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Zi AVALIAQAO DE DESEMPENHO INDIVIDUAL

GENERALIDADES

Em linhas gerais, a Avaliagdo de Desempenho, resulta da necessidade de informagédo: os membros da direcdo formam
conceito sobre o empregado, através da observagao permanente de seu imediato.

E, para cumprir o ciclo, o processo ndo deve parar por ai. O empregado, por sua vez, é informado dos resultados. Entédo, o
ciclo se renova, a partir da reagdo exibida pelo empregado em determinado periodo: nova avaliagéo é realizada e mais uma
vez, entra em cena o processo informativo; e assim por diante.

Mesmo quando o programa € executado, a empresa pode colocar em agdo varios sub-programas, aos quais a avaliagéo de
desempenho serve como importante subsidio e dos quais derivamos seus proprios objetivos:

Utilizacao eficaz na mao de obra:

A organizagao necessita de todo o tipo de informacao disponivel sobre os empregados, para tomar decisées na area de
pessoal e aproveitar adequadamente as habilidades individuais em tarefas que seriam julgadas préprias.

O estudo do potencial de mao de obra, nas empresas bem dirigidas e dinamicas, chega a ser permanente; a empresa precisa
saber as necessidades futuras, a curto e longo prazo, para determinar meios de antecipa-las, com base na situacéo atual.

O inventéario de pessoal é o ponto de apoio por exceléncia para a guarda e consulta de informacdes que deveriam incluir
dados biogréficos, atitudes vocacionais, histérico profissional, resultados de testes e entrevistas, avaliagbes de desempenho,
etc.

As oportunidades surgidas, as necessidades latentes em tudo o que diz respeito a mao de obra da organizacéo, serdo sempre
melhor encaminhadas com base no inventario.

Necessidades de Treinamento:

Presume-se que a avaliagdo de desempenho fornece elementos para determinar areas onde a caréncia de certos
conhecimentos praticos possam estar prejudicando os resultados do trabalho. O componente de Educagédo e Treinamento
pode cumprir a sua parte no processo, quando o problema envolve melhorar os conhecimentos de grupos de empregados, ou
melhor adapta-los a fungbes adequadas as suas habilidades.

A Avaliagdo de Desempenho pode também ser (til para medir a qualidade dos programas de treinamento.

Programa de Selecao de Pessoal:

Os programas de Selegdo de Pessoal (como também treinamento) costumam ser validados em vista de avaliagdes de
desempenho. Espera-se que avaliagdes correlacionem com resultados de testes também elevados e vice-versa. Assim, fica
definida a capacidade estimativa dos testes. Nem sempre os resultados tem sido animadores; no entanto, investigacdes
recentes revelam que as maiores falhas tem sido devidas a falta de validade e de fidedignidade dos programas de Avaliagao
de Desempenho, principalmente, e ndo dos testes psicoldgicos.

O Salario e o Desempenho:

O salario seria um dos fatores mais importantes ao relacionar o desempenho do individuo: em principio, é estimulante e justo

pagar mais aos melhores. Porém, ndo temos motivos para acreditar que de fato assim acontece na vida pratica. Ha evidentes
sintomas de que outros fatores, infelizmente, séo determinantes do nivel de remuneragdo do individuo.
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Vale lembrar também que o problema aflige mesmo paises onde o nivel de sofisticagdo no trato dos componentes de Pessoal
atingiu niveis dos mais elevados. Um pesquisador afirma que poucos sdo os planos salariais de empresas americanas que
usam realmente conceitos de mérito para estabelecer aumentos salariais.

As escalas salariais e as avaliagbes de cargos também tem contribuido para desvirtuar o processo de remuneragao: é mais do
que comum o habito de ajusta salarios em “faixas” de acordo com as avaliagbes de cargos, sem levar em conta o verdadeiro
mérito do empregado. Portanto, muitos progressos ainda devem ser obtidos para relacionar de maneira positiva 0 mérito ao
salario do individuo. Entre os fatores que tem influenciado a ocorréncia desta situagéo, podemos enumerar:

a manutencao de progressoes salariais dentro das faixas salariais exclusivamente pelo chamado “tempo de casa”;

receio das implicagbes legais relacionadas a equiparacao salarial (art. 462, da CLT);

desconfianca dos resultados das avaliagbes de desempenho;

defeitos ambientais de tradigao, revelados por excessos de paternalismo, favoritismos, incompeténcia e outras condigoes
desse tipo.

