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RESUMO

MELO, Karla Nubia Ribeiro de. A Evasao de servidores Técnico-Administrativos
em Educacao a partir da equiparagcao do Colégio Pedro Il a condicao de
Instituto Federal (2012-2026). 2026. Dissertacdo (Mestrado Profissional em
Educacado Profissional e Tecnoldgica) — Pré-Reitoria de Pds-Graduagao, Pesquisa,
Extensao e Cultura, Colégio Pedro Il, Rio de Janeiro, 2026.

O tema do presente trabalho é “A Evasao de servidores Técnico-Administrativos em
Educacao a partir da equiparagcdo do Colégio Pedro Il a condicdo de Instituto
Federal (2012-2026)”. Oriunda do Mestrado Profissional em Educagéao Profissional e
Tecnoldgica (ProfEPT), a presente pesquisa tem como objetivo geral analisar de que
forma a cultura organizacional do Colégio Pedro Il (CPIl), a partir de sua
equiparagao a condi¢cao de Instituto Federal (IF) em 2012, tem contribuido para a
evasdo dos servidores Técnico-Administrativos em Educacgéo (TAEs). Os objetivos
especificos sao levantar o percentual de evaséo dos servidores TAEs da reitoria, das
cinco pro-reitorias € dos 14 campi do CPIl no periodo considerado e apontar as
motivagdes que o0s conduzem a exoneragdao a pedido. Foram realizados
levantamentos bibliografico e documental, pesquisa exploratéria e abordagem
quanti-qualitativa. Elaboramos um questionario semiaberto no Google Forms e o
distribuimos a servidores TAEs ativos e evadidos do CPIl. Apés a analise
quanti-qualitativa das respostas apresentadas, foi criado o Produto Educacional (PE)
Relatorio Técnico de Pesquisa, contendo os dados advindos do instrumento de
coleta e propostas de agdes que visam contribuir com a mitigagado do quantitativo de
evasao desses trabalhadores, com o aprimoramento da cultura organizacional e com
melhorias nas condi¢gdes de trabalho. O PE foi entregue a reitoria e seu gabinete; 5
pro-reitorias; candidatos a reitoria do proximo pleito (2026); diregbes-gerais dos 14
campi; Comissdo Interna de Supervisdo do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacédo (CISPCCTAE) e Conselho Superior
(CONSUP) do CPIl. Também para a CIS Nacional; movimento TAEs na Luta;
Sindicato dos Servidores do Colégio Pedro Il (SINDSCOPE) e Sindicato Nacional
dos Servidores Federais da Educagdo basica Profissional e Tecnologica
(SINASEFE).

Palavras-Chave: evasio; TAE; CPIl; EPT; ProfEPT.



ABSTRACT

MELO, Karla Nubia Ribeiro de. The Evasion of Technical-Administrative Servers
in Education Following the Equivalence of Colégio Pedro Il to the Status of a
Federal Institute (2012-2026). 2026. Dissertation (Professional Master's Degree in
Professional and Technological Education) — Vice-Rectorate for Postgraduate
Studies, Research, Extension and Culture, Colégio Pedro I, Rio de Janeiro, 2026.

The theme of this work is "The Evasion of Technical-Administrative Servers in
Education since the Pedro Il College was elevated to the status of a Federal Institute
(2012-2026)". Originating from the Professional Master's Program in Professional
and Technological Education (ProfEPT), this research aims to analyze how the
organizational culture of Pedro Il College (CPIl), since its elevation to the status of a
Federal Institute (IF) in 2012, has contributed to the evasion of
Technical-Administrative Servers in Education (TAEs). The specific objectives are to
determine the percentage of TAE servers evasion in the Rectorate, the five
Pro-Rectorates, and the 14 CPIl campuses during the period considered, and to
identify the motivations that lead them to resign. Bibliographic and documentary
research, exploratory research, and a quantitative-qualitative approach were carried
out. A semi-open questionnaire was developed using Google Forms and distributed
to active and former TAE servers of CPIIl. Following a quantitative and qualitative
analysis of the responses, the Educational Product (EP) Technical Research Report
was created, containing data from the data collection instrument and proposed
actions aimed at mitigating the number of evasion rates among these workers,
improving organizational culture, and enhancing working conditions. The EP will be
delivered to the rector and his office; 5 pro-rectorates; candidates for the rectorship in
the next election (2026); general directorates of the 14 campuses; Internal
Commission for Supervision of the Career Plan for Technical-Administrative Positions
in Education (CISPCCTAE) and the Superior Council (CONSUP) of CPII. Also to the
National CIS; the TAEs na Luta movement; the Union of Employees of Colégio Pedro
II (SINDSCOPE) and the National Union of Federal Employees of Basic Professional
and Technological Education (SINASEFE).

Keywords: evasion; TAE; CPII; EPT, ProfEPT.
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INTRODUGAO

O tema do presente trabalho €é ‘A Evasdao de servidores
Técnico-Administrativos em Educacgao a partir da equiparagao do Colégio Pedro Il a
condigdo de Instituto Federal (2012-2026)”, oriundo do Mestrado ProfEPT. Refere-se
a Linha de Pesquisa 2: Organizagcdao e Memorias de Espagos Pedagdgicos na
Educacao Profissional e Tecnolégica (EPT): Memorias, Historias e outros e ao
Macroprojeto n° 4: Histérias e Memorias no Contexto da EPT.

Os servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) pertencem ao
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE),
instituido pela Lei n° 11.091/2005. Atuam, entre outras Instituicbes Federais de
Ensino (IFEs), no Colégio Pedro Il, que € o local onde se realiza a nossa pesquisa.
Esses profissionais estdo divididos em 5 niveis de classificacdo, denominados pelas
letras A, B, C, D e E, cujos cargos exigem do Ensino Fundamental completo ao Nivel
Superior. Passaram a integrar o PCCTAE, em janeiro/2025, os cargos Técnico em
Educacao no nivel de classificacdo D e Analista em Educacdo no nivel de
classificagdo E. Eles atuam em diversos espacos pedagdgicos e administrativos da
EPT nesse Colégio. Além de atuarem, também influenciam no processo de
ensino-aprendizagem dos estudantes.

O problema desta pesquisa, bem como a escolha do presente tema, surgem
de experiéncias pessoais da autora, que serve ao CPIl ha doze anos, onde é TAE,
ocupante do cargo de Assistente de Alunos, quando se viu desmotivada e adoecida
em decorréncia de uma suposta gestdo incompetente. E de observagbes e
conversas com colegas TAEs dos niveis A, B, C, D e E do CPIl em diversos espacgos
no decorrer do tempo, quando percebeu haver motivos que os levam a evadirem.

Nesta autarquia federal, a autora participou de atividades na Comissao de
Investigacdo Preliminar junto a Corregedoria; de Reuniées de Planejamento Geral
(RPGs); de Grupos de Trabalho (GTs) voltados a discussao e criagao de Protocolos
de Retorno Pds-pandemia; do GT: Um Olhar para o Futuro, Analise do Curriculo dos
Anos Iniciais e Integragdo e Interdisciplinaridade; de discussdes e planejamentos
sobre o retorno remoto e presencial no periodo pandémico; de Encontros
Pedagogicos Virtuais nos moldes de uma RPG; de Reunides Virtuais para
organizagao das Atividades de Trabalho Remoto referente ao Setor de Organizagao

Escolar (SEORE), do qual faz parte; de planejamentos e criagbes de atividades
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langadas no Blog e Padlet do Colégio relacionados ao setor em questdo; de
Reunides Pedagodgicas voltadas para Planos de Trabalho Institucional; de aulas
remotas, auxiliando e oferecendo os suportes necessarios aos servidores docentes
e participa como membro titular da Comissao Interna de Supervisdo do Plano de
Cargos e Carreiras dos Técnicos Administrativos em Educacédo (CISPCCTAE) do
CPIl desde 12 de maio de 2023.

Com base nos dialogos e reflexdes ocorridos com outros servidores TAEs do
CPIl no decorrer dos ultimos doze anos, incluindo nas atividades descritas acima, a
autora percebeu haver motivos que levam esses profissionais a buscarem diferentes
instituicdes ou mudarem seus planos no que diz respeito a carreira e a vida apos
entrarem no CPIl, como por exemplo: incbmodos, insatisfacdes e incompatibilidades.

O objeto dessa pesquisa € a influéncia da cultura organizacional do CPIl, a
partir de sua equiparacdo a condicdao de IF em 2012, sobre a evasdo de seus
servidores TAEs.

A questdo norteadora dessa pesquisa, entdo, € analisar de que forma a
cultura organizacional do CPIl, a partir de sua equiparagdo a condicdo de IF em
2012, contribui direta e indiretamente para a evasao dos servidores TAEs.

A hipdtese norteadora desta pesquisa € que a atual configuragao
juridico-institucional (conjunto de normas e leis que orientam a estruturacéo dos IFs
em geral e do CPIl em particular) do Colégio Pedro Il contribui para a criacdo de
uma cultura organizacional de desvalorizacdo dos servidores TAEs, o que coopera
sobremaneira para a evasao destes.

Como consequéncia, acreditamos que esta cultura organizacional contribui
para a elevada rotatividade de servidores TAEs em diversos setores pedagogicos e
administrativos do Colégio, incluindo os que ofertam a EPT, o que sera confirmado,
ou néo, ao final da pesquisa.

Alguns dos supostos motivos para evasao dos TAEs do CPII sao:

e Sensacdo de desvalorizagdo e nao reconhecimento. Por exemplo, pelo
simples fato de serem servidores TAEs, ainda que com formagao igual ou
superior a dos colegas servidores docentes. Também quando técnicos,
ocupantes de fungdo de confianga ou niveis, por esses entendidos como
superiores, desdenham de colegas técnicos por eles considerados inferiores.
Ao rotularem o TAE como inepto, concluindo que esse servidor ndo seria

capaz de possuir, por exemplo, formacdo pedagodgica. Por meio da
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demonstracdo de espanto e realizagdo de questionamentos, publicamente,
quando TAEs dizem prestar concurso para o cargo de docente. O
direcionamento de alguns docentes aos TAEs como se esses fossem o0s
unicos “servidores” do Colégio, ignorando que possuem as mesmas
condigdes, ou seja, sendo, igualmente, servidores publicos;

Valorizagdo simbdlica. Por exemplo, quando as agbes e programas de
valorizacao voltados aos TAEs por parte do CPIl passam a impressao de que
sdo apenas execugdes de exigéncias governamentais ou algum cuidado ou
reconhecimento simulado ou ineficiente;

Remuneracéo;

Lotacdo em campus e/ou area de trabalho incompativel com o perfil. Por
exemplo, ainda que haja entrevista e atividades na ambientacdo para,
supostamente, identificar a melhor unidade para o servidor (gerando uma
expectativa, mesmo ciente de que a administragdo n&o garante lotar
trabalhadores proximo as suas residéncias), nota-se que muitos sao lotados
distante de suas casas, ainda que com um campus do CPIl a poucos metros
delas, e/ou em areas onde nao se reconhecem desempenhando suas
atividades laborais, em funcdo das especificidades destes campi, o que os
leva a desmotivacao;

Condigdes / Sobrecarga de trabalho;

Adoecimento em fungao das condi¢des do trabalho;

Morosidade ou inexisténcia de acdes que preservem a saude do servidor;
Infraestrutura fisica / tecnoldgica;

Chefia com falta de treinamento. Por exemplo, agindo com desrespeito,
perseguindo e cometendo suposto assédio moral, ainda que em ambientes
onde as atividades laborais ndo sejam consideradas exaustivas;

Abuso de autoridade;

Nao liberagao para gozar de direitos (Ex.: Licenca Capacitacdo e Afastamento
para Estudos);

Inseguranca juridica. Por exemplo, precisar se impor e/ou divergir de superior,
mas nao fazer por medo de que o que esta previsto ndo seja cumprido.
Presenciei colegas sendo tolhidos por terem perfis diferentes de suas chefias
e demais colegas. Outros sendo obrigados a realizar atividades que n&o

condizem com a legalidade ou deixar de realizar o que é legal. Ao final, por
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discordarem, foram processados administrativamente com a justificativa de

serem insubordinados e/ou estarem assediando moralmente. Ao se virem

obrigados a permanecer nesta unidade, passaram a sofrer violéncia
psicolégica, acreditando que a todo momento algo de ruim poderia acontecer;

e Divulgacdo aquém das orientagdes legais sobre o que fazer e a quem
procurar nos casos supracitados. Por exemplo, em casos de suposto assédio
moral; abuso de poder, duvidas sobre atribuicbes dos cargos, setores e
atualizagdes;

e Suposto assédio moral;

e Suposto assédio sexual;

e Concessbes de algumas chefias para colegas considerados mais préximos,
podendo incidir em crime de condescendéncia criminosa por indulgéncia, ou
seja, deixar de punir subordinados que cometerem erros pelo simples fato de
serem “amigos”;

e Entre outros motivos que poderao ser constatados, ou ndo, apds a conclusao
dessa pesquisa.

E fundamental pesquisar sobre esse tema, uma vez que ha possibilidade de a
cultura organizacional do CPIl, a partir de sua equiparagdo a condigdo de IF em
2012, estar influenciando negativamente a permanéncia dos servidores TAEs. O que
os leva a evadirem, uma vez que nao vislumbrar mudangas ou nao acreditar na
instituicdo, por exemplo, pode motivar a saida efetiva de trabalhadores.

A evasao constante e significativa, assim como seus motivos, podem
ocasionar prejuizos irreparaveis em diferentes niveis: a vida pessoal e profissional
dos servidores; ao atendimento aos discentes e responsaveis e as relagdes entre os
pares. Além de afetar a oferta de uma educacdo de qualidade nos espagos
pedagogicos e administrativos do CPIl, onde todos os TAEs de diferentes setores
atuam, contribuem e exercem influéncia.

E importante detectar e refletir sobre os motivos da evasdo, trabalhar para
mitigar esse quantitativo, planejar metodologias diferentes daquelas que n&o tém
gerado resultados satisfatérios, aplica-las, avaliar seus resultados e replaneja-las, se
necessario, visando a retencdo dos trabalhadores, a melhoria do clima
organizacional, aos resultados esperados por eles e pela alta gestdo, a qualidade
dos espacgos pedagogicos e administrativos, e a oferta de servicos e de uma

educacao de qualidade, inclusive nos campi e espacos que oferecem a EPT.
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Desta forma, poderao ocorrer:

e Mudangas positivas no clima e na cultura organizacional;

e Retencéao de talentos;

e Melhorias nos resultados esperados pelos servidores, dentre eles: satisfagao;
felicidade; qualidade de vida; motivacao; sensacédo de valorizagao, respeito,
reconhecimento e pertencimento; melhorias no bem-estar, na saude mental,
emocional e fisica; ambiente psicologicamente seguro e acolhedor; ambiente
de confiancga e reducao de estresse e conflitos;

e Melhorias nos resultados esperados pela alta gestao, dentre eles: melhorias
nas e entre as equipes (relagdes interpessoais) e redugdo no numero de
afastamentos por motivos de doenga provocados pelo ambiente laboral;

e Melhorias na qualidade dos espagos pedagogicos e administrativos, inclusive
da EPT do CPll e

e Melhorias na oferta de uma educacdo de qualidade por parte do CPII,
inclusive nos campi que ofertam a EPT.

Assim sendo, justifico ser fundamental pesquisar sobre esse tema, uma vez
que os motivos que elevam o numero de evasdo impactam pessoal, profissional e
socialmente os servidores TAEs do CPIl, suas rotinas, seus pares, gestores e
publico alvo. Da mesma forma, afetam a prépria corporagdo, comprometendo o
funcionamento dos espacgos pedagogicos em EPT e todos os outros espacos
administrativos essenciais ao bom desenvolvimento da instituigho, como por
exemplo, onde atuam engenheiros, contadores, administradores, advogados,
auditores e outros profissionais que, embora ndo estejam ligados diretamente ao
pedagdgico, sdo tdo importantes quanto e com atribuicdes igualmente essenciais ao
bom funcionamento da escola.

Esse trabalho possui relevancia social por ter potencial para afetar a vida dos
trabalhadores, ajudando-os a alcangar melhor qualidade de Vvida.
Consequentemente, impacta positivamente também a sociedade, uma vez que este
espaco influencia a saude, o bem-estar, a vida particular e as relagdes do individuo
com o mundo, dentro e fora dos muros escolares.

Além disso, possui relevancia organizacional, pois pode colaborar na
identificacdo de influéncias negativas causadas pela cultura organizacional do CPIl a
partir de sua equiparagdo a condicdo de IF em 2012, o que pode levar seus

servidores TAES a evadirem. Também com a identificagdo dos motivos que os levam
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a evadirem desta autarquia, possibilitando que essas razdes possam ser discutidas
e tratadas, em prol do bem-estar desses trabalhadores e da instituicdo. Bem como,
com a melhoria da qualidade dos espagos pedagogicos e administrativos, e com a
oferta de uma educagao de qualidade, inclusive nos campi e espagos que ofertam a
EPT.

Da mesma forma, possui relevancia académica, pois, a partir de pesquisas
realizadas para o desenvolvimento desta dissertacdo, que trata sobre a evasao de
servidores TAEs do CPII, ndo encontramos trabalhos sobre esse assunto. Nem no
CPIl nem em outros IFs. Acreditamos que um relatério desta natureza pode ser
relevante para a pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP), tendo em vista a
possibilidade de colaborar para o aprimoramento de ag¢des institucionais de
valorizag&o do servidor TAE, quiga para a reitoria, seu gabinete, outras pro-reitorias,
setores de Gestdo de Pessoas dos campi e demais interessados e atuantes nas
acdes e discussdes que envolvem esses trabalhadores, visando a mitigagao do
problema evasdo. Bem como, podera contribuir com futuros pesquisadores.

O objetivo geral desta pesquisa é analisar de que forma a cultura
organizacional do CPII, a partir de sua equiparagdo a condi¢cédo de IF em 2012, tem
contribuido direta e indiretamente para a evasao dos servidores TAEs.

Os objetivos especificos sao levantar o percentual de evasao dos servidores
TAEs da reitoria, das 5 pro-reitorias e dos 14 campi do CPIl a partir de sua
equiparacao a condicao de IF em 2012. Além disso, busca-se apontar as motivacoes
que conduzem os servidores TAEs ativos e inativos do CPIl a exoneracédo a pedido
no periodo considerado.

Em funcao do pouco tempo habil, a fim de trazer celeridade ao processo de
desenvolvimento e conclusdo desta pesquisa, o instrumento de coleta de dados
somente foi distribuido aos servidores TAEs ativos dos campi Centro, Niterdi, Duque
de Caxias, Engenho Novo |, Engenho Novo II, Humaita |, Humaita Il e Realengo Il, e
aos inativos de quaisquer campi do CPIl. A escolha pelos campi citados se deu em
funcdo de serem parte do CPIl, enquanto IF, ou seja, instituicdo de EPT, e porque, a
partir de sua equiparacdo a condicdo de IF em 2012, todos os seus servidores
passaram, consequentemente, a ser considerados da EPT, independente de suas
lotagdes serem nos campi que ofertam ou ndo essa modalidade, sendo assim, o
publico-alvo deste trabalho.

Segundo Neves (2021), em fungéo da tradicdo na area de Educacgao e pelo
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reconhecimento de sua importancia historica, o CPIl recebeu tratamento
diferenciado quando equiparado a condi¢ao de IF.

Mantendo sua caracteristica de instituicido especializada na oferta de
Educacdo Basica de natureza propedéutica geral, o Colégio passou a ser regido
pelo mesmo ordenamento legal das demais instituicbes pertencentes a Rede
Federal de Educacéo Profissional Cientifica e Tecnologica (RFEPCT). (CPII, 2024).

Diante do supracitado, compreende-se que todos os servidores do CPIl sao
profissionais da EPT, uma vez que essa instituicdo passou a constituir a RFEPCT
em 2012, sendo equiparada aos IFs. Abaixo serdo postos alguns exemplos de
explicitacdes e contradicdes que cercam esse assunto, os quais demonstram haver
um problema a ser superado. Em conversa com servidores dessa instituicdo e a
partir de outras pesquisas consultadas ao longo da elaboracédo desta dissertacao, €
possivel perceber o ndo reconhecimento de grande parte dos proprios na qualidade
de trabalhadores da EPT, e até mesmo, o desconhecimento sobre o que € a EPT no

Colégio Pedro Il. Por exemplo, segundo pesquisa realizada por Moura (2024, p. 73):

Nesse contexto, considerando um dos problemas da pesquisa, relacionado
ao conhecimento do papel da EPT no CPII pelos servidores técnicos, essas
respostas evidenciam que os participantes da pesquisa desconhecem ou
tém conhecimento limitado sobre a EPT na instituicdo onde atuam. Esse
desconhecimento pode ser atribuido ao fato de que o CPIl é uma instituicao
federal de ensino especializada na oferta de educagdo basica e de
licenciaturas, enquanto a EPT esta presente apenas em alguns campi e de
maneira ainda incipiente (apesar de ofertar a EPT desde 2007). A
integracdo e visibilidade da EPT no CPIl podem ser insuficientes para
proporcionar um entendimento abrangente entre os servidores técnicos de
que a instituicdo onde atuam se equipara aos institutos federais.

Em dialogos com docentes e discentes pesquisadores no mestrado ProfEPT,
ha quem associe servidor da EPT ao campus de lotagdo e nao a instituicao CPII
como um todo, em funcdo de nem todos os campi ofertarem a EPT. No entanto, tal
percepgao deve ser modificada, visto que o CPII ja esta equiparado a condigéo de IF
desde 2012. E importante reconhecer que todos os servidores do CPIl sdo da EPT,
embora nem todos atuem nos campi que ofertam a EPT. Tal condicdo foi
conquistada com sua equiparacgao a condi¢ao de IF em 2012, por forca de Lei.

Outro exemplo de como o CPIl deve ser entendido amplamente como uma
autarquia plenamente inserida na Rede de Educacido Profissional, Cientifica e
Tecnolégica € que professores dos campi do primeiro segmento do Ensino

Fundamental (EF) do CPIl, chamados “Pedrinhos”, participaram da Reunido Anual
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dos Dirigentes das Instituicbes de Educacgao Profissional e Tecnolégica (REDITEC)
2024 e 2025. Logo, ha de se concluir o equivoco da compreensdo de muitos
servidores em nao se reconhecerem como parte integrante da Rede Federal de
Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnologica.

Na pagina do Governo Federal (2024), |1é-se: “0 evento visa integrar os
gestores da Rede Federal de Educacado Profissional, Cientifica e Tecnoldgica,
fortalecendo as acdes da educacao profissional e tecnoldgica (EPT) no pais”.

Na pagina do CPIl (2024), vé-se registros em fotos de dirigentes dos

chamados “Pedrinhos”, com os seguintes trechos:

O CPIl participa da 48° Reditec com uma delegagdo composta de 12
gestores da instituicdo. (...) um evento do Conselho Nacional das
Instituicbes da Rede Federal de Educacdo Profissional, Cientifica e
Tecnoldgica (Conif) e da Secretaria da Educacgao Profissional e Tecnoldgica
(Setec), do Ministério da Educacdo (MEC). A reitora do CPII, Ana Paula
Giraux, destacou a importancia da representagao institucional nos debates e
discussbes promovidos pelo evento: “Cada um dos nossos gestores pode
trocar ideias, experienciar vivéncias, compartilhar experiéncias exitosas e
conhecer a realidade dos outros institutos federais (...) A delegagédo de
gestores do CPIl é composta (...) diretores-gerais de campi: (...) Campus
Realengo | (...) Campus Sé&o Cristovao | (...) a reitora do CPIl, Ana Paula
Giraux e a (...) apresentaram a palestra ‘Educacédo e Trabalho: histdria,
memoria e patriménio da EPT’. O objetivo foi debater as necessidades e os
desafios relacionados a preservagéo do patriménio histérico e do acervo das
instituicoes.

