinadas a formar e a manter
quadro de pessoal integrado, com preparo profissional adequado, para oferecer retorno
econdmico e social dos investimentos realizados pela Empresa nesse campo.
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10.2. Anexo |l — Formulario para Descrigao de perfil

Para a construgao do perfil de nivel ocupacional/especialidade sdo necessarias algumas
informacgdes tais como: descrigdo sumaria das atividades, formagéo, competéncias
especificas, atribuigbes, responsabilidades e conhecimentos técnicos, conforme exemplo
abaixo.

£ 2compesa i DESCRICAC DE PERFIL
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10.3. Anexo lll - Agrupamento dos niveis ocupacionais/especialidades

ANALISTA DE GESTAO E DE SANEAMENTO

(Mivel Superior
NIVEL OCUPACIONAL |

AMALISTA DE GESTAO

AMALISTA DE SANEAMENT O

ESPECIALIDADES

Admh‘irslradbr
'Admimslrador de Banco de Dadns

_Ad\rogadu
'Anallsta de Gu'numcaqau EI:II:HaI
:Anallsta de Gastﬁn de F-‘assnas

Analista de Tecnologia da Informagic

Assistente Social (Ga‘ga Haorériai0h)

Biblictecario

Bidlogo

;Cuntadnr

Economista

Enfermeire do Trabalho

Medico do Trabalho (Carga Hordria 120h)
Estatistico

Meédico (Carga Horaria 120h)
Mutricionista

Engenhsira Civil

Engenheiro da Mein Amblerm
Engenheiro de Prﬂdu;:ﬁcr
Engﬂnham de Telec'.umunlcapnes

'Engenharu de Seguranv;a nu Trabalhn

Engenhmru Eletrénico
Engenheiro Eletrotecnico
Engenheire Florestal
Engenhaine Maecinico
Engenheire Quimico
Gedlogo

Cuimico

Arguiteto

Especialidades definitivas.
Especialidades em extingao.

(1) Carga horaria diferenciada
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ASSISTENTE DE SANEAMENTO E GESTAO
{Nivel Medio/Técnico)

NIVEL DCUF'ACIGNAL; GRUPO ESPECIALIDADES

Assistente de Servigos Comerciais
Assistente de Gestao

Assistenta de Manutencao

Assistente de Operagio

Auiliar de Enfarmagem

Mecanico de Hidrometro

Assislente de Tecnologia da Informagso
Técnico de Contabilidads

Técnico de Enfermagem do Trabalho
Técnico em Seguranca do Trabalho
Técnico Operacional

O.paadnr de Computador (Carga Hordria 180h)

ASSISTENTE
ENTO E GESTAD

DE SANEAM

AUXILIAR DE SANEAMENTO E GESTAO
{Mivel Fundamental)

NIVEL OCUPACIONAL| GRUPO | ESPECIALIDADES

Digitador {Carga Hordria 1800)

Tealefonista [Carga Hordria 1800

Agente de Gestao
Agente de Servigo Local
= 1 Agente de Servigos Gerais
pu Agente de Topografia
o
% Vigia
o Agente de Saneamento
< O
=5 Atifice
% g 2 Agente de Tecnologia da Informacio
hi
=
<
il
L
O

hatorista

Eletricista

Operador de Equipamentos Pesados
Operadeor de Maguinas-Fearramentas

Especialidades definitivas.
Especialidades em extingao.
{1) Carga horaria diferenciada

P
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10.4. Anexo IV — Relagao de cargos do plano atual e do plano proposto

ANALISTA DE SANEAMENTO

Nivel Superior
STATUS fhiy
NOVA | ESPECIALIDADE
FUNCAC
x x I I- Arguiteto
Gedloga I, 1T & TIT Gedlogo
iQuimico I, 11 e [EL {1} Quimica
Engenheire de Seguranga na Trabalho
Engenheire de Telacamunicagiies
Engenheira Quimico
Engenheirg Eletrotécnico
Engenheire I, IT ¢ 111 Engenhelra Eletrinice
| Engenheira Mecdnico
Engenheira Civil
Engenheirg de Meic Ambienta
Engenheire Florestal
- Engenheire de Produgac

FUSAD EXTINCAD EXTINTO

IGUAL NOMEMNCLATURA

oMM RO (KK M R
HoE R M X M O ‘= X

o oW o O oW W oK KR

L] 9 13

...
=
B
=
i
=y
-

ANALISTA DE GESTAOD
Nivel Superior

ESPECIALIDBDE

Administrador I, T e Adminetrador

x
x Advogada [, e 1T Advogado
W ; Bifloga [, 1 e II(1) Bidlogo
¥ i i *® Técnico de Comuncagdo Sociall, e I Analsta de Comunicagdo Social
o | £ Técnico de Recursas Humanas 1, e T Analiska de Gestio de Pessoas
o i Analsta de Sistemas [, Te I Analsta de Tecnokgia da Informagdo
% - Assistente Social
i - Adminstrador de Banco de Dados
L RibdntecArio Ribliatecadra
x Conbador [, Te IT Contadar
x | Economista I IT ¢ T1 Econamista
X Enfenmeiro do Trabalho Enfermziro do Tribatho
% x Estatistico I, De IT Estatistico
x Médica Médico
¥ | Medico de Trabalhe Te 11 Medico do Trabakha
£ MNutricianista Nutricionista
g k] Li 2 z 3 33 i6
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ASSISTENTE DE SANEAMENTO E GESTAO
MNivel Médio/Técnico