Promocoes funcionais:

A escolha de elementos para fungdes que representem maiores responsabilidades, maior “status” e portanto, salarios mais
elevados, deve também ser intimamente relacionada ao desempenho, pelo simples fato de que envolve aumentos
substanciais na remuneracdo do individuo. De fato, é nas promogdes funcionais que repousa a oportunidade de maiores
ganhos. Desde que resultante de decisdes sabias, a promocdo desse tipo € um instrumento poderoso para divulgar os
propdsitos sinceros da organizacdo e estimular o auto-desenvolvimento. Praticamente, repetem-se aqui os problemas
indicados anteriormente sobre desempenhos.

Pouco proveito relativo tem sido extraido dos beneficios da promocao funcional. Basta salientar, por sinal, as criticas
freqlientes contra o grande nimero de empresas que deixam de promover elementos da organizagédo para as vagas de seus
quadros, indo busca-lo no mercado.

Desenvolvimento pessoal:

Sendo um instrumento de motivagédo, a Avaliagdo de Desempenho deve ser relacionada a um programa de desenvolvimento
de pessoal. Alids, ambos sao interdependentes; ambos se completam.

O desenvolvimento é algo que nao se confunde com os termos “Educagéao” ou “Treinamento”. Deve ser encarado como um
estimulo, ou a concesséo de oportunidades para que o individuo aplique todo o seu potencial no trabalho.

Afirma um pesquisador que o desenvolvimento do individuo requer a mudanga de suas atitudes e percepgbes e nao
exatamente o0 aumento de seus conhecimentos e habilidades.

Cabe a empresa extrair, para seu beneficio e do empregado, vantagens de um processo evolutivo a que ele é submetido
desde o dia em que nasceu.

Ao longo dos anos, varios fatores contribuem para moldar a personalidade, os interesses, as aptidoes e a cultura do individuo.
Presume-se que na fase profissional de sua vida (a mais importante) ele deve tomar a iniciativa de estabelecer suas proprias
aspiragées e exercer determinado esfor¢co para obter sua consecugcdo. A empresa, por sua vez, procura integrar seus
objetivos com aqueles do empregado, oferecendo-lhe entdo os meios que ele, se é apenas, poderd utilizar para se
desenvolver e conquistar as vantagens consequlentes.

A avaliacdo de desempenho entdo, assume novos contornos, com o surgimento do desempenho planejado. O supervisor
avalia o subordinado, discute com ele os resultados e 0 meio de superar as deficiéncias encontradas; ambos combinam um
“plano de acdo” para melhorar o desempenho futuro e, a partir dai, através de acompanhamento, estimulo e ajuda, o
empregado aplica seus esforgos para cumprir objetivos pessoais integrados ao da empresa.

Prova na Justica do Trabalho:
Reconhecidos pela empresa, empregado e chefia do setor de trabalho, o método, é eficaz para fins judiciais, como por
exemplo, distinguir o valor do cargo do paradigma. O método faz a comparagao nas diferencas de pontos. Assim, prova-se as

diferencas em que ha, entre um cargo e outro dos empregados A e B, em termos de produtividade, que € o0 mesmo que um
conjunto de forca de trabalho desempenhadas pelo homem.

DEFINICAO DE GRUPOS DE NiVEIS DE CARGO SEGUNDO A SUA NATUREZA

Nesta fase do trabalho, deve-se definir os grupos de cargos, por niveis, segundo a sua natureza do trabalho, para definicdo do
manual de avaliacdo; andlise de pesos, segundo a politica interna da empresa; e também dos fatores de avaliagéo.

Como critério béasico, os niveis estarao assim definidos:

Cargos de mao de obra basica, correspondendo as fungdes nao especializadas, de atividades simples e
NiVEL OPERACIONAL especificas, que requerem pouca iniciativa propria e supervisao do trabalho bastante acentuado.

NiVEL ADMINISTRATIVO Cargos que correspondem aquelas atividades desenvolvidas nos escritérios, de carater burocratico, ndo
exigindo supervisao acentuada de funcionarios.

NiVEL TECNICO Cargos que desenvolvem atividades que necessitam de conhecimentos técnicos envolvidos no
planejamento, execugéo e avaliagao de projetos especificos.

NiVEL DE CHEFIA Cargos que implicam em supervisdo de outros funcionarios.

NiVEL GERENCIAL Cargos que além de supervisionar areas, sao atribuidas atividades de maior responsabilidade na empresa,
bem como executar politicas e diretrizes internas da empresa.
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FATORES DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO SEGUNDO OS GRUPOS DE NIVEIS

Nesta fase, devera ser criado fatores de avaliacdo de desempenho, segundo os niveis de cargo. Pois, como se percebe, a
cada nivel de cargo tera diferentes fatores de avaliagé@o, pois do contrario ndo estaria mensurando criteriosamente segundo a
sua natureza da fungdo do trabalho. Como por exemplo: fator QUANTIDADE DE TRABALHO. N&o podera ser um fator de
avaliagdo de desempenho a ser considerado para cargos de nivel GERENCIAL e sim, para cargos de nivel OPERACIONAL.

