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INTRODUÇÃO 

 
As constantes mudanças que ocorrem nas organizações demandam pela 

efetivação de novos profissionais com as mais variadas funções, uma vez que se 

visa a satisfação do cliente. Observa-se que tais contratações ou mesmo 

promoções entre colaboradores(as) ocorrem, muitas vezes, de maneira 

desordenada e impensada no que diz respeito às consequências futuras no 

ambiente interno da organização. Esse fenômeno pode gerar grandes 

disparidades, como acumulação de funções por certos(as) colaboradores(as), 

enquanto os demais permanecem ociosos durante horas no trabalho. 

Avaliar essa situação, corrigindo possíveis erros de gestão, é o que pretende 

a elaboração de um Plano de Carreira, Cargos e Salários (PCCS). 
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1. CONCEITUAÇÃO 

 
O Plano de Carreira, Cargos e Salários é um processo gerencial que 

possibilita à Alta Direção adequar os salários pagos às funções exercidas e aos 

preços praticados no mercado, assim como proporcionar aos(às) seus(suas) 

colaboradores(as) perspectivas de crescimento dentro da organização. 

O Plano de Carreira, Cargos e Salários é de responsabilidade dos níveis 

mais altos da organização e diz respeito tanto à descrição de cargos e definição de 

organograma quanto à definição de valores e bonificações a serem pagas aos(às) 

seus(suas) colaboradores(as). Também são definidas as políticas de 

movimentação horizontais e verticais dentro das funções da empresa, assim como 

as políticas de remuneração variável. 

Deste modo, o Plano oferece de forma completa uma estrutura que 

proporciona aos(às) colaboradores(as) perspectivas de crescimento e 

reconhecimento profissional, influenciando positivamente na sua motivação dentro 

do ambiente de trabalho. Este Plano deve ser seguido fielmente e revisado 

anualmente a fim de adequar-se continuamente aos valores de mercado e às 

expectativas dos(as) seus(suas) próprios(as) colaboradores(as). 
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2. METODOLOGIA 

 
O processo de construção do Plano foi conduzido em forma de reuniões, 

entrevistas e pesquisas, sendo as atividades divididas em 8 partes: 

Parte 1 – Conceitos e Metodologia de Trabalho 

Parte 2 – Definição do Organograma 

Parte 3 – Descrição de Cargos 

Parte 4 – Avaliação de Cargos 

Parte 5 – Pesquisa Salarial 

Parte 6 – Definição da Estrutura Salarial 

Parte 7 – Definição da Política Salarial 

Parte 8 – Consolidação do Plano de Carreira, Cargos e Salários 

Todas as partes tiveram exposição teórica, trabalhos em equipe, atividades 

complementares como leituras de livros e artigos e levantamento de informações e 

dados. 
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3. DEFINIÇÃO DO ORGANOGRAMA 

 
3.1. CONCEITO 

 
É uma espécie de diagrama usado para representar a divisão de setores da 

organização assim como as relações hierárquicas entre seus cargos. A criação do 

organograma exige um estudo da organização e a definição do que se pretende 

representar. 

 
3.2. ORGANOGRAMA 

 
O organograma foi definido em reuniões envolvendo a equipe de Consultoria 

e a equipe de trabalho da CAASC. 
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4. DESCRIÇÃO DE CARGOS 

 
4.1. CONCEITO 

 
A descrição de cargos visa estabelecer todas as funções e atividades que 

serão exercidas pelo ocupante do cargo. A descrição de cargo deve conter: 

● Nomenclatura do Cargo; 

● Função; 

● Subordinação; 

● CBO; 

● Descrição Sumária; 

● Descrição Detalhada: 

o Atribuições Gerais, 

o Atribuições Específicas; 

● Análise do Cargo – Especificações do Cargo: 

o Requisitos Básico, 

o Conhecimentos e Competências Exigidas, 

o Requisitos Físicos, 

o Responsabilidade, 

o Condições de Trabalho. 

● Conformidade com a Política Antissuborno e com as Diretrizes para 

Gestão de Conflitos de Interesses da CAASC, que incluem as questões 

de parentesco. 