e EEPECIALIDADE
5
FUSAD | EXTINGAD | EXTINTO b GUAL | HOMENCLATURA

FLNC

x ¥ Almoxanfe [e 1T
X F Assistente Adminstrativo Assitente de Gestdo
% Cx Auilar Adminstrative Te I
u Y x Supervisor de Hanubeng?u Elatr‘u:a.l S tente da Maiitenci
x ® i Supervisor de Manutencio Mecanica
% ® Hupervinr de Operagion Assisbente de Operagdo
iy . AREHR AT Assistente de Servicos Comerdiais
X x Aterdente Comercial 11
. : E hasikente de Frodigho 16 Assistente de Tecnologia da Informacao
) 1 x Frogramadaor de Computadar T e T
X ! Auziliar de Enfermagem Audiar de Enfermagem
e | % Mecanico de Hidrémetr 1T Mecinicn de Hdrémetra
X ¥ | | Operador de Computador e I Operadar de Computador
| Técnica de Contabifdade Te O Técnico de Contabilidade
x Auxiliar de Enferrmagem do Trabalha Técnico de Enfermagem do Trabalho
% Téenica em Seguranga do Trabalho Te 1 Técnica em Seguranga do Trabalho
E x Assistente de Controle de Qualdade
x x Assistente Tecnico Te T
X x Laboratorsta [ e 11 Técnico Operacional
x ® Desenhstale 1
x x Topdorafo [ e 1T
b Auxiliar de Processamento de Dados T -
b Frogramador Trainess ;
x Supervisor de Oficina de Hidrimetros
X Supervisor de Servicos Auxiliares
17 [ 4 T 17 36 12
| Lt ssao .-‘\pll_:-l.-':-.ll:l '\/ II
|
JERY.YAN
Supcrintendente de Gostio wl"wvg g | Dhrgtor de l'i'“lh\f'nrhu"ﬁrlﬁw X Carins Eduardo Ge H, Maia
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AUXILIAR DE SANEAMENTO E GESTAO

Nivel Fundamental
STATUS
NOVA 5 i 3 =1 CARGD ESPECIALIDADE
FUNCAD | IGLAL NOMENCLATURA)
% fgente de Servigo Local Agente de Servige Local
3 % artifice Te I Artilice
\Ajudante de Manutengio Mecinica
Ajudante de Manutencia Félrica
Ajudante oe Micina de Autos
Artifice de Ohcna de Aulos T
Mecanico Eletricista die Autas Do 11
Mecanicn de Heledmelrs 1
Mecanico de Manutengdo 1e 1
Encanadar e 1l
Agente Comaercial 1, T
Abtendente Comercial T
Ajudante da Servicos de Operagio
|Operador de Setemas T T
Ajudante de Sarvicos Administrativas
Auxilar Administrativo T Agenbe de Gestds
¥ ¥ Grafica |
Auxiiar de Frocassamento de Dados 1 Agenbe de Tecnologia da Infarmadcaa
Ajudante de Sericos Gerais :Pa{;lEI'ItE de Servigos Gearals
Auxilar de Topografia Agente de Topografia
Digitador Digador
i Eiatricista La I Eletricista
H Motarsta T T Malorista
A Dperador de Equipamentos Fesados Operador de Eguipamentos Pesados
x x Dperador de Maguinas- Ferramentas T Operadar de Magquinas-Ferramentas
X Taefonista Telefonista
% Vigia Wingia
x Artifice de Ohicing g Aifos T -
% Operador de Maguinas-Farramentas 1
A Borrachair
il Operador de Radiofona
W Mestre de Operacan
X Soldador Te T
18 11 [ o a 18 az 14

FUSAD | EXTINGAD | EXTINTO

Agente de Saneamento

¥ oM oM XK =
Wm0
= Mow MM MM W MM

STATUS A
CARGOS ESPECIALIDADES

NOVA | {Com Funcies am axtingao)

FUSAD LITIHT;-.EL" EXTINTO FL.lrdll_I#.L]'Ir_iUALHUMEHELanHn

56 21 10 13 2 47 120 55

Aprowvinla ‘.\.,_/l

| Emissio
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10.5. Anexo V — Relagao das funcgoes de confianca