Dessa maneira, este trabalho, como vocé podera observar nas paginas seguintes, os fatores de avaliacdo de desempenho
estdo previamente estruturados para tal fim.

Os fatores de avaliagdo podem ser padronizados para todas as empresas, se as politicas internas séo diferentes ?
A resposta a esta pergunta é sim. Porque neste sistema de avaliagdo de desempenho, os fatores de avaliagdo podem ser

padronizados, porém os PESOS para cada uma delas ficardo por conta de cada empresa, segundo a sua politica interna.
Assim, o sistema é bastante flexivel para adaptar em qualquer empresa, orientando-se segundo a sua necessidade.

FICHA INDIVIDUAL DE AVALIAGCAO DE DESEMPENHO

De posse do manual de avaliagdo de desempenho, o avaliador deveré avaliar seus subordinados, transcrevendo os resultados
para a FICHA INDIVIDUAL DE AVALIAGAO DE DESEMPENHO, analisando cada fator e seus graus.

MODELO:
FICHA INDIVIDUAL DE AVALIACAO DE DESEMPENHO NiVEL: OPERACIONAL
12 TRIMESTRE | 2° TRIMESTRE | 3% TRIMESTRE | 4° TRIMESTRE
FUNCIONARIO ADMISSAO
CARGO DEPTO
FATORES / GRAUS 1 2 3 4 5 PESO | TOTAL
e conhecimento do trabalho
e cooperacao
o facilidade de aprender
e iniciativa
e pontualidade/freqiiéncia
e qualidade do trabalho
e quantidade de trabalho
* rapidez
e responsabilidade
e salde
e seguranca do trabalho
e versatilidade
TOTAL DE PONTOS ->
CONCEITO TOTAL DE PONTOS

A ACEITAVEL 293 500

B REGULAR 172 292

C SOFRIVEL 100 171

assinatura do avaliador

nome:
cargo:
data:

PREENCHIMENTO DO FORMULARIO

PERIODOS:

Os meses assinalados no formulério, corresponde a periodicidade trimestral. Opcionalmente, a empresa, podera adotar
periodicidade superior.

FATORES:
Os fatores de avaliagdo expressam a forga de analisar, em varios angulos o desempenho de cada funcionario.

GRAUS:
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Os graus de cada fator de avaliagdo, expressam a graduagdo linear, de acordo com a forca descritiva de cada fator de
avaliagéo, que servem numa préxima etapa, para a mensuragao (diferencia¢éo através de numeros de pontos obtidos).
Para cargos de niveis operacionais e administrativos possuem 5 graus e para os demais niveis apenas 4 graus.

Exemplo:

FATOR: CONHECIMENTO DO TRABALHO

Considere o grau de informagdes que o empregado possui sobre seu trabalho.

GRADUACAO EM PONTOS

Grau 1 Nao tem condicdes de trabalhar com autonomia. Requer supervisdo direta e continua em todas as tarefas.

Grau 2 Possui conhecimento limitado de seu trabalho. Encontra-se ainda em fase de treinamento.

Grau 3 Domina satisfatoriamente as fases do seu trabalho. Necessita de ajuda para tarefas fora de rotina.

Grau 4 Conhece as etapas de seu trabalho, bem como, as fases que o compde. Solicita ajuda eventual para atividades
mais complexas.

Grau 5 Possui amplos e detalhados conhecimentos de todas as atividades relativas ao seu trabalho.

PESOS:

Os pesos de cada fator irdo definir a forga descritiva a cada fator, segundo a politica interna de avaliagdo de desempenho, de
cada empresa.

Na pratica, se considerarmos para ilustragdo apenas 2 fatores, um pode ser maior que o0 outro e vice-versa, ou podem
expressar 0 mesmo peso na avaliagao.

EXEMPLO:

e fator cooperacéo e
o fator apresentagéo pessoal

De acordo com o nivel de cargo, para algumas empresas, a “apresentacdo pessoal”’ podera ter um maior peso em relagdo ao
fator “cooperagao”, ou entdo, podera acontecer o inverso. Portanto, nota-se que cada fator tem diferentes forgas de pesagem.