 
4.2. DESCRIÇÃO DE CARGOS 

 
As descrições de cargos, elaboradas em reuniões envolvendo a equipe de 

Consultoria e a equipe de trabalho da CAASC, encontram-se disponíveis no Setor 

de Recursos Humanos (RH). 
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5. ESTRUTURA SALARIAL 

 
5.1. CONCEITO 

 
A estrutura salarial mostra de forma simplificada e clara a divisão de cargos 

por classe e por setor da organização, assim como as faixas salariais de cada 

classe de cargo com suas correspondentes variações percentuais. Com a estrutura 

salarial definida, fica viável a divulgação para a organização e o entendimento por 

todos de como funciona a política salarial utilizada. 

 
5.2. QUADRO ESTRUTURA SALARIAL¹²³ 

 
Elaborou-se a seguinte estrutura salarial: 
 

 
¹Tabela salarial com base em carga horária de 150 horas mensais (6h diárias), deverão ser 
calculadas proporcionalmente ao número total de horas trabalhadas. 

 

 
²Tabela salarial com base em carga horária de 200 horas mensais (8h diárias), deverão ser 
calculadas proporcionalmente ao número total de horas trabalhadas. 

 

 
³Tabela salarial com base em carga horária de 220 horas mensais (8h48min diárias), deverão ser 

GRAU Cargos e Funções F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

G6  Analista Sênior - Coordenador Geral - Chefe de Gabinete R$ 5.238,15 R$ 5.421,48 R$ 5.611,23 R$ 5.807,62 R$ 6.010,89 R$ 6.221,27 R$ 6.439,02

G5  Analista Pleno - Coordenador Administrativo - Assessor de Imprensa R$ 4.097,34 R$ 4.240,75 R$ 4.389,18 R$ 4.542,79 R$ 4.701,80 R$ 4.866,35 R$ 5.036,68

G4  Analista Júnior R$ 3.204,99 R$ 3.317,16 R$ 3.433,27 R$ 3.553,43 R$ 3.677,80 R$ 3.806,52 R$ 3.939,75

G3  Assistente R$ 2.506,98 R$ 2.594,73 R$ 2.685,54 R$ 2.779,54 R$ 2.876,82 R$ 2.977,51 R$ 3.081,72

G2  Auxiliar Administrativo - Motorista R$ 2.005,58 R$ 2.075,78 R$ 2.148,44 R$ 2.223,63 R$ 2.301,45 R$ 2.382,010 R$ 2.465,38

G1  Auxiliar de Serviços Gerais R$ 1.284,58 R$ 1.329,54 R$ 1.376,08 R$ 1.424,24 R$ 1.474,08 R$ 1.525,68 R$ 1.579,07

Salário 
admissional ou 
novo ocupante

Desempenho 
acima do 
esperado

Pronto para o 
próximo nível

CARREIRAS

CONCEITOS DAS FAIXAS Em desenvolvimento no cargo
Entrega satisfatória dentro do 

cargo

TABELA SALARIAL - CAASC - 2026/2027

AMPLITUDE DA FAIXA SALARIAL

GRAU Cargos e Funções F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

G6  Analista Sênior - Coordenador Geral - Chefe de Gabinete R$ 6.984,19 R$ 7.228,64 R$ 7.481,64 R$ 7.743,50 R$ 8.014,52 R$ 8.295,03 R$ 8.585,36

G5  Analista Pleno - Coordenador Administrativo - Assessor de Imprensa R$ 5.463,12 R$ 5.654,33 R$ 5.852,23 R$ 6.057,06 R$ 6.269,06 R$ 6.488,47 R$ 6.715,57

G4  Analista Júnior R$ 4.273,32 R$ 4.422,89 R$ 4.577,69 R$ 4.737,91 R$ 4.903,73 R$ 5.075,36 R$ 5.253,00

G3  Assistente R$ 3.342,64 R$ 3.459,63 R$ 3.580,72 R$ 3.706,05 R$ 3.835,76 R$ 3.970,01 R$ 4.108,96