Chefe de gabinete

2. Chefe de auditoria

3 Assessor de comunicacao e responsabilidade social
4.  Ouvidor

5.  Superintendente de planejamento empresarial

6. Gerente de planejamento empresarial

T Gerente de gestio de investimentos e projetos

8 Presidente de comissao de licitagao

9.  Superintendente de controladoria

10. Tesoureiro

11. Gerente de gestao fiscal e habilitagao de faturas

12. Gerente de gestao financeira

13. Gerente de contabilidade e gestao orgamentaria

14. Gerente de gestao patrimonial

15. Gerente de gestao de acompanhamento de investimento
16. Superintendente de suprimentos

17. Gerente de compras

18. Gerente de logistica e distribuicao

19. Gerente de cadastro e controle de qualidade

20. Gerente de servicos gerais

21. Gerente de transporte e seguranga fisica

22. Superintendente juridico

23. Gerente do contencioso civil

24. Gerente do contencioso trabalhista e consultoria

25. Gerente de contratos e convénios

26. Superintendente de gestao de pessoas

27. Gerente de administracao e pessoal

28. Gerente de salude e seguranca do trabalho

29. Gerente de capital humano

30. Gerente de Remuneracao, carreira e beneficios

31. Superintendente de tecnologia da informacgao e telecomunicagao
32. Gerente de sistemas corporativos

33. Gerente de sistemas de informacgao

34. Gerente de atendimento e ambiente operacional
35. Gerente de redes e telecomunicagtes

36. Superintendente de operagao comercial

37. Gerente de cadastro de clientes

38. Gerente de faturamento

39. Gerente de incremento de receitas

40. Gerente de micromedigao
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41. Gerente de controle de consumo
42. Superintendente de gestdo comercial
43. Gerente de cobranca
44. Gerente de grande consumidor
45. Gerente de comercializagao e arrecadagao
46. Superintendente de atendimento
47. Gerente de relacionamento com clientes
48. Gerente de lojas
49, Gerente de teleatendimento
50. Gerente de regulagao e concessao
51. Superintendente de obras
52. Gerente de apoio tecnico
53. Gerente de aguas subterraneas
54. Gerente de unidades de gestao de programas e projetos especiais
55. Superintendente de investimentos em engenharia
56. Gerente de controle e investimentos em engenharia
57. Gerente de desapropriagao
58. Gerente de orgamento de engenharia
59. Superintendente de manutencao e produgao
60. Gerente de produgio
61. Coordenador de Produgao
62. Coordenador de tratamento de efluentes
63. Gerente de manutengao
64. Coordenador de manutengdo mecanica
65. Coordenador de manutengdo elétrica e instrumentacao
66. Coordenador de pogos
67. Gerente de automagao
68. Superintendente gestao operacional
69. Gerente de controle de qualidade
70. Coordenador de tratamento
71. Coordenador de laboratorio
72. Gerente de controle operacional
73. Coordenador de controle operacional
74. Coordenador de planejamento operacional
75. Coordenador de informacoes operacionais
76. Coordenador de eficiéncia energética
77. Gerente de macromedigao e pitometria
78. Superintendente de projetos e meio ambiente
79. Gerente de estudos e projetos de agua
80. Gerente de estudos e projetos de esgoto
81. Gerente de meio ambiente
iyl ey
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82. Superintendente de negdcios da metropolitana

83. Superintendente de negdcios regionais
84. Gerente de unidades de negocios metropolitana
85. Gerente de unidades de negocios regionais
86. Coordenador administrativo-financeiro
87. Coordenador comercial-administrativo-financeiro
88. Coordenador comercial
89. Coordenador técnico
90. Coordenador técnico da distribuicao
91. Coordenador técnico de esgoto
92. Coordenador de servigos de campo
93. Coordenador regional
94. Chefe de atendimento
95. Superintendente técnico
96. Gerente de cadastro técnico
97. Gerente de contratos operacionais
98. Gerente de manutengao de redes
99. Secretaria Geral da Presidéncia
100. Assessor
101. Apoio Técnico
102. Secretaria da diretoria e gabinete
103. Secretaria
104. Supervisor de servigos
B
\
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10.6. Anexo VI — Relagao consolidada das especialidades em extingao

i Bne MU B, 0 Sl

Ernissan

Agente de servigo local

Arquiteto

Artifice

Assistente de manutencgao
Assistente de operagao

Auxiliar de enfermagem

Agente de servigos gerais

Agente de tecnologia da informagao
Agente de topografia

. Digitador

. Eletricista

. Estatistico

. Mecanico de hidrébmetro

. Médico

. Nutricionista

. Operador de computador

. Operador de equipamentos pesados
. Operador de maquinas — ferramentas
. Telefonista

. Vigia
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10.7. Anexo VIl — Relacéo das especialidades com carga horaria diferenciada

Nivel Superior:

1. Médico (120h)

2. Médico do trabalho {(120h)

3. Enfermeiro do trabalho (220h)
4. Assistente Social (180h)

Obs.: A especialidade Assistente Social apesar de ter a carga horaria 180h, faz parte da
tabela Analista de Gestao 220 horas.

Nivel Médio:
1. Operador de Computador (180h)
Nivel Fundamental:

1. Telefonista (180h)
2. Digitador (180h)
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