Assim, nesta fase, que é muito importante, deve-se definir os pesos de cada fator de avaliagao.
Sao 12 fatores de avaliagao para cada nivel e portanto serdo 12 pesos que deverao ser analisados.

A soma dos pesos devera totalizar 100, distribuidos para cada fator, segundo a sua forga descritiva e politica interna avaliada
pela empresa.

Exemplo: NIVEL OPERACIONAL

FATORES DE AVALIACAO DISTRIBUICAO DE PESOS (P)

e conhecimento do trabalho 14
e cooperacao 09
o facilidade de aprender 06
e iniciativa 05
e pontualidade e freqiiéncia 08
e qualidade do trabalho 07
e quantidade de trabalho 12
e rapidez 18
e responsabilidade 01

e saude 00
e seguranca do trabalho 15
e versatilidade 05
e TOTAL DE PESOS -> 100

Neste exemplo, podemos notar que o fator mais importante para empresa € RAPIDEZ, porque recebeu o maior peso (18). O
de menor importancia foi o fator SAUDE (alias nulo) porque recebeu peso ZERO.
Portanto, colocando-se em ordem de maior importancia, temos o seguinte:

FATORES DE AVALIACAO DISTRIBUICAO DE PESOS (P)
® saude 00
e responsabilidade 01
® iniciativa 05
e versatilidade 05
o facilidade de aprender 06
e qualidade do trabalho 07
e pontualidade e freqiiéncia 08
e cooperacao 09
e quantidade de trabalho 12
e conhecimento do trabalho 14
e seguranca do trabalho 15
e rapidez 18
e TOTAL DE PESOS -> 100

Essas analises sdo recomendadas fazer conjuntamente com a administragdo da empresa, envolvendo inclusive os
avaliadores.
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Do resultado obtido, sera o equivalente a determinagado de uma politica interna de avaliagdo de desempenho.
E importante, que os pesos de avaliacdo, sejam divulgados a todos os funcionarios da empresa.

Para melhor ilustragao, vejamos entdo o formulario preenchido:

FATORES / GRAUS 1 2 3 4 5 PESO | TOTAL
e conhecimento do trabalho 14
e cooperacao 09
o facilidade de aprender 06
® iniciativa 05
e pontualidade/fregiiéncia 08
e qualidade do trabalho 07
e quantidade de trabalho 12
e rapidez 18
e responsabilidade 01
e saude 00
e seguranca do trabalho 15
e versatilidade 05

TOTAL DE PONTOS ->

DISTRIBUIGAO DA FICHA DE AVALIAGAO AOS AVALIADORES

A préxima etapa sera distribuir as fichas de avaliagdo de desempenho aos avaliadores, juntamente com o respectivo manual.

O avaliador devera analisar minuciosamente cada fator de avaliagéo e transcrever com “X” 0 grau em que se enquadra, na

ficha de cada empregado.
Recomenda-se analisar e avaliar um fator de cada vez, para todos os empregados a serem avaliados.

A titulo de ilustragao, vamos ver um exemplo de uma ficha avaliada:

FATORES / GRAUS 1 2 3 4 5 PESO | TOTAL
e conhecimento do trabalho X 14
e  cooperacao X 09
o facilidade de aprender X 06
* iniciativa X 05
e pontualidade/freqiiéncia X 08
e qualidade do trabalho X 07
e quantidade de trabalho X 12
e rapidez X 18
e responsabilidade X 01
e salde X 00
e seguranca do trabalho X 15
e versatilidade X 05

TOTAL DE PONTOS ->

APURACAO DO TOTAL DE PONTOS:

Apos as avaliagdes efetuadas, a etapa seguinte sera apurar totais de pontos obtidos por cada empregado.

A apuragéo é muito simples, bastando multiplicar GRAU X PESO.

EXEMPLO:
Fator CONHECIMENTO DO TRABALHO:

grau = 03
peso = 14

multiplicando, temos:
3 x 14 = 42 pontos.
Um outro:

Fator COOPERACAO:

grau = 05
peso = 09

multiplicando, temos:
5 x 9 = 45 pontos.
E assim sucessivamente ...

Vejamos entdo como ficou:
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FATORES / GRAUS 1 2 3 4 5 PESO | TOTAL

e conhecimento do trabalho X 14 42
e cooperacdo X 09 45
e facilidade de aprender X 06 12
e iniciativa X 05 15
e pontualidade/freqiiéncia X 08 40
e qualidade do trabalho X 07 28
e quantidade de trabalho X 12 48
e rapidez X 18 54
e responsabilidade X 01 04
e saude X 00 00
e seguranca do trabalho X 15 60
e versatilidade X 05 15

TOTAL DE PONTOS -> 363

CONCEITO E ENQUADRAMENTO:

CONCEITO TOTAL DE PONTOS
A 293 500
B 172 292
C 100 171

No caso em estudo, verificamos que o funcionério obteve um total de 363 pontos no geral.
Olhando a tabela, enquadramos o funcionario no conceito “A”, cujo a faixa vai de 293 a 500 pontos.