G2  Auxiliar Administrativo - Motorista R$ 2.674,11 R$ 2.767,71 R$ 2.864,58 R$ 2.964,84 R$ 3.068,61 R$ 3.176,01 R$ 3.287,17

G1  Auxiliar de Serviços Gerais R$ 1.712,78 R$ 1.772,72 R$ 1.834,77 R$ 1.898,98 R$ 1.965,45 R$ 2.034,24 R$ 2.105,44

Salário 
admissional ou 
novo ocupante

Desempenho 
acima do 
esperado

Pronto para o 
próximo nível

CARREIRAS

CONCEITOS DAS FAIXAS Em desenvolvimento no cargo Entrega satisfatória dentro do cargo

TABELA SALARIAL - CAASC - 2026/2027

AMPLITUDE DA FAIXA SALARIAL

GRAU Cargos e Funções F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7

G6  Analista Sênior - Coordenador Geral - Chefe de Gabinete R$ 7.682,61 R$ 7.951,50 R$ 8.229,81 R$ 8.517,85 R$ 8.815,98 R$ 9.124,53 R$ 9.443,89

G5  Analista Pleno - Coordenador Administrativo - Assessor de Imprensa R$ 6.009,43 R$ 6.219,76 R$ 6.437,46 R$ 6.662,76 R$ 6.895,96 R$ 7.137,32 R$ 7.387,13

G4  Analista Júnior R$ 4.700,65 R$ 4.865,18 R$ 5.035,45 R$ 5.211,70 R$ 5.394,10 R$ 5.582,90 R$ 5.778,30

G3  Assistente R$ 3.676,91 R$ 3.805,60 R$ 3.938,79 R$ 4.076,66 R$ 4.219,33 R$ 4.367,01 R$ 4.519,86

G2  Auxiliar Administrativo - Motorista R$ 2.941,52 R$ 3.044,48 R$ 3.151,04 R$ 3.261,32 R$ 3.375,47 R$ 3.493,610 R$ 3.615,89

G1  Auxiliar de Serviços Gerais R$ 1.884,06 R$ 1.950,00 R$ 2.018,25 R$ 2.088,88 R$ 2.161,99 R$ 2.237,67 R$ 2.315,99

Salário 
admissional ou 
novo ocupante

Desempenho 
acima do 
esperado

Pronto para o 
próximo nível

CARREIRAS

CONCEITOS DAS FAIXAS Em desenvolvimento no cargo Entrega satisfatória dentro do cargo

TABELA SALARIAL - CAASC - 2026/2027

AMPLITUDE DA FAIXA SALARIAL
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calculadas proporcionalmente ao número total de horas trabalhadas. 
O enquadramento do(a) colaborador(a) nas faixas salariais dentro do mesmo 

cargo obedece aos critérios da tabela abaixo, e é definido através da avaliação de 

desempenho. 
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6. POLÍTICAS DA ADMINISTRAÇÃO DO PLANO DE CARREIRA, CARGOS 

E SALÁRIOS 

Todas as políticas abaixo descritas foram discutidas e decididas em reuniões 

entre a equipe da empresa com o apoio da Consultoria. 

 
6.1. APROVAÇÃO 

 
A presente estrutura de carreira e remuneração está aprovada pela Diretoria, 

constituindo-se o modelo de referência a ser adotado. 

Todas as mudanças na estrutura de cargos e salários deverão ser aprovadas 

pela Diretoria. 

 
6.2. MANUTENÇÃO 

 
É responsabilidade da Diretoria e do Responsável do Setor de RH, bem 

como de todas as lideranças da CAASC, garantir que todos os princípios, estrutura, 

procedimentos e valores definidos sejam mantidos. 

 
6.3. ATUALIZAÇÃO E ALTERAÇÕES 

 
Anualmente no orçamento da CAASC constará o percentual de reajuste da 

tabela salarial que será feito em junho. 

Sempre que houver mudança significativa no escopo de atividades de um 

cargo, a descrição do cargo deve ser atualizada. A Diretoria em conjunto com o 

Setor de RH avalia a necessidade de alteração no posicionamento hierárquico ou 

classe do cargo. 

