
MANUAL DO PLANO DE
CARGOS, CARREIRA E
REMUNERAÇÃO PCCR

IBGC Brasil
Instituto Brasileiro de Gestão Compartilhada



 

 

 
SUMÁRIO 

 
 
 
 

1.� INTRODUÇÃO� ��

2.� ESTRUTURA DO PLANO DE CARGOS, CARREIRA E REMUNERAÇÃO ���

3.� POLÍTICA DE PROGRESSÃO E PROMOÇÃO� ��

��� POLÍTICA SALARIAL� ���

5.� CLASSIFICAÇÃO DE UNIDADES� ���

6.� TABELAS SALARIAS� ���

7. DESCRIÇÃO DE CARGOS� ���

8.� CONSIDERAÇÕES� �	��

�

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 



 

 

 

1. Introdução 

 
O presente Manual apresenta as definições necessárias para a operacionalização do Plano de 

cargos, salários e carreiras do quadro de profissionais contratados pelo Instituto Brasileiro de Gestão 
Compartilhada - IBGC, para atender às atividades necessárias à organização, implantação e gestão das 
ações de assistência à saúde do Hospital Estadual de Itumbiara – São Marcos. 

As definições do Manual de Cargos, Salários e Carreira obedecem às previsões do Contrato de 
Gestão e as regras estabelecidas na Lei  Nº 15.503, DE 28 DE DEZEMBRO DE 2005: 

§ 1º O Poder Público Estadual estimulará a 

qualificação como organização social do maior 

número possível de entidades de direito privado, com 

a finalidade de, mediante a constituição de banco 

cadastral, proporcionar, por ocasião da celebração 

de ajustes de colaboração, maior concorrência entre 

os interessados e garantir que a melhor escolha seja 

feita pela Administração estadual.: 

(...) 
VIII – aprovar por maioria, no mínimo, de 2/3 (dois 

terços) de seus membros, o regulamento próprio 

contendo os procedimentos que deve adotar para a 

contratação de obras, serviços, compras, alienações 

e admissão de pessoal, bem como o plano de 

cargos, benefícios e remuneração dos empregados 

da entidade, que não poderá ultrapassar o limite de 

90% (noventa por cento) da maior remuneração 

paga aos membros da diretoria. 

 

��� Objetivos 

 
A finalidade deste manual é orientar a execução do Plano de Cargos, Salários e Carreira, bem 

como a política, efetiva e eficaz para prática de gestão de Pessoas do IBGC Brasil. O Plano é baseado          
em critérios objetivos de aptidão e desempenho, que contribuirá para a retenção de talentos e do alcance 
da excelência técnico-operacional. Por outro lado, se pretende: 

� Contribuir para transparência no processo de gestão de RH; 
� Contribuir para atração, retenção e motivação das pessoas, gerindo 

os salários de  forma competitiva com o mercado e equitativa com 
público interno; 

� Fomentar a cultura da meritocracia e da gestão por resultados; 
� Estabelecer critérios objetivos que possibilitem a gestão dos cargos, 

salários e carreiras do quadro funcional do IBGC Brasil de forma 
lógica e impessoal; 

� Propiciar uma perspectiva de crescimento na carreira; 

� Possibilitar a manutenção e incentivo da Competência Institucional; 

� Valorizar o comprometimento e desempenho dos profissionais. 
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��� Premissas 
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O salário de cada cargo será baseado nos conhecimentos exigidos pela função, complexidade das 

atividades desenvolvidas, responsabilidades pela execução de tarefas ou apresentação de resultados 

específicos esperados do cargo. E serão estabelecidos para serem competitivos quando comparados com 

os padrões de mercado. 

A política salarial considerará o desempenho econômico-financeiro da Instituição e suas 

perspectivas de crescimento e desenvolvimento. A evolução dos salários será prevista no orçamento, da 

mesma forma que todas as despesas, receitas e investimentos planejados. Respeitando o Contrato de 

Gestão, em que indica ao Parceiro Privado, que poderá utilizar, de acordo com o Anexo Técnico, no 

máximo 70% (setenta por cento) dos recusros públicos que lhe forem repassados com despesas de 

remuneração, encargos trabalhistas e vatanges de qualquer natureza, inclusive os percebidos pela 

Diretoria e empregados. Como todos os itens do orçamento, a evolução dos salários será acompanhada 

regularmente pela Diretoria Administrativa Corporativa. 