Obs.: Os parametros de pontuagédo de cada conceito/faixa, podem ser alterados segundo critério de cada empresa. No nosso
caso, atribuimos apenas 3 faixas, com distribuigdo da pontuagéo em escala exponencial (g= v 500:100).

EXEMPLO DE ENQUADRAMENTO SALARIAL:

Aucxiliar de Pessoal:

FAIXAS SALARIOS
A R$ 1.200,00
B R$ 1.000,00
C R$ 950,00

Tomando-se como base o exemplo anterior, o Auxiliar de Pessoal fara jus o salario de R$ 1.200,00 (faixa A).

Nota: A avaliacdo dos pesos, bem como a quantidade de faixas salariais, € opcional a cada empresa, segundo a sua politica
interna.

ANALISE DE CORRELACAO DA AVALIACAO DE DESEMPENHO:

Temos até aqui, uma avaliacdo de desempenho, a primeira vista matematicamente perfeita. No entanto, € necessario fazer
uma rapida correlagdo, comparando os resultados x avaliagao pratica, a fim de detectar eventuais falhas no método.

EXEMPLO:

Resultado da avaliagao feita:

Funcionarios

Total de pontos

Jodo da Silva 363
Gilberto de Souza 287
José de Almeida 189

Resultado da avaliagéo feita pelo Avaliador (pratica):

Funcionarios

Jodo da Silva

Gilberto de Souza

José de Almeida

Neste caso, o resultado “bateu” com a avaliagédo feita. Significa dizer que os pesos, bem como as pontuagdes, foram

harmonicamente estabelecidos, validando o método.

Numa outra hipétese, em que resultasse:

Funcionarios

Gilberto de Souza

Jodo da Silva

José de Almeida

Nesta hipbtese deve-se rever a avaliagdo dos pesos, bem como a pontuagédo dos graus. Certamente havera alguns fatores
com pesos inadequados ou pode-se constatar erros na pontuagéo dos graus.
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Limm
VEE