Quando a um cargo forem atribuídas tarefas mais complexas, deve ser 

refeita a avaliação de cargos, para adequar o cargo à classe salarial apropriada. 

Criação de cargos novos, alteração de títulos de cargos e modificação no 

posicionamento hierárquico do cargo são avaliados e aprovados pela Diretoria. 

A Diretoria, sempre que julgar apropriado pode solicitar a participação do 

grupo gerencial e de consultores especialistas para estudar, avaliar, analisar 
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criticamente e propor atualizações no Sistema de Carreira e Remuneração da 

CAASC. 

 
6.4. ACESSO ÀS INFORMAÇÕES 

 
Somente terão acesso às informações de remuneração e estrutura de cargos 

dispostas na tabela salarial a Diretoria, Conselho Fiscal e Responsável do Setor de 

RH. 

Os coordenadores terão acesso às informações da tabela gerencial relativas 

à estrutura da sua área. 

 
6.5. REGRAS DE MOVIMENTAÇÃO 

 
6.5.1. Promoção Horizontal 

 
Conceito: a promoção horizontal é a passagem do(a) colaborador(a) para 

uma classe superior de salário no mesmo cargo, decorrente de destacado 

desempenho de suas tarefas e aumento de desempenho. 

Promoção Horizontal: a promoção horizontal será baseada na Avaliação 

de Desempenho (AD). Esta seguirá os seguintes critérios: 

● A Avaliação de Desempenho será coordenada pela Diretoria, 

Responsável do Setor de RH e pelo Superior Imediato do cargo avaliado; 

● O período de tempo mínimo entre uma progressão salarial por mérito 

(desempenho) e outra é de 12 meses; 

● A cada Avaliação de Desempenho a Diretoria determina o avanço 

salarial aplicável a cada colaborador(a), devendo este avanço obedecer 

a estrutura salarial existente. Quando o(a) colaborador(a) se encontrar 

na faixa média da estrutura, será permitido o avanço de apenas uma 

faixa por vez; 

● A avaliação de desempenho será feita anualmente entre outubro e 

dezembro; 

● Estará apto a ser promovido por desempenho o(a) colaborador(a) que 

obtiver nota mínima de 85% e crescimento em relação a sua última 

Avaliação de Desempenho; 
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● Está apto(a) à promoção horizontal e vertical o(a) colaborador(a) que 

tenha pelo menos duas avaliações de desempenho realizadas em 

sequência. 

 
6.5.2. Promoção Vertical 

 
Conceito: é a passagem do(a) colaborador(a) de um cargo para outro, 

classificado em grau superior. 

Promoção Vertical: esta promoção é um prêmio ao bom desempenho no 

cargo atual alinhado ao perfil do(a) colaborador(a) com o cargo e ao plano de 

carreira do mesmo. Será de responsabilidade do superior oferecer e/ou indicar 

um(a) colaborador(a) para uma promoção. Um plano alinhando resultados e 

enquadramento salarial na nova função deve ser estabelecido considerando as 

seguintes diretrizes: 

● O( A) colaborador(a) deve estar a pelo menos dois anos no cargo atual; 

● O(A) colaborador(a) deve ter formação adequada ao cargo concorrido; 

● Se situar pelo menos na faixa média da avaliação horizontal do cargo 

atual (de acordo com figura abaixo); 

● Pelo menos duas Avaliações de Desempenho com resultado acima de 

85% e progressivo; 

● Toda promoção dependerá da existência de vagas no quadro de lotação. 
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6.6. AVALIAÇÃO DE DESEMPENHO (AD) 

 
Conceito: é a forma com a qual a organização utiliza de critérios pré-

estabelecidos para avaliar o sucesso do trabalho de seus(suas) colaboradores(as). 

