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1. Apresentacao

Este projeto objetiva apresentar proposta de alteragdes na Avaliagio de Dese
(AD) dos servidores em Estigio Probatério. As alteragdes justificam-se pela Emenda
Constitucional n.° 19 de 04 de junho de 1998, artigo 6°, que modificou o art. 41 da Constituigao
Federal, conforme redagio abaixo:

“Artigo 41 — Sao estdveis apdés 3 (trés) anos de efetivo exercicio os servidores
nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso publico.

§ 1° O Servidor piblico estdvel s6 perdera o cargo:

I — em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;

II — mediante processo administrativo em que lhe seja assegurada ampla defesa;

III — mediante procedimento de avaliagdo periédica de desempenho, na forma de lei
complementar, assegurada ampla defesa.

§ 2° Invalidada por sentenca judicial a demissio do servidor estdvel, serd ele
reintegrado, € o eventual ocupante da vaga, se estdvel, reconduzido ao cargo de origem, sem
direito a indenizacdo, aproveitado em outro cargo ou posto em disponibilidade com remuneracao
ﬁ j proporcional ao tempo de servigo.

§3° Extinto o cargo ou declarada sya desnecessidade, o servidor estdvel ficard em
disponibilidade, com remuneragdo proporcional ao tempo de servigo, até seu adequado
aproveitamento em outro cargo.

§4° Como condigao para a aquisi¢io da estabilidade, é obrigatéria a avaliagdo especial
de desempenho por comissdo instituida para essa finalidade”.

2. Consideracées Gerais

Ao falarmos de AD, somos obrigados a analisar alguns fatores e condicionantes, antes
de emitirmos um conceito acabado ¢ definitivo do que seja um processo de avaliagdo, sob pena de
universalizarmos algo que traz em sua pratica , a marca do contexto onde é produzido e articulado.

A AD ¢€ percebida em muitas organizagGes e pela maioria de seus servidores como um
instrumento de controle e como um processo definido pela direcdo da Organizagao, sem envolver
o conjunto daqueles que “fazem” a Organizacdo , contribuindo com o seu trabalho para a
q d  consecucio dos objetivos da mesma. Dentro desta Gtica, a AD interessaria somente 2 dire¢io da

Organizagdo: seus objetivos limitar-se-iam a categorizacio dos individuos avaliados, definindo os
desvios e processando, a partir destes dados, as recompensas (progressoes , aprovagao no estagio
probatério) e punicdes (ndo ser promovido, ser reprovado no estigio probatério). Nesta
perspectiva, a AD seria mais um instrumento burocrdtico, distante da realidade dos servidores, da
cultura dos grupos e das categorias funcionais que compdem a Organiza¢do. Um instrumento
alienado de seu tempo, gerador de medos, insegurangas e frustragdes entre os avaliados.

Pouco a pouco, a AD vem sendo repensada e seu papel redimensionado a luz das novas
teorias organizacionais ¢ administrativas: seu cariter dindmico e a atualidade dos aspectos que
traz a tona vem sendo apontados, reconhecendo-se no processo de avaliagio um momento valioso
para a Organizagdo e seus servidores. A AD ¢ resgatada de sua condigdo de julgamento, com todo
0 peso que a palavra suscita, para ser assimilada enquanto processo facilitador da realizagio dos
objetivos organizacionais, em consonancia com 0s objetivos indivivuais.

A avaliagio enquanto restrita ao preenchimento (tantas vezes automitico) dos
formuldrios, passa a constituir um dos varios momentos de um continuum, onde a énfase é
colocada no acompanhamento do servidor, nas relagdes interpessoais entre servidor e chefia,
entre servidor e seu(s) grupo(s) de pertinéncia dentro da Organizacio, na identificagio e andlise
dos obstaculos a desempenhos satisfatorios, bem como na sugestio e execugio de agdes voltadas a
solu¢éo ou minoragao das dificuldades apontadas.
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A Organizagio é entendida aqui como “.. o produto da intengdo de. se %
determinado resultado e dos conjuntos dos trabalhos que as pessoas se propdem a realizar,
relacio de troca, que lhes possibilita atingir seus propésitos individuais (Bergamini e Bera
1988).