TABELA DE INDICES DE JAM
CREDITADOS NAS CONTAS DO FGTS EM 10/02/2002 - EXTRATO

DATA CREDITO TAXA 3% TAXA 4% TAXA 5% TAXA 6%
30/06/67 0,068652
02/10/67 0,070469
02/01/68 0,053680
01/04/68 0,047977
01/07/68 0,055257
30/09/68 0,083831
31/12/68 0,063699
31/03/69 0,059243
30/06/69 0,058695 0,061322
30/09/69 0,049760 0,052364
31/12/69 0,031267 0,033826
31/03/70 0,068828 0,071480
30/06/70 0,062692 0,065329
30/09/70 0,042008 0,044594
31/12/70 0,038248 0,040825
31/03/71 0,068868 0,071521
30/06/71 0,049986 0,052592
30/09/71 0,054200 0,056816
31/12/71 0,072069 0,074729
31/03/72 0,057523 0,060147
30/06/72 0,045003 0,047596 0,050189
02/10/72 0,056762 0,059384 0,062006
02/01/73 0,037907 0,040483 0,043058
31/12/73 0,163250 0,174544 0,185838
31/12/74 0,347849 0,360935 0,374021
01/01/76 0,270569 0,282905 0,295240
01/04/76 0,074747 0,077414 0,080081
01/07/76 0,095047 0,097764 0,100482
01/10/76 0,096976 0,099698 0,102420
01/01/77 0,099194 0,101922 0,104649
01/04/77 0,068833 0,071485 0,074138
01/07/77 0,105597 0,108341 0,111084
01/10/77 0,070410 0,073066 0,075722
01/01/78 0,057043 0,059666 0,062289 0,064912
01/04/78 0,079748 0,082427 0,085107 0,087786
01/07/78 0,100712 0,103443 0,106174 0,108906
01/10/78 0,095057 0,097774 0,100491 0,103209
01/01/79 0,085664 0,088358 0,091052 0,093746
01/04/79 0,080530 0,083211 0,085892 0,088574
01/07/79 0,121297 0,124079 0,126862 0,129644
01/10/79 0,107449 0,110197 0,112945 0,115693
01/01/80 0,146196 0,149040 0,151884 0,154728
01/04/80 0,128958 0,131760 0,134561 0,137363
01/07/80 0,114859 0,117626 0,120392 0,123158
01/10/80 0,105220 0,107963 0,110705 0,113448
01/01/81 0,121283 0,124066 0,126848 0,129630
01/04/81 0,197622 0,200594 0,203566 0,206537
01/07/81 0,199943 0,202920 0,205898 0,208875
01/10/81 0,194297 0,197261 0,200224 0,203188
01/01/82 0,181924 0,184857 0,187790 0,190722
01/04/82 0,166307 0,169201 0,172095 0,174989
01/07/82 0,183047 0,185982 0,188918 0,191853
01/10/82 0,222691 0,225725 0,228759 0,231793
01/01/83 0,222723 0,225757 0,228791 0,231825
01/04/83 0,242058 0,245140 0,248222 0,251304
01/07/83 0,278540 0,281712 0,284885 0,288057
01/10/83 0,304711 0,307948 0,311186 0,314423
01/01/84 0,289120 0,292319 0,295518 0,298717
01/04/84 0,366534 0,369925 0,373316 0,376706
01/07/84 0,304738 0,307975 0,311213 0,314450
01/10/84 0,358088 0,361458 0,364828 0,368198
01/01/85 0,377697 0,381115 0,384534 0,387953
01/04/85 0,408928 0,412424 0,415921 0,419417
01/07/85 0,353542 0,356901 0,360259 0,363618
01/10/85 0,279629 0,282805 0,285980 0,289155
01/01/86 0,383322 0,386755 0,390187 0,393620
01/03/86 0,339169 0,342492 0,345815 0,349138
01/06/86 0,025882 0,027580 0,029274 0,030968
01/09/86 0,049780 0,052385 0,054990 0,057595
01/12/86 0,078657 0,081334 0,084010 0,086687
01/03/87 0,510075 0,513822 0,517569 0,521316
01/06/87 0,722732 0,727007 0,731281 0,735556
01/09/87 0,385779 0,389218 0,392657 0,396095
01/12/87 0,333697 0,337006 0,340316 0,343625
01/03/88 0,580458 0,584379 0,588301 0,592223
01/06/88 0,642020 0,646094 0,650169 0,654243
01/09/88 0,802378 0,806850 0,811323 0,815795
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01/12/88 1,017847 1,022854 1,027861 1,032868
01/03/89 0,879083 0,883745 0,888408 0,893071
01/06/89 0,472621 0,476275 0,479929 0,483583
01/09/89 1,094487 1,099684 1,104882 1,110079
01/11/89 0,880181 0,883212 0,886217 0,889199
01/12/89 0,417687 0,418829 0,419961 0,421083
01/01/90 0,539286 0,540526 0,541755 0,542974
01/02/90 0,564950 0,566210 0,567460 0,568698
01/03/90 0,732061 0,733456 0,734839 0,736210
01/04/90 0,847745 0,849234 0,850709 0,852171
01/05/90 0,002466 0,003273 0,004074 0,004867
01/06/90 0,056398 0,057249 0,058093 0,058929
01/07/90 0,098803 0,099688 0,100565 0,101435
01/08/90 0,110632 0,111526 0,112413 0,113292
01/09/90 0,108527 0,109420 0,110305 0,111182
01/10/90 0,131283 0,132194 0,133097 0,133993
01/11/90 0,139904 0,140822 0,141732 0,142634
01/12/90 0,169276 0,170218 0,171152 0,172077
01/01/91 0,196844 0,197808 0,198764 0,199711
01/02/91 0,205065 0,206035 0,206997 0,207951
01/03/91 0,072638 0,073502 0,074359 0,075208
01/04/91 0,087675 0,088551 0,089420 0,090281
01/05/91 0,091986 0,092866 0,093737 0,094602
01/06/91 0,092587 0,093468 0,094340 0,095205
10/06/91 0,023303 0,023547 0,023788 0,024028
10/07/91 0,103706 0,104595 0,105476 0,106350
10/08/91 0,109904 0,110798 0,111684 0,112563
10/09/91 0,132305 0,133217 0,134121 0,135017
10/10/91 0,181512 0,182464 0,183407 0,184342
10/11/91 0,232112 0,233104 0,234088 0,235063
10/12/91 0,302390 0,303439 0,304479 0,305509
10/01/92 0,275161 0,276188 0,277206 0,278215
10/02/92 0,248146 0,249152 0,250148 0,251136
10/03/92 0,243984 0,244986 0,245979 0,246964
10/04/92 0,281340 0,282372 0,283395 0,284409
10/05/92 0,182213 0,183165 0,184109 0,185045
10/06/92 0,223273 0,224258 0,225235 0,226203
10/07/92 0,213152 0,214129 0,215098 0,216058
10/08/92 0,220777 0,221760 0,222735 0,223701
10/09/92 0,253974 0,254984 0,255985 0,256977
10/10/92 0,272149 0,273174 0,274190 0,275197
10/11/92 0,226821 0,227809 0,228788 0,229759
10/12/92 0,252445 0,253454 0,254454 0,255445