Elegibilidade: Para participar do ciclo de Avaliação de Desempenho, o(a) 

colaborador(a) deverá possuir, no mínimo, 3 (três) meses completos de vínculo 

ativo e contínuo com a CAASC, sem interrupções contratuais, até a data de início 

do processo avaliativo. Esse período tem como objetivo garantir que o(a) 

colaborador(a) tenha tempo suficiente de integração, adaptação às rotinas da 

instituição e compreensão de suas atribuições, possibilitando uma avaliação justa, 

consistente e representativa do seu desempenho real. Serão elegíveis apenas 

os(as) colaboradores(as) que estiverem em efetivo exercício de suas atividades no 

momento da aplicação da avaliação. Não serão avaliados(as) os(as) 

colaboradores(as) que, na data da coleta das informações, encontrarem-se em 

licença de qualquer natureza, afastamento ou em situação de suspensão ou 

interrupção do contrato de trabalho. Colaboradores(as) em férias serão 

considerados(as) elegíveis, por se tratar de afastamento regular e de curta duração, 

que não compromete a observação do desempenho no período avaliado. 

Metodologia: o método utilizado para avaliação dos(as) colaboradores(as) 

será de 180°, o qual se caracteriza pela Avaliação do Desempenho pelo Superior 

Imediato, assim como do subordinado em relação ao seu líder. A amplitude da 

Avaliação de Desempenho do colaborador(a) contempla os seguintes processos: 

a) autoavaliação: análise do(a) próprio(a) colaborador(a) quanto aos 

pontos fortes e aspectos a serem desenvolvidos que afetaram o 

desempenho. A autoavaliação é realizada para exercitar o 

autoconhecimento e apoiar o gestor na preparação para o feedback 

entre avaliador e avaliado, não sendo pontuada durante o resultado de 

desempenho; 

b) avaliação dos liderados: efetuada pelo gestor da equipe sob sua 

coordenação em relação aos seus liderados. O formulário é preenchido 

pelo gestor sem o conhecimento das notas da autoavaliação do(a) 

colaborador(a); 
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c) avaliação do gestor: efetuada pelos membros da equipe sob sua 

coordenação em relação às competências. O formulário é preenchido 

pelos liderados sem o conhecimento das notas da autoavaliação do(a) 

colaborador(a). 

A escala de avaliação será 0 (zero) a 10 (dez), sendo 0 (zero) a menor nota 

de avaliação e 10 (dez) a maior. 

As competências e os pesos a serem avaliados serão: 
 

COMPETÊNCIA DESCRIÇÃO PCCS 
INDICADOR DE 
COMPETÊNCIA 

DESCRIÇÃO 
INDICADOR 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

AUTOGESTÃO 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Organizar as 
entregas dentro das 

prioridades, 
cumprindo prazo e 
qualidade, sabendo 

lidar com as 
dificuldades e 
aperfeiçoando 

método de trabalho. 

 
 
 
 

 
1 - Disciplina 

Apresenta-se em seu 
local de trabalho no 
horário. Cumpre as 
normas da CAASC 
(Código de Conduta, 
Resoluções, 
Regimento Interno, 
Política Antissuborno 
etc.) e os 
compromissos do dia 
a dia (reuniões, 
treinamentos etc.). 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

20% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
90% 

 
 

 
2 - Autodesenvolvimento 

Busca 
constantemente sua 
evolução profissional 
(cursos, 
treinamentos, troca 
de conhecimento 
entre colegas) e 
pessoal. 

 

 
3 - Automotivação 

Demonstra 
capacidade de 
automotivação e 
apresenta energia 
para implantação de 
mudanças. 

4 - Gestão do tempo 
Sabe gerenciar seu 
tempo realizando as 
entregas no prazo. 

 
 

 
COMUNICAÇÃO 

Compreender e 
transmitir de forma 
clara e objetiva as 

informações 
necessárias para 

assegurar o 
envolvimento das 

pessoas 

 

 
1 - Comunicação 
expressa 

 
Capacidade de 
escutar atentamente 
o outro, escutando e 
respeitando suas 
opiniões. 

 
 

 
12% 

 
 
 
 

EMPATIA E 
COOPERAÇÃO 

 
Capacidade de 

trabalhar em grupo 
sabendo lidar de 

maneira profissional 
com as diferenças e 
respeitando outros 
profissionais para 
atingir resultado 

 
1 - Empatia 

Consegue colocar-se 
no lugar do outro 
para compreendê-lo 
sob o ponto de vista 
dele. 