1d3

Partindo de alguns pressupostos tedricos, nos alinhamos ao lado daqueles que
pressupdem que , através do trabalho, o homem busca concretizar um projeto de vida, valorizando
a realizacdo pessoal, a afirmagio e reconhecimento de sua individualidade, o sentimento de
pertinéncia a um ou varios grupos, a seguranga afetiva. Claro estd que as recompensas financeiras
tém seu papel neste processo, mas bem menos relevante do que o discurso leigo costuma difundir:
sem subestimarmos a importancia do aspecto financeiro de qualquer trabalho, € nosso pressuposto
que as pessoas buscam bem mais do que o contracheque pode traduzir. O reconhecimento de seus
talentos e potencialidades, a oportunidade de colocarem tais potencialidades em agdo, a existéncia
de espagos onde possam expressar-se em relagdes de confianga e respeito mituos, sdo fatores
poderosos na motivagdo para o trabalho.

Reconhecemos o comportamento humano como complexo ¢ multideterminado, onde
fatores constitucionais e fatores histéricos interarticulam-se, sem que possamos dar énfase a
nenhum dos pélos, sob pena de perdermos parte da riqueza humana que se apresenta através dos
comportamentos observados. O ser humano € produto dos encontros e desencontros entre a
biologia e a cultura e nenhum comportamento deve ser avaliado sem que isto seja levado em
consideracao. ¥

A necessidade de dar e receber feed-backs parece apontar em dire¢do a uma tendéncia
humana a proceder avaliagoes e andlises do meio e dos semelhantes em torno. Avaliar é , dentro
deste prisma, algo que faz parte da dindmica humana ,ndo podendo se desconsiderar o papel
relevante que a percep¢do tem neste processo. A percepgdo deixa de ser entendida como algo
“neutro e objetivo”, para ser entendida como um processo influenciado pelo repertério subjetivo
do percebedor : suas experiéncias, condigdes intelectuais e emocionais, seu contexto cultural, além
de seu momento vital, sdo alguns dos fatores que influenciam o processo perceptivo.

Qualquer processo de AD que ndo leve em conta estes principios, corre o risco de ser
transformado em algo alienado da realidade dos servidores e da Organizagio. Ha que se levar em
conta tais aspectos, no sentido de aproveiti-los a0 miximo, minimizando ou neutralizando os
efeitos restritivos que deles possam advir.

E com este propdsito que colocamos a necessidade de trabalharmos alguns
aspectos da realidade organizacional junto aos avaliadores e avaliados, no sentido de sensibilizd-
los trazendo o que de novo as teorias organizacionais tém apresentado, de forma a se buscar a
adequagao entre 0s pressupostos teGricos e o processo avaliativo.

O objetivo de tal trabalho de sensibilizagdo é promover o desenvolvimento dos
individuos envolvidos no processo, de forma que se produzam avaliacées mais maduras, das
situagOes e das pessoas. O sucesso ¢ a eficdcia de um processo de AD estio diretamente ligados a
abordagem tedrica adotada, bem como o nivel de adesdo conseguido junto aos avaliadores e
avaliados, adesdo esta que é obtida pela consonincia entre a abordagem adotada e a cultura da
Organizagao.

Nesta perspectiva, a AD acaba por revelar-se como um instrumento de diagndstico
organizacional, na medida em que traduz as condigdes que a Organizacio impde e/ou oferece para
que se efetivem seus objetivos, promovendo o conhecimento , por parte dos servidores, da cultura
organizacional vigente. Além disso, a AD pode servir como um veiculo de estimativa de
aproveitamento do potencial individual das pessoas no trabalho e, por isto, do potencial humano
de toda a Organizagio.

Entendida desta forma, o processo de AD garante nio somente a andlise quantitativa
do desempenho, com vistas & aprovacio ou reprovagio no estagio probatério, mas também toda
uma andlise qualitativa das causas envolvidas nos diferentes desempenhos. A anlise quantitativa
possibilita a Avaliagdo, no que for concemente ao comportamento observdvel, a nivel do
desempenho no trabalho. A andlise qualitativa, por sua vez, busca elementos para a programagao ¢
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o planejamento da 4rea de Recursos Humanos, em bases mais consistentes., além de P’{omover oQ .
desenvolvimento individual do servidor estagidrio, o que certamente se refletira em SeB.Proce
de socializagao.