 

2. Estrutura do Plano de Cargos, Carreira e Remuneração - PCCR 

 
O PCCR do IBGC Brasil é estruturado por Eixo Organizacional, Grupo Ocupacional, Cargos e 

Salários conforme representado no modelo abaixo e segue detalhado nos próximos itens. 

 

 
 
 
A Carreira consiste no trajeto que um profissional pode percorrer dentro de uma estrutura 

específica de cargos, conforme interesse e necessidade da Instituição, observados os critérios de 

promoção aliado à capacitação profissional e motivação individual. A carreira do colaborador poderá 

progredir em um dos três Eixos Organizacionais, conforme o seu cargo e função, a saber: 
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O funcionário somente poderá transitar entre eixos, em caso de participação de processo seletivo 

regular, conforme previsto no Regulamento de Seleção e Contratação de Recursos Humanos, 

aprovado pela Controladoria Geral do Estado - CGE. 

 

��� Eixos Organizacionais 

 
Eixos Organizacionais são as estruturas de carreira para a trajetória profissional dos 

funcionários segundo a estrutura de serviços do IBGC Brasil conforme definido no quadro abaixo: 

 

Administrativo 
Compreende os grupos ocupacionais e os cargos com 
atuação na área administrativa. 

Assistencial Compreende os grupos ocupacionais e cargos de atenção à 
saúde do paciente. 

Ensino e 
Pesquisa 

Compreende os grupos ocupacionais e cargos dedicados a 
atividades de Ensino e pesquisa. 

 
 

��� Grupos Ocupacionais 

 
Os Grupos Ocupacionais do PCCR do IBGC Brasil estão organizados de acordo com um 

conjunto de cargos que se assemelham pelo nível de responsabilidade, nível de complexidade das 

atividades desempenhadas e pela aproximação do nível de escolaridade, conforme segue: 

 

 

 

EIXO 
ORGANIZACIONAL 

GRUPO OCUPACIONAL 

Administrativo 

Apoio 

Técnico 

Analista 

Gestão 

Assistencial 

Apoio 

Técnico 
Assistência 
Complementar 
Essencial 
Enfermagem 



 

 

 

Médico 

Gestão 

Ensino e pesquisa 

Apoio 

Técnico 

Analista 

Gestão 

 

 
 

��� Cargo 
 

O cargo é uma composição de todas as atividades desempenhadas por um colaborador  que 

podem ser englobadas e unificado e que figura em certa posição formal do organograma da empresa. A 

estrutura de cargos é condicionada pelo desenho organizacional em que ela está contida, conforme 

demonstração abaixo: 
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É definida pelas características específicas das atividades a serem desempenhadas por um 

profissional ocupante de determinado cargo, considerando os processos das diferentes áreas de atuação 

do Instituto. 

�



 

 

 

2.4.1 Função Gratificada 
 

Função gratificada é destinada para os cargos de confiança, conforme previsto no artigo 

62, inciso II, da CLT) . 

�

2.4.2 Criação de novo cargo 
 

A criação de novos cargos ou funções podem ser decorrente do desenvolvimento tecnológico 

ou, da necessidade de ampliação de serviços do IBGC Brasil, bem como de demandas de reestruturação 

de processos. Deverão ser analisadas pela Gerência de Pessoas Corporativa que fará uma proposta para 

apreciação da Diretoria Administrativa Corporativa e deliberação da Diretoria Geral Corporativa. 

 
3. Política de Progressão e Promoção 

�

Com objetivo de estimular e fornecer o suporte adequado para a evolução profissional e 

institucional, o IBGC Brasil possibilita ao funcionário o desenvolvimento de sua carreira nas seguintes  

estruturas: 

 

'( Promoção de nível no mesmo cargo 

)( Promoção para outro cargo 

�

 
��� Promoção de nível dentro do mesmo cargo 

 
É o crescimento profissional quando ocorre a mudança de nível dentro do mesmo cargo, 

decorrente do desempenho e qualificação do funcionário para assumir responsabilidades e atividades de 

maior complexidade, obedecendo aos seguintes critérios: 

� Obter resultado ótimo na Avaliação anual de desempenho nos 02 últimos 

anos; 

� Ter a vaga disponível;  

� Obter aprovação orçamentária; 

� Ter pelo menos 90% de assiduidade; 

� Não apresentar faltas injustificadas; 

� Não ter registro de penalidades legais; 

� Ter qualificações técnicas e formação requerida para cargo; 

� Avaliar a recomendação na avaliação de perfil realizada pela Gerência de 

Pessoas. 