10/01/93 0,230599 0,231590 0,232573 0,233547
10/02/93 0,315467 0,316526 0,317577 0,318618
10/03/93 0,239518 0,240516 0,241506 0,242487
10/04/93 0,252998 0,254007 0,255008 0,256000
10/05/93 0,280364 0,281396 0,282418 0,283431
10/06/93 0,318443 0,319505 0,320558 0,321601
10/07/93 0,295787 0,296831 0,297866 0,298891
10/08/93 0,294384 0,295427 0,296460 0,297484
10/09/93 0,340197 0,341276 0,342346 0,343407
10/10/93 0,363053 0,364151 0,365239 0,366318
10/11/93 0,366461 0,367562 0,368653 0,369734
10/12/93 0,364657 0,365756 0,366846 0,367926
10/01/94 0,360346 0,361442 0,362528 0,363605
10/02/94 0,490466 0,491667 0,492857 0,494037
10/03/94 0,365760 0,366860 0,367950 0,369031
10/04/94 0,413978 0,415117 0,416246 0,417365
10/05/94 0,466407 0,467588 0,468759 0,469920
10/06/94 0,493975 0,495178 0,496371 0,497554
10/07/94 0,340692 0,341772 0,342842 0,343903
10/08/94 0,044606 0,045447 0,046281 0,047108
10/09/94 0,023573 0,024397 0,025214 0,026025
10/10/94 0,026463 0,027290 0,028109 0,028922
10/11/94 0,030745 0,031576 0,032399 0,033214
10/12/94 0,034649 0,035482 0,036308 0,037127
10/01/95 0,023948 0,024772 0,025590 0,026400
10/02/95 0,026845 0,027672 0,028492 0,029304
10/03/95 0,019083 0,019903 0,020717 0,021524
10/04/95 0,042855 0,043695 0,044528 0,045353
10/05/95 0,035718 0,036552 0,037379 0,038199
10/06/95 0,036461 0,037296 0,038124 0,038944
10/07/95 0,028936 0,029765 0,030586 0,031401
10/08/95 0,034847 0,035681 0,036507 0,037326
10/09/95 0,023356 0,024180 0,024998 0,025807
10/10/95 0,021814 0,022637 0,023453 0,024262
10/11/95 0,019047 0,019867 0,020681 0,021488
10/12/95 0,016888 0,017707 0,018519 0,019324
10/01/96 0,015899 0,016717 0,017528 0,018332
10/02/96 0,015023 0,015840 0,016651 0,017454
10/03/96 0,012115 0,012930 0,013738 0,014539
10/04/96 0,010625 0,011439 0,012246 0,013046
10/05/96 0,009079 0,009892 0,010697 0,011496
10/06/96 0,008368 0,009181 0,009986 0,010784
10/07/96 0,008580 0,009392 0,010197 0,010996
10/08/96 0,008331 0,009143 0,009948 0,010747
10/09/96 0,008756 0,009569 0,010374 0,011173
10/10/96 0,009102 0,009915 0,010721 0,011519
10/11/96 0,009903 0,010717 0,011523 0,012322
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10/12/96 0,010632 0,011446 0,012253 0,013053
10/01/97 0,011204 0,012019 0,012826 0,013626
10/02/97 0,009924 0,010738 0,011544 0,012343
10/03/97 0,009098 0,009911 0,010717 0,011515
10/04/97 0,008797 0,009610 0,010415 0,011214
10/05/97 0,008692 0,009505 0,010310 0,011108
10/06/97 0,008835 0,009648 0,010454 0,011252
10/07/97 0,009017 0,009830 0,010635 0,011434
10/08/97 0,009062 0,009875 0,010680 0,011479
10/09/97 0,008751 0,009564 0,010369 0,011168
10/10/97 0,008956 0,009768 0,010574 0,011373
10/11/97 0,009035 0,009848 0,010653 0,011452
10/12/97 0,017838 0,018657 0,019470 0,020276
10/01/98 0,015583 0,016401 0,017212 0,018016
10/02/98 0,013953 0,014770 0,015579 0,016382
10/03/98 0,006938 0,007749 0,008553 0,009350
10/04/98 0,011483 0,012298 0,013105 0,013906
10/05/98 0,007197 0,008009 0,008813 0,009610
10/06/98 0,007020 0,007831 0,008635 0,009432
10/07/98 0,007391 0,008202 0,009007 0,009804
10/08/98 0,007982 0,008794 0,009599 0,010397
10/09/98 0,006224 0,007035 0,007838 0,008634
10/10/98 0,006989 0,007800 0,008604 0,009401
10/11/98 0,011380 0,012194 0,013002 0,013802
10/12/98 0,008617 0,009429 0,010235 0,011033
10/01/99 0,009918 0,010732 0,011538 0,012337
10/02/99 0,007641 0,008453 0,009258 0,010055
10/03/99 0,010784 0,011598 0,012405 0,013205
10/04/99 0,014108 0,014925 0,015735 0,016538
10/05/99 0,008573 0,009385 0,010190 0,010989
10/06/99 0,008241 0,009053 0,009858 0,010656
10/07/99 0,005581 0,006391 0,007194 0,007990
10/08/99 0,005406 0,006216 0,007019 0,007814
10/09/99 0,005418 0,006228 0,007031 0,007826
10/10/99 0,005187 0,005997 0,006800 0,007595
10/11/99 0,004736 0,005546 0,006348 0,007143
10/12/99 0,004469 0,005278 0,006080 0,006875
10/01/00 0,005471 0,006281 0,007084 0,007880
10/02/00 0,004620 0,005429 0,006231 0,007027
10/03/00 0,004800 0,005609 0,006411 0,007206
10/04/00 0,004713 0,005523 0,006325 0,007120
10/05/00 0,003770 0,004578 0,005380 0,006174
10/06/00 0,004964 0,005773 0,006576 0,007371
10/07/00 0,004611 0,005420 0,006222 0,007017
10/08/00 0,004017 0,004825 0,005627 0,006422
10/09/00 0,004496 0,005305 0,006107 0,006902
10/10/00 0,003506 0,004315 0,005116 0,005910
10/11/00 0,003785 0,004594 0,005395 0,006189
10/12/00 0,003666 0,004474 0,005275 0,006070
10/01/01 0,003459 0,004267 0,005069 0,005863
10/02/01 0,003838 0,004647 0,005448 0,006243
10/03/01 0,002835 0,003642 0,004443 0,005237
10/04/01 0,004194 0,005003 0,005805 0,006599
10/05/01 0,004016 0,004824 0,005626 0,006421
10/06/01 0,004297 0,005106 0,005908 0,006703
10/07/01 0,003927 0,004736 0,005538 0,006332
10/08/01 0,004913 0,005722 0,006525 0,007320
10/09/01 0,005910 0,006720 0,007524 0,008320
10/10/01 0,004097 0,004906 0,005707 0,006502
10/11/01 0,005386 0,006196 0,006998 0,007794
10/12/01 0,004399 0,005208 0,006009 0,006804
10/01/02 0,004454 0,005263 0,006065 0,006860
10/02/02 0,005063 0,005873 0,006675 0,007471