3. Objetivos

3.1 Identificar os servidores aptos para 0 desempenho das atividades inerentes ao cargo
e/ou funcao desenvolvidos.

3.2 ldentificar as diferengas entre padrdes de desempenho satisfatério ¢ desempenho
efetivamente observado.

3.3 Estimular a criagio de um clima favoravel ao relacionamento interpessoal.

3.4 Realizar o diagnéstico e acompanhamento de problemas de desempenho.

3.5 Obter elementos para identificacio das potencialidades dos servidores, das
areas/setores carentes de treinamento e outros planejamentos e/ou programagdes relativos aos
recursos humanos da Instituigao.

3.6 Subsidiar as chefias com dados técnicos que facilitem o planejamento, coordenagao
g ;: e avaliagao das atividades sob sua responsabilidade.

kY

%
4. Metodologia
4.1 Objeto

O processo avaliativo envolve dois momentos , com diferentes objetos:
1° Avaliagdo quantitativa, cujo objeto sao os fatores do desempenho no trabalho em
suas diferentes dimensdes.

2° Avaliacio qualitativa, cujo objeto sao as causas do desempenho, em suas diferentes
dimensdes.

No que se refere & Avaliagdo propriamente dita, o desempenho deve remeter, de
imediato, as caracteriticas da tarefa, s atribui¢des da fungio e como o servidor faz frente a elas. E,
portanto, um dado objetivo, observdvel e quantificdvel.

Com relagio a avaliagdo qualitativa, ou seja, andlise das causas dos desempenhos,
” i estas sao apontadas, analisadas e trabalhadas em formulérios especificos, de forma a permitir um
exame mais profundo dos aspectos que contribuem favoravelmente ou restritivamente para dado
desempenho, permitindo o planejamento de acdes de desenvolvimento de Recursos Humanos.

4.2 Fases do processo de implantagdo da Avaliagio de Desempenho

4.2.1 Treinamento de Sensibilizagio - serdo realizados treinamentos, junto aos futuros
avaliadores, com o objetivo de sensibilizd-los para a necessidade de se implantar um novo
processo de AD. Durante esta etapa, serdo trabalhados aspectos relativos a cultura e clima
organizacionais, objetivos organizacionais, estilos de lideranca, motivagio para o trabalho, etc...

4.2.2 Encontros com os Avaliados - serdo realizadas reuniées com o conjunto de
servidores que serio avaliados, com o objetivo de se apresentar o Programa de Avaliagio de
Desempenho no Estdgio Probatério, esclarecendo-se sobre o seu papel no mesmo, a nivel de sua
participacao, seus direitos e responsabilidades.

4.2.3 Avaliacio - Durante esta fase, os servidores serdo avaliados conforme critérios
definidos em lei e segundo orientagdes explicitadas em anexo.
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4.3 Etapas da Avaliagdo de Desempenho

SV
A Avaliacio de Desempenho ocorrerd emr quatro etapas: no sexto, décimo- 3eg
décimo- oitavo més e no trigésimo més, a contar do inicio do exercicio. .
As etapas intermedidrias (sexto, décimo-segundo e décimo-oitavo més ) caracterizam a
fase de acompanhamento do servidor em estdgio probatério, em termos de seu desempenho e dos
obsticulos por ventura encontrados nas atividades desenvolvidas. O objetivo destas etapas -
identificagdo dos obsticulos e remogdo/solugio dos mesmos - deve ser atingido através dos
seguintes procedimentos:
I - Realizagio da avaliagao do servidor, de acordo com os critérios propostos por este
Programa e com as orienta¢des dadas no treinamento de sensibilizagao.
Il - Identificacio e analise das causas e obsticulos relacionadas ao desempenho

observado.

III - Comunicagdo ao servidor avaliado, do resultado de sua avaliagio, procedendo-se
junto com o mesmo, se possivel , a analise das causas levantadas, bem como a sugestao de linhas
de a¢ao , visando a solucio dos problemas identificados.

IV- Pedido(s) de reconsideragdo, por parte do servidor, quanto ao(s) resultado(s) da(s)
avaliagdo(des), (caso nio concorde com 0s mesmos), dirigido ao avaliador.

V- Contacto com a CTD, através da Se¢ao de Acompanhamento e Avaliacdo- SAA,
para entrega dos formulérios e encaminhamento d#s propostas de solugao.

VI- Pedido(s) de recurso(s), por parte do servidor (em caso de pedido de
reconsideracio negado),dirigido(s), a Comissdo Especial.