 

 

 

Sempre ocorrer a promoção de nível dentro do mesmo cargo, o valor do salário deverá    ser 

fixado no grau inicial da faixa salarial do novo nível de cargo. 

Esta promoção não ocorrerá automaticamente e sim quando o gestor imediato do  funcionário, em observação 
aos critérios acima, solicitar. Para isso deverá obedecer ao seguinte fluxo: submeter para aprovação da diretoria 
imediata; apresentar para a avaliação da Gerência de Pessoas, que, no que lhe concerne, submeterá para a decisão 
da Diretoria Geral Corporativa��

Exemplo: Promoção de nível dentro do mesmo cargo: 

 
 

�

 
 

��� Promoção para outro Cargo 

 
É o crescimento profissional quando ocorre a mudança de cargo. Para tanto, quando 

houver a oportunidade e disponibilidade de vaga para o cargo, o funcionário deverá estar tecnicamente 

qualificado para assumir responsabilidades e atividades de maior complexidade     dentro do mesmo Eixo 

Organizacional, obedecendo aos seguintes critérios: 

� Obter resultado ótimo na Avaliação anual de desempenho nos 02 últimos 

anos; 

� Ter a vaga disponível; 

� Obter aprovação orçamentária; 

� Ter pelo menos 90% de assiduidade; 

� Não apresentar faltas injustificadas; 

� Não ter registro de penalidades Legais; 

� Ter qualificações técnicas, formação e perfil comportamental requerida 

para o novo   cargo. 

Toda vez que ocorrer a promoção para outro cargo, o valor do salário deverá ser fixado no grau 

inicial da faixa salarial do novo cargo. 

Esta promoção não poderá ocorrer nos casos em que um profissional de nível superior graduar-

se em outra área de conhecimento. Quando for o caso, o funcionário deverá participar de um novo 

Técnico de 
Enfermagem III 

Técnico de 
Enfermagem II 

 Técnico de 
Enfermagem I 



 

 

 

processo seletivo interno e/ou externo. 

Para a aprovação da promoção, a Diretoria deverá considerar a recomendação da avaliação de 

perfil realizada pela área de Recrutamento e Seleção. 

� Conforme exemplificação abaixo: 

 
 

4. Política Salarial 

 
4.1 Salário 

 
É o valor destinado a recompensar o empregado pelo exercício de suas atribuições 

previstas para o cargo. 

4.1.2 Salário Base 
 

É o valor definido conforme a posição que ocupa na tabela salarial do IBGC Brasil, quanto ao 

nível e faixa no cargo correspondente, sem as incidências ou reflexos de quaisquer outros adicionais que 

o funcionário possa receber. 

4.1.3 Salário de admissão 
 

Todo funcionário no IBGC Brasil é contratado com o salário base que corresponde ao primeiro 

grau da faixa salarial estabelecida para o nível do seu cargo, conforme Tabela de Salários. 

�

4.2 Alterações Salariais 

 
No IBGC Brasil as alterações salariais poderão ocorrer diante das seguintes situações e 

modalidades: 

� Aumento por Convenção, Acordo ou Dissídio Coletivo de 

Trabalho: Será anualmente assegurado aos funcionários do IBGC Brasil aumento 

salarial, que será fixado pelo Sindicato de cada Categoria Profissional, tendo como 

referência a Convenção, Acordo ou Dissídio Coletivo do Trabalho. Para os casos em que 

não houver CCTs, o reajuste seguirá de acordo ao percentual do salário mínimo.  

  Enfermeiro I,    
II, III 

Técnico de Enfermagem I, 
II, III 



 

 

 

� Adicional por tempo de serviço: Conforme as Convenções Coletiva de 

Trabalho vigente, o IBGC Brasil paga a título de triênio o adicional de 3% (três por cento) 

para cada período de 3 (três) anos de trabalho. E a partir de 5 (cinco) anos, paga-se 

quinquênio o adicional de 5% (cinco por cento). 

� Reenquadramento: É a adequação visando corrigir uma situação salarial 

e/ou nomenclatura de cargos decorrentes da comparação com condições praticadas pelo 

mercado, ou necessidade da Instituição. 

 

5.  Classificação de Unidades 

�

Como ferramenta para mensuração de critérios para execução da tabela salarial, será 

adotado o critério de classificação das unidades geridas pelo IBGC Brasil proposto pelo SUS - Sistema 

Único de Saúde. 

 

Deste modo, considerando, critérios do CNES em que identifica a categoria do  

estabelecimento de saúde, e em alguns aspectos utilizados para classificar os hospitais em seus níveis de 

complexidade.  

 

Conforme descrição, deste modo justifica –se, cada perfil de unidade de�saúde: �

�

• Pequeno Porte: Capacidade normal ou de operação até 50 leitos, desta forma, 

considera-se de baixa e média complexidade,  perfil assistencial Especializado, Ensino 

e Pesquisa;  

• Médio Porte: Capacidade normal ou de operação de 51 a 150 leitos, desta forma, 

considera-se de média complexidade, perfil, Clínicas Básicas, Geral e Especializado;  

• Grande Porte: Capacidade normal ou de operação de 151 a 500 leitos, desta forma, 

considera-se de média e alta complexidade, sendo o perfil Geral, Especializado, 

Urgência, Ensino e Pesquisa;  

�

• Capacidade Extra: Operação acima de 500  leitos, desta forma, considera-se de 

média e alta complexidade, sendo o perfil Geral, Especializado, Urgência, Ensino e 

Pesquisa. 

�

Quanto ao Perfil Assistencial: 



 

 

 

Hospital de clínicas básicas: destinado a servir à população de determina da área geográfica, 

prestando, no mínimo, assistência nas áreas básicas de clínica médica, pediátrica, cirúrgica, obstétrica e 

de emergência; 

Hospital geral: Hospital destinado à prestação de atendimento nas especialidades básicas, por 

especialistas e/ou outras especialidades médicas. Pode dispor de serviço de Urgência/Emergência. Deve 

dispor também de SADT (Serviço de apoio diagnóstico terapêutico) de média complexidade. Podendo 

Ter ou não SIPAC (Sistema Integrado de Gestão). 

Hospital especializado: Hospital destinado à prestação de assistência à saúde em uma única 

especialidade/área. Pode dispor de serviço de Urgência/Emergência e SADT.  

Hospital de urgência: Rede de atenção as urgências e emergências a saúde com ou sem risco 

potencial de vida, cujo portador necessita de assistência médica imediata. Condições de agravo à saúde 

que impliquem em risco iminente de vida ou sofrimento intenso, exigindo, portanto, tratamento médico 

imediato. 

Hospital de ensino e pesquisa: são aqueles que desenvolvem ações de docência, pesquisa e 

prestação de serviço de alta complexidade, sendo necessárias, portanto, qualidade e integralidade em suas 

ações, pautadas nos princípios e diretrizes SUS. 

Abaixo segue descrição do grau de complexidade, conforme normativas: 

Baixa (Nível de atenção básico ou primário): é o primeiro nível de atenção em saúde e 

se caracteriza por um conjunto de ações de saúde, no âmbito individual e coletivo, que abrange a 

promoção e a proteção da saúde, a prevenção de agravos, o diagnóstico, o tratamento, a reabilitação, a 

redução de danos e a manutenção da saúde para desenvolver uma atenção integral que impacte 

positivamente na situação de saúde das coletividades. Trata-se da principal porta de entrada do SUS e 

do centro de comunicação com toda a Rede de Atenção dos SUS, devendo se orientar pelos princípios 

da universalidade, da acessibilidade, da continuidade do cuidado, da integralidade da atenção, da 

responsabilização, da humanização e da equidade constituída pelas Unidades Básicas de Saúde (UBS), 

pelos Agentes Comunitários de Saúde (ACS), pela Equipe de Saúde da Família (ESF) e pelo Núcleo de 

Apoio à Saúde da Família (NASF) enquanto o nível intermediário de atenção fica a encargo do SAMU 

192 (Serviço de Atendimento Móvel as Urgência), das Unidades de Pronto Atendimento (UPA), e o 

atendimento de média e alta complexidade realizado nos hospitais. 

Média (Nível de atenção secundário): A Atenção Secundária atua no atendimento 

ambulatorial especializado, como suporte à Atenção Primária à Saúde, e em casos que não são de 

urgência e emergência (Atenção Especializada – hospitais). É interpretada por muitos como nível de 

média complexidade, formada pelos serviços especializados em  nível ambulatorial e hospitalar, com 

densidade tecnológica intermediária entre a atenção primária e a terciária, historicamente interpretada 



 

 

 

como procedimentos de média complexidade. Esse nível compreende serviços médicos especializados, 

de apoio diagnóstico e terapêutico e atendimento de urgência e emergência. 

Alta (Nível de atenção terciário): A Atenção Terciária ou alta complexidade designa o 

conjunto de terapias e procedimentos de elevada especialização. Organiza também procedimentos que 

envolvem alta tecnologia e/ou alto custo, como oncologia, cardiologia, oftalmologia, transplantes, parto 

de alto risco, traumato-ortopedia, neurocirurgia, diálise (para pacientes com doença renal crônica), 

otologia (para o tratamento de doenças no aparelho auditivo). 

�

6. Tabelas Salarias 

�

A tabela salarial é uma matriz que compõe intervalos de valores salariais para um grupo de 

cargos e/ou postos de trabalho que possuem o mesmo grau de complexidade. Os cargos são agrupados 

por classes, às quais são atribuídas faixas salariais que determinarão a remuneração dos colaboradores. 

A tabela salarial é composta pela seguinte estrutura: 

Classe salarial: É o conjunto de valores organizados em faixas, que correspondem à trajetória 

salarial no mesmo grau de complexidade ou de maturidade. É utilizada para agrupar os cargos 

classificados com a mesma importância para a empresa, identificando-os com a mesma classe na tabela 

salarial; toda classe salarial necessita ter um nome. 

Faixa salarial: Corresponde a cada um dos valores da classe salarial, partindo sempre do salário 

inicial e respeitando intervalos entre si para cada cargo. As faixas com valor de salário terão que ter 

algum nome e deverão ser únicos. 

 

A tabela a seguir, define a prática salarial dos cargos/funções dos Eixos Organizacionais 

Administrativo, Assistencial e Ensino e Pequisa. Sendo estruturada em faixas conforme os níveis dos 

cargos. 

� Nível salarial - é o valor que expressa o salário base do nível estabelecido na 

hierarquia do cargo. Os níveis podem ser I, II e III, consoante o cargo/função. 

� Faixa salarial - é um conjunto dos valores salariais, dentro do mesmo nível 

de cargo, que expressa à progressão/amplitude que este cargo pode alcançar em termos salariais. 

A faixa salarial é composta por steps salariais A, B e C. 

Os parâmetros salariais para cada intervalo de valores dos níveis e faixas salariais foram 

definidos com base nos salários de mercado, tendo em vista os resultados das informações das pesquisas 

salariais realizadas, bem como determinações de Acordos Coletivos / Convenções Coletivas das 

Categorias de abrangência. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.1 Tabela Salarial – Hospital Estadual de Itumbiara São Marcos – HEI  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

CARGO CLASSIFICAÇÃO JUNIOR PLENO SENIORp 

CARGO EFETIVO 
EIXO 

ORGANIZACIONAL 
A B C 

ANALISTA ADMINISTRATIVO ADMINISTRATIVO           2.600,00  3.600,48 5.058,30 

ANALISTA DA QUALIDADE  ADMINISTRATIVO           2.600,00  3.600,48 5.058,30 

ANALISTA DE INDICADORES ADMINISTRATIVO           2.600,00  3.640,48 5.058,30 

ASSISTENTE ADMINISTRATIVO  ADMINISTRATIVO           1.456,00  1.768,00 1.976,00 

ENGENHEIRO (A) CIVIL ADMINISTRATIVO           7.272,00  9.350,00 10.308,38 

ENGENHEIRO (A) DE 
SEGURANCA DO TRABALHO ADMINISTRATIVO           7.272,00  9.350,00 10.308,38 

ANALISTA DE FATURAMENTO  ADMINISTRATIVO           3.120,00  3.213,60 3.310,01 

TECNICO (A) DE SEGURANCA 
NO TRABALHO ADMINISTRATIVO           2.600,00  2.678,00 2.758,34 

TECNICO(A) DE INFORMATICA ADMINISTRATIVO           2.288,00  2.356,64 2.427,34 

MOTORISTA ADMINISTRATIVO ADMINISTRATIVO           1.855,00  1.892,10 1.929,94 

COORDENADOR(A)  ADMINISTRATIVO           5.200,00  5.720,00 6.292,00 

DIRETOR(A) GERAL ADMINISTRATIVO          15.000,00  18.000,00 18.000,00 

GERENTE OPERACIONAL ADMINISTRATIVO           8.840,00  9.724,00 10.696,40 

MEDICO (A) DO TRABALHO ADMINISTRATIVO           5.474,55  5.748,28 6.035,69 

ASSISTENTE SOCIAL ASSISTENCIAL            2.945,23  3.092,49 3.247,12 

AUXILIAR DE FARMACIA ASSISTENCIAL            1.456,00  1.485,12 1.514,82 

BIOMEDICO (A) ASSISTENCIAL            2.900,00  3.045,00 3.197,25 

COORDENADOR(A)  ASSISTENCIAL            5.200,00  5.720,00 6.292,00 

DIRETOR (A) TECNICO ASSISTENCIAL           18.000,00  20.000,00 20.000,00 

ENFERMEIRO(A) ASSISTENCIAL            3.250,11  3.500,00 3.710,00 

FARMACEUTICO (A) ASSISTENCIAL            4.250,00  4.462,50 4.685,63 

FISIOTERAPEUTA ASSISTENCIAL            2.400,00  2.520,00 2.646,00 

FONOAUDIOLOGO (A) ASSISTENCIAL            4.071,60  4.275,18 4.488,94 

GERENTE DE ENFERMAGEM ASSISTENCIAL            8.840,00  9.724,00 10.696,40 

MAQUEIRO ASSISTENCIAL            1.293,12  1.318,98 1.345,36 

MOTORISTA DE AMBULÂNCIA ASSISTENCIAL            1.855,00  1.892,10 1.929,94 

NUTRICIONISTA ASSISTENCIAL            2.600,00  2.730,00 2.866,50 

PSICOLOGO(A) ASSISTENCIAL            2.945,23  3.092,49 3.247,12 
TECNICO (A) DE 
ENFERMAGEM ASSISTENCIAL            2.200,00  2.266,00 2.333,98 

TECNICO (A) DE 
IMOBILIZAÇAO ASSISTENCIAL            2.200,00  2.266,00 2.333,98 

TERAPEUTA OCUPACIONAL ASSISTENCIAL            1.652,40  1.701,97 1.753,03 

 

 



 

 

 

 

 

7. Descrição de Cargos  

 

A descrição de cargos, relata quais são as posições ocupadas e atribuções de cada 

colaborador, o objetivo é tornar claras as atividades exercidas.  

A descrição e análise de funções consiste na base do sistema de recursos humanos, e 

pretende disponibilizar informações essenciais para as diversas práticas da gestão de pessoas. 

A metodologia utilizada na elaboração deste manual tem como base técnica a observação 

direta dos colaboradores, a entrevista estruturada e a análise documental, sendo que cada uma destas 

técnicas pode ser utilizada de forma individual ou em conjunto. Esta decisão foi refletida tendo em conta 

a estrutura e a dimensão da organização, o carácter dos serviços prestados, o número de colaboradores 

e o nível de envolvimento dos mesmos. 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Manual de Cargos



















Manual de Cargos

SEÇÃO: AMBULATÓRIO







































































Manual de Cargos

SEÇÃO: GERÊNCIA
OPERACIONAL



























































































































Manual de Cargos

SEÇÃO: IMAGINOLOGIA







 

 

 

 

8. Considerações  

 

Os casos não previstos neste PCCR serão analisados pela Diretoria Administrativa Corporativa, 

a  que emitirá parecer para a decisão da Diretoria Geral Corporativa do IBGC Brasil. 

Como diferencial de atratividade para a contratação e manutenção dos seus profissionais, o 

IBGC Brasil, por intermédio da Gerência de Pessoas, fará uma vez ao ano a atualização da estrutura de 

cargos e salários. Para tanto poderá se utilizar de pesquisa salarial de mercado como referencial 

comparativo e orientativo para ajustes, quando houver necessidade. As recomendações de quaisquer 

alterações submetidas para a decisão da Diretoria Geral Corporativa. 
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