Na pagina do Conif (2025), lemos:

Neste ano, o (...) IFMS (...) sera sede da Reditec 2025 (...) Reunindo
reitores, pro-reitores, diretores-gerais e parceiros para discutir politicas e
diretrizes da Educacao Profissional e Tecnoldgica, o evento é uma iniciativa
financiada pelo Conselho Nacional das Instituicbes da Rede Federal de
Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica (Conif) e pelo Ministério da
Educacao (MEC), e organizado por Institutos Federais de forma alternada
(...) "O obijetivo foi criar uma programacao plural, que representasse nao sé
as prioridades institucionais, mas também os sonhos e as urgéncias de
quem faz a educacgao profissional acontecer" (...) A base da escolha foram
os eixos tematicos alinhados aos principios das Diretrizes Curriculares
Nacionais para a Educacgéo Profissional (...)

Na pagina do Governo Federal (2025), lemos:

As inscricdes para o evento seguem abertas para gestores das 41
instituicbes que compdem a Rede Federal pelo site oficial da Reditec 2025.
(...) Programacdo — Serdo 20 palestras, painéis e mesas-redondas sobre
Educacao Profissional e Tecnoldgica (EPT) e tematicas afins, divididos em
seis eixos tematicos: EPT (...) Histérico — A Reunido Anual dos Dirigentes
ocorre desde 1974 é uma iniciativa financiada pelo MEC e pelo Conselho
Nacional das Instituicdbes da Rede Federal de Educagdo Profissional,


https://www.cp2.g12.br/component/content/article.html?id=13862
https://www.cp2.g12.br/component/content/article.html?id=13862
https://www.gov.br/mec/pt-br/assuntos/ept/rede-federal
https://reditec2025.org.br/
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Cientifica e Tecnolégica (Conif) para integrarreitores, pro-reitores,
diretores-gerais e parceiros em prol do debate de politicas e diretrizes da
EPT. A organizagédo fica sob responsabilidade dosinstitutos federais, de
forma alternada.

Por fim, na pagina do CPIl (2025), lemos:

O CPII participou da 492 Reunido Anual dos Dirigentes das Instituicbes
Federais de Educacgéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica (Reditec), que
reuniu gestores da da Rede Federal de Educacao Profissional e Tecnolégica
(...) Nesta edigao, representaram o Colégio Pedro Il (...) as Diregbes-Gerais
dos campi Sao Cristovao | (...) Tijuca I (...) Humaita | (...) Engenho Novo |
(...) Realengo I (...) O encontro foi uma oportunidade de trocas fundamentais
entre os gestores da rede que é composta pelos Institutos Federais,
CEFETs e o Colégio Pedro Il. (...) O evento contou com palestras, painéis e
mesas-redondas sobre Educagdo Profissional e Tecnolégica (EPT) e
tematicas afins, divididos em seis eixos tematicos: EPT (...) Outro grande
momento da Reditec 2025 foi a inauguracdo da edicdo do Reditec Mulher
(...) A mesa tratou de experiéncias de mulheres na gestao dos Institutos
Federais e suas trajetorias permeadas pelas desigualdades de género
estruturais em nossa sociedade. O evento foi finalizado com o indicativo de
novas edicbes que possam tratar especificamente das questdes vinculadas
as servidoras e estudantes da rede federal. (...) AReunido Anual dos
Dirigentes ocorre desde 1974 é uma iniciativa financiada pelo MEC e pelo
Conif com objetivo de reunir reitores, pré-reitores, diretores-gerais e demais
gestores em prol do debate de politicas e diretrizes da Educagao
Profissional e Tecnolégica. A organizagdo fica sob responsabilidade
dos institutos federais, de forma alternada.

Chamamos a atencgéo para o aumento no quantitativo de representantes dos
campi do CPIl que ofertam o primeiro segmento do EF no REDITEC 2025,
comparado com 2024. Deduz-se que ha fortalecimento dos lagos de todos os
trabalhadores, enquanto servidores da EPT e dos diversos segmentos que
compdem o CPIl no que se refere ao pertencimento a Rede Federal, visto que a
instituicdo como um todo foi equiparada a condicéo de IF em 2012.

Segundo a Lei n° 11.892/2008, que institui a RFEPCT, cria os IFs e da outras

providéncias:

Art. 12 Fica instituida, no ambito do sistema federal de ensino, a Rede
Federal de Educagéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, vinculada ao
Ministério da Educacdo e constituida pelas seguintes instituicdes: | -
Institutos Federais de Educacao, Ciéncia e Tecnologia - Institutos Federais;
Il - Universidade Tecnolégica Federal do Parana - UTFPR; Ill - Centros
Federais de Educacao Tecnoldgica Celso Suckow da Fonseca - CEFET-RJ
e de Minas Gerais - CEFET-MG; IV - Escolas Técnicas Vinculadas as
Universidades Federais; e (Redagéo dada pela Lei n® 12.677, de 2012)_V -
Colégio Pedro Il. (...) Art. 22 Os Institutos Federais s&o instituicdes de
educacgdo superior, basica e profissional, pluricurriculares e multicampi,
especializados na oferta de educagdo profissional e tecnolégica nas
diferentes modalidades de ensino, com base na conjugagdo de
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conhecimentos técnicos e tecnoldgicos com as suas praticas pedagogicas,
nos termos desta Lei. (...) Art. 42-A. O Colégio Pedro Il é instituicdo federal
de ensino, pluricurricular e multicampi, vinculada ao Ministério da Educacgao
e especializada na oferta de educacao basica e de licenciaturas. (Incluido
pela Lei n° 12.677, de 2012)_Paragrafo unico. O Colégio Pedro Il &
equiparado aos institutos federais para efeito de incidéncia das disposi¢des
que regem a autonomia e a utilizagdo dos instrumentos de gestdo do quadro
de pessoal e de ac¢bes de regulacado, avaliacao e supervisdo das instituicbes
e dos cursos de educagédo profissional e superior. (Incluido pela Lei n°
12.677, de 2012)

Diante do que foi disposto, depreende-se que, da mesma forma que
diretores/professores do primeiro segmento do EF participaram, representando o
CPIl, de um evento do Governo Federal e MEC destinado aos gestores da RFEPCT,
os TAEs que exercem suas atribuicdes na reitoria, nas 5 pro-reitorias e nos 14 campi
deste Colégio, independentemente de o campus ofertar ou ndo a EPT, igualmente,
devem ser reconhecidos como servidores da EPT.

Também para reflexdo, deixo exemplos de colegas TAEs que tiveram suas
remog¢des autorizadas dos “Pedrinhos” para os “Pedrbes (campi que ofertam a partir
do segundo segmento do EF até o Mestrado). Em um dia, ndo eram reconhecidos
como TAEs da EPT por estarem lotados no “Pedrinho”, ja no dia seguinte, por
estarem lotados no “Pedrao”, sao considerados TAEs da EPT. Romper com essa
diferenca é importante para o autorreconhecimento de seus trabalhadores, que
podem ser impactados negativamente pela deficiéncia em sua identidade nesse
Colégio. Além disso, essa separagdo pode causar prejuizos as pesquisas dos
discentes do Mestrado ProfEPT, pois limitaria o publico participante como
respondente, o que é essencial para obter resultados mais assertivos.

Conforme ja elucidado, apesar de todos os servidores do CPIl serem da EPT,
nem todos atuam nos campi que a ofertam. Abaixo, seguem os campi do CPII que

ofertam a EPT com seus respectivos cursos:

e Campus Centro:
1. Proeja Administracéo e

2. Proeja Assistente Administragao.

e Campus Duque de Caxias:
1. Ensino Médio Integrado Administragao;

2. Ensino Médio Integrado Desenvolvimento em Sistemas;
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3. Proeja Administragao e

4. Proeja Assistente Administragao.

Campus Engenho Novo lI:
Ensino Médio Integrado Desenvolvimento em Sistemas;

Proeja Administracao e

W N~ e

Proeja Assistente Administragao.

Campus Humaita Il:

1. Subsequente Turismo.

e Campus Niteroi:

1. Subsequente Libras.

Campus Realengo II:

Ensino Médio Integrado Administragao;

Ensino Médio Integrado Instrumentalizagdo Musical;
Proeja Administragao;

Proeja Assistente Administracao e

o bk~ o~

Proeja Informatica.

e Campus Sao Cristévao lll:
1. Ensino Médio Integrado Desenvolvimento em Sistemas e

2. Ensino Médio Integrado Meio Ambiente.

Campus Tijuca ll:
Ensino Médio Integrado Administragao;
Ensino Médio Integrado Desenvolvimento em Sistemas;

Proeja Administracéo e

B Dnh -

Proeja Assistente Administragao.

Faz-se importante destacar que, apesar de a oferta da EPT ndo se dar em
todos os campi, todos os servidores do CPIl serdo considerados na pesquisa, vide

serem parte dos atores da EPT, ou seja, da instituicdo Colégio Pedro II.
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Segundo Antunes (2015, p. 31), “a cultura organizacional é a origem de toda
e qualquer mudanga organizacional, pelo seu importante papel como formadora dos
padrdées de comportamentos coletivos dos servidores publicos brasileiros”.

Como procedimentos metodologicos nesse trabalho, iniciei com
levantamentos bibliografico e documental, analisando artigos cientificos,
dissertagdes, teses, produtos educacionais, livros, estudos académicos, legislagdes,
documentos e normativas institucionais que versam sobre o tema da presente
pesquisa, por exemplo, sobre agdes voltadas aos servidores TAEs do CPIIl, mais
precisamente, sobre sua valorizagéo.

O levantamento bibliogréafico utiliza-se fundamentalmente das contribuigdes
de diversos autores sobre determinado assunto (GIL, 2002). Trouxemos conceitos
que tém relagdo com a EPT e assuntos relacionados com os motivos possiveis que
levam servidores publicos a optarem pela evasdo. Além de temas que podem
contribuir para a minimizagao deste quantitativo. Essa pesquisa permite o acesso a
uma gama mais ampla de fenébmenos e é indispensavel nos estudos historicos.

Segundo Gil (2002), o levantamento documental assemelha-se ao
bibliografico, a diferenca esta na natureza das fontes, que sdo mais diversificadas e
dispersas. E os documentos constituem fonte rica e estavel de dados.

Ao mesmo tempo, realizamos a pesquisa exploratoria, que tem como objetivo
proporcionar maior familiaridade com o tema, com vistas a torna-lo mais explicito ou
constituir hipoteses e o aprimoramento de ideias (GIL, 2002). Essa pesquisa envolve
levantamento bibliografico, que estd sendo feito desde o inicio; resposta em
questionario semiaberto com pessoas que tiveram experiéncias praticas com o
problema pesquisado e analise de exemplos que estimulem a compreenséo.

Acerca do CPII, trouxemos contribuicdbes de autores que falam sobre sua
historia, desde a fundacdo até os dias atuais, passando por sua equiparacao a
condigao de IF, a fim de que todos os que tiverem acesso a esse trabalho, possam
compreender as suas nuances relacionadas com o presente tema.

Sobre a relacdo da Estrutura Juridico-Institucional do CPIl com seus
servidores TAEs, discorremos sobre ela a fim de levar a compreensao sobre quem
sao esses trabalhadores, seus direitos, deveres, mudangas no quadro de pessoal,
base juridica e especificidades do corpo técnico administrativo como um todo.

Sobre os conceitos concernentes as Bases Conceituais da EPT, trouxemos os

que possuem relagcdo direta com o tema da presente pesquisa, a saber: EPT,
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Trabalho como Principio Educativo, Omnilateralidade, Formacdo Humana Integral,
Politecnia, Dualidade entre trabalho manual e intelectual, Dualidade entre educacao
para formar quem pensa e quem executa e Mundo do Trabalho. Tais apontamentos
contribuem com a identificacdo das possiveis motivagcdes para que os servidores
TAEs do CPIl sintam o desejo de evadir dessa instituicdo, bem como com
orientagdes voltadas a tentativa de mitigar o problema dessa pesquisa.

Sobre Cultura Organizacional e suas implicagdbes no ambito da EPT,
trouxemos elucidagdes acerca do assunto, a fim de que possamos compreender
suas especificidades, de que forma ela é construida, transformada, consolidada e de
gque maneira recebe e exerce influéncia nas organizagbes. Compreender esse
assunto podera contribuir para a resolugdo do problema da presente pesquisa,
identificando como a cultura organizacional do CPIl, apés sua equiparacdo a
condigdo de IF em 2012, influencia direta e indiretamente a evasédo dos servidores
TAEs.

Sobre Evasdo de servidores Técnico-Administrativos no ambito da EPT,
trouxemos assuntos que podem nos inteirar sobre algumas, dentre as diversas
situagcbes que os motivam a evadirem ou permanecerem nas instituigcdes, visando
instruir sobre suas possiveis causas e consequéncias. Esse tema é importante para
a Administragao Publica e para o servidor publico, visto sua capacidade de contribuir
com agdes que podem preservar um grupo mais harménico, treinado, capacitado,
eficiente, satisfeito, motivado e proé-ativo. Aprofundar-se sobre esse assunto pode
denotar a exibicdo de contribuicbes que dizem respeito a agdes capazes de reter
seus trabalhadores e, consequentemente, diminuir o percentual de evasado de
servidores TAEs no CPIIl. Assim, essa abordagem contribui tanto para os gestores
quanto para os geridos.

Alguns dos autores trazidos s&o: Lucena (2025), Moura (2024), Carvalho
(2023) e Neves (2021).

Além desses supracitados, Otranto (2010), Ramos (2014) e Saviani (2007)
versam sobre conceitos relacionados as Bases Conceituais da EPT, visto que essa
modalidade de Educagao é o molde e guia do nosso programa de pds-graduagéo.

Schein (2009), pioneiro da Cultura Organizacional, traz atualizagées sobre
seu conceito e suas possiveis influéncias. Ele demonstra que conhecé-la é de suma
importancia para se entender conflitos intergrupais, mostra como os lideres a criam

e de que forma ela pode definir os critérios para a lideranca.
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Antunes (2015) traz contribuicbes em sua dissertacdo intitulada: Cultura
Organizacional no contexto da expansao da Rede Federal de Educagao Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica: Um estudo com servidores Técnico-Administrativos.

Carbone (2000) trata sobre assuntos que envolvem a Administragdo Publica,
também sobre os motivos que podem cooperar com a evasao dos servidores
publicos, além de apresentarem contribuicbes para a retencdo e consequente
diminui¢cao destes numeros.

A abordagem dessa pesquisa é a quanti-qualitativa. Para coleta de dados, foi
elaborado o instrumento questionario semiaberto composto por perguntas abertas e
fechadas, estruturado no Google Forms e distribuido aos servidores TAEs ativos dos
campi Centro, Niteréi, Duque de Caxias, Engenho Novo I, Engenho Novo Il, Humaita
I, Humaita Il e Realengo Il e aos evadidos de quaisquer campi, via meio de
comunicacao eletronico. A escolha desses campi se deu em fungao do pouco tempo
habil para a realizagado da pesquisa, considerando oito uma quantidade significativa
para amostragem e porque, a partir da equiparagao do CPIl a condigao de IF em
2012, todos os seus servidores passaram, consequentemente, a serem
considerados da EPT, logo, o publico-alvo deste trabalho.

Gil (2002, p.134) diz que:

Nas pesquisas quantitativas, as categorias sdo freqlientemente
estabelecidas a priori, o que simplifica sobremaneira o trabalho analitico. Ja
nas pesquisas qualitativas, o conjunto inicial de categorias em geral é
reexaminado e modificado sucessivamente, com vista em obter ideais mais
abrangentes e significativos. Por outro lado, nessas pesquisas os dados
costumam ser organizados em tabelas, enquanto, nas pesquisas
qualitativas, necessita-se valer de textos narrativos, matrizes, esquemas etc.

Apds receber as respostas dessa amostra, decorreu uma analise
quanti-qualitativa, sendo seus resultados transformados em graficos.

Apos, foi criado o Produto Educacional: Relatorio Técnico de Pesquisa,
entregue a proé-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP), por ser a responsavel
pela elaboragdo, implantagcdo, planejamento, execucéo e avaliagao das agoes de
gestao, qualidade de vida e desenvolvimento de pessoas; bem como a reitoria, ao
seu gabinete e aos candidatos interessados em ocupa-la no préoximo pleito (2026);
também as outras 4 proé-reitorias; diregdes-gerais dos 14 campi; CISPCCTAE e
CONSUP do CPII. E para a CIS Nacional; movimento TAEs na Luta; SINDSCOPE e
SINASEFE.
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Segundo Lucena (2025, p. 20):

A PROGESP é a unidade organizacional do CPIl responsavel pela
elaboracao, implantacdo, planejamento, execugao e avaliagdo das agdes de
gestéo, qualidade de vida e desenvolvimento de pessoas, que abrangem os
servidores docentes, técnico-administrativos, professores contratados e
terceirizados.

Antunes (2015) diz que é por meio da cultura organizacional que se
transforma uma organizacgao, visto que é capaz de induzir comportamentos.

A cultura organizacional é estruturada pela interferéncia de variantes sociais e
organizacionais acumuladas de diferentes tempos, podendo ser transformada em
doutrina. Dito isso, pretende-se buscar entendimentos acerca da possivel influéncia
que a cultura organizacional do CPII, a partir de sua equiparagao a condi¢ao de IF
em 2012, exerce sobre seus servidores TAEs, impulsionando-os, ou ndo, a evadirem

dessa instituigao.
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QUESTOES TEORICAS QUE ATRAVESSAM A PESQUISA

Apresentaremos 0s principais conceitos concernentes as Bases Conceituais
da EPT que tém relagao direta com o tema dessa pesquisa: trabalho; mundo do
Trabalho; trabalho como principio educativo; dualidade entre trabalho manual e
intelectual; dualidade histérica no Brasil e a educagao unilateral ofertada para os
filhos da classe trabalhadora e a formagao bacharelesca para as classes dominantes
do pais. Assim como, explicagdes sobre a cultura organizacional de instituicdes
publicas de ensino e suas implicagcdes na EPT e sobre a evasao de servidores
técnico-administrativos no contexto da EPT, visto que esses aspectos sdo essenciais
para uma compreensdo mais aprofundada do tema desta pesquisa e para alcancar
resultados mais eficazes ao final do estudo.

Para iniciar, trago uma breve explanagdo sobre o significado de “trabalho”,
segundo autores advindos de séculos diferentes, constatando suas diversas
representagcdes no decorrer do tempo.

Ha milhares de anos, ja havia discussbes sobre o significado de trabalho,

quando Hesiodo, em seu poema épico “Os trabalhos e os dias”, disse:

Com trabalho os homens tornam-se ricos em rebanhos e opulentos, e
trabalhando seras muito mais querido dos imortais e dos mortais: muito eles
odeiam os ociosos. O trabalho ndo € nenhuma desonra; desonra é néo
trabalhar (...) Se em teu peito o espirito aspira a riqueza, assim faz, e
trabalha em trabalho sobre trabalho”. (HESIODO, apud MOURA, 2012, p.
93)

Trabalho era motivo de honra e garantia o enriquecimento do homem.

Em 2017, Borges disse:

(...) a constituigdo de um novo ser que projeta em pensamento o que devera
realizar na intervengao no mundo real e cria inUmeras mediagdes para tal
realizagdo no mesmo movimento em que 0 mesmo cria variadas condi¢des
dessa realizagdo, a fim de produzir a tal cadeia de mediagées. (...) Assim
como todos os seres vivos, em particular os animais, interagem com a
natureza para garantir sua sobrevivéncia, o homem, como um desses,
passa a construir formas dessa interagdo que permitem transformagdes
cruciais a ponto de alcangar a consciéncia. Com base na agao consciente, é
possivel compreender de que forma tal acdo, antes natural, torna-se agao
social, o trabalho (...) aquilo que define o homem como ser, para além do
mundo natural, é o trabalho. (BORGES, 2017, p. 104)

Diferente das interagdes dos animais irracionais com a natureza, que visam a
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sobrevivéncia, o homem interage com o proposito de transforma-la. Essa
transformacdo se da de acordo com suas necessidades, gerando assim, uma
natureza humanizada, transformando a si proprio e capacitando-o com o que outrora
nao possuia.

A materializacdo do trabalho tem relagdo com um modo de vida, para além
das reproducbes de sua existéncia fisica. Diz respeito ao atendimento das
necessidades e as relagdes dessa producao, sejam sociais, com a natureza, com
instrumentos do trabalho ou outro. As criagbes materiais e simbdlicas do homem sao
chamadas de Patriménio Cultural. Criacbes estas que trazem marcas humanas, por
meio da objetivagao do subjetivo.

Saviani (2007, p. 152) trouxe uma reflexao acerca do trabalho e da educacao,
quando disse: “trabalho e educacao sao atividades especificamente humanas. Isso

significa que, rigorosamente falando, apenas o ser humano trabalha e educa’.

O homem ¢é o unico ser vivo capaz de trabalhar e educar. Assim sendo, o
trabalho é humanizado por meio da consciéncia da acgao, inerente a natureza
humana, definindo-o como ser.

Percebe-se dualidade entre trabalho manual e intelectual, bem como entre
educacao voltada para quem pensa e para quem executa, o que gera divisdo de

classes, conforme diz Saviani (2007, p. 155):

[...] essa divisdo dos homens em classes ira provocar uma divisao também
na educacgao. Introduz-se, assim, uma cisdo na unidade da educacao, antes
identificada plenamente com o proéprio processo de trabalho. A partir do
escravismo antigo passaremos a ter duas modalidades distintas e
separadas de educagdo: uma para a classe proprietaria, identificada como a
educacdo dos homens livres, e outra para a classe nao-proprietaria,
identificada como a educacgao dos escravos e servigais. A primeira, centrada
nas atividades intelectuais, na arte da palavra e nos exercicios fisicos de
carater ludico ou militar. E a segunda, assimilada ao préprio processo de
trabalho.

Acerca dessa divisdo, também trago contribuicbes de Monasta (2010, p. 22):

E necessario denunciar o carater ideolégico da dualidade entre o ensino
classico e o ensino técnico que reflete a divisdo social entre o trabalho
intelectual e o trabalho manual; essa separacdo oculta a divisdo real que
existe entre as fungbes “diretivas” e “subalternas” da sociedade,
independentemente do fato de que o trabalho realizado por um grupo de
pessoas, e que o caracteriza, se chame intelectual ou manual (...) A critica a
distingao tradicional entre o “trabalho manual” e o “trabalho intelectual” € um
dos elementos mais importantes para a elaboragdo de uma nova teoria da
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educagado. Segundo Gramsci, essa distingdo é ideoldgica, na medida em
que desvia a atengcdo das fungbes reais, no interior da vida social e
produtiva, para os “aspectos técnicos” do trabalho. Em qualquer trabalho
fisico, até mesmo no mais degradante e mecénico, existe um minimo de
atividade intelectual. Assim, portanto, podemos dizer que todos os homens
sdo intelectuais: porém nem todos exercem a fungdo de intelectuais na
sociedade. Nao existe atividade humana da qual se possa excluir
absolutamente alguma participagéo intelectual: ndo é possivel separar o
homo faber do homo sapiens.

Ainda na contemporaneidade, busca-se superar essa dualidade, que tem
potencial, por exemplo, para interferir nas relagdes de poder que ocorrem nos
ambientes de trabalho, tanto entre superiores e subordinados como entre os pares,
assim como nos desempenhos dos trabalhadores e resultados das atividades
laborais. Assunto ligado diretamente ao tema desta pesquisa.

Diante do exposto, entender sobre a formagdo humana e integral pode ser
crucial para erradicar a dualidade entre trabalho e educag¢ao qualificados para uns
em detrimento de trabalho e educacgao precarios para outros.