VII- Apreciagao e julgamento de pedido(s) pela Comissao Especial.

VIII- Remessa a SAA/CTD do(s) resultado(s) do(s) pedido(s) de recurso(s).

l IX- Comunicagio ao servidor do(s) resultado(s) de seu(s) recurso(s).

a
ORI
-,

A quarta etapa (trigésimo més), define a situa¢do do servidor quanto ao estigio
probatdrio, caracterizando-se pelos seguintes momentos:

I - Realizacio da avaliagdo do servidor, de acordo com os critérios propostos por este
Programa e com as orientagdes dadas no treinamento de sensibilizago.

IT - Comunicagdo ao servidor do resultado da quarta avaliagdo, mediante andlise do
processo como um todo.

HI- Pedido de reconsideragao, por parte do servidor , quanto ao resultado da avaliagio
final (caso ndo concorde com o mesmo), dirigido ao avaliador.
'r i IV- Remessa a CTD/SAA, dos formularios de avaliagio.

VI- Apreciagao e julgamento de pedido de recurso pela Comissao Especial.

VII- Remessa a SAA do resultado do recurso interposto pelo servidor.

VIII- Comunicagao ao servidor do resultado do seu recurso.

IX- Apuragio dos resultados e elaboragdo do parecer técnico da situacdo do servidor
quanto ao estagio probatério, por parte da SAA/CTD.

X- Comunicagio ao servidor de sua situagao final.

XI- Remessa do processo de AD a Comissao Especial, para as medidas cabiveis.

XII- Pedido de recurso, por parte do servidor, caso ndo concorde com o resultado final
quanto a sua situagao no estagio probatorio, dirigido 2 Comissdo Especial.

XIII- Apreciacao e julgamento de recursos pela Comissio Especial.

XIV - Remessa do processo de AD para o Presidente, no trigé€simo-segundo més de
efetivo exercicio, para fins de homologagio do resultado da AD.

XV - Devolugido dos processos de avaliagiao 8 CTD/SAA, para que se aguarde o fim do
periodo de estigio probatdrio.

XVI - Remessa a Comissdo Especial da relagao dos servidores aprovados no estigio
probatdrio, para homologagao do mesmo, no trigésimo-sexto més de efetivo exercicio.

XVII - Homologagio do estdgio probatdrio por parte do presidente.
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XVIII - Remessa 3 CP/SRH, para os registros funcionais.

4.4 Avaliadores e Avaliados
Serdo avaliadores os servidores titulares de cargo em comissao, no exerc
imediata ou seu substituto legal, em casos de impedimento. .
Serio avaliados os servidores nomeados para cargo de provimento efetivo, em estagio
probatdrio.

4.5 Apuracao

A apuracio dos resultados das avaliagOes intermedidrias e da avaliagdo final serao
realizadas pela equipe da Secio de Acompanhamento e Avaliagdo /CTD, mediante 0s seguintes
critérios:

Para cada uma das etapas da Avaliacio de Desempenho, serao seguidos o0s
procedimentos abaixo:
I- Os fatores de avaliagdo previstos na Lei n® 8.112/90, Artigo 20, foram divididos em itens
correspondentes aos comportamentos telacionados com cada fator (Formulario I), de modo a
facilitar o processo de avaliagio, a saber: .

Fator [ Assiduidade 4 itens

Fator II Disciplina 5 itens

Fator III Capacidade de S itens
Iniciativa

Fator IV Produtividade 3 itens

Fator V Responsabilidade 2 itens

II- Com tal divisdo, os fatores com maior niimero de itens teriam maior peso em
relacdo ao total. Para neutralizar esse vicio, tornou-se necessario aplicar um tratamento estatistico,
de forma a se equalizar os fatores utilizando-se para tanto, de um indice para cada fator, assim
distribuidos:

Fator I:  indice igual a 15;
Fator II: indice igual a 12;
Fator IIII: indice igual a 12;
Fator IV: indice igual a 20;
Fator V: indice igual a 30.

III- A cada item serao atribuidos os valores 1, 2, ou 3. O valor de cada Fator sera
aferido pelo somatério de seus respectivos itens, multiplicado pelo indice de equalizagdo do Fator.