Obs.: Sobre as competéncias 12/74 a nov/75, devidas, recolhidas e existentes em 31/12/75, creditar o indice 0,113000 em 01/04/76.

Para fazer a sua assinatura,
entre no site www.sato.adm.br

O que acompanha na assinatura ?

informativos editados duas vezes por semana (32 e 62 feiras);

CD-Rom Trabalhista (guia pratico DP/RH) devidamente atualizado;

consultas trabalhistas por telefone e por e-mail (sem limite);

acesso integral as paginas do site (restritas apenas aos assinantes);

noticias de urgéncia ou lembretes importantes, por e-mail;

requisicao de qualquer legislacao, pertinente a area, além dos arquivos disponibilizados no CD-Rom
Trabalhista;
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e descontos especiais nos eventos realizados pela Sato Consultoria de Pessoal (cursos, palestras e treinamento
in company).

Todos os direitos reservados ]
Todo o contetdo deste arquivo € de propriedade de V. T. Sato (Sato Consultoria). E destinado somente para uso pessoal e ndo-comercial. E
proibido modificar, licenciar, criar trabalhos derivados, transferir ou vender qualquer informagao, sem autorizagdo por escrito do autor. Permite-
se a reproducgao, divulgagao e distribuicdo, mantendo-se o texto original, desde que seja citado a fonte, mencionando o seguinte termo:
“fonte: sato consultoria - www.sato.adm.br”
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