 
 
 

 
12% 

 
 
2 - Cooperação 

Põe-se à disposição 
espontaneamente 
para executar outros 
serviços e auxiliar 
colegas, de acordo 
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   com as necessidades 
e possibilidades. 

  

 
 
 
 
 
 
 

PROATIVIDADE 

 
 
 
 
 

Capacidade de 
antecipar situações 

adversas do dia a dia 
agindo para acelerar 

a resolução 

 

 
1 - Iniciativa 

Demonstra iniciativa 
diante de imprevistos 
e situações adversas. 
Não deixando 
acontecer falhas que 
possam ser evitadas. 

 
 
 
 
 
 
 

20% 
 
 

 
2 - Introdução de Novas 
Práticas 

Sugere, implanta e 
executa novas 
práticas de trabalho 
visando a melhoria 
das atividades e 
processos, assim 
como para atender 
ao Sistema de 
Gestão Antissuborno. 

 
 
 
 
 
 

ORGANIZAÇÃO 

Execução das 
atividades com 

planejamento de 
forma a aumentar a 

eficiência e reduzir os 
desperdícios de 

tempo com atividades 
de busca de 

documentação/e-
mails e outros 

empecilhos 
decorridos de falta de 

organização. 

 
 
 
 

 
1 - Planejamento e 
Execução 

 
 

 
Estabelece 
prioridades, organiza 
as atividades e as 
executa 
adequadamente, de 
forma assertiva. 

 
 
 
 
 
 

12% 

 
 
 
 

CAPACIDADE DE 
TRANSFORMAR 
CONHECIMENTO 

EM AÇÃO 

 
Ter a capacidade de 

transformar 
conhecimento em 

ações para melhorar 
o desempenho das 

atividades e 
contribuam para a 

melhoria dos 
processos. 

 
1 - Conhecimento 
Técnico 

Detém os 
conhecimentos, 
habilidades e 
experiência 
necessários às suas 
atividades. 

 
 
 
 

 
12% 

 
 
2 - Autonomia e 
autoconfiança 

Expressa 
autoconfiança nas 
informações, 
atividades e serviços 
prestados sob a sua 
responsabilidade. 

 
 

GESTÃO E 
CONFIDENCIALIDA 

DE DA 
INFORMAÇÃO 

 
Manter sigilo sobre 

as informações 
internas e externas 

direcionando apenas 
para a continuidade 

dos processos 

1 - Cuidado com os 
dados pessoais 

Executa as atividades 
com total atenção a 
preservar os dados 
pessoais tratados 

 
 

 
12% 

 
2 - Discrição 

Trata com 
confidencialidade os 
dados do Sistema 
OAB/SC. 

 

Capacitação - Treinamentos/cursos/capacitações - 20 horas em 2026 100% 5% 

 

Metas da área 100% 5% 
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6.7. REAJUSTES SALARIAIS 

 
Serão concedidos reajustamentos destinados à reconstituição dos salários, 

que para tanto, seguem os índices legais. O índice de correção será com base na 

definição do orçamento anual. 

 
6.8. GRATIFICAÇÃO POR SUBSTITUIÇÃO 

 
Quando um(a) colaborador(a) precisar se afastar por férias, licença 

maternidade, licença médica, ou qualquer outra eventualidade, um substituto 

poderá ser designado para desempenhar as atividades do(a) colaborador(a). 

Nestas situações, o substituto receberá equiparação salarial em caso de 

substituição por férias ou afastamento prolongado. 

Cabe à Diretoria aprovar os casos onde a substituição é necessária. 

Esta gratificação é aplicável quando o(a) colaborador(a) substituído tiver 

Classe de Cargo maior do que o do substituto. 

 
6.9. GRATIFICAÇÃO POR FUNÇÃO 

 
A gratificação será concedida a cargos de confiança ou de gestão – são eles: 

Chefe de Gabinete, Coordenador e Assessoria de Imprensa – e corresponderá a 

40% sobre o salário base. 