Ex.: FatorI = (item 1 +item 2 + item 3 + item 4) x 15

O resultado de cada etapa da avaliacdo serd o resultado do somatério dos S Fatores
multiplicados pelos seus respectivos pesos, dividido pela soma dos pesos dos fatores, conforme

mostra a fdrmula abaixo.

ID=FatorIx1 + FatorII x1 + Fator Il x 1 + Fator [IVx 3 + Fator Vx 1
7
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Onde: ID = Indice de Desempenho
7 = Soma dos pesos dos Fatores.

Todos os Fatores possuem peso 1, com excegio do Fator IV (Produtivid
tem peso 3, por se entender ser este Fator o indicador efetivo do desempenho.

Em se tratando de uma Avaliagdo de Desempenho em quatro etapas, o resultado
final sera expresso pela equagao abaixo:

IFD=ID1x2+1ID2x 3 +ID3 x 4 + ID4 x5
14

Onde: IFD = indice Final de Desempenho;
ID; = indice de desempenho da 1? Etapa de Avaliacao;
ID, = indice de desempenho da 2? Etapa de Avaliagao;
ID; = indice de desempenho da 3? Etapa de Avaliagao;
ID4 = indice de desempenho da 4* Etapa de Avaliagao;

14 = soma dos pesos de cada etapa de Avaliagao.

Os pesos das Etapas de Avaliagao serao 2, F4des, respectivamente, de forma a se valorizar
0 desenvolvimento do servidor ao longo do estagio probatério.

Para o IFD - Indice Final de Desempenho, o valor minimo para aprovacao no Estagio
Probatério é 108.

4.6 Instrumentais

- Palestras, reunides e treinamentos com os avaliadores.

- Palestras e reunides com os avaliados.

- Reunides de reciclagem das instrugdes para execugio do programa.

- Entrevistas de “feed-back” e de entrega de resultados.

- Formuldarios de AD

- Formuldrio de identificaco e andlise dos obstdculos para o desempenho satisfatério.
- Plano de Agéo , visando a superagdo dos obstaculos identificados.

- Divulgagao no periédico da CTD/SRH, do processo como um todo.

3. Metodologia

O Programa de Avaliagio de Desempenho, ora proposto, gera as informagoes necessdrias a
aprovacao ou nao dos estagios probatérios, além de promover o aperfeicoamento dos
desempenhos analisados, pressupondo, para tanto, a participacio responsdvel de todas as
instincias envolvidas. Para que o sistema funcione adequadamente, faz-se necessirio que todos
conhegam seus objetivos e sua operacionalizagdo, definindo seu papel dentro do processo, através
de suas atribuicdes especificas, a nivel de seus direitos, responsabilidades e competéncias.

5.1. Avaliadores

- Planejar, acompanhar e avaliar as atividades da(s) se¢do (Ges) sob sua lideranca,

explicitando os desempenhos esperados, que serdo as referéncias para identificagdo e andlise dos
desempenhos avaliados.
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- Identificar as possiveis causas, obsticulos e/ou dificuldades, ger§ d‘?res
desempenhos apresentados. :

- Propor e/ou sugerir formas ou meios de solucdo dos problemas apresentaté
modo a se remover ou minimizar os obstaculos a desempenhos satisfatorios.

- Dar ciéncia ao (s) avaliado(s) dos resultados de suas avaliagoes, oportunizanc‘b-
lhe(s) a ampla defesa (pedidos de reconsideragio) e conduzindo de forma transparente e auténtica
o processo de troca de “feedbacks”.

- Analisar, conjuntamente com o(s) avaliado(s), se possivel, as causas relacionadas a
desempenhos nao satisfatérios.

- Cumprir os prazos estabelecidos para entrega dos resultados das avaliagdes.

- Cumprir as orientagdes prescritas pela equipe técnica (SAA/CTD), durante o
treinamento de sensibilizagio.

5.2 Avaliados

- Conhecer com clareza as atividades desenvolvidas no seu setor e, mais
especificamente, as que lhe compete desenvolver.
- Conhecer os padrdes de desempenho esperados nas atividades desenvolvidas.

- Ter acesso as condigoes, instrument({s e informacdes necessarios ao desenvolvimento
de suas atividades no setor.

- Conhecer ¢ participar do processo de Avaliacio de Desempenho, conscientizando-se
da importancia de sua contribuigdo para os resultados da Organizagio.