Sobre Formagdo Humana e Integral, Trabalho como Principio Educativo,
Educacdo Politécnica, Politecnia, Formagdo Omnilateral e Formagéo Integrada,

Ramos (2014, p. 11) traz as seguintes contribuigdes:

(...) formagao humana integral, que sugere superar o ser humano dividido
historicamente pela divisdo social do trabalho entre a agdo de executar e a
acado de pensar, dirigir ou planejar. (...) A relagdo entre os conceitos de
trabalho, ciéncia, tecnologia e cultura é discutida como unidade é, por isto,
esses sao designados como conceitos indissociaveis da formag¢ado humana.
Com esta compreenséo, discutimos o trabalho nos seus sentidos ontoldgico
e histérico, como processo de formagao do ser humano e de apreensao da
realidade para si; discussdo essa necessaria a abordagem do trabalho
como principio educativo (...) A tentativa de redirecionar a educagao
brasileira em beneficio da classe trabalhadora, visando superar a histérica
dualidade estrutural que marca sua historia, esteve na defesa da concepgao
de educagao politécnica, pela qual se buscava romper com a dicotomia
entre educagdo basica e técnica, resgatando o principio da formacgao
humana em sua totalidade. (...) Portanto, o ideério da politecnia buscava
romper com a dicotomia entre educagédo bésica e técnica, resgatando o
principio da formagdo humana em sua totalidade; em termos
epistemoloégicos e pedagogicos, esse ideario defendia um ensino que
integrasse ciéncia e cultura, humanismo e tecnologia, visando ao
desenvolvimento de todas as potencialidades humanas. (...) Este expressa
uma concepgao de formagdo humana, com base na integragéo de todas as
dimensdes da vida no processo educativo, visando a formagao omnilateral
dos sujeitos. (...) A ideia de formagao integrada sugere superar o ser
humano dividido historicamente pela divisdo social do trabalho entre a agdo
de executar e a agao de pensar, dirigir ou planejar. Trata-se de superar a
reducdo da preparagao para o trabalho ao seu aspecto operacional,
simplificado, escoimado dos conhecimentos que estdo na sua génese
cientifico-tecnolégica e na sua apropriagédo histérico-social. Como formagao



38

humana, o que se busca é garantir ao adolescente, ao jovem e ao adulto
trabalhador o direito a uma formagdo completa para a leitura do mundo e
para a atuagdo como cidadao pertencente a um pais, integrado dignamente
a sua sociedade politica. Formacdo que, neste sentido, supbe a
compreensdo das relagdes sociais subjacentes a todos os fenédmenos.
(RAMOS, 2014, p. 11, grifo nosso).

Sobre Formagéao Integrada, Ciavatta (2014, p. 190) diz:

Sua origem remota estda na educacdo socialista que pretendia ser
omnilateral no sentido de formar o ser humano na sua integralidade fisica,
mental, cultural, politica, cientifico-tecnoldgica. (...) Assim, o termo integrado
remete-se (...) também a um tipo de formagédo que seja integrada, plena,
vindo a possibilitar ao educando a compreensao das partes no seu todo ou
da unidade no diverso. Tratando-se a educagao como uma totalidade social,
sdo as multiplas mediagdes histéricas que concretizam os processos
educativos (...) No caso da formacéo integrada, a educacao geral se torna
parte inseparavel da educacgao profissional em todos os campos em que se
da a preparacao para o trabalho: seja nos processos produtivos, seja nos
processos educativos como a formacgao inicial, como o ensino técnico,
tecnoldgico ou superior. Significa que buscamos enfocar o trabalho como
principio educativo, no sentido de superar a dicotomia trabalho
manual/trabalho intelectual, incorporar a dimenséo intelectual ao trabalho
produtivo e formar trabalhadores capazes de atuar como dirigentes e
cidadaos.

Em concordancia, Araujo e Frigotto (2015, p. 62) disseram:

(...) o ensino integrado € uma proposicdo pedagogica que se compromete
com a utopia de uma formacgado inteira, que ndo se satisfaz com a
socializagdo de fragmentos da cultura sistematizada e que compreende
como direito de todos ao acesso a um processo formativo, inclusive escolar,
que promova o desenvolvimento de suas amplas faculdades fisicas e
intelectuais.

Segundo Neves (2021, p. 17), Politecnia:

pressupde o conhecimento intelectual, e sobretudo, a formagdo humana,
possibilitando o desenvolvimento integral do aluno. Nao se refere ao
processo de adestramento de um trabalhador para executar determinada
tarefa. Diversamente, refere-se a muitos aspectos da produgéo, ja que o
trabalhador passa a dominar os principios da organizagdo moderna e a
correlagao entre o trabalho manual e o intelectual.

Faz-se necessario superar a dualidade no trabalho e na educacéo, bem
como superar a formacgao unilateral, que é voltada para a realizacdo de uma
unica atividade. Esse tipo de formagéo ignora habilidades e competéncias em

funcdo de uma producdo mecanizada. Vemos que, em meio aos avangos
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tecnolégicos, cientificos, nas sociedades e nas culturas, as fungbes vém se
tornando mais fluidas, exigindo mais adaptagdes, flexibilidade, bom
relacionamento interpessoal, diplomacia e outras qualidades necessarias ao
bom desempenho laboral, social, pessoal e académico. Logo, a formagéo
unilateral precisa dar lugar a formagéo omnilateral, que busca superar a diviséo
entre trabalho manual e trabalho intelectual, por meio da proposta de uma nova
educacao: a formacao integrada, que apresenta relagdo com o trabalho como

principio educativo e com o desenvolvimento integral do ser humano.

Sobre a EPT, modalidade ofertada no CPII, instituicdo equiparada a
condicdo de IF em 2012, todos os seus servidores sdo da EPT. Ainda que nem
todos atuem nos campi que a ofertam, local onde a presente pesquisa esta

sendo realizada, Ramos (2014, p. 85) traz que:

(...) a educagao profissional ndo é meramente ensinar a fazer e preparar para o
mercado de trabalho, mas é proporcionar a compreensdo das dinamicas
sécioprodutivas das sociedades modernas, com as suas conquistas e 0s seus
revezes, € também habilitar as pessoas para o exercicio autdnomo e critico de
profissées, sem nunca se esgotar a elas.

A partir da leitura dos autores citados, entendemos que os conceitos das
Bases Conceituais da EPT aqui presentes tém relagdo intima com o tema desta
pesquisa. Os autores abordados contribuem com orientagdes voltadas para que o
Mundo do Trabalho e a Educagdo possam trilhar por caminhos propicios ao bom
andamento laboral, social, profissional e académico, visando, nessa entidade,
mitigar o problema dessa pesquisa.

Traremos elucidagdes sobre a Cultura Organizacional e suas implicagdes no
ambito da EPT, a fim de que possamos compreender suas especificidades, de que
forma ela é construida, transformada, consolidada e de que maneira recebe e
exerce influéncia nas organizagoes.

Segundo Chaui (2008, p. 55), o termo Cultura ganhou diferentes significados
ao longo do tempo:

Vinda do verbo latino colere, na origem cultura significa o cultivo, o cuidado.
(...) no século XVIII (...) a palavra cultura ressurge (...) torna-se sinénimo de
civilizagao. (...) deriva-se de idéia de vida civil, portanto, de vida politica e de
regime politico. (...) pouco a pouco, cultura torna-se sindnimo de progresso.
Avalia-se 0 progresso de uma civilizagcdo pela sua cultura e avalia-se a
cultura pelo progresso que traz a uma civilizagao. (...) no século XIX (...) foi
introduzido um conceito de valor para distinguir as formas culturais. (...) No
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século XIX, a idéia de cultura (...) é elaborada como a diferenga entre
natureza e histéria. (...) a partir da segunda metade do século XX (...) cultura
(...) entendida como produgdo e criagdo da linguagem, da religiao, da
sexualidade, dos instrumentos e das formas do trabalho, das formas da
habitacdo, do vestuario e da culinaria, das expressdes de lazer, da musica,
da danga, dos sistemas de relagbes sociais, particularmente os sistemas de
parentesco ou a estrutura da familia, das rela¢des de poder, da guerra e da
paz, da nogao de vida e morte. A cultura passa a ser compreendida como o
campo no qual os sujeitos humanos elaboram simbolos e signos, instituem
as praticas e os valores, definem para si préprios o possivel e o impossivel,
o sentido da linha do tempo (passado, presente e futuro), as diferengas no
interior do espago (o sentido do préximo e do distante, do grande e do
pequeno, do visivel e do invisivel), os valores como o verdadeiro e o falso, o
belo e o feio, o justo e o injusto, instauram a idéia de lei, e, portanto, do
permitido e do proibido, determinam o sentido da vida e da morte e das
relagdes entre o sagrado e o profano.

Para Pires e Macedo (2006, p. 83), Cultura é:

(...) um dos pontos-chave na compreensao das agdes humanas,
funcionando como um padrdo coletivo que identifica os grupos, suas
maneiras de perceber, pensar, sentir e agir. Assim, mais do que um conjunto
de regras, de habitos e de artefatos, cultura significa construgdo de
significados partilhados pelo conjunto de pessoas pertencentes a um
mesmo grupo social (...) implica estabilidade, enfatiza demonstracdes
conceituais, serve como fator aglutinador para levar os membros do grupo
em diregdo ao consenso, implica dindmica e padronizagao. (...) capacidade
de adaptagéo do individuo a realidade do grupo no qual esta inserido (...)
com a construgao do significado social e normativo, possibilita que um grupo
se fortalega ou se desintegre. (...) expressa os valores e as crengas que 0s
membros desse grupo partiham (...) um conjunto complexo e
multidimensional de tudo o que constitui a vida em comum nos grupos
sociais. Seria ainda um conjunto de modos de pensar, de sentir e de agir,
mais ou menos formalizados, os quais, tendo sido aprendidos e sendo
partilhados por uma pluralidade de pessoas, servem de maneira ao mesmo
tempo objetiva e simbdlica, e passam a integrar essas pessoas em uma
coletividade distinta de outras. E o resultado de agdes cujos componentes e
determinantes sao compartilhados e transmitidos pelos membros de um
dado grupo.

Schein (apud PIRES; MACEDO, 2006, p. 90) traz que cultura é:

Schein (2009,

um padrédo de suposigdes basicas demonstradas; inventadas, descobertas
ou desenvolvidas por um dado grupo; que ensina a lidar com seus
problemas externos de adaptagéo e internos de integragéo; que funcionou
bem o bastante para ser considerado valido e, ainda, para ser ensinado aos
novos membros do grupo como a forma correta de perceber, pensar e sentir
em relagdo aqueles problemas.

p.8) traz que cultura:

€ uma abstracdo, embora as for¢cas que sao criadas em situagdes sociais e
organizacionais que delas derivam sejam poderosas (...) a cultura esta para
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um grupo como que a personalidade ou carater esta para um individuo (...)
implica que rituais, clima, valores e comportamentos vinculam-se em um
todo coerente; essa padronizagdo ou integracdo € a esséncia do que
entendemos por cultura.

Carbone (2000, p.2) traz que as culturas: “(...) estdo em permanente
movimento, ajustando-se em torno de um eixo que ja foi estabelecido pelo tempo e
pela historia, uma espécie de cddigo genético cultural, passivel de adaptagao, até de
submissdo, mas nunca de reprogramagcao total”.

A partir da leitura dos trechos acima, entendemos que a Cultura € a criacéo
de diferentes formas de viver nos diversos espagos ao longo do tempo pela raga
humana e, portanto, sofre transformacdes incessantes. Ela representa os
significados construidos, estabelecidos, acumulados e repassados pelos multiplos
grupos existentes, manifestados por meio de simbolos; rituais; historias; linguagem
especializada; forma de pensar, agir e tomar decisdes; clima; valores e
comportamentos.

O Mundo do Trabalho também sofre mudancas ao longo do tempo, o que
pode gerar um ambiente complexo e desafiador, visto que passa a abranger
novidades que exigem adaptag¢des, muitas vezes bruscas. A depender da atuagao
das organizagdes, tais transigcdes podem ocasionar sentimentos e comportamentos
distintos em seus trabalhadores, tendo essas reagdes potencial para se tornar parte
da cultura organizacional da institui¢cao.

Diante de tudo o que foi dito, eis que surge a necessidade de as entidades
integrarem os novos aspectos administrativos, politicos e técnicos as suas politicas
internas. Bem como buscarem compreender as ac¢des individuais e coletivas de seus
trabalhadores, identificando suas maneiras de perceber, pensar, sentir e agir frente
as demandas, visto que, havendo em um mesmo 6rgdo pessoas de diferentes
regides, geragdes e realidades, torna-se facil conceber que em seu cotidiano haja
conflitos entre culturas, inclusive no que tange as relacbes de poder, sendo o
debrugar sobre tais pontos crucial para que, ao final do processo, a instituicao seja
capaz de ofertar um servico eficiente a sociedade. Uma das possibilidades para
intervengao no problema citado é trabalhar a cultura organizacional.

Abaixo, traremos assuntos que envolvem o tema Cultura Organizacional e
explanagdes acerca de seu significado. Isso sera feito a partir de trabalhos voltados

a instituicdes publicas brasileiras, representando o local onde a pesquisa esta sendo
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desenvolvida, em funcdo de ser um dos principais pontos relacionados a sua
tematica.

Em seu artigo, Pires e Macedo (2006, p. 86) trouxeram contribuicbes de um
estudo que comprova a similaridade de algumas caracteristicas presentes na cultura

brasileira, que refletem nas culturas organizacionais, tais como:

O primeiro seria a hierarquia, que se traduz através de uma tendéncia a
centralizacdo do poder dentro dos grupos sociais; o segundo seria o
personalismo, que se traduz através de passividade e aceitagdo dos
grupos inferiores; o terceiro traco seria a malandragem, que se traduz
através da flexibilidade e adaptabilidade como meio de navegacéao social e
do “jeitinho”; o quarto seria o sensualismo e o quinto trago seria o do
aventureiro, que se traduz em pessoas mais sonhadoras do que
disciplinadas e com uma tendéncia a aversdo ao trabalho manual ou

metodico. (FREITAS, apud PIRES; MACEDO, 2006, p. 86, grifo nosso).

De acordo com os aportes citados, captamos que as organizagdes
influenciam e sofrem influéncias de seu meio e contexto cultural na formagao de sua
cultura, neste caso, organizacional, o que pode afetar seu desempenho de varias
formas. Por exemplo, por meio dos valores de seu quadro de pessoal. E esse
espaco cultural e social que determina como a organizagao sera administrada.

Segundo Pires e Macedo (2006, p. 87), Cultura Organizacional:

apareceu, primeiramente, na literatura de lingua inglesa nos anos 1960,
como sinénimo de clima. (...) é historicamente determinada, (...) socialmente
construida, dificil de ser modificada. (...) € a base da organizacdo. Sao as
crengas comuns que se refletem nas tradigées e nos habitos, bem como em
manifestagdes mais tangiveis — histdrias, simbolos, ou mesmo edificios e
produtos. (...) a forca de uma cultura estd em legitimar as crengas e os
valores compartilhados entre os membros de uma organizagédo. A cultura
organizacional n&o existiria sem as pessoas. (...) € um conceito essencial a
construgdo das estruturas organizacionais. (...) um conjunto de
caracteristicas que a diferencia em relagdo a qualquer outra. (...) assume o
papel de legitimadora do sistema de valores, expressos atraveés de rituais,
mitos, habitos e crengas comuns aos membros de uma organizagao, que
assim produzem normas de comportamento genericamente aceitas por
todos.

Acerca da Cultura Organizacional, Mayo (apud ANTUNES, 2015, p. 14) disse
que: “se refere aos sistemas, processos e expectativas comportamentais,
construidos ao longo do tempo e que afetam todas as partes da organizagao”.

Ja Daft (apud ANTUNES, 2015, p. 15) destaca que a cultura organizacional
“proporciona a cola que da as pessoas um senso de unidade, serve como um

compasso para o comportamento do funcionario (...) conjunto de valores, crencas,
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entendimentos e normas compartilhadas pelos membros de uma organizagéo.”

Assim sendo, compreendemos Cultura Organizacional como uma extensao
de Cultura, tendo os mesmos moldes, porém, voltados para a instituicdo. Ela € uma
padronizagdo e a legitimagdo de simbolos, mitos, rituais, lendas, linguagens,
valores, crengas, climas, entendimentos, praticas organizacionais, pensamentos,
atitudes e comportamentos que pessoas e grupos constroem e reproduzem no
ambiente organizacional no transcorrer do tempo. Isso leva em consideragao todo o
contexto ao qual esta inserida, cujo poder € capaz de afetar toda a organizagéo.

Tanto quanto a cultura organizacional, o clima organizacional esta em
constante evolugéo. Esse clima é consequéncia e retrato da cultura organizacional.
Podemos percebé-lo como um termdémetro, quando, por exemplo, o ambiente
negativo da organizagcdo resulta em relacionamentos interpessoais prejudicados,
falta de interagcdo entre as equipes, objetivos individuais se sobrepondo aos
coletivos, desrespeito mutuo e alto indice de evasao e rotatividade.

De acordo com Chiavenato (2003, p. 121), clima organizacional representa:

o ambiente psicolégico e social que existe em uma organizagdo e que
condiciona o comportamento dos seus membros. (...) € a qualidade do
ambiente psicolégico de uma organizagdo. Pode ser positivo e favoravel
(quando é receptivo e agradavel) ou negativo e desfavoravel (quando é frio
e desagradavel). (...) constitui o meio interno ou a atmosfera psicoldgica
caracteristica de cada organizagéo. (...) esta ligado ao moral e a satisfagéo
das necessidades dos participantes e pode ser saudavel ou doentio, pode
ser quente ou frio, negativo ou positivo, satisfatério ou insatisfatorio,
dependendo de como os participantes se sentem em relagédo a organizagao.
(...) envolve fatores estruturais, como o tipo de organizagao, tecnologia
utilizada, politicas da companhia, metas operacionais, regulamentos
internos, além de atitudes e comportamento social que sdo encorajados ou
sancionados através dos fatores sociais. (...) significa o ambiente
psicoldgico existente na organizagdo em decorréncia do estado motivacional
das pessoas. (...) representa o quadro mais amplo da influéncia ambiental
sobre a motivagdo. (...) é a qualidade ou propriedade do ambiente
organizacional que é percebida ou experimentada pelos participantes da
organizagdo e que influencia o seu comportamento. (...) tem uma influéncia
poderosa na motivacdo das pessoas e sobre o desempenho e a satisfagdo
no trabalho.

Segundo Soares e Oliveira (2025), clima organizacional é um fendmeno
momentaneo que sofre alteragdes conforme o estado de animo dos funcionarios,
enquanto a cultura é resultante de praticas duradouras e solidificadas ao longo do
tempo.

A partir da leitura dos aportes acima, entendemos clima organizacional como

uma adaptacao de responsabilidade coletiva, visto ser parte de uma forga conjunta
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de toda a equipe, incluindo gestores e geridos. Tende a ser percebido nas visdes e
pode ser mensurado por meio das ag¢des dos trabalhadores em seus ambientes de
trabalho. Quando considerado positivo, é provavel que suas necessidades
profissionais e pessoais estejam sendo atendidas, mantendo-os motivados e
satisfeitos. Quando considerado negativo, é provavel que gere frustragoes,
insegurangas, conflitos, desmotivagao e insatisfagdo entre os pares e para com a
organizacao.

Por fim, diante de tudo o que fora dito, entendemos a organizagdo como uma
estrutura que acolhe os trabalhadores. Cultura organizacional, como a personalidade
estavel da organizagcdo, como uma forga que desempenha um papel fundamental
em sua atmosfera, capaz de transformar o clima organizacional, a motivacao, a
lideranga, a colaboragdo em grupo e a comunicagao interna. Por exemplo, por meio
de valores, simbolos e crengas compartilhados, que influenciam e moldam
comportamentos. Clima organizacional, como uma percepgdo momentanea dos
funcionarios sobre o ambiente. Pode ser considerado o "humor" da organizagao e é
mais facilmente mutavel.

Entendendo a importancia de se conhecer os pormenores, ou seja, desde o
macro ao microambiente onde a presente pesquisa se da, teceremos abaixo
consideragdes a partir da administragao brasileira.

Em se tratando da histéria da administragao publica brasileira, segundo Pires
e Macedo (2006, p. 94):

€ uma repeticdo mondtona da luta entre duas forgas (...) De um lado tem-se
a burocracia em seu sentido corporativo, centralizadora e, portanto,
contraria as mudancgas na organizagado e nas formas de operar do aparelho
do Estado; e de outro, as forgas inovadoras, que, ndo raramente, encontram
muita dificuldade para implementar de maneira efetiva projetos de reforma.
Essas forgas inovadoras procuram introduzir, nas organizagdes publicas,
uma cultura de flexibilidade e de gestdo empreendedora que permita as
organizagbes publicas atuarem de forma eficiente, num mundo de rapidas
transformagdes.

Vemos na administracdo publica brasileira, a luta constante entre uma
burocracia centralizadora, que repele mudancas, contra uma burocracia inovadora.
Essa ultima encontra dificuldades para concretizar renovagdes, quando busca
implantar uma cultura de flexibilidade e uma gestdo empreendedora, o que a
capacitaria para se adaptar e se desenvolver em um mundo que impde rapidas

transformacdes. Vale situar que, quando falamos sobre burocracia, a entendemos
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como sendo representada por pessoas, neste caso, gestores, que mantém posturas
e decisbes em nome da instituicdo que gerem.
Acerca do histérico das organizagdes publicas no Brasil, Antunes (2015, p.

14) diz que:

bem como seus conceitos e caracteristicas, € marcado por componentes
bem peculiares entre os quais se destacam a burocracia, o autoritarismo,
centralizado, o paternalismo, a descontinuidade e a ingeréncia politica. (...)
A cultura burocratica do servigo publico brasileiro tem um foco interno em
que seguir regras e ser inflexivel sdo valorizados. (...) Ha uma antiga e
crescente critica da sociedade em relagdo ao servigo publico no Brasil,
sempre visto como ineficiente, além de moroso e burocratico, levando assim
a consequente macula da figura do servidor publico, como aquele que é
preguicoso e descomprometido (...) uma visdo geral da sociedade ainda é
da “cultura do servigo publico” como algo que represente excesso de regras,
burocracia, morosidade e descomprometimento com a “coisa publica”.

A partir da reflexdo sobre o trecho acima, compreendemos que,
historicamente, no ambiente laboral publico brasileiro, naturalizam e valorizam a
exigéncia de comportamentos e decisdes padronizados na expectativa de que esses
sejam imutaveis e sem renovagdes. O que coopera sobremaneira para o crescente
numero de criticas pela sociedade em relagdo ao servigo publico, tendo-o como
ineficiente, cheio de regras, moroso, burocratico e realizado por trabalhadores
descomprometidos e preguicosos.

Em se tratando das organizagdes publicas, elas existem para prestar servigos
a sociedade, buscando uma maior eficiéncia da maquina publica. Possuem sistemas
dindmicos; complexos, em funcdo da alta burocracia; interdependentes;
inter-relacionados; abrangem informagdes, fluxos, estruturas organizacionais,
pessoas e tecnologias. Costumam manter as mesmas caracteristicas basicas das
demais organizagdes, salvo algumas especificidades, como: formas de lidar com as
regras, rotinas, hierarquia, relacées, poder e outras. Essas diferengas sao cruciais
na definicdo da relagdo com as inovagcdes e mudancgas; na formacado dos valores,
crengas organizacionais e politicas de recursos humanos; dos processos internos e,
consequentemente, da cultura organizacional.

Castor e José (apud PIRES; MACEDO, 2006, p. 95), alegam que as
organizagdes publicas receberam elevada autonomia operacional, o que “incorre em
privilégios corporativistas, praticas de favorecimento e de clientelismo, quando n&o
de exercicio duvidoso do cargo”.

Abaixo, constam opinides da sociedade e de pessoas que atuam no servigo
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publico acerca do préprio funcionalismo publico.
Pires e Macedo (2006, p. 99) trazem dados de uma pesquisa realizada com

servidores publicos da area da Saude entre os anos de 1997 e 1998:

De acordo com a pesquisa, ao serem perguntados sobre “Quem costuma
‘se dar bem’ no servigo publico?”, a maioria dos trabalhadores publicos
apontou “quem tem padrinho politico”, ou seja, ainda que o mérito —
“‘desempenho profissional” — e a qualificagdo técnica — “capacitagcéo
profissional” — sejam valores incorporados e aspirados, predomina a
opinido de que, na pratica, os que tém padrinho politico sdo mais
bem-sucedidos. (...) o que provavelmente tem implicagcbes negativas do
ponto de vista (...) de envolvimento e comprometimento com o servigo
publico. A autora da pesquisa concluiu que (...) O setor publico é percebido
como um terreno onde predominam o apadrinhamento politico, as relagbes
de favorecimento pessoal e os privilégios que contornam as normas
formalmente instituidas. O sentimento de iniqliidade e injustigca, bem como a
incongruéncia entre o discurso e as praticas oficiais, produz frustragdo em
relacdo aos projetos pessoais e profissionais, levando a desmotivagéo e
dificultando a formagéo de expectativas positivas quanto as possibilidades
de mudanga.

Percebemos, assim, a necessidade de haver transformacdes nas instituicdes
publicas brasileiras, por meio da ruptura com os modelos tradicionais de
administracao e introdugdo de uma nova cultura de gestao, a partir de projetos para
mudancas e intervengdes, focando em aspectos estruturais normativos e em seus
trabalhadores. sem esquecer que somente por meio das pessoas se transforma uma
sociedade. Essa transformacéo precisa acontecer de dentro para fora.

Acerca das mudangas necessarias na cultura organizacional das instituigdes,
Carbone (2000, p. 2) disse que:

Quando se trata de mudanca cultural, ela precisa ser planejada com muita
precisdo e dentro de parametros legitimados pela prépria cultura (...)
Intervengbes drasticas podem levar a desagregacdo e a desordem. O
resultado € quase sempre inesperado e imprevisivel. As pessoas fingem
que respeitam, que trabalham, que obedecem, mas, no fundo, querem
apenas reencontrar e restabelecer sua prépria identidade, “perdida” no
processo de intervengao.

Compreendemos que cada instituicdo tem uma cultura organizacional, com
suas especificidades, desenvolvendo, assim, uma forma peculiar de funcionamento
e interagdo. No entanto, é importante que essa cultura seja constantemente
observada, reconsiderada e reajustada, a comegar pela gestdo, pois sao os que
possuem maior poder de influéncia.

Transformacgdes constantes sdo uma realidade na sociedade e no servigo
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publico, o que exige adequagdes, de acordo com as necessidades constatadas. Isso
requer das organizagdes continuo movimento, mesmo que paulatinamente, haja
vista a importancia de implementar mudangas acompanhando o ritmo, capacidade e
conhecimentos culturais de seus trabalhadores, a fim de que a cultura
organizacional possa ser ndo somente refinada, mas consolidada.

A depender da cultura organizacional, melhorias podem ocorrer com mais ou
menos facilidade ou, talvez, nem ocorrer. Por esse motivo, faz-se importante que os
gestores sejam capacitados antes de ocuparem suas fungbes. Eles precisam
conhecer metodologias e estar habilitados a escolher a que melhor oriente e facilite
0 processo de gerenciamento da cultura organizacional, visto que se a organizagao
nao se preocupar em conhecer como essa for¢ga atua sobre seus trabalhadores,
possivelmente se tornara vitima dela.

Abaixo traremos assuntos que permeiam a evasao de servidores publicos no
ambito da EPT, a fim de que possamos nos inteirar sobre algumas, dentre as
diversas situagdes que os motivam a evadirem ou permanecerem nas instituicdes.

Pires e Macedo (2006, p. 86) trouxeram contribuicdes de uma pesquisa que
discorre sobre uma forma particular que o trabalhador brasileiro tem de lidar com o

trabalho:

Alguns tragos do tipo social do brasileiro que ajudam a compreendé-lo
trabalhando sao: bondade e hospitalidade; culto da personalidade;
dificuldade de obediéncia; falta de coesao social; aventura e imprevidéncia;
falta de culto ao trabalho; falta de controle e acompanhamento; cultura
ornamental, cordialidade, afetividade e irracionalidade; falta de objetividade;
religiosidade intimista, docilidade e resignagao; sobriedade diante da
riqueza; individualismo e respeito pelas chefias carismaticas. (LODI, apud
PIRES; MACEDO, 2006, p. 86).

Trouxemos acima uma explanacéo acerca de alguns tragos pertencentes aos
trabalhadores brasileiros, de forma ampla, a fim de que tenhamos uma amostra para
servir de ilustracdo. Chama-nos atencéo as caracteristicas pertencentes ao todo, ou
seja, a quaisquer trabalhadores, independente de ocuparem ou n&o alguma fungao.
Atributos bastantes diversificados e com poder suficiente para gerar grandes
impactos na ponta final do trabalho, que é a entrega do servigo ao publico-alvo.
Diante dos possiveis aspectos comportamentais provenientes dos labutadores e
seus impactos na organizagéao, faz-se importante que, aqueles que possuem o poder

para conservar e/ou transformar a cultura organizacional, sejam constantemente



48

capacitados a exercerem suas fungcbes de maneira plena e eficiente na e para a
organizacgao.

Em se tratando de trabalhadores pertencentes a Administragdo Publica
Brasileira, Carbone (2000, p. 2) diz:

O que se valoriza no homem publico € a sua capacidade de conciliar
interesses, apaziguar conflitos e aparentar aquilo que ndo é. (...) Para
sobreviver no pais, em especial vivendo da maquina publica, sempre foi
necessario muito jogo de cintura, muita esperteza, amigos influentes,
habilidades diplomaticas para nao ferir suscetibilidades, paciéncia,
compreensao para com a incompeténcia alheia e outras coisas do género. A
referéncia da boa gestdo nunca foi a produtividade ou o empreendedorismo.

Levando em consideragao as citacdes supracitadas e o que foi colocado
anteriormente, entendemos que o servidor publico existe para atender a demanda
da sociedade. No entanto, entre esse trabalhador e sua entrega, existe o processo,
ou seja, como ele se desenvolve e em quais circunstancias. Seu exercicio precisa
ser considerado satisfatorio, conveniente e salutar ndo somente para a organizagao,
mas para o proprio servidor.

Carbone (2000) traz uma homogeneidade nao efetiva que é esperada por
parte de algumas gestdes em relacdo aos seus geridos. Quando tal expectativa é
criada, costuma gerar um consequente abafamento da personalidade e
individualidade dos subordinados, permitindo-nos inferir que problemas, para além
das atividades laborais, sdo criados, visto que tal imposigcdao e tentativa de
condicionar comportamentos nao sao tidos como salubres. O que pode impactar
negativamente o nivel de satisfacdo dos trabalhadores, bem como o atendimento ao
publico-alvo.

Antunes (2015, p. 14) traz que:

Ha uma consciéncia sobre a importdncia da cultura e satisfacdo nas
organizagbes, apesar de haver maior enfoque para questbes
organizacionais gerais, mas pouco se discute sobre o fator humano, como
suas necessidades e aspiragdes, assunto de suma importancia para o
sucesso das organizac¢des publicas.

Falar sobre sucesso no servico publico e esforco pela mitigacdo do
quantitativo de evaséo de servidores TAEs requer abordar a cultura organizacional e
a capacitagao de gestores, por sua influéncia e poder para afetar comportamentos e

decisbes. Além disso, € importante tratar sobre os niveis de desempenho, motivagao
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e satisfacdo no ambiente laboral desses profissionais. Apesar de ser perceptivel o

reconhecimento sobre a importadncia dessas tematicas, notamos haver, muitas

vezes, maior atencdo as questdes burocraticas em detrimento das questdes

humanas nesses ambientes. Traremos, entdo, contribuicbes para mudar o prisma

pelo qual se vé e pensa essa situagao.

Em se tratando do indice de evasao no IF CPIIl, de acordo com as hipéteses

colocadas anteriormente nessa pesquisa, discorreremos sobre aspectos que podem

contribuir com a decisdo de seus servidores TAEs evadirem ou desejarem evadir,

quais sejam:

Remuneracéo;

Falta de pessoal;

Desvalorizagédo e ndo reconhecimento;

Infraestrutura fisica / tecnoldgica;

Condigdes / Sobrecarga de trabalho;

Adoecimento em fungao do trabalho;

Morosidade ou inexisténcia de acdes que preservem a saude do servidor;
Desvio de funcéo;

Lotagdo em campus e/ou area de trabalho incompativel com o perfil;

Nao liberagao para gozar de direitos (Ex.: Licenca Capacitacéo e Afastamento
para estudos);

Chefia com falta de treinamento;

Tratamento diferenciado / manifestacéo de apreco e desapreco;

Vestigios culturais ultrapassados que séo repassados aos novos servidores;
Suposto assédio moral;

Abuso de autoridade;

Falta de divulgacao de orientagdes;

Inseguranca Juridica;

Valorizagao simbdlica e

Suposto assédio sexual.

Dentre os motivos acima, consideramos que todos tém relacio direta com as

responsabilidades da gestdo, exceto a remuneragdo. Motivos esses capazes de

impactar diretamente a decisdo de evadir ou desejo pela evasao por parte desses

trabalhadores.

Introduziremos agora assuntos relacionados com esses estimulos, a comecar
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pela hipotese de ser necessario haver treinamento para as gestdes, cujo papel é
crucial nas organizagdes, por sua influéncia e poder decisorio. Falaremos sobre
aspectos considerados ineficazes e eficazes praticados por esses profissionais na
Administracdo Publica, visando apresentar agdes e comportamentos capazes de
contribuir com a decisao de evasao de servidores publicos.

Ressaltamos que € um grande desafio introduzir novos modelos de gestao
nas instituicbes. Modelos esses que nem sempre geram resultados positivos, a
priori. Apesar disso, € imperioso que as organizagdes brasileiras se esforcem para
que sejam capazes de alcangar esse objetivo, a fim de que, ao final do processo,
possam ser ofertados servicos eficientes e de qualidade a sociedade.

Antunes (2015, p. 15) disse que:

(...) uma das coisas mais importantes que os gestores publicos podem e
devem fazer é criar e influenciar a cultura organizacional, porque ela tem um
impacto fundamental no desempenho das pessoas e da instituigdo como um
todo.

Entendendo a importancia da gestdo no processo de mudanga da cultura
organizacional, traremos alguns dos fatores correlacionados a ela que dificultam
esse movimento.

Segundo pesquisas realizadas por Carbone (2000, p. 3), alguns desses

fatores sdo:

Fator: Burocratismo. Origem: O processo de colonizagdo e dominagéo,
preocupado em consolidar o poder de um determinado grupo social:
utilizagdo do aparato de leis e regras como instrumento de defesa de status
quo, antes que elemento de justica e ordem social. Objetivo: Controle
impessoal das relagdes econOmicas e sociais. Decorréncia para a
administragdo publica: excessivo controle de procedimentos, gerando uma
administragdo engessada, complicada e desfocada das necessidades do
pais e do contribuinte. Fator: Autoritarismo/centralizagdo. Origem: O
processo de colonizagdo e dominagao, que estabeleceu dupla fungéo para a
gestéo publica: o controle das relagbes econémicas e sociais e a definicao
do modelo de produgdo vigente. Objetivo: Submissdo a estrutura social
vigente. Decorréncia para a administracéo publica: Excessiva verticalizacdo
da estrutura hierarquica e centralizagdo do processo decisério. Como
consequéncia, ha o fendbmeno da socializacdo do autoritarismo (Carbone,
1991) organizacional no Brasil. Quem age autoritariamente culpa a
estrutura. (...) Fator: Levar vantagem. Origem: Estado histérico e
tradicionalmente  poderoso, opressor, normatizador, autoritario e
determinante no cotidiano do cidaddo. Objetivo: Criacdo de mecanismos de
inversdao em relagdo ao poder formal estabelecido. Decorréncia para a
administragdo publica: permanente vinganga em relacdo ao opressor,
tirando vantagem da coisa publica. Desconsideracao do bom senso (tudo o
que ndo estd legalizado é legal!). Etica dubia, nepotismo, fisiologismo,
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apadrinhamento e intermediagédo generalizada de favores e servigos. Fator:
Reformismo. Origem: Disputas histéricas de poder no interior da propria
oligarquia e de outros sistemas de poder dominantes. Objetivo: Criagdo de
clima favoravel junto a opinido publica para a promog¢ao de mudangas que
viabilizem o exercicio do poder. Redefinicdo e recomposi¢cao dos pactos de
lealdade. Desqualificagdo da gestdo adversaria passada. Reconstrugao a
partir de valores e paradigmas maquiados. Decorréncia para a
administragdo publica: desconsideracdo dos avangos conquistados,
descontinuidade administrativa, perda de tecnologia e desconfianga
generalizada. Corporativismo como obstaculo a mudanga e mecanismo de
protecao a tecnocracia. (CARBONE, 2000, grifo nosso).

Ainda segundo Carbone (2000, p. 2), a fim de ratificar o que foi acima citado,

traremos alguns dos tracos indesejaveis de administradores publicos brasileiros:

(...) Burocracia: Apego as regras e rotinas; Hierarquia: Supervalorizagao
da hierarquia; Poder: Apego ao poder e luta autofagica por espacos;
Geréncia de RH: Despreparo, Autoritarismo, Paternalismo e
Descompromisso com a formacgdo profissional e Cultura: Apego ao
passado e tradicionalismo como defesa frente a mudancas. (CARBONE,
2000, grifo nosso)

Acerca das gestdes, Pires e Macedo (2006, p. 86) trouxeram contribuicées de

um estudo que concluiu:

sob a dtica dos trabalhadores, as organizagdes brasileiras sequer estao
conseguindo tornar claro e praticar uma gestdo que seja transparente e
compativel com seu proprio funcionamento. Os gerentes e chefes foram
freqientemente criticados, de modo que poderia configurar uma crise de
lideranca e de projeto organizacional, o que aumentaria o desafio de
mobilizar funcionarios para a mudancga e o aperfeicoamento organizacional.
A dificuldade de os gerentes e chefes desenvolverem uma identidade
coerente com seu discurso também foi levantada por um estudo (...) em que
ficou claro o distanciamento entre o discurso adotado e a pratica
desempenhada. (CODA, apud PIRES; MACEDO, 2006, p. 86).

Antunes (2015, p. 27) traz que:

o Brasil € um pais onde o poder ainda é muito concentrado, centralizado (...)
Isso tem raizes na histéria da colonizagao brasileira onde a submissao da
populagdo ao dominio dos soberanos era claramente presente. A percepg¢ao
dos gestores é que as relagdes de poder ainda estdo muito marcadas pelos
significados da autoridade.

Tanure, Evans e Pucik (apud ANTUNES, 2015, p.27) explicam que:

(...) na tipica cultura brasileira evita-se o conflito com quem tem mais poder.
Os que ocupam posicao de relativamente menos poder fogem do embate,
pois querem preservar a estrutura das relagbes pessoais, que estaria
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ameacada em um confronto aberto e direto.

A partir das colocagbes acima citadas, percebemos que o excesso de
burocracia, controle, estrutura hierarquica rigida, autoritarismo, paternalismo,
opressao, centralizacdo de processos decisorios, desconsideracdo do bom senso,
disputas por poder, apego a culturas ultrapassadas, falta de ética, anuéncia para que
ocorra a pratica do nepotismo, apadrinhamentos, manifestacdo de apreco e
desapreco, favorecimento seletivo, investimento em interesses pessoais em
detrimento de interesses coletivos, apagamento de gestdes anteriores por briga de
ego, desqualificacdo, desconsideragédo, desvalorizagdo e nao reconhecimento da
presenca, participacdo e importancia do trabalho e esforco de trabalhadores,
descompromisso com a formagao profissional e, logicamente, o despreparo, por
exemplo, sdo aspectos considerados ineficazes na Administracdo Publica,
representados na figura da gestdo, prejudicando assim, que ocorram melhorias na
cultura organizacional e nas condi¢des de trabalho, podendo contribuir com a
decisao de evaséao de servidores publicos.

Conforme ja mencionado e fazendo referéncia a hipotese de haver vestigios
culturais ultrapassados no CPIl, esse € um ponto a ser levado em consideragao no
ato do planejamento de capacitagbes para gestores, visto que ha indicios de que
ainda existam resquicios de uma cultura ultrapassada em nosso meio, sendo
necessario quebrar paradigmas e supera-la.

Segundo Lucena (2025, p. 16):

O ambiente escolar, especialmente em instituicbes publicas federais, deve
ser pautado por principios de respeito, ética e cooperagdo. No entanto,
situagdes de constrangimento, humilhacédo ou isolamento podem surgir em
decorréncia de praticas abusivas no cotidiano institucional. A investigagdo
sobre o assédio moral permite compreender como essas condutas afetam a
dindmica de trabalho e o desempenho profissional, além de contribuir para a
promogédo de um clima organizacional mais saudavel e humanizado. (...) O
assédio moral no trabalho é um fendmeno complexo, geralmente associado
a ambientes organizacionais que favorecem praticas autoritarias,
hierarquias rigidas ou falta de canais institucionais de escuta. (...) O assédio
moral € um fendémeno social e organizacional que ganhou destaque nas
Ultimas décadas, sobretudo a partir da ampliagdo dos estudos sobre as
relagdes de trabalho e as consequéncias psicologicas e sociais do ambiente
laboral. Trata-se de uma forma de violéncia sultil, continua e reiterada, que
visa desestabilizar emocional e profissionalmente a vitima.

Assim sendo, € importante que sejam elucidadas, em cursos de capacitagao,

quais acgdes contribuem para a manutencdo e emancipacdo de posturas
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inadequadas no ambiente laboral, objetivando que ajustes sejam feitos em prol da
reparagao da cultura da organizagao. O objetivo € eliminar ou mitigar a possibilidade
de que esses vicios se tornem ou fortalecam praticas de assédio moral/sexual,
abuso de autoridade, valorizagdo simbdlica, desvio de fungdo, sobrecarga de
trabalho, adoecimento em fung¢ao do trabalho e falta de pessoal, que constam nesta
pesquisa como algumas das hipéteses para a evasao dos servidores TAEs do CPII.

As gestdes precisam se conscientizar sobre a poténcia que ha nas
discussbes com seus subordinados, uma vez que elas proporcionam trocas de
experiéncias e, consequentemente, aprendizado. Além de oportunizar a descoberta
acerca de pontos fortes e fracos presentes nessa relacdo hierarquica, bem como
entre os pares. Tal conscientizagdo e evidenciagcdo podem contribuir com agoes
mais assertivas direcionadas ao avango e melhorias dos programas voltados a
cultura organizacional e suas benesses.

Em se tratando de fatores que colaboram para que mudangas sejam
realizadas nas culturas das organizagbes publicas brasileiras, traremos algumas
contribui¢des. Dentre elas, Carbone (2000), em seu artigo, compartilhou o resultado
de pesquisas realizadas pelo Banco do Brasil (BB), que tinham por objetivo
identificar problemas comportamentais que pudessem comprometer o alcance do
sucesso das corporagdoes. Buscava-se pela validagdo de uma metodologia
experimental para o gerenciamento de culturas corporativas. Entre outras agdes,

destaca-se:

o desenvolvimento do curso Cultura Organizacional do Banco do Brasil,
com o objetivo de promover, junto ao segmento gerencial, a analise dos
mitos, rituais e herdis (“comportamentos de sucesso”) do Banco do Brasil. O
curso procura orientar o gestor da empresa na administragao dos valores
corporativos e na introdugdo de novos rituais, alguns construidos sob
medida, em substituicho a outros desnecessarios e ultrapassados. O
exemplo mais marcante foi a introdugao, na empresa, do que foi chamado
“ritual da profissionalizagdo”, que modificou positivamente a base de
conhecimento da empresa, gerando verdadeira obsessdo por
desenvolvimento profissional dos funcionarios. O curso em questéo esta em
linha desde de 1994, possui 15 instrutores especialmente preparados pelo
Banco, alguns dos quais lotados na area de desenvolvimento profissional, e
ja treinou perto de 3 mil administradores da empresa. A base tedrica do
curso fundamenta-se no levantamento etnografico denominado Clientes e
brasileiros: notas para um estudo da cultura do Banco do Brasil (Banco do
Brasil, 1995a), realizado pelo antropélogo Everardo Rocha, sob
coordenacgao do funcionario Pedro Paulo Carbone. O trabalho encontra-se a
disposigdo para consulta na biblioteca do Centro Cultural do Banco do
Brasil, na cidade do Rio de Janeiro. (CARBONE, 2000, p. 4, grifo nosso)
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Fazendo uma conexdo entre a fungdo da gestdo com a cultura
organizacional, € importante dizer que os gestores exercem forte influéncia sobre a
manutencdo de valores indcuos e/ou prejudiciais a ela. No exemplo acima,
reconhecemos o importante papel desse profissional, sendo ele o agente
responsavel por administrar valores, introduzir novos rituais e substituir o que se
tornou ineficaz na organizacdo. Mas nado somente, observamos também a
importancia desse trabalhador buscar incessantemente por atualizagdes, sendo elas
um importante instrumento para sua capacitagcdo. Isso tem relagédo direta com uma
das hipoteses dessa pesquisa, sobre haver necessidade de capacitar as gestdes.

Segundo pesquisas trazidas por Carbone (2000, p. 4), realizadas por alunos
do Programa de Pds-Graduagao em Recursos Humanos da EBAP/FGV-DF, apés
compararem comportamentos de profissionais de empresas consideradas
excelentes, focando na correlagcdo entre conduta profissional e sucesso,

identificaram que:

(...) @ empresa A (bem-sucedida) tinha como “comportamento de sucesso
profissional” ou “herdi organizacional” a figura/perfil do treinador da
empresa. A referéncia de ascensao profissional esta na atuagado eficaz,
entendida como o dominio de todas as etapas do processo que culminam
num excelente atendimento ao cliente. Ja na empresa B (em situagéo
financeira dificil) o “comportamento de sucesso profissional” era o do
vendedor bem-sucedido. A referéncia de ascensdo profissional desta
empresa esta na produtividade, ou seja, a promogdo depende da
quantidade de produtos vendidos. Por isso, os excelentes vendedores séo
idolatrados e servem de exemplo para os funcionarios. Muito burocratizada
e com uma gestédo distanciada da base, a empresa B perdeu espago em
Brasilia. J& a empresa A, que tem no treinador o referencial de
“comportamento ideal”, vem crescendo dia a dia. Esse treinador orienta os
funcionarios na operagcao das maquinas e no atendimento ao cliente. O ideal
€ realizar a rotina sem erros e atender rapida e atenciosamente o cliente. A
geréncia é aberta e participativa e o grupo compartilha tudo:
responsabilidades, sucessos e insucessos, mesmo que individuais. Ja na
turma de 1999 comparou-se a cultura corporativa de dois hospitais de
Brasilia que se encontram em fase de crescimento e mostram saude
financeira. Entre outros aspectos, verificou-se que o hospital X tem por
“‘comportamento de sucesso” o comprometimento funcional. Isso vem
gerando muita unido do grupo em torno dos ideais corporativos € melhoria
constante da qualidade dos servicos. Nota-se grande respeito pelo cliente
(paciente) e uma procura insistente por encanta-lo. Ja no hospital Y o
“comportamento de sucesso” verificado € o empreendedorismo. O hospital
vem crescendo e abrindo novas frentes, inclusive em negdcios adjacentes,
com resultados bastante satisfatorios. A ordem é empreender para crescer.
Os novos empreendimentos devem sempre melhorar a satisfacdo do
cliente. O interessante, nas pesquisas, € que sdo comportamentos com
orientagdes diferentes, mas conduzindo os hospitais a resultados e
conquistas semelhantes.



55

A partir da contribuicdo acima trazida, percebemos que padronizar sem levar
em consideracdo as especificidades de cada instituicdo tende a nao garantir o
sucesso corporativo, visto que cada organizagdo tem seu préprio padrdo, sua
realidade, é composta por um publico distinto e possui sua cultura organizacional
especifica. Devem ocorrer mudancas em valores culturais, no entanto, ndo basta
desenvolver valores e comportamentos profissionais distanciados dos interesses e
da realidade organizacional, tampouco distantes do que seu publico interno e do que
seu publico-alvo necessitam. E necessario adquirir competéncias que garantam
desbravar e entender o que ha de concreto nas instituicbes publicas brasileiras das
quais os determinados gestores fazem parte.

Abaixo, seguem contribuicdes de Carbone (2000, p. 3) acerca dos fatores que

podem alavancar mudangas nos valores culturais de uma organizagao:

Quadro 1 - Fatores que podem alavancar mudangas nos valores culturais de
uma organizagao

Fatores que alavancam a mudanca

Fator Origem Objetivo Decorréncia para a administracao publi-
ca
Flexibilidade/mobilidade/ Necessidade de adaptacao a um Sobrevivéncia. Facilidade de conviver num cenario de
mutabilidade/alta cenario economico, politico e permanente mudanca e ambiguidade nas
criatividade social permanentemente adverso.. relacoes sociais. “Jeitinho”

extraordinario para solucionar problemas
complexos e de dificil encaminhamento.

Boa convivéncia Formacao multirracial da Harmonizacgao das Facilidade para gerenciar grupos raciais
intercultural sociedade brasileira. diferencas culturais e e étnicos. Boas perspectivas de
raciais. convivéncia num cendrio globalizado.
Diversidade potencializadora de saidas
inusitadas.
Alegria/simpatia/festividad  As dificuldades estruturais de uma Busca permanente de Relacionamento e sistemas de apoio
e sociedade economicamente descontracao, informais, baseados na afinidade e
polarizada, historicamente harmonizacao, complementaridade. Desenvolvimento de
enfrentadas a partir de uma confraternizacao e liderancas e grupos informais, tecendo
postura de vida positiva, alegre, compartilhamento. redes de influéncia. Clima de trabalho
cheia de bom humor e de muitos cooperativo, alegre, criativo e favoravel.
amigos.

Fonte: Carbone (2000, p. 3).

Abaixo, seguem contribuigdes de Carbone (2000, p. 5) acerca de metodologia
com potencial para contribuir com mudangas nos valores culturais de uma

organizagao:
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Quadro 2 - Metodologia com potencial para contribuir com mudangas nos
valores culturais de uma organizagao

Metodologia de mudanca

Fase 1 - analise do gap comportamental

Fase 2 — analise do gap de competéncias

¥ Referencial de apoio: antropologia. ¥ Referencial de apoio: literatura sobre gestao de competéncia.
¥ Forma de pesquisa: levantamento etnogréafico. ¥ Forma de pesquisa: mapeamento de competéncias.
¥ Foco: analise do comportamento de sucesso (heroi), mitos e ¥ Foco: analise das competéncias organizacionais e das
ritos. competéncias entendidas indispensaveis para o sucesso no
¥ Objetivo: avaliacao do " gap comportamental”. negocio.
¥ Ldgica do processo: ¥ Objetivo: avaliacao do gap de competéncias.
a) pesquisa etnogréfica para o levantamento da cultura organi- ¥ Lagica do processo:
zacional objeto do estudo, com os objetivos de identificar o a) identificacdo das competéncias relevantes, emergentes e
comportamento de sucesso (heroi) da empresa e as decorrén- declinantes (Sparrow & Bognanno, 1994) do negdcio;
cias para o negocio da companhia e levantar os principais ri-  p)  principal da companhia estudada;
tos e mitos da empresa, particularmente aqueles que podem o fee ey
interfarir decisivan-?eme n% CONSECUCA0 dosqneg:jc%s- P c) mapeamento das competéncias organizacionais (relevantes,
b) pesquisa etnografica em outra cultura organizacional (grupo emergenies g declinantes) dacompenhila;
pesd g 4 grup! d) identificacao do “gap de competéncia“.

de controle), detentora de praticas reconhecidas por sua ex-

celéncia e competéncia, com os objetivos de identificar o
comportamento de sucesso (heroi) da empresa e analisar as
possiveis correlacoes com o sucesso da companhia, bem
como levantar os principais ritos e mitos da empresa, avali-
ando o impacto destes atributos culturais no sucesso apre-
sentado pela companhia no mercado.

¢) identificacao do “gap comportamental”.

Fonte: Carbone (2000, p. 5).

de

conhecimentos, habilidades, atitudes, experiéncias, disposi¢ao, criatividade, crencas

A estratégia supracitada corrobora a identificacdo do conjunto
e valores de seus trabalhadores, além de proporcionar uma melhor compreensao
sobre seus comportamentos, os quais podem ajudar a empresa a reorientar seus
planos, estratégias, politica de gestdo, desenvolvimento de recursos humanos e
plano de gerenciamento da cultura organizacional. Da mesma forma, a estratégia
corrobora com o melhor entendimento acerca dos conhecimentos, competéncias e
acdes que as gestdes dispdem, além de ser capaz de diagnosticar os pontos que
devem ser alterados, substituidos ou introduzidos. A partir desses resultados, a
organizagdo pode implementar novos rituais, paradigmas, praticas e reorientar as
atuagdes de todo o quadro de pessoal, a comegar pela propria alta gestao, visando
a satisfacao e o sucesso de todos os envolvidos.

Uma das maneiras mais significativas de mudar cenarios problematicos ou
até catastroficos no servigo publico é a partir dos profissionais que ocupam a fungao
de gestores, capacitando-os a criarem e transformarem a cultura organizacional. E
fundamental que haja coeréncia entre os discursos e atitudes dos gestores, para que
eles sirvam de exemplo e, consequentemente, inspirem os demais servidores a
acreditarem nos valores da instituicdo, envolvendo-os no processo de mudanca e
disseminagdo, o que, por sua vez, pode mitigar o quantitativo de evaséo por

diferentes fatores. Fazendo referéncia mais uma vez a hipétese de haver
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necessidade de levar treinamento para as gestodes.

Os gestores sao agentes primordiais em todo esse processo, em fungao de,
conforme ja mencionado, a gestao ter importante papel na manutengao e/ou
transformacao da cultura organizacional de uma instituic&o, visto seu forte poder de
influéncia, bem como decisério. Isto posto, elucidaremos sobre a Gestdo de
Pessoas.

A Gestdo de Pessoas € um conjunto integrado de processos dinamicos e
interativos capazes de manter pessoas. Logo, possui relagdo direta com o objetivo
maior dessa pesquisa. Chiavenato (2014, p. 13) traz seis processos basicos de

Gestao de pessoas:

1. Processos de agregar pessoas: utilizados para incluir novas pessoas
na empresa. Podem ser denominados processos de provisdo ou de
suprimento de pessoas. Incluem recrutamento e selecido de pessoas. 2.
Processos de aplicar pessoas: utilizados para desenhar as atividades que
as pessoas realizardo na empresa, orientar e acompanhar seu
desempenho. Incluem desenho organizacional e desenho de cargos, analise
e descrigao de cargos, orientacdo das pessoas e avaliagado do desempenho.
3. Processos de recompensar pessoas: utilizados para incentivar as
pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Incluem
recompensas, remuneragao e beneficios, e servigos sociais. 4. Processos
de desenvolver pessoas: utilizados para capacitar e incrementar o
desenvolvimento profissional e pessoal das pessoas. Envolvem treinamento
e desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de
competéncias, aprendizagem corporativa, programas de mudancas e
desenvolvimento de carreiras e programas de comunicagdes e consonancia.
5. Processos de manter pessoas: utilizados para criar condi¢des
ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades das pessoas.
Incluem administragcdo da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene,
seguranca e qualidade de vida e manutencdo de relagdes sindicais. 6.
Processos de monitorar pessoas: utilizados para acompanhar e controlar
as atividades das pessoas e verificar resultados. Incluem banco de dados e
sistemas de informagbes gerenciais. (CHIAVENATO, 2014, p. 13, grifo
Nosso)

Conforme leitura da contribuicdo supracitada, entendemos que a Gestao de
Pessoas possui um significativo papel nas instituicbes.

Corroborando com tudo o que fora dito e trazendo para a realidade do servigo
publico, mais precisamente para a realidade do CPIl, manter recursos humanos esta
intimamente ligado a inclusdo e provisdo de novas pessoas, bem como com seu
suprimento. Isso abarca, por exemplo, buscar mais cddigos de vagas junto ao MEC,
de acordo com as necessidades e déficit da instituicdo. Também tratar os sintomas
que podem ocasionar afastamento de trabalhadores, objetivando minimizar o

quantitativo ndo s6 de evasao, mas também de afastamentos por motivos de saude.
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Da mesma forma, realizar religiosamente a ambientagdo dos novos servidores e
estar atento aos seus perfis, visando lota-los em campus e/ou unidade e area de
trabalho compativeis com seus perfis. A relagdo direta com as hipoteses desta
pesquisa envolve a falta de pessoal, a precarizagao das condi¢cdes de trabalho, a
sobrecarga, a morosidade e a inexisténcia de agbdes que preservem a saude do
servidor, além da utilizagdo da falta de pessoal para negar direitos como Licenga
Capacitacao e Afastamento para Estudos, resultando no adoecimento em fungao
do trabalho.

Fazendo uma ligacéo entre o Decreto 9.991 de 2019 com a Lei n® 11.091 de
2005 e com o direito de usufruir a Licenca Capacitacdo e o Afastamento para
Estudos, os referidos buscam organizar o PCCTAE dos IFs. Eles promovem a
capacitagao, o desenvolvimento e a valorizagcdo pessoal e profissional de servidores
TAEs. Isso contribui com a construgdo de um ambiente organizacional motivador,
bem como com os processos formativos.

Podemos perceber as intengdes acima, analisando o Art. 8° da Lei n® 11.091
de 2005. Ele traz as atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira,
sem prejuizo das atribuicbes especificas e observados os requisitos de qualificagao

e competéncias definidos nas respectivas especificagdes, entre outras:

(...) I - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades
técnico-administrativas inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituicbes
Federais de Ensino; Il - executar tarefas especificas, utilizando-se de

recursos materiais, financeiros e outros de que a Instituicdo Federal de
Ensino disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade
das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das Instituicbes Federais de
Ensino. (...) § 3° As atribuicbes previstas no inciso Il do caput deste artigo
incluem a coordenagao de projetos de pesquisa e extensdo, cabendo a
percepcdo de bolsas de pesquisa e extensdo, pagas diretamente pelas
Instituicdes Federais de Ensino, por agéncia oficial de fomento, por
fundagdo de apoio devidamente credenciada por Instituicdo Federal de
Ensino ou por organismo internacional amparado por ato, tratado ou

convengao internacional.

Manter recursos humanos esta intimamente ligado ao detalhamento e a
divulgacado de orientacbes sobre as atribuicbes dos servidores, assim como ao
acompanhamento de seu desempenho, uma vez que é comum haver desvios de
funcdo nas instituicdes publicas, frequentemente devido a falta de pessoal, o que
resulta em condi¢gdes nocivas e sobrecarga de trabalho, levando ao adoecimento

dos trabalhadores. Nesse caso, pode haver morosidade ou inexisténcia de agdes
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que preservem a saude do trabalhador. Além disso, ha tratamento diferenciado com
manifestacdo de apreco e desaprecgo. Isso pode provocar sensagao de inseguranga
juridica, visto que nem todos sabem a quais meios recorrer nem a quem procurar em
casos de abuso de autoridade e assédio moral, por exemplo. Tais possibilidades
fazem parte das hipoteses da presente pesquisa.

Manter recursos humanos também esta intimamente ligado ao processo de
incentivar pessoas e satisfazer suas necessidades individuais mais elevadas. Dentre
elas, podemos citar recompensas e servigos sociais. Por exemplo, a valorizagéo e o
reconhecimento dos trabalhos e esforcos dos servidores. O cuidado com a
infraestrutura fisica e tecnoldgica da instituicdo. Criagdo e manutencgao de agdes que
preservem e garantam melhores condi¢cbes de trabalho, bem-estar e qualidade de
vida. Redugdo da morosidade ou inexisténcia de agcdes que preservem a saude
fisica e mental dos trabalhadores. Impedir desvios de fungao, tratamentos
diferenciados com manifestacdo de apreco e desapreco, assédio moral, assédio
sexual, abuso de autoridade, lotagdo em campus/unidade e area de trabalho
incompativeis com o perfil dos labutadores e de gozar de direitos (Licenca
Capacitacdo e Afastamento para Estudos, por exemplo). Orientar sobre e defender
os direitos desses trabalhadores. Cuidar desses itens significa cuidar da saude
laboral, fisica, mental e emocional dos servidores, podendo incidir na reducao do
quantitativo de afastamentos e evasao da instituicdo por motivos de adoecimento em
funcdo do trabalho. Tais possibilidades fazem parte das hipéteses da presente

pesquisa. Segundo Lucena (2025, p. 51):

a pratica do assédio moral produz efeitos devastadores sobre a saude fisica
e mental dos trabalhadores. (...) os sintomas mais comuns incluem
ansiedade, depressdo, insbnia, baixa autoestima e sindrome do panico,
podendo levar até mesmo ao afastamento definitivo do trabalho. Nesse
sentido, o assédio moral ndo é apenas uma questao interpessoal, mas um
problema de saude publica e de gestao institucional.

Em 2019, o CPII langou a Portaria n°® 3347 e a Portaria n°® 3348. A primeira
dispbde sobre a Licengca Capacitagdo. A segunda dispde sobre Afastamento para
Estudos. Ambas visam incentivar o desenvolvimento profissional dos servidores. No
entanto, justificativas sdo dadas para a negacao de tais pedidos, por exemplo: falta
de pessoal.

Segundo Moura (2024, p. 52):
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Diferentemente dos docentes, os TAE podem encontrar barreiras como
restricdes financeiras e politicas institucionais que limitam os recursos
disponiveis e o niumero de afastamentos permitidos para qualificagao. (...)
Além disso, a carga de trabalho pode ser significativa, o que dificulta a
liberagdo dos TAE para se dedicarem integralmente ao programa de
qualificagdo. (...) E importante destacar que a formagdo continuada é
essencial e indispensavel para os TAE, pois esses servidores s&o
profissionais atuantes nos processos que possibilitam e acompanham o
ensino da EPT nas instituigbes interligadas em rede.

Em se tratando do incentivo aos servidores e a satisfacdo de suas
necessidades individuais mais elevadas, temos o gozo das licengas supracitadas.
Porém, diante do que foi posto, percebemos ser ainda um grande desafio a
liberagdo desses direitos aos TAEs no CPIl. Fazendo uma ponte com os possiveis
motivos que os levam a exoneragao, € imperioso que o Colégio reformule sua
politica de afastamentos para esse publico, buscando a mitigagdo desse quantitativo
em funcado do desestimulo e desmotivagéo pelas negativas por parte das gestoes.

Manter recursos humanos também esta fortemente entrelagado ao processo
de desenvolver pessoas. Nao s6 a propria gestdao, mas todos os geridos. Ou seja, 0
processo de desenvolvimento cabe a todos os servidores publicos, visto sermos,
integralmente, corresponsaveis pelos resultados das agbes que visam
transformacgdes nas instituicbes. O processo de desenvolvimento de pessoas deve
conter treinamento, gestdo do conhecimento e de competéncias, aprendizagem
sobre a cultura da instituicdo e sobre suas demais especificidades - como a estrutura
juridico-institucional - programas de mudangas, desenvolvimento de carreiras e de
comunicagbes. Essa capacitagdo incrementa o desenvolvimento profissional e
pessoal. Tais possibilidades relacionam-se com as hipoteses da presente pesquisa,
que tratam sobre a intencdo de mitigar a evasao dos servidores TAEs do CPII por
meio da liberagdo do servidor para gozar dos direitos de Licenga Capacitagédo e
Afastamento para Estudos, por exemplo; bem como da contribuigdo com a
superagcao de vestigios culturais ultrapassados e capacitagcao de gestores, ndo so6
antes de ocuparem suas fungdes, mas durante todo o periodo em que estiverem
ocupando-as.

Conforme o proprio nome ja diz, manter recursos humanos também esta
inseparavelmente associado ao processo de manter pessoas. Convergindo com 0s
demais processos, com o0 tema e com o problema da presente pesquisa, esse

processo cria condigbes ambientais e psicologicas satisfatérias para as atividades
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dos servidores, incluindo administrar a cultura organizacional, o clima, disciplina,
higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencado de relagdes sindicais. Ou
seja, conforme trazido nas hipoteses desse trabalho, para reter profissionais, €
importante que a instituicdo cuide de sua infraestrutura fisica e tecnoldgica, das
condigdes de trabalho de seus labutadores. Além disso, deve evitar sobrecarga de
trabalho, desvalorizacdo, ndo reconhecimento, desvio de funcdo, adoecimento em
funcdo do trabalho, tratamento diferenciado com manifestacdo de apreco e
desapreco, assédio moral e sexual, abuso de autoridade, insegurancga juridica,
valorizag&o simbdlica e falta de divulgagao de orientagdes legais e outras. Em outros
termos, a organizagao precisa trabalhar pela minimizagdo e/ou extingdo dos riscos
iminentes a saude fisica, mental e emocional dos seus trabalhadores.

Manter recursos humanos também esta diretamente entrelagado ao processo
de monitorar pessoas, no sentido de acompanhar suas atividades e verificar seus
resultados. Também relacionando com as hipdteses da presente pesquisa, alguns
dos possiveis motivos que levam os TAEs do CPIl a evadirem sado condi¢des
precarias e sobrecarga de trabalho, adoecimento em funcdo do trabalho,
morosidade ou inexisténcia de acdes que preservem a saude do trabalhador, desvio
de funcédo, lotacdo em campus/unidade e area de trabalho incompativeis com o
perfil, tratamento diferenciado com manifestacdo de apreco e desaprecgo, vestigios
de cultura ultrapassada, asseédio moral, assédio sexual, abuso de autoridade,
inseguranca juridica e valorizagao simbdlica.

No que tange ao acompanhamento dos trabalhadores, faz-se importante que
as gestdes monitorem tudo o que pode afetar direta e indiretamente o exercicio
pleno deles, além de buscar solugdes para sanar riscos existentes e evitar que
novos se efetivem. Isso em prol da redugao dos afastamentos e do quantitativo de
evasdo. Quaisquer que sejam os motivos que levam a esses resultados, somente
poderdo ser identificados com a escuta ativa das gestbes, bem como um olhar
atento. Esse é o monitoramento que entendo ser eficaz no servico publico. E
importante dizer que tal monitoramento n&o pode e ndo deve ser confundido com
praticas que possam ser identificadas como abuso de autoridade, perseguigéao,
retaliagdo e assédio moral. Tal processo inclui banco de dados e sistemas de
informacdes gerenciais. Isso quer dizer que o dossié dos trabalhadores, ou seja,
uma colegdo organizada com seus documentos, relatorios e informagdes

detalhadas, ndo deve existir apenas no papel, mas deve ser levado em
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consideragdo ou reconsideragdo a cada novo episodio ou busca por ajuda, sem
permitir que ocorram negligéncias, a fim de que os problemas sejam mitigados. E
imperioso que sejam criados e mantidos ambientes salutares, que fomentem uma
cultura e clima organizacionais salubres, seguros, capazes de contribuir com a
saude fisica e psicologica de seus trabalhadores, bem como que contribuam com a
evolugcao da qualidade de vida.

Por fim, em se tratando do IF CPII:

A administracdo e o desenvolvimento de recursos humanos ndo sao, nem
poderao ser, responsabilidade de uma Unica area. Necessario entdo se faz
que este seja um trabalho integrado entre a PROGESP, as Pré-Reitorias e
os Campi que compdem a estrutura organizacional do CPIl. (LUCENA,
2025, p. 20)

Levando em consideragdo a importancia da manutencdo da saude fisica,
mental e bem-estar do trabalhador em seu ambiente laboral, visando sua retengao
em condigdes plenas, a seguir, serdo descritos alguns pontos que permeiam esse
assunto.

Os motivos que levam os servidores publicos a evadirem ou desejarem evadir
das instituicbes publicas das quais fazem parte, tém potencial para impactar
negativamente sua saude fisica, mental e bem-estar. Sendo assim, traremos
informacdes referentes a saude do trabalhador, a partir de explicagdes acerca da

Organizagao das Nagdes Unidas (ONU), que vem a ser:

uma organizacdo internacional formada por paises que se reuniram
voluntariamente, em 1945, para trabalhar pela paz e o desenvolvimento
mundiais. (...) € o lugar onde as nag¢des do mundo podem se reunir, discutir
problemas comuns e encontrar solugdes compartilhadas. (ORGANIZACAO
DAS NACOES UNIDAS, 1945)

A ONU apoia e contribui com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel
(ODS) no Brasil, a fim de atingir a Agenda 2030. Os ODS sé&o:

um apelo global a agdo para acabar com a pobreza, proteger o meio
ambiente e o clima e garantir que as pessoas, em todos os lugares, possam
desfrutar de paz e de prosperidade. (...) 17 objetivos ambiciosos e
interconectados que abordam os principais desafios de desenvolvimento
enfrentados por pessoas no Brasil e no mundo. (ORGANIZACAO DAS
NACOES UNIDAS, 1945)

Dentre os 17 ODS, falaremos sobre o ODS 3: Saude e bem-estar, que visa
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garantir o acesso a saude de qualidade e promover o bem-estar para todos, em
todas as idades, e ODS 8: Trabalho decente e crescimento econémico, que visa
promover o crescimento econdmico inclusivo e sustentavel, o emprego pleno e
produtivo e o trabalho digno para todos. Visto serem esses os que tém relagao direta
com o tema da presente pesquisa.

Objetivando assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar para

todos, em todas as idades, entre outras agdes, a ODS 3 trabalha para:

(...) 3.4 Até 2030 (...) promover a saude mental e o bem-estar (...) 3.d
Reforgcar a capacidade de todos os paises, particularmente os paises em
desenvolvimento, para o alerta precoce, redugao de riscos e gerenciamento
de riscos nacionais e globais de saude (ORGANIZACAO DAS NACOES
UNIDAS, 1945)

Objetivando promover o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e
sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho decente a todos, a ODS 8

trabalha para:

8.3 Promover politicas orientadas para o desenvolvimento que apoiem (...)
geragao de emprego decente, (...) 8.5 Até 2030, alcangar o emprego pleno
e produtivo e trabalho decente para todas as mulheres e homens, inclusive
para os jovens e as pessoas com deficiéncia (...) 8.8 Proteger os direitos
trabalhistas e promover ambientes de trabalho seguros e protegidos para
todos os trabalhadores (...) (ORGANIZACAO DAS NACOES UNIDAS, 1945)

A partir da leitura das citagdes acima, relacionando com o tema da presente
pesquisa, entendemos ser crucial que as instituigdes publicas, por meio de suas
gestdes, esforcem-se para identificar precocemente, alcangar a redugéo e gerir os
riscos a saude mental e ao bem-estar de seus servidores no ambiente laboral. Isso
por meio de politicas orientadoras para o desenvolvimento e geragdo de emprego
pleno, produtivo e decente. Bem como proteger os direitos dos trabalhadores e
promover ambientes de trabalho seguros e protegidos.

Pensar no servidor como um ser de sentimentos e emogdes, valorizar
atitudes pro-ativas, comemorar pequenas e grandes vitérias, estimular a criatividade,
valorizar o potencial humano, desenvolver a autoestima, contribuir para a
redescoberta da emogé&o no oficio, aumentar niveis de confianga, orgulho e trabalho
em equipe, dar feedback, treinar liderangas para que sejam gratos, capazes de
reconhecer esforgcos de seus liderados, bem como que se importem com seus

sentimentos e que os possibilitem participar das tomadas de decisdes - o que gera
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nocdo de pertencimento, podem ser cruciais para a construcdo de uma nova
realidade funcional no servigo publico, elevando o grau de satisfagdo de seus
servidores e mitigando o quantitativo de adoecimentos e evasao.

Em se tratando de servidores publicos, ha magnitude no esforgo em prol da
preservacdo de sua saude mental e fisica, visto seu potencial para afetar parte
desses trabalhadores, os levando a desejar ou concretizar a evasdao de suas
instituigdes.

Hoje, o Brasil vive a fase da expansao da RFEPCT. Parte-se do pressuposto
que essa Rede é dotada de potencial humano qualificado, visto que suas vagas séo
ocupadas por servidores aprovados em concurso publico, ou seja, pessoas que
precisaram se preparar para conquista-las. Contrapondo tal realidade, Antunes
(2015) traz que ha um esteredtipo negativo acerca desses profissionais e da cultura
do servigo publico.

Segundo o movimento TAEs na Luta (2025), percebe-se alta taxa de evasao
de servidores TAEs da RFEPCT, chegando a aproximadamente 70%. Talvez esse
alto indice se dé em funcdo dos aspectos negativos acima citados, apesar da
expansao.

Antunes (2015, p.13) diz que uma das causas pode ser:

Muitos servidores, por vezes, tomam posse em determinados cargos
mesmo ndo sabendo exatamente o que querem, sem um foco ou objetivo
alcangado, gerando assim, um numero alto de exoneracdes para posse em
outros concursos - sdo os chamados “concurseiros de plantao”.

Segundo o trecho supracitado, um dos motivos capazes de levar o servidor
publico a abandonar seu cargo publico € ser aprovado e convocado para ocupa-lo
sem saber ao certo do que ele se trata. Assim como conhecerem pouco ou nao
conhecerem a historia da instituicdo para a qual foram efetivados. Isso pode tornar
bastante vulneravel a permanéncia do trabalhador na organizagao publica, visto que,
para ele conhecer as especificidades das atribuicdes e da propria instituicdo, devera
aguardar a posse e entrar em exercicio. Sendo assim, é possivel descobrir
incompatibilidades e, por meio de inquietacdes, optar pela evasdo. E relevante que
essa possibilidade seja levada em consideragao, visto que, assim como a hipétese
da remuneracgéo, tal motivo também n&o é responsabilidade da organizagao publica,

neste caso, Colégio Pedro Il.



65

Nos IFs, percebemos propostas voltadas para a formagao integral, educagao
omnilateral e escola unitaria. Porém, é possivel notar que, muitas vezes,
desconsideram, desvalorizam e nao reconhecem a presenga, a participagao e a
importancia do trabalho dos TAEs enquanto agentes nos processos educativos
dentro do ambiente escolar.

Segundo Pacheco (2015, p. 9):

(...) todos aqueles que interagem com educandos sdo educadores, cada um
dentro da especificidade de sua tarefa. Professores, técnicos, funcionarios e
tantos outros séo todos trabalhadores em educagdo. Suas atuacbes na
escola devem ser integradas pedagogicamente, tendo o reconhecimento da
escola enquanto agao educativa.

E perceptivel o apagamento de muitos desses profissionais, derivando
desconforto. Isso ndo poderia ocorrer, pois esses profissionais sdo importantes na e
para a educacgao, visto que nao apenas atuam, mas também contribuem e
influenciam os espacgos institucionais administrativos e pedagdgicos, incluindo a
EPT, no contexto do CPIIl. Por exemplo, TAEs do CPIl ocupam hoje: a gestao de 4
das 5 pré-reitorias, diregbes-geral e administrativa, Laboratérios de Ciéncias,
Biblioteca, Setor de Organizacdo Escolar (SEORE), Nucleo de Atendimento a
Pessoas com Necessidades Especificas (NAPNE), Setor de Orientagdo Educacional
e Pedagdgica (SOEP), Secretarias, Gabinete Médico, entre outros setores que
impactam direta e/ou indiretamente os espacos supramencionados.

Os servidores TAEs, conscientes de seu papel como educadores,
compreendem a importdncia de sua atuacdo nos espagos administrativos e
pedagogicos do CPII, vide auxiliarem de maneira acurada na formacao plena dos
discentes, independentemente de qual seja seu campus de lotagdo. Assim sendo,
toda a comunidade escolar deve compreender e respeitar o papel educativo
desempenhado pelos servidores técnico-administrativos.

A respeito da atuacao dos TAEs na EPT (MAPA; OLIVEIRA, 2024, p. 2):

faz-se importante na medida em que as suas bases sdo pensadas para
possibilitar aos alunos uma visdo critica do mundo do trabalho e da
sociedade como um todo. (...) Pode-se afirmar entdo que a interagdo dos
técnico-administrativos em educacdo com os alunos os coloca diretamente
na posicdo de educadores, em uma perspectiva diferente da dos
professores, e nesse sentido ndo mais ou menos importante, mas

complementar, colaborando para a formacgao integral dos discentes.
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O que fora aludido, tem relagao direta com a hipotese da desvalorizagao e
nao reconhecimento ja mencionada nesta pesquisa.

Conforme ja expresso, faz-se importante a criagdo de uma cultura de
valorizagao voltada aos servidores TAEs do CPIIl. A valorizagcdo tem potencial para
atrair, reter, manter os trabalhadores satisfeitos, motivados e, consequentemente,
produtivos, conforme podemos ver abaixo.

Segundo Antunes (2015, p. 27):

As pessoas e a forma como elas sédo tratadas em uma organizagéo séo é
considerado um dos fatores que mais aumenta o valor de uma empresa e a
cultura organizacional como um importante mecanismo para atrair, motivar e
manter colaboradores talentosos (...)

Sendo assim, no decurso da capacitagdo para gestores, € importante que
seja trabalhada a instrugdo acerca da postura que eles devem empregar para com
seus geridos, bem como o que é elementar ao tratamento ofertado a eles. E crucial
ser entendido pelas chefias que a forma como seus subordinados sao tratados no
ambiente laboral impacta diretamente o valor da organizacdo e a modelagem da
cultura organizacional da instituigdo publica.

O Coadigo de Etica das organizacdes pode ser um forte aliado. E importante e
urgente que todos os membros das organizagées nao sé tenham acesso aos seus
Codigos de FEtica, mas que tais condutas sejam estudadas, incentivadas,
aperfeicoadas e partam das gestdes para seus subordinados, visto que o exemplo é
o melhor e mais eficaz ensinamento. Mas ndo somente, que todos os trabalhadores
os coloquem em pratica, afinal, toda e qualquer mudanca requer esforgco coletivo,
apesar de partir dos que possuem mais poder de decisao e influéncia.

O Cddigo de Etica Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo

Federal, por meio do Decreto 1.171 de 1994, diz que:

XV - E vedado ao servidor publico; a) o uso do cargo ou fungao, facilidades,
amizades, tempo, posicao e influéncias, para obter qualquer favorecimento,
para si ou para outrem; b) prejudicar deliberadamente a reputacéo de outros
servidores ou de cidadaos que deles dependam; c) ser, em funcéo de seu
espirito de solidariedade, conivente com erro ou infragcdo a este Cédigo de
Etica ou ao Codigo de Etica de sua profissdo; d) usar de artificios para
procrastinar ou dificultar o exercicio regular de direito por qualquer pessoa,
causando-lhe dano moral ou material; e) deixar de utilizar os avangos
técnicos e cientificos ao seu alcance ou do seu conhecimento para
atendimento do seu mister; f) permitir que persegui¢cdes, simpatias,
antipatias, caprichos, paixdes ou interesses de ordem pessoal interfiram no
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trato com o publico, com os jurisdicionados administrativos ou com colegas
hierarquicamente superiores ou inferiores; g) pleitear, solicitar, provocar,
sugerir ou receber qualquer tipo de ajuda financeira, gratificagéo, prémio,
comissdo, doagéo ou vantagem de qualquer espécie, para si, familiares ou
qualquer pessoa, para o cumprimento da sua missdo ou para influenciar
outro servidor para o mesmo fim; h) alterar ou deturpar o teor de
documentos que deva encaminhar para providéncias; i) iludir ou tentar iludir
qualquer pessoa que necessite do atendimento em servigos publicos; j)
desviar servidor publico para atendimento a interesse particular; I) retirar da
reparticdo publica, sem estar legalmente autorizado, qualquer documento,
livro ou bem pertencente ao patriménio publico; m) fazer uso de informagdes
privilegiadas obtidas no ambito interno de seu servigo, em beneficio préprio,
de parentes, de amigos ou de terceiros; n) apresentar-se embriagado no
servico ou fora dele habitualmente; o) dar o seu concurso a qualquer
instituicdo que atente contra a moral, a honestidade ou a dignidade da
pessoa humana; p) exercer atividade profissional aética ou ligar o seu nome
a empreendimentos de cunho duvidoso.

Assim sendo, é importante que, regularmente, sejam ministrados cursos
também sobre ética nas instituicdes publicas, para gestores/chefias e subordinados,
a fim de que tal assunto possa ser mais e melhor assimilado por todos. Mas nao
somente, também para que, de posse das informagdes contidas nesse documento,
possam praticar cotidianamente, afinal, moral e ética denotam um comportamento
adquirido ou conquistado por habito, ou seja, por meio da repeticéo.

E importante, inclusive, que as indicagdes para fungdes de confianca, tanto
quanto para gestao, sejam por critérios técnicos (competéncias), ndo por critérios
politicos (confianga / indicagao).

Segundo Lucena (2025, p. 16): “O CPIl, como instituicdo de referéncia na
educacéo basica e EPT de nivel médio e superior, tem o dever de garantir condi¢gbes
dignas de trabalho e preservar os direitos humanos de seus trabalhadores”.
Portanto, faz-se importante o trabalho do CPIl na provisdo de um ambiente salutar
para seus trabalhadores, visando melhorar as condi¢des de trabalho e mitigar o

quantitativo de insatisfagdes, adoecimentos e evasao.
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CAPITULO 1: A TRAJETORIA DO COLEGIO PEDRO Il DESDE SUA FUNDAGAO,
PASSANDO POR SUA EQUIPARAGAO A CONDIGAO DE INSTITUTO FEDERAL
EM 2012, ATE OS DIAS ATUAIS.

Faz-se importante trazer explanacdes acerca da histéria do CPIl desde sua
criacdo até os dias atuais, passando por sua equiparacao a condicao de IF em 2012.
Entender sobre sua origem, trajetoria, conquistas, evolugdo, memoria e realidade,
potencializa a compreensdo sobre sua Cultura Organizacional. Além disso, é
importante considerar as influéncias que ela é capaz de ocasionar sobre seu quadro
de servidores TAEs e sobre o alcance da Missao, Visao e Valores do Colégio (2025),

que séo:

Missdo: Promover educagdo de qualidade: diversa, inclusiva, publica,
gratuita e laica por meio da indissociabilidade do ensino, da pesquisa, da
extensdo e da cultura, contribuindo para a formagéo de pessoas autdbnomas
capazes de intervir de forma responsavel no ambiente e na sociedade.
Visao: Consolidar-se como uma instituicdo publica de qualidade, da
educacédo infantii & pds-graduagdo, ampliando o ensino técnico e
profissional e a formagéo inicial e continuada de professores, em dialogo
com o mundo contemporaneo e as novas técnicas e tecnologias.

Valores: Compromisso socioambiental; Democracia; Diversidade;
Equidade; Inovagao; Integridade e Qualidade. (CPIl, 2025)

Acerca da trajetoria do CPII, passando por sua equiparagao a condi¢cao de IF
em 2012, no contexto da EPT, o Colégio foi fundado pelo Ministro Interino do
Império, Bernardo Pereira de Vasconcellos, em homenagem ao décimo segundo
aniversario do Imperador Menino, por meio do Decreto de 2 de dezembro de 1837:
“Convertendo o Seminario de S. Joaquim em collegio de instrucgao secundaria, com
a denominacéao de Collegio de Pedro I, e outras disposi¢des”, ha mais de 180 anos,
passando por periodos de expansao e modernizagdo. (RODRIGUES, 2020).

Segundo Lima (2016), o CPII foi fundado para ser uma instituicdo de ensino
secundario que promovesse estudos especificos € mais aprofundados aos que ja
tivessem dominio do ensino primario, que consistia no aprendizado da leitura, escrita
basica e a iniciagcdo numérica. Esta autora diz que sua criagdo manifestou uma nova
concepcao e transformou a estrutura do ensino brasileiro.

Moisés (2007) afirma que o CPIl instituiu o modelo que atualmente se
entende como escola no Brasil, ao ter como principal caracteristica, a adogdo de um

curriculo seriado e multidisciplinar. E explica que:
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Na capital do Império, o ensino secundario funcionava sob a forma de aulas
avulsas, instituidas no periodo colonial. Essas aulas ficavam a cargo do
professor que escolhia o horario das mesmas. Os alunos se matriculavam
em qualquer época do ano e retiravam-se quando quisessem. Nas salas de
aula, havia a convivéncia de diferentes padrdes de ensino, idades e graus
de aproveitamento (MOISES, 2007, p. 20).

Lima (2016, p. 82) afirma:

(...) uma das premissas que marcaram a influéncia da identidade
pedagogica do colégio foi a diferenciagdo entre a formagao
profissionalizante e a formagao académica. A profissionalizante seria
destinada aos mais pobres. Os alunos eram preparados para algum oficio,
frequentando oficinas que os capacitassem para um emprego apos
concluirem o curso. Esse tipo de formagéo nao era oferecido no CPII, cuja
concepcado de educacdo n&o tinha cunho utilitario: ampliar-se-ia o
conhecimento de mundo, através de matérias académicas das areas
literarias, cientificas, histéricas, filoséficas, artisticas.

Segundo Ramos (2014), houve mudanga na formagéao profissional no Brasil
em meados do século XX, deixando o atendimento de ter um carater
assistencialista, passando ao formativo para o exercicio de uma profissdo com
determinado nivel de capacitagao profissional.

Moura (2012, p. 14) disse que: “A formagcao de operarios mais qualificados
para as exigéncias econdmicas e a evolugédo do processo produtivo demandaram a
formacao de operarios qualificados para o exercicio profissional que atendessem a
l6gica produtiva do periodo”.

As Escolas de Aprendizes e Artifices, inicialmente com atendimento voltado
aos pobres e humildes, contribuiram com o inicio da Rede de Ensino Profissional do
nosso pais, devido as novas demandas do polo industrial que comecava a se

desenvolver a época, preocupados com:

A velha légica hegemdnica da formacao de mao de obra barata e sem a
preocupagdao com a qualificacdo, bem como o atendimento de tarefas
basicas. Nao havendo, portanto, um interesse maior na formagéo geral do
individuo. (CARVALHO, 2023, p. 40).

O Decreto n° 7.566, de 23 de setembro de 1909: “Créa nas capitaes dos
Estados da Republica Escolas de Aprendizes Artifices, para o ensino profissional
primario e gratuito”, deu inicio a Rede Federal de Educacdo Profissional e
Tecnolégica (RFEPCT), passando por uma série de transformacgdes estruturais,

legais e normativas.
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De acordo com Otranto (2010, p. 89):

1909 — Marco do ensino profissionalizante no Brasil com a criacdo de 19
‘Escolas de Aprendizes e Artifices' (Decreto n° 7.566/1909), assinado pelo
presidente da Republica, Nilo Pecanha. 1937 — Transformacao dessas
escolas em ‘Liceus Profissionais’, destinadas ao ensino profissional, de
todos os ramos e graus. 1942 - Estes Liceus deram lugar as ‘Escolas
Industriais e Técnicas’. 1959 — Surgem as primeiras ‘Escolas Técnicas
Federais’. 1978 - Sao criados os Centros Federais de Educagéo Tecnoldgica
(CEFETSs). 2008 — Ano da institucionalizagdo da Rede Federal de Educacgéo
Profissional e Tecnoldgica (RFEPCT) e da criagéo dos Institutos Federais de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia, a partir da transformagdo dos CEFETSs,
Escolas Técnicas e Escolas Agrotécnicas Federais. (grifo nosso)

Segundo Ramos (2014), quando se realizou no Brasil o modo de produgao
capitalista e o processo de industrializacido, a formagao dos trabalhadores tornou-se
uma necessidade econOmica, ndo mais exclusivamente social, passando a
proporcionar ocupagao aos desvalidos da sorte e da fortuna, nos termos do decreto
de Nilo Pecanha, de 1909.

Ha também crenga de que as Escolas de Aprendizes, em 1909, foram criadas
pelo Estado como resposta as iniciativas de Educacado Popular, “que buscavam o
didlogo com a autonomia, a liberdade e com uma outra légica e formato de politica
educacional, fazendo o contraponto ao conservadorismo politico e educacional
daquele periodo”. (CARVALHO, 2023, p. 41).

Como exemplos de Educacéo Popular, Lamela (2017, p. 124) diz que:

No Rio de Janeiro, em novembro de 1904, em meio a um conjunto de
revoltas populares, é fundada a UPEL (Universidade Popular de Ensino
Livre), por “um grupo significativo de intelectuais e militantes anarquistas, ou
préximos politicamente do socialismo libertario, com o objetivo geral de levar
a instrugdo social aos trabalhadores” (...) a ideia central (...) além de levar
instrugcdo aos trabalhadores (...) contribuir para a formagao da consciéncia
politica dos mesmos, inclusive discutindo a exploragdo capitalista que ja
acontecia no mundo e comegava a se estruturar no pais. A UPEL poderia
contribuir para o debate junto a classe trabalhadora sobre o papel histérico
da Igreja, aliada do Estado e do capital, (...) “denunciar a, na viséo
anarquista, triade maldita, o Estado, o Capital e a Igreja. A UPEL ofereceria,
portanto, uma educagéao social critica, moderna, racional, cientifica, livre de
dogmas”.

Fortunato (2022) diz que outro exemplo de alternativas da educagéo
autbnoma e controle popular € a Escola Moderna numero 1, criada em 1913, na
cidade de Sao Paulo, em um bairro operario. Segundo a autora, foi um movimento

que buscava a construgao de um sistema escolar publico, ndo estatal, que surgiu em
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consequéncia da agao dirigida por tal movimento. Esse movimento teve origem na
“Pedagogia Ferrerista”, de Francisco Ferrer, um republicano espanhol que defendia
uma visdo de educagao como trabalho fundamental na constru¢gdo de um mundo
novo. Podemos citar como seus principios: a educagdo como um problema politico
crucial, o ensino racional e cientifico e a importancia a co-educacado de sexos e
classes.

A partir da Lei n°® 3.552 de 16 de fevereiro de 1959, que dispde sobre nova
organizagado escolar e administrativa dos estabelecimentos de ensino industrial do
Ministério da Educacdo e Cultura, e da outras providéncias, transformando as
Escolas Industriais e Escolas Técnicas em Autarquias, conferindo a elas autonomia
didatica e de gestdo, a Rede sofreu varias mudangas antes da transformacao na
atual RFEPCT.

Houve fortalecimento e consolidagdo da Rede da Educacéo Profissional,
quando as recém-criadas Escolas Técnicas Federais passaram a ter um papel
importante na formagdo humana, com uma politica nacional e internacional de
incentivo a qualificagao da forga de trabalho para a industrializagdo daquele periodo.
(RAMOS, 2014).

Em 1960, durante a ditadura civil-militar, houve um fechamento da politica,
evidenciando a necessidade nédo apenas da formagao profissional, mas também do
controle ideoldgico da sociedade, que contou com o apoio das Escolas Publicas
para a adesdao ao novo modelo de gestdo imposto pelos militares. (CARVALHO,
2023).

Apos sofrer diversas modificagdes, foi sancionado o Decreto Lei n°® 245 em 28
de fevereiro de 1967. Ele transformou o CPIl em autarquia federal do Ministério da
Educacado (MEC), dirigida pelo primeiro diretor-geral, professor catedratico de Latim,
Vandick Londres da Nobrega. O CPIl passou a ter autonomia orgamentaria,
financeira e patrimonial, além de personalidade juridica prépria, em 1967 (MEC),

Londres Nele consta:

O Colégio Pedro I, instituto oficial de ensino, passara a constituir 6rgao de
administragédo indireta da Unido, com personalidade juridica, de natureza
autarquica, com autonomia administrativa, financeira, didatica e disciplinar,
nos térmos déste Decreto-lei. (Decreto Lei 245/1967)

A fim de explicitacdo, sobre autarquia, Neves (2021, p. 22) explica:



72

A natureza juridica autarquica incide na forma de descentralizagédo
administrativa, por meio da personificagdo de um servigco removido da
Administragao centralizada, desempenhando atividades tipicas de Estado
(...) A autarquia ndo possui a competéncia de produzir as proprias leis, mas
somente a capacidade de autoadministrar-se com relacdo a matérias
privativas. Como exemplo do alcance da autonomia, temos a prerrogativa
para criar e extinguir cursos e a emisséo de diplomas.

As causas judiciais que envolvem o CPIl, dada a sua natureza de autarquia
federal, sdo, em regra, julgadas pela Justica Federal. Sua representacédo judicial é
realizada pela Procuradoria Regional Federal da 22 Regido, conforme o paragrafo
unico, Art. 23, do Estatuto do Colégio Pedro Il (2014):

Art. 23. A Procuradoria Juridica vincula-se a Advocacia-Geral da Unido
AGU), para fins de orientagdo normativa e supervisdo técnica,
competindo-lhe executar as atividades de consultoria e assessoramento
juridico, bem como assistir as autoridades do COLEGIO PEDRO Il no
controle interno da legalidade administrativa dos atos a serem praticados,
inclusive examinando previamente os textos de atos normativos e os editais
de licitagdo. Paragrafo Unico. A representacéo judicial da Instituicdo sera
feita pela Procuradoria Regional Federal da 2a Regiao.

Numerosos movimentos iniciados na década de 1980 conceberam uma série
de sugestdes de transformacdes, que se objetivaram na Constituicdo Federal de
1988, reconhecida como a “Constituicdo Cidada”, por suas caracteristicas de lei
moderna e voltada para os interesses da sociedade, convertendo o Estado Brasileiro
em assegurador de direitos para a populagdo que, antes, era ignorada no texto
constitucional. As mudangas ocorridas nessa década ajudaram na relagdo entre
Estado e sociedade, também nas transformacdes que ocorreram no mundo do
trabalho, além de levarem as instituigdes publicas de ensino profissional a
necessidade de uma formagdo que incluisse cidadania como um principio.
(CARVALHO, 2023).

Ainda segundo Carvalho (2023), os debates para a constru¢ao da CF de 1988
fortaleceram a ideia da concepgao de educacgao politécnica. Essa concepgao visava
superar a histérica dualidade estrutural existente na trajetéria de ensino, retomando
o principio da formacédo geral do individuo e rompendo com a dicotomia entre
educacédo basica e técnica. Uma das caracteristicas que permearam a trajetéria da
Educacao Brasileira ao longo de todo o século XX, até os dias de hoje, foi a base

ideoldgica que serviu como fonte das disputas mantidas pela classe trabalhadora e
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suas representacdes em oposi¢cao a classe dominante: o dualismo entre a formagao
geral dirigida, prioritariamente, aos filhos da Burguesia e aos setores do seu entorno,
e a formacao profissional para a prole do operariado nacional.

A RFEPCT rompe com os obstaculos da formagdo omnilateral, revendo a
EPT quanto a dicotomia entre a formacdo para o trabalho destinada aos que
‘operam” e a formagao mais geral destinada aos que “pensam”, em busca de uma
educacao integral que transforme os estudantes em sujeitos ativos da histéria,
transformadores de sua realidade e da sociedade.

Segundo Ramos (2014, p. 16): “Em termos epistemoldgicos e pedagdgicos,
esse ideario defendia um ensino que integrasse ciéncia e cultura, humanismo e
tecnologia, visando ao desenvolvimento de todas as potencialidades humanas”.

Saviani (2007, p. 161) diz: “em que a profissionalizagao é entendida como um
adestramento a uma determinada habilidade sem o conhecimento dos fundamentos
dessa habilidade e, menos ainda, da articulagdo dessa habilidade com o conjunto do
processo produtivo”.

Em meio a debates e estudos entre tedricos, foi identificada a necessidade da
vinculacido da educacao a pratica e o trabalho como principio educativo.

Ramos (2014) disse que, se existe autonomia do saber em relacdo ao
trabalho, o papel do ensino médio deveria ser de resgate da relagdo entre
conhecimento e pratica profissional, para que os estudantes dominem os
fundamentos diversificados na producdo, sem adestramento na utilizacdo das
chamadas “técnicas produtivas”.

A Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, em seu Titulo Il:

Direitos e Garantias Fundamentais, Capitulo Il: Dos Direitos Sociais, Art. 6°, diz que :

Sao direitos sociais a educagdo, a saude, a alimentagdo, o trabalho, a
moradia, o transporte, o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protegao
a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma
desta Constituicdo. (BRASIL, 1988)

Acima, vemos que a CF de 1988 fala acerca dos Direitos Sociais a serem
garantidos pelo Estado, chamando aqui a atengcdo para a educagao, saude e
trabalho, que tém relagcdo direta entre si, com o tema deste projeto e com a
instituicao CPII.

No Art. 205 da Secdo |: Da Educacao; do Capitulo lll: Da Educacgao, da
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Cultura e do Desporto; do Titulo VIII da CF de 1988 diz que:

A educacao, direito de todos e dever do Estado e da familia, sera promovida
e incentivada com a colaboragdo da sociedade, visando ao pleno
desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da cidadania e
sua qualificagio para o trabalho.

Podemos ver que a educacado, direito de todos e dever da familia e do
Estado, aqui, na figura do CPII, objetiva desenvolver o individuo, prepara-lo para
exercer a cidadania e qualifica-lo para o trabalho.

Em seu artigo 208, a CF de 1988 assegura, pela figura do Estado, além da
gratuidade, outros direitos, no que diz respeito ao ensino publico, o0 que cabe e é
cumprido pelo CPIl, como por exemplo: “progressiva universalizagdao do ensino
médio gratuito” e “acesso aos niveis mais elevados do ensino, da pesquisa e da
criagao artistica” (BRASIL, 1988).

Miguel Reale (2000, p. 16) diz que o Estado constitui “a sociedade
juridicamente organizada, cuja funcdo €& satisfazer ndo apenas as aspiracoes
individuais, como também as coletivas, visando, com isso, a realizacdo do bem
comum”.

Nos incisos IV e V do Art. 214 da CF de 1988, consta que a lei estabelecera o
plano nacional de educagdo, de duracdo decenal, com o objetivo de articular o
sistema nacional de educacdo em regime de colaboragdo e definir diretrizes,
objetivos, metas e estratégias de implementagdo para assegurar a manutencéo e
desenvolvimento do ensino em seus diversos niveis, etapas e modalidades por meio
de acgdes integradas dos poderes publicos das diferentes esferas federativas que
conduzam a: “IV - formacgao para o trabalho; V - promog¢ado humanistica, cientifica e
tecnolégica do Pais.” (BRASIL, 1988)

Acima, vemos que a lei se preocupou e pds em vigor o Plano Nacional de
Educacao, que mantém conexao com o CPII, por sua relagcdo com a esfera federal,
a fim de que articule o Sistema Nacional de Educacgao para definir orientagdes,
propdsitos, metas e métodos que assegurem a preservagao e progressao do ensino
de forma a conduzir a formacdo para o trabalho, bem como a promocao
humanistica, cientifica e tecnolégica do pais. Assunto considerado parte das
responsabilidades deste colégio, bem como um tema com tamanha importéncia no

que diz respeito a formacéo no e para o trabalho, chamado “Trabalho como Principio
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Educativo”.

O CPIl, enquanto autarquia, representando o Estado no quesito Educacao,
indiretamente, possui o dever constitucional presente no paragrafo 3° do Art. 218 da
CF 1988. Este paragrafo fala sobre o dever do Estado com a promogé&o e o incentivo
ao desenvolvimento cientifico, pesquisa, capacitagdo cientifica e tecnologica e

inovacao:

O Estado apoiara a formacao de recursos humanos nas areas de ciéncia,
pesquisa, tecnologia e inovagéo, inclusive por meio do apoio as atividades
de extensdo tecnolégica, e concedera aos que delas se ocupem meios e
condigdes especiais de trabalho. (BRASIL, 1988).

Sui generis, o CPIl ndo pode deixar de ser uma Autarquia Federal, pois
tornou-se a unica instituicdo de ensino explicitamente citada e protegida na
Constituicao brasileira de 1988, em seu art. 242, paragrafo 2°: “O Colégio Pedro II,
localizado na cidade do Rio de Janeiro, sera mantido na érbita federal.”, por iniciativa
do deputado federal Jamil Haddad. (CPII, 2024).

Na década de 1990, no Brasil, houve mudancas estruturais em decorréncia
do neoliberalismo e de seus organismos, em fungdo de tentativas, por parte dos
governos Collor e subsequentes, em reduzir as capacidades da Rede Federal de
Educacao Profissional a uma mera formadora de méao de obra, descredenciando-a
na construgao da qualificacido profissional mais elevada e voltada para o avango dos
setores técnicos e tecnoldgicos brasileiros e, como consequéncia, houve luta pela
manutencgao de suas conquistas. (RAMOS, 2014).

Segundo Carvalho (2023), no inicio desta década, o CPIl, do ponto de vista
organizacional, estava vinculado a Secretaria de Educagao Basica, na estrutura do
MEC. Por um lado, possuia o Ensino Fundamental, que era aplicado pelas redes
municipais, por outro, também tinha o Ensino Médio, que era aplicado pelas redes
estaduais. Para ele, as mudangas mais significativas realizadas na RFEPCT,

ocorreram a partir da Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008:

1) A transformagéo das antigas Escolas Agrotécnicas e, principalmente, das
Escolas Técnicas em Centros Federais de Ensino Tecnoldgico (CEFETSs),
através da Lei n° 8.948, de 8 de dezembro de 1994, acelerada pelo Decreto
2208/1997 — mudanca essa “apelidada” no meio educacional como
“Cefetizacao”; e 2) A transformacgao das Instituicdes Federais de Ensino
Profissional e Tecnolégico em uma Rede de Institutos Federais, com
mudancgas estruturais, inclusive com a ampliacdo das modalidades de
ensino — principalmente na Educacdo Superior -, além do carater
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pluridisciplinar e multicampi dessa nova estrutura, por estados ou
“mesorregides”. (BRASIL, 2008)

A Lei n® 9.394, de 20 de dezembro de 1996, que estabelece as diretrizes e
bases da educagao nacional, assim como o decreto n° 5.154 de 23 de julho de 2004,
foram elementares para a estruturacdo do arcabouco legal referente a Educacéao
Profissional no Brasil, servindo de base para as leis editadas posteriormente.

Apds a posse do Presidente Luiz Inacio Lula da Silva em 2003, sobre as
mudangas que o0 campo progressista esperava acontecer no sistema publico de

ensino do pais, Ramos (2014, p. 68) comentou:

Com a eleicdo do Presidente Lula da Silva em outubro de 2002, as
expectativas de mudangas estruturais na sociedade e na educagao,
pautadas nos direitos inscritos na Constituicdo Federal de 1988, nao se
realizaram plenamente. Apesar da producdo de conhecimentos sobre
contradicbes, desafios e possibilidades da educacdo profissional,
produzidas especialmente no ambito da area Trabalho e Educagao, que
esperavamos ser apropriada pela politica publica do Estado brasileiro, o que
se revelou foi um percurso controvertido entre as lutas da sociedade, as
propostas de governo e as agdes e omissdes no exercicio do poder.

Isso porque existiam setores que tinham visbes distintas em relagdo ao
modelo de educacao, em especial, do ensino profissional, comparado a equipe que
assumiu o Ministério da Educacgao, que mostrou-se disposta a reconstruir suas
politicas publicas. Tal embate fez com que as alteragdes nao ocorressem conforme o
previsto. (CARVALHO, 2023).

Em relacdo as mudangas mais significativas na EPT no primeiro mandato do
governo Lula, pode-se salientar o Decreto 4.877, de 13 de novembro de 2003, que
disciplina o processo de escolha de dirigentes no ambito dos Centros Federais de
Educagao Tecnoldgica, Escolas Técnicas Federais e Escolas Agrotécnicas Federais
e a possibilidade de gestdo democratica.

Tal decreto rompeu com o impedimento sofrido pelos Institutos Federais de
Ensino quanto a autonomia das comunidades e a democratizacédo das instituicoes,
bem como a participagdo dos trés segmentos que compunham as comunidades
escolares na Rede de EPT. (CARVALHO, 2023).

A expansao mais recente no CPIl se deu nos primeiros anos deste século,
com a criagdo de unidades escolares em Niterdi (primeira Unidade Escolar
Descentralizada) no ano de 2006, Duque de Caxias (segunda Unidade Escolar

Descentralizada) no ano de 2007 e Realengo, no ano de 2010, ofertando turmas de
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6° e 7° anos de ensino fundamental, além do ensino médio regular e do PROEJA.
(CPII, 2024).

Segundo Carvalho (2023, p. 57), este colégio: “manteve-se, na maior parte da
sua existéncia, em isolamento institucional em relagdo ao conjunto do Sistema
Federal de Ensino, ndo fazendo parte de qualquer rede sistémica da educacao
publica brasileira até o ano de 2008”.

A Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008 foi sancionada pelo Presidente
da Republica, Luiz Inacio Lula da Silva, instituindo a Rede Federal de Educagao
Profissional, Cientifica e Tecnolégica (RFEPCT), criando 38 Institutos Federais de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia (IFs), sendo também formada por dois Centros
Federais de Educagao Tecnolégica (CEFET), pela Universidade Tecnolégica Federal
do Parana (UTFPr), pelo Colégio Pedro Il, além de vinte e duas Escolas Técnicas
vinculadas as Universidades Federais, e dando outras providéncias, abrangendo o
ensino técnico de nivel médio, cursos superiores de tecnologia, licenciaturas,
bacharelados tecnolégicos e engenharias, possibilitando a oferta de especializagdes,
mestrados e doutorados nas modalidades profissionais e académicas.

Segundo Carvalho (2023, p. 157):

Com o estabelecimento da Lei 11.892/2008, bem como os decretos e
normas internas que a regulamentam, o Colégio Pedro Il passa a ter uma
estabilidade juridica, normativa e politica, permitindo a continuidade do
projeto institucional, independentemente do dirigente ou do governo que
esteja conduzindo o pais. Esta estabilidade permitiu, inclusive, que o proprio
judiciario fosse acionado quando necessario para a revogagdo de atos
institucionais que ignoravam ou desrespeitavam este novo arcabougo legal.

Em seu inciso V do Art. 1°, Capitulo I, a Lei n® 11.892/2008 diz que o CPII é
uma das instituicdes que constitui a RFEPCT, vinculada ao MEC no ambito do

sistema federal de ensino. Em seu Art. 2°, descreve o conceito de Instituto Federal:

Os Institutos Federais sao instituicdes de educagio superior, basica e
profissional, pluricurriculares e multicampi, especializados na oferta de
educagéao profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino,
com base na conjugacao de conhecimentos técnicos e tecnoldgicos com as
suas praticas pedagdgicas, nos termos desta Lei. (BRASIL, 2008).

Em seu Art. 6° da Secédo Il: Das Finalidades e Caracteristicas dos Institutos
Federais, do Capitulo Il: Dos Institutos Federais de Educacao, Ciéncia e Tecnologia,

a Lei n° 11.892/2008 diz que os Institutos Federais tém por finalidade e
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caracteristicas, entre outras:

| - ofertar educacao profissional e tecnolégica, em todos os seus niveis e
modalidades, formando e qualificando cidaddos com vistas a énfase no
desenvolvimento socioeconémico local, regional e nacional; Il - desenvolver
a educacgido profissional e tecnolégica como processo educativo e
investigativo de geracédo e adaptagédo de solugdes técnicas e tecnoldgicas
as demandas sociais e peculiaridades regionais; Ill - promover a integragéo
e a verticalizagdo da educacao basica a educacao profissional e educacao
superior, otimizando a infraestrutura fisica, os quadros de pessoal e os
recursos de gestdo; IV - orientar sua oferta formativa em beneficio da
consolidagédo e fortalecimento dos arranjos produtivos, sociais e culturais
locais, identificados com base no mapeamento das potencialidades de
desenvolvimento socioecondmico e cultural no ambito de atuagdo do
Instituto Federal; V - constituir-se em centro de exceléncia na oferta do
ensino de ciéncias, em geral, e de ciéncias aplicadas, em particular,
estimulando o desenvolvimento de espirito critico, voltado a investigacao
empirica; VI - qualificar-se como centro de referéncia no apoio a oferta do
ensino de ciéncias nas instituicdes publicas de ensino, oferecendo
capacitacao técnica e atualizagdo pedagdgica aos docentes das redes
publicas de ensino; VIl - desenvolver programas de extensdo e de
divulgacao cientifica e tecnoldgica; VIl - realizar e estimular a pesquisa
aplicada, a producao cultural, o empreendedorismo, o cooperativismo e o
desenvolvimento cientifico e tecnoldgico; IX - promover a produgdo, o
desenvolvimento e a transferéncia de tecnologias sociais, notadamente as
voltadas a preservagdo do meio ambiente. (BRASIL, 2008)

Ja sobre os objetivos dos Institutos Federais, em seu Art. 7° vemos, entre

outras:

| - ministrar educagao profissional técnica de nivel médio, prioritariamente
na forma de cursos integrados, para os concluintes do ensino fundamental e
para o publico da educagédo de jovens e adultos; Il - ministrar cursos de
formacao inicial e continuada de trabalhadores, objetivando a capacitagao, o
aperfeicoamento, a especializacdo e a atualizagdo de profissionais, em
todos os niveis de escolaridade, nas areas da educagado profissional e
tecnoldgica; Il - realizar pesquisas aplicadas, estimulando o
desenvolvimento de solug¢des técnicas e tecnoldgicas, estendendo seus
beneficios a comunidade; IV - desenvolver atividades de extensdo de
acordo com os principios e finalidades da educagao profissional e
tecnolégica, em articulagdo com o mundo do trabalho e os segmentos
sociais, € com énfase na produgdo, desenvolvimento e difusdo de
conhecimentos cientificos e tecnoldgicos; V - estimular e apoiar processos
educativos que levem a geragado de trabalho e renda e a emancipagéo do
cidaddo na perspectiva do desenvolvimento socioeconémico local e
regional; e VI - ministrar em nivel de educagdo superior: a) cursos
superiores de tecnologia visando a formacdo de profissionais para os
diferentes setores da economia; b) cursos de licenciatura, bem como
programas especiais de formacao pedagdgica, com vistas na formagao de
professores para a educagdo basica, sobretudo nas areas de ciéncias e
matematica, e para a educagéo profissional; c) cursos de bacharelado e
engenharia, visando a formagéo de profissionais para os diferentes setores
da economia e areas do conhecimento; d) cursos de pos-graduacao lato
sensu de aperfeicoamento e especializagdo, visando a formagédo de
especialistas nas diferentes areas do conhecimento e e) cursos de
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poés-graduacgao stricto sensu de mestrado e doutorado, que contribuam para
promover o estabelecimento de bases solidas em educacgédo, ciéncia e
tecnologia, com vistas no processo de geragdo e inovagado tecnoldgica.
(BRASIL, 2008).

Segundo Carvalho (2023, p. 29): “a nova roupagem dos Institutos Federais
delineia o papel que conhecemos hoje da RFEPCT, passando a permitir o
desenvolvimento mais amplo de tecnologia e a implantagdo de uma série de novos
cursos e modalidades”.

No Art. 8° da Lei n° 11.892 de 2008, vemos que no desenvolvimento da sua
acao académica, o IF, em cada exercicio, devera garantir o minimo de 50%
(cinquenta por cento) de suas vagas para ministrar Educagédo Profissional Técnica
de Nivel Médio, prioritariamente na forma de Cursos Integrados, para os concluintes
do Ensino Fundamental e para o publico da Educacdo de Jovens e Adultos e o
minimo de 20% (vinte por cento) de suas vagas para ministrar em nivel de Educacao
Superior, cursos de Licenciatura, bem como programas especiais de formacao
pedagogica, com vistas na formagdo de professores para a Educacédo Basica,
sobretudo nas areas de Ciéncias e Matematica e para a Educagao Profissional.

De acordo com Neves (2021), os demais IFs foram criados a partir da
transformacdo dos CEFETs e das Escolas Técnicas Federais, que ofereciam,
principalmente, cursos técnicos de nivel médio, o que contribuiu, a época, para o
cumprimento da previsao legal de 50% de suas vagas para a educagao profissional
técnica. Porém, no CPII, embora houvesse atendimento em se tratando dos cursos,
em se tratando dos percentuais minimos exigidos pela Lei n°® 11.892, sua oferta
estava abaixo do previsto.

Santoro (2017, p. 135) diz que: “Por ter sido equiparado aos institutos federais
apenas em 2012, o Colégio nao assinou o Termo de Acordo de Metas, documento
que define dentre outras coisas o percentual obrigatorio de vagas a serem ofertadas
em cada nivel de ensino”.

O Termo de Acordo de Metas (2009) previa em seus itens 4 e 5:

4. Matriculas nos cursos técnicos e Manutengdo de pelo menos 50% de
matriculas no ensino técnico de nivel médio, conforme o disposto na lei de
no 11.892/08, de 29 de dezembro de 2008; 5. Matriculas para a formacéao
de professores e Licenciaturas e Manutengdo de pelo menos 20% de
matriculas em cursos de licenciaturas e de formagdo de professores
conforme o disposto na lei de no 11.892/08, de 29 de dezembro de 2008.
(BRASIL, 2009)
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No que diz respeito ao indicador referente ao atendimento aos “Percentuais
Legais”, estabelecidos pela Lei n° 11.892/2008, pode-se conferir os dados na
Plataforma Nilo Peganha.

Sobre a Plataforma Nilo Pecanha (2020):

Iniciada em 2017 pela Secretaria de Educacao Profissional e Tecnolégica do
Ministério da Educacdo (Setec/MEC), a Plataforma Nilo Peganha (PNP)
destina-se a coleta, tratamento e publicizagdo de dados oficiais da Rede
Federal de Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnologica (Rede Federal).
A plataforma apresenta informagdes sobre as unidades que a compdem,
cursos, corpo docente, discente e técnico-administrativo, além de dados
financeiros. A PNP nasce da necessidade da constituigdo de um banco de
dados convergente com as caracteristicas da educacgdo profissional e
tecnoldgica, no qual estejam reunidas as informagdes necessarias para o
monitoramento dos indicadores de gestdo definidos pela Setec/MEC em
conjunto com os érgaos de controle.

Segundo Neves (2021), o Projeto de Lei n°® 2.134 de 2011, assinado pela
entdo ministra do Ministério do Planejamento e pelo entdo ministro da Educacéao,
Miriam Belchior e Fernando Haddad respectivamente, deu origem a Lei n® 12.677 de
2012, sancionada em 29/06/2012 pela Presidente Dilma Rousseff.

Sobre a vinculagdo do CPII, Carvalho (2023, p. 114) traz que:

Até a aprovacdo da Lei n.° 12.667, de 25 de junho de 2012, a instituicdo
estava vinculada a Secretaria de Educagao Basica (SEB) do MEC, por ser
especializada na oferta deste nivel de ensino na modalidade regular,
embora ja estivesse diversificando sua atuagdo, como consta no relatério
anual de prestagéo de contas do ano 2011: Embora n&o integre oficialmente
a Rede Federal instituida pela Lei n.° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, o
Colégio Pedro Il pertence ao Conselho Nacional das Instituicbes da Rede
Federal de Educacao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica (CONIF) e vem
aderindo a varios prnogramas propostos pelo MEC para a referida rede.

by

Dentre os principais motivos que justificaram a equiparacdo do CPIl a

condicao de IF, consoante o PL 2.134/2011, temos:

Outra matéria contemplada no Anexo Projeto de Lei diz respeito a
reestruturacéo do Colégio Pedro Il. No contexto da politica de expansao do
ensino publico pelo Governo Federal, deu-se inicio a um periodo de
implantacdo de novas Unidades Escolares. A expansao do Colégio Pedro Il
por meio da criagdo de novas unidades escolares e da implementagao de
novos cursos, bem como os esforgos de ampliagdo de sua area de atuagao
com vistas a abertura de turmas de educagdo infantil e de cursos de
pos-graduacao lato e stricto sensu, acabaram por tornar imperiosa a
atualizacdo dos instrumentos legais relativos a sua ordenagdo e
estruturacdo, principalmente no que se refere a pessoal. Dessa forma,
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estamos propondo sua equiparagdo aos Institutos Federais para efeito da
incidéncia das disposi¢cdes que regem a regulagéo, avaliagao e supervisao
das instituicbes e dos cursos de educagao profissional e superior. Todo o
trabalho desenvolvido pelo Colégio Pedro Il nos ultimos anos, desde a
criacdo e implantagdo de unidades escolares até a implementagdo de
cursos de educacgao profissional, se deu sem que seu quadro de pessoal
efetivo — docentes e técnico-administrativos — sofresse qualquer aumento.
Dessa forma, além de sua equiparacdo aos Institutos Federais, estamos
propondo também a reestruturacdo de seu quadro de professores da
educacéo basica, técnica e tecnoldgica e de técnicos-administrativos.

Segundo Carvalho (2023), viam-se beneficios para o CPIl no que dizia
respeito as questdes administrativas e pedagdgicas desenvolvidas pela rede, mas
havia comparagdes e debates neste colégio acerca dos avangos obtidos nas IFs.

Equiparado aos IFs com a aprovagdo da Lei n° 12.677 de 25 de junho de
2012, que dispbe sobre a criagdo de cargos efetivos, cargos de diregao e fungdes
gratificadas no ambito do Ministério da Educacéao, destinados as instituicbes federais
de ensino; altera as Leis n°s 8.168, de 16 de janeiro de 1991, 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, e 11.526, de 4 de outubro de 2007; revoga as Leis n°s 5.490, de
3 de setembro de 1968, e 5.758, de 3 de dezembro de 1971, e os Decretos-Leis n°s
245, de 28 de fevereiro de 1967, 419, de 10 de janeiro de 1969, e 530, de 15 de abril
de 1969; e da outras providéncias, pela Presidente da Republica, Dilma Rousseff, e
com mudangas em artigos da Lei n® 11.892/ 2008, o CPIl conta com 14 campi:
Centro, Duque de Caxias, Engenho Novo |, Engenho Novo Il, Humaita I, Humaita Il,
Niterdi, Realengo |, Realengo Il, Sdo Cristovao |, Sdo Cristovao Il, Sao Cristévao lll,
Tijuca | e Tijuca Il, além de um Centro de Referéncia em Educagao Infantil,
localizado em Realengo. (CPIl, 2024).

Em seu Art. 6° a Lei n°® 12.677/2012 diz que a Lei n°® 11.892/2008 passa a
vigorar acrescida dos seguintes arts. 4°-A, (...): “Art. 4°-A. O Colégio Pedro Il € uma
instituicdo federal de ensino, pluricurricular e multicampi, vinculada ao Ministério da
Educacgao e especializada na oferta de educacao basica e de licenciaturas. Em seu

paragrafo unico, consta que:

O Colégio Pedro Il € equiparado aos institutos federais para efeito de
incidéncia das disposi¢gdes que regem a autonomia e a utilizacdo dos
instrumentos de gestdo do quadro de pessoal e de agcbes de regulagéo,
avaliagdo e supervisdo das instituicbes e dos cursos de educagao
profissional e superior.

O artigo 13 da lei supracitada obriga o Colégio Pedro Il a ter a mesma
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estrutura e organizagdo dos Institutos Federais, modificando o arcabougo

administrativo da instituicao:

Art. 13-A O Colégio Pedro Il tera a mesma estrutura e organizagdo dos
Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia. Art. 13-B. As
unidades escolares que atualmente compdem a estrutura organizacional do
Colégio Pedro Il passam de forma automatica, independentemente de
qualquer formalidade, a condigdo de campi da instituicdo. Paragrafo unico.
A criagdo de novos campi fica condicionada a expedicdo de autorizacdo
especifica do Ministério da Educagéo. (BRASIL, 2012).

A seguir, adotando como bases conceituais os principios, objetivos e
finalidades da EPT, que apresenta relagao direta com o CPIl e comentando sobre
um dos termos vinculados ao tema deste projeto, segundo Marise Ramos (2005, p.
13):

A politecnia ndo significa o que se poderia sugerir a sua etimologia, a saber,
o ensino de muitas técnicas. Politecnia significa uma educagdo que
possibilita a compreensao dos principios cientifico-tecnolégicos e historicos
da produgdo moderna, de modo a orientar os estudantes a realizagado de
multiplas escolhas.

Segundo Neves (2021), a politecnia, presente no CPIl, possibilita o
desenvolvimento integral do aluno; presume o conhecimento intelectual e a
formagdo humana; que o individuo passe a dominar os principios da organizagéo
moderna e correlacione o trabalho manual e o intelectual.

Reforgando o que foi acima citado e dialogando com a missao do CPII, trago
novamente Ramos (2005, p. 10): “Formar profissionalmente nao é preparar
exclusivamente para o exercicio do trabalho, mas é proporcionar a compreensao
das dindmicas socio-produtivas das sociedades modernas”.

A Lei n° 12.677/2012 e as mudangas em artigos da Lei n° 11.892/2008
atribuiram natureza de autarquia aos IFs, equiparando o CPIl a eles, embora este
Colégio ja fosse considerado autarquia desde a assinatura do Decreto-Lei n°® 245, de
28 de fevereiro de 1967, tendo de se embasar nos mesmos textos legais, visto que
todos sao instituicdes da esfera federal.

Entre as benesses, segundo Neves (2021), introduziram uma nova
concepgao de gestdo na educacgao brasileira; a verticalizagdo, atuando em todos os
niveis de ensino, desde a Educacgao Infantil até a Pds-Graduagao Stricto Sensu; a

formacgdo de professores, por meio do curso de Licenciatura; a capilaridade e a
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possibilidade de interiorizagdo, que € um dos principais objetivos da criagao dos IFs,
a partir da inauguracdo dos campi nos Municipios de Niter6i e Duque de Caxias,
contribuindo com a superagao das desigualdades regionais; elei¢oes diretas, com
pesos iguais e paritarios para docentes, técnico-administrativos e discentes, para
escolha de dirigentes; autonomia para compras e contratos; que a diregado-geral
passasse a ser chamada de reitoria, conforme o Art. 14 do Estatuto do Colégio
Pedro Il (2014):

O COLEGIO PEDRO Il sera dirigido por um Reitor, escolhido, em processo
de consulta, pelos servidores do quadro ativo permanente (docentes e
técnico-administrativos) e pelos estudantes regularmente matriculados,
nomeado na forma da legislagédo vigente, para um mandato de quatro anos,
contados da data da posse, permitida uma recondugao sucessiva, nos
termos do art. 12 da Lei no 11.892, de 2008 e do Decreto no 6.986, de 2009.

Ainda segundo Neves (2021), sendo a reitoria responsavel pela administragao
central e pela definicdo de diretrizes institucionais; o reitor e os diretores podem
editar portarias para regulamentar decisdes administrativas; a reitoria e os campi sao
enquadrados como unidades autdbnomas nos quesitos orgcamento e gestdo, bem
como possuem cada um seu préoprio CNPJ individualizado; o reitor atua como
ordenador de despesa do orcamento da reitoria; cada diretor-geral atua como
ordenador de despesa do campus por ele dirigido.

Sobre a proposta orgcamentaria anual, ela é identificada para cada campus,
conforme o artigo 9° da Lei n° 11.892 de 2008: “Cada Instituto Federal é organizado
em estrutura multicampi, com proposta orcamentaria anual identificada para cada
campus e a reitoria, exceto no que diz respeito a pessoal, encargos sociais e
beneficios aos servidores”.

O Art. 2°, § 3° desta lei fala sobre a autonomia para criar e extinguir cursos

nos limites de sua atuagao territorial; registrar diplomas dos cursos oferecidos:

Os Institutos Federais terdo autonomia para criar e extinguir cursos, nos
limites de sua area de atuacgao territorial, bem como para registrar diplomas
dos cursos por eles oferecidos, mediante autorizacdo do seu Conselho
Superior, aplicando-se, no caso da oferta de cursos a distancia, a legislagéao
especifica. (BRASIL, 2008)

Entre as benesses, segundo Moraes (2022): garantiram também ao CPII
outro ordenamento juridico, estabelecendo descentralizacdo e autonomia

administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagogica e disciplinar a reitoria e
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aos campi; cada Campus tornar-se uma Unidade Gestora (UG) do SIAFI (Sistema
Integrado de Administragédo Financeira do Governo Federal) e uma UASG (Unidades
Administrativa de Servigos Gerais) do SIASG (Sistema Integrado de Administragcao
de Servigos Gerais) com acesso de uso ao Portal de compras do Governo Federal;
realizando inclusive, processos licitatérios de modo independente da reitoria; além
de novas perspectivas para servidores docentes e técnicos deste colégio, no que diz
respeito a pesquisa e extensao, melhoria da representatividade do Colégio Pedro I
junto ao MEC, capacitagcédo para os servidores, oferecimento de cursos lato e stricto
sensu, melhor representagdo sindical a nivel nacional, maior normatizagao
institucional e o fortalecimento institucional, o distinguindo entre as demais escolas
de educacéo basica.

Segundo Rodrigues (2020): atualizagdo de suas agbes e atividades;
propiciacdo de importantes instrumentos de gestdo; permissdao de maior agilidade
em suas acgodes; desenvolvimento, producado e ampliacdo da multiplicidade de sua
atuacdo no ensino, na pesquisa e na extensao, de cultura, empreendedorismo e
cooperativismo; o desenvolvimento, estimulo e articulagdo com as demandas da
sociedade através de programas, projetos, eventos, cursos e demais atividades de
extensdo; a divulgacédo e desenvolvimento cientifico e tecnoldgico; Equiparados as
Universidades Federais, os novos IFs passaram a seguir as disposi¢cdes que regem
a regulacdo, avaliacido e supervisdo das instituicbes e dos cursos de educacao
superior, conforme o Art 2°, § 1°, da Lei n° 11.892 de 2008: “Para efeito da incidéncia
das disposi¢gbes que regem a regulagao, avaliagdo e supervisdo das instituicdes e
dos cursos de educagao superior, os Institutos Federais sdo equiparados as
universidades federais”.

Segundo Carvalho (2023, p. 28):

Reitores/as e Diretores/as Gerais de Campi passam a ter que discutir e
aprovar, com a participagdo das comunidades académicas dos Institutos
Federais, suas normas e programas internos de gestdo, como: PPPI
(Projeto Politico Pedagodgico Institucional), PDI (Plano de Desenvolvimento
Institucional), PDP (Plano de Desenvolvimento de Pessoas), entre outros
instrumentos de gestédo publica da educacgao.

Segundo Pacheco (2015), tem-se a verticalidade, atuando em todos os niveis
do ensino; certificacdo de saberes nao formais, rompendo com a hierarquia de

saberes e o academicismo; formacdo de professores em uma instituigcao
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técnica/tecnoldgica; capilaridade e a adequagdo aos arranjos produtivos e o
compromisso com as politicas publicas.

Os textos imediatamente anteriores confirmam a missao institucional do CPII,
que é: "Promover a educacgdo de exceléncia, publica, gratuita e laica, por meio da
indissociabilidade do ensino, da pesquisa e da extensao, formando pessoas capazes
de intervir de forma responsavel na sociedade." (CPII, 2024).

Segundo Pacheco (2015), o projeto pedagdgico dos IFs concebe a Formacgéao
Integral, a Formacgédo para a Cidadania e a Formagdo Omnilateral preparando o
estudante profissionalmente e para outras etapas e acdes na sociedade.

De acordo com Moraes (2022), as unidades escolares dos IFs passaram a
ser denominadas campus, o diretor-geral passou a ser chamado de reitor e,
conforme preconizado pela Lei n® 11.892, de 29/12/2008, Segéo |V, Da Estrutura
Organizacional dos Institutos Federais, em seu artigo 11: “Os Institutos Federais
terdo como 6rgdo executivo a reitoria, composta por 1 (um) reitor e 5 (cinco)
Pré-Reitores”.

Foram criadas algumas pré-reitorias: de Ensino (PROEN), de Pés-graduacao,
Pesquisa, Extensédo e Cultura (PROPGPEC), de Gestdo de Pessoas (PROGESP),
de Administracdo (PROAD) e de Desenvolvimento Institucional (PRODI). (CPII,
2024).

Segundo Moraes (2022, p. 25), sobre as funcbes das proé-reitorias:

A Pro-Reitoria de Administracdo (PROAD) - que é a unidade organizacional
responsavel pelo planejamento, coordenagcdo e diregdo da gestao
orcamentaria, financeira e contabil; competindo também fomentar e
acompanhar as atividades e politicas administrativas. e A Pro-Reitoria de
Planejamento e Desenvolvimento Institucional (PRODI) - que tem como
objetivo o desenvolvimento das politicas institucionais definidas pela
Reitoria, levantando e analisando resultados obtidos em busca do
aprimoramento dos processos educacional e administrativo. e A
Pro-Reitoria de Ensino (PROEN) - que € o 6rgéo executivo ao qual compete
planejar, desenvolver, coordenar, supervisionar, fomentar e acompanhar a
execugao de atividades de Ensino Basico, tais como desenvolvidas nos
diferentes campi do colégio, em consonancia com as diretrizes educacionais
brasileiras, promovendo a¢des que garantam a articulagao entre o ensino, a
pesquisa e a extensio. e A Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP)
- que é a unidade organizacional responsavel pela elaboragao, implantagao,
planejamento, execug¢do e avaliagdo das agbes de gestdo, qualidade de
vida e desenvolvimento de pessoas, que abrangem os servidores docentes,
técnico-administrativos,  professores  contratados e terceirizados.
Empregando como premissa o fato de que todos sdo agentes responsaveis
pela construcdo e gestdo da Escola e que sua eficiéncia depende da
competéncia de seus funcionarios. e E a Pro-Reitoria de Pés-Graduagéo,
Pesquisa, Extensdo e Cultura (PROPGPEC) - responsavel por planejar,
coordenar, fomentar e acompanhar as atividades e politicas de pesquisa,
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extensao e cultura integrando-as ao ensino. A fim de melhorar as condigbes
materiais para o desenvolvimento de tais agoes, a PROPGPEC promove o
intercAmbio com instituigdes de fomento e formula politicas de apoio a
pesquisa com recursos da Reitoria do Colégio.

Ainda segundo Moraes (2022), o CPIl, assim como os demais Institutos
Federais, toma decisbes a partir das contribui¢des de diferentes 6rgaos Colegiados,
porém, cabe salientar que o Conselho de Dirigentes e o Conselho Superior, que
passou a ser sua instancia maxima a partir de seu ingresso na RFEPCT, assim
como nos demais IFs, sdo previstos na Lei n°® 11.892, no Art. 10 da Secéo IV, Da
Estrutura Organizacional dos Institutos Federais, que afirma: “A administragdo dos
Institutos Federais tera como 6rgaos superiores o Colégio de Dirigentes e o
Conselho Superior”. Entretanto, o Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao
(CONEPE) nado existe na legislagdo dos Institutos, sendo uma especificidade do
CPIl, representando uma heranga institucional do Decreto-Lei n° 245, de 28 de
fevereiro de 1967. Moraes (2022, p. 22) traz as fungdes dos 6rgaos colegiados do
CPII:

e O Conselho de Dirigentes (Codir), de carater consultivo, que € um 6rgao
de assessoramento ao processo decisoério da Reitoria. Presidido pelo Reitor,
possui em sua composi¢do os Pro-Reitores e os Diretores-Gerais eleitos
pelos campi. O Conselho de Dirigentes realiza reunibes mensais e,
extraordinariamente, pode se reunir quando convocado por seu presidente
ou por dois tercos de seus membros e O Conselho de Ensino, Pesquisa e
Extenséo (Conepe), que representa um orgéo de assessoramento do Reitor.
Presidido por ele, possui em sua composi¢ao o Pro-Reitor de Ensino, o
Pré-Reitor de Poés-Graduagdo, Pesquisa, Extensdo e Cultura, os
Diretores-Gerais dos campi, os Chefes de Departamentos Pedagdgicos e o
Chefe da Secado de Educacao Especial. Cabe ressaltar que os Chefes de
Departamento ndo existem na estrutura dos Institutos Federais, o que
mostra que algumas tradicdes se perpetuam na estrutura da instituicao,
apesar das substanciais modificagbes que ocorreram a partir de 2012. O
Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo se reune, ordinariamente,
conforme dispde seu Regimento Interno e, extraordinariamente, quando
convocado por seu presidente, ou também, por dois tercos de seus
membros. e O Conselho Superior (Consup) é 6rgdo maximo decisério do
Colégio Pedro |l, tendo carater consultivo e deliberativo. E presidido pelo
Reitor e possui em sua composi¢ao representantes do corpo docente, do
corpo discente, do corpo técnico-administrativo, do Conselho de Dirigentes,
um representante do MEC, egressos da instituicio e responsaveis legais de
estudantes. O Consup realiza reunibes ordinarias a cada dois meses e
reunides extraordinarias quando convocado por seu presidente ou dois
tercos de seus membros.

Da mesma forma, o CPIl acompanha o Conselho Nacional das Instituicdes da
Rede Federal de Educacgéao Profissional, Cientifica e Tecnoldgica (Conif), criado em

24 de margo de 2009 e agora acrescido do Cientifico, que representa uma instancia
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de discussao, proposicdo e promocao de politicas de desenvolvimento de formacao
profissional, técnica e tecnoldgica, de pesquisa e de inovagao. Ambos buscam, por
meio do debate, a defesa de uma educacado publica, gratuita e de exceléncia.
(MORAES, 2022).

O CPII oferece Educagéao Infantil; Ensino Fundamental (1° e 2° segmentos);
Ensino Técnico e Tecnoldgico, Ensino Médio Regular e Integrado, a saber, Técnico
em Administragdo, Técnico em Instrumento Musical, Técnico em Meio Ambiente,
Técnico em Manutengao e Suporte em Informatica, Técnico em Desenvolvimento de
Sistemas, Técnico em Assistente Administrativo e Técnico em Tradugdo e
Interpretacéo de Libras; Educacao de Jovens e Adultos (EJA), cursos de graduagao
(licenciatura nas areas de Ciéncias Sociais, Filosofia, Geografia e Histéria, que
compdem as Licenciaturas Integradas em Humanidades) e Pds-graduagéo Lato
Sensu e Stricto Sensu: Mestrados de Formacao Docente e Mestrado Profissional de
EPT, abrangendo o segmento Técnico-Administrativo, até entdo ndo atendido nesta
possibilidade institucional de formacéao continuada. (CPII, 2024).

Segundo Ramos (2005, p. 10), sobre o Ensino Médio Integrado, que se

baseia no tripé: trabalho, ciéncia e cultura e que é ofertado pelo CPII:

Sob as perspectivas de conferir especificidades préprias a cada uma das
dimensbes constitutivas da pratica social que devem organizar o ensino
médio de forma integrada — trabalho, ciéncia e cultura — que entendemos a
necessidade de o ensino médio ter uma base unitaria sobre a qual podem
se assentar possibilidades diversas de formacgdes especificas: no trabalho,
como formagao profissional; na ciéncia, como iniciagao cientifica; na cultura,
como ampliagdo da formagéo cultural (...) A partir do Decreto n. 5.154/2004,
dispositivo legal cuja formulacdo se baseou no reconhecimento das
necessidades dos trabalhadores, tivemos formas possiveis de se tentar
desenvolver a educacgéo integrada, com o objetivo de possibilitar que os
sujeitos tenham uma formacao que, conquanto garanta o direito a educacao
basica também possibilite a formagédo para o exercicio profissional. Este
sentido equivale a indissociabilidade entre educagdo profissional e
educacgdo basica. Foram regulamentadas formas por meio das quais os
sistemas educacionais e as escolas podem buscar a realizagdo de uma
formagdo integrada. Formas essas que se definem como integrada,
concomitante e subsequente.

A implantagao, no Brasil, de cursos de pos-graduagao, iniciou-se em abril de
1931, com a criagcdo do Estatuto das Universidades Brasileiras. Porém, o modelo
vigente deu-se a partir do “Parecer Sucupira”, com a CEF n° 977, de 3 de dezembro
de 1965, que trata sobre a definicdo dos cursos de Pos-graduagédo e sua

regulamentagdo, condicionando o funcionamento do curso stricto sensu a prévia
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autorizacao e determinando sua forma e estrutura.
Segundo o Parecer n° 977/65, acerca das diferengas entre os cursos de

pos-graduacao:

Mas, a distingdo importante esta em que especializagao e aperfeicoamento
qualificam a natureza e destinagdo especifica de um curso, enquanto a
pos-graduagao, em sentido restrito, define o sistema de cursos que se
superpbe a graduagdo com objetivos mais amplos e aprofundados de
formacgao cientifica ou cultural. Cursos pds-graduados de especializagédo ou
aperfeicoamento podem ser eventuais, ao passo que a pds-graduagéo em
sentido préprio é parte integrante do complexo universitario, necesséria a
realizacdo de fins essenciais da universidade.

Segundo a Portaria n° 47/1995, a pds-graduacao stricto sensu, com natureza
académica e de pesquisa, ainda que a area tenha caracteristicas profissionais,
contrapde-se a pos-graduagao lato sensu, que possui aspecto pratico-profissional.
Ela estabelece padrbes para a implantagao de cursos stricto sensu, que respondiam
a necessidade da criagdo de um mestrado voltado a formacéao profissional, ou seja,
de pos-graduados habilitados a elaborar novas técnicas e processos, néo restritos a
pesquisa cientifica com carater puramente académico.

Em seu Artigo 2°, esta Portaria estabelece as condigdes e requisitos para um

curso de Mestrado Profissional:

a) estrutura curricular clara e consistentemente vinculada a sua
especificidade, articulando o ensino com a aplicagao profissional, de forma
diferenciada e flexivel, em termos coerentes com seus objetivos e
compativel com um tempo de titulagdo minimo de um ano; b) quadro
docente integrado predominantemente por doutores, com produgao
intelectual divulgada em veiculos reconhecidos e de ampla circulagdo em
sua area de conhecimento, podendo uma parcela desse quadro ser
constituida de profissionais de qualificacdo e experiéncia inquestionaveis
em campo pertinente ao da proposta do curso; c¢) condigbes de trabalho e
carga horaria docentes compativeis com as necessidades do curso,
admitido o regime de dedicacdo parcial; d) exigéncia de apresentagdo de
trabalho final que demonstre dominio do objeto de estudo, (sob a forma de
dissertagdo, projeto, analise de casos, performance, produgdo artistica,
desenvolvimento de instrumentos, equipamentos, protétipos, entre outras,
de acordo com a natureza da area e os fins do curso) e capacidade de
expressar-se lucidamente sobre ele. (BRASIL, 1995).

A Lei n°® 11.892/2008, no Art. 7°, que trata sobre: “Observadas as finalidades
e caracteristicas definidas no art. 62 desta Lei, sdo objetivos dos Institutos
Federais:”, em seu inciso VI, diz que um dos objetivos dos IFs é: “ ministrar em nivel

de educacdo superior cursos de pos-graduagao stricto sensu de mestrado e
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doutorado, que contribuam para promover o estabelecimento de bases sdlidas em
educacao, ciéncia e tecnologia, com vistas no processo de geragdo e inovagao
tecnologica”.

Em 2 de margo de 2009, o ministro Fernando Haddad langou um desafio a
entdo diretora-geral do CPII, professora Vera Maria Ferreira Rodrigues. Ele propés a
criacdo de um Mestrado Profissional voltado a Educagao Basica. Prontamente, ela
aceitou e iniciou as tratativas, que resultaram na aprovagéo do primeiro curso de
Mestrado Profissional pela Coordenacédo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior (CAPES) em margo de 2012, com oferta de vagas a partir do segundo
semestre deste mesmo ano. (RODRIGUES, 2020).

De acordo com Neves (2021), a redacédo da Lei n° 11.892/2008, no Art. 7°,
possibilitou ao CPIl ministrar, além do Mestrado acima citado, também o curso de
Mestrado Profissional em Educagéo Profissional e Tecnolégica (ProfEPT), iniciado
no ano de 2018.

O Relatério Anual de Analise dos Indicadores de Gestdo das IFs de EPT,
publicado pelo MEC em 2019, reconheceu a importancia do Mestrado ProfEPT, por
ser um local de debate sobre a EPT, além de contribuir para a capacitacéao

profissional:

Ainda com a finalidade de fomentar o avango da titulagdo dos professores
da Rede Federal, as instituicbes da Rede, com apoio da Setec/MEC,
continuardo ofertando centenas de vagas no curso de Mestrado Profissional
em Educacgao Profissional e Tecnoloégica em Rede Nacional: o ProfEPT, com
a finalidade de capacitar seus profissionais e de criar um locus de debate da
Educacao Profissional e Tecnolégica no Brasil (BRASIL, 2019).

Neves (2021) diz que, em funcao da equiparacédo do CPIl a condigao de IF, ha
potencial para este colégio criar o Curso de Doutorado Profissional, completando
assim o processo de verticalizacdo do ensino na instituigdo. Porém, para que o
CAPES autorize, € necessario que o programa de mestrado profissional vigente
atinja o conceito 4. Conforme pode ser visto abaixo, atualmente, possui conceito 3
na escala de 1 a 7. Também ha potencial na diversificacdo da oferta de cursos
técnicos de nivel médio e na criagdo de cursos de graduagdo, como Pedagogia e
Letras ou ainda na area de ciéncias exatas, como Matematica, Fisica e Quimica.

E importante destacar as finalidades e caracteristicas do CPII, segundo o
Estatuto do CPII (2014), em seu Art. 4°:
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O COLEGIO PEDRO Il tem as seguintes finalidades e caracteristicas: | -
ofertar educagéo basica, educagéo profissional de forma articulada com a
educacao basica e ensino superior na area de educagao e de formagao de
profissionais da educagdo, em todos 0s seus niveis e modalidades,
formando e qualificando cidaddos com vistas a atuacdo nos diversos
setores da sociedade organizada e na vida profissional; Il - desenvolver a
educagéo basica, profissional e superior como processos educativos e
investigativos; Il - promover a integracao dos diferentes niveis de educagao
e modalidades de ensino ofertados; IV - constituir-se em campo de
experiéncia e em centro de exceléncia na oferta de educagao basica e do
ensino superior na area de educacao e de formagdo de professores; V -
qualificar-se como centro de referéncia no apoio a oferta do ensino de todas
as disciplinas que integram a composigao curricular da educagao basica,
oferecendo capacitagdo técnica e atualizagdo pedagdgica aos profissionais
de educacgao das redes publicas de ensino; VI - desenvolver programas de
extensdo e de divulgagdo social, cientifica e cultural; VIl - realizar e
estimular a pesquisa aplicada, a produgédo cultural, a criatividade e o
desenvolvimento social e cientifico; e VIII - promover praticas democraticas,
de justica social, de exercicio da cidadania e de preservagdo do meio
ambiente. Paragrafo unico. Para a realizagéo de suas finalidades, o Colégio
Pedro Il podera firmar acordos com outros estabelecimentos de ensino e
institutos técnico cientificos, bem como com entidades e organizagbes
publicas e privadas.

Nesta secdo, elucidei sobre parte da historia do Colégio Pedro Il desde sua
fundacgao até os dias atuais. Acredito que mostrar suas especificidades pode facilitar
a introducdo dos assuntos subsequentes e, por