Para a Função Antissuborno, a gratificação será fixa, conforme valor 

estabelecido pela Diretoria no orçamento anual. 

 
6.10. BENEFÍCIOS 

 
A CAASC oferece aos(às) colaboradores(as) um conjunto de benefícios de 

natureza não salarial, destinados a promover bem-estar, saúde e qualidade de vida. 

Os benefícios podem variar conforme o cargo ou a política vigente, e não se 

incorporam à remuneração para quaisquer efeitos trabalhistas, previdenciários ou 

fiscais, nos termos da legislação aplicável. 

Os benefícios oferecidos pela CAASC serão: 
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● Plano de Assistência Médica Básica; 

● Vale Alimentação e Refeição; 

● Vale transporte/combustível; 

● Consultas semestrais com dentista; 

● Conexa; 

● WELLhub (Plataforma de Academias). 

 
6.11. REMUNERAÇÃO VARIÁVEL 

 
6.11.1. Conceito 

 
A Remuneração Variável poderá ser concedida sob a forma de prêmio ao(à) 

colaborador(a) e jovem aprendiz, em reconhecimento ao atingimento ou à 

superação de metas estabelecidas anualmente. 

O valor do prêmio será calculado com base no atingimento dos resultados 

alcançados em relação às metas definidas pela instituição, sendo proporcional ao 

tempo de vínculo ativo e ininterrupto do(a) colaborador(a) e jovem aprendiz com a 

CAASC durante o período de apuração. 

 
6.11.2. Elegibilidade 

 
Somente serão elegíveis ao prêmio os(as) colaboradores(as) e jovens 

aprendizes que atenderem, cumulativamente, aos seguintes requisitos: 

a) possuírem no mínimo 3 (três) meses completos de vínculo ativo, 

ininterrupto e em situação contratual regular com a CAASC até a data 

do fechamento da apuração anual; 

b) estarem ativos(as) e com contrato vigente na data de apuração e 

pagamento do prêmio; 

c) estarem em situação regular de conduta, não respondendo a processo 

disciplinar ou medidas administrativas durante o período de apuração; 

d) cumprirem integralmente as normas internas, políticas de integridade, 

compliance, antissuborno e de conduta ética da instituição. 
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Colaboradores(as) e jovens aprendizes desligados(as) da CAASC, por 

qualquer motivo, antes da apuração final ou do pagamento do prêmio, não farão 

jus ao recebimento da remuneração variável. 

A concessão e o pagamento da premiação têm caráter eventual e não 

habitual, não integrando o salário, nem servindo de base para cálculo de encargos 

trabalhistas ou previdenciários, conforme o disposto no art. 457, §4º da 

Consolidação das Leis do Trabalho (CLT). 

 
6.11.3. Aplicação 

 
A concessão da Remuneração Variável poderá ser avaliada e deliberada 

anualmente pela Diretoria da CAASC. Quando aprovada, a Remuneração Variável 

será paga no mês de dezembro, referente ao ano de competência, considerando o 

período de apuração compreendido entre abril e outubro. 

 
6.12. TRIÊNIO 

 
O benefício do triênio não será mais concedido aos(às) colaboradores(as) 

admitidos(as) a partir de 2021, ano de implantação do Plano. 
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7. CONCLUSÃO 

 
Com o presente documento a CAASC dispõe de ótima metodologia e 

ferramentas para aplicar. As políticas aqui elaboradas serão fundamentais para 

organização da instituição como um todo no que tange à administração de pessoas 

e também na motivação de seus(suas) colaboradores(as). 

Com perspectivas de crescimento claras e bem estabelecidas, espera-se um 

melhor desempenho de todos(as) os(as) colaboradores(as), dado que todo e 

qualquer esforço será traduzido em reconhecimento profissional e premiação 

salarial. 

O CAASC se compromete a ser fiel aos seus critérios e regras aqui 

estabelecidas, e garante a total execução do Plano de Carreira, Cargos e Salários, 

com vistas a um crescimento estrutural e planejado da instituição. 
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