- Participar de treinamentos, cursos e outros eventos de aperfeicoamento de seu
desempenho.

- Ter conhecimento dos resultados de suas avalia¢des.

- Solicitar, quando da ciéncia do resultado da avaliacdo final, a reconsideracio da
mesma, dirigindo-se ao avaliador. '

- Impetrar recurso, junto 2 Comissao Especial, do resultado final da AD (em caso de
negacio do pedido de reconsideragio), bem como do parecer da SAA/CTD.

5.3. Comissao Especial

- Zelar pela observancia dos critérios estabelecidos na Resolug¢dao 005/95 e neste
Programa de Avaliagio de Desempenho.

- Apreciar recursos interpostos por servidores.

- Emitir parecer concluivo sobre aprovagio ou nio do servidor no estdgio probatorio,
quando houver interposi¢io de recurso.

- Submeter os processos de AD & homologagdo do Presidente.
- Decidir sobre os casos omissos nao previstos na Resolugio 005/95.

5.4. Se¢do de Acompanhamento e Avaliacio

A SAA funciona enquanto Equipe Técnica, cujas competéncias encontram-se
articuladas, a implantacdo e execugdo deste Programa de Avaliagio, quais sejam:

- Realizar estudos e pesquisas , com o objetivos de subsidiar teérica e tecnicamente o

presente Programa, bem como sua implantagdo, execugio e as alteragies que se fizerem
necessdrias.
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Bl
- Sensibilizar as chefias e futuros avaliadores, bem como o conjunto\de servidorgs? /
avaliados, quanto 2 importincia do Programa de Avaliaco de Desempenho e os dive 30 5 asp
que ele acaba por trazer a tona. =L

- Organizar e executar os treinamentos de sensibilizagao.

- Organizar e ministrar palestras e semindrios de divulgacao do presente Programa de
Avaliagdo de Desempenho.

- Elaborar os instrumentos pertinentes a AD.

- Revisar e controlar o material utilizado no Programa.

- Revisar e apresentar proposta de alteracio do sistema vigente de AD, quando se fizer
necessario.

- Encaminhar formularios para os avaliadores dos servidores do TRE/RN ¢ a outros
6rgdos, no caso de servidores cedidos.

- Fornecer as informagdes e orientagdes necessarias ao preenchimento dos formularios
e outros procedimentos da AD.

- Apurar e analisar os resultados expressos pela pontuagio conferida pelos avaliadores

. nas AD.
{ - Analisar as propostas e sugestdes para solugido dos problemas identificados pelos
‘ avaliadores, contactando os setores competentes para execucio ¢ agilizacdo das mesmas.
- Dar ciéncia ao servidor sobre sua situ%‘agﬁo final com relacao ao estagio probatdrio.
- Dar conhecimento 2 Administragdo sobre os resultados alcancados pela execugao do
Programa, visando a divulgagio dos mesmos com o carater de feedback.
- Encaminhar aos setores competentes as informagdes necessarias para fins de registros
funcionais e/ou planejamentos de programas de treinamentos.
- Fornecer as informacdes solicitadas pela Comissao Especial, quando da apreciagio
de recursos ou do julgamento de casos omissos ndo previstos pela Resolugao 005/95.
- Analisar os pedidos de movimentacdo por parte dos servidores, com base nas
observagOes feitas durante o processo de avaliagdo, sugerindo a relotagio do servidor ou a
manutengio de sua atual lotagio.
[ 5.5 Secgdo de Planejamento
l[ - Tomar conhecimento das anélises realizadas com base na identificagdo de obstaculos

, bem como das sugestdes e propostas de linhas de acdo para solugio dos problemas levantados, de
forma a planejar as agdes proprias & remogdo/minimizacio dos referidos obstaculos.

- Providenciar a inser¢ao dos servidores avaliados em treinamentos e/ou outros eventos
de aperfeigoamento, externos ou internos, julgados necessarios 2 melhoria dos desempenhos.

- Ter acesso aos dados necessirios ao planejamento anual das atividades de
treinamento.

6. Recursos e Revisoes

Fica assegurado ao servidor avaliado o direito de pedir revisio e/ou recorrer dos
resultados de suas avaliagdes (primeira, segunda, terceira e quarta etapas), e do resultado final do
estagio probatorio, nas formas e nos prazos definidos pela Resolugao 005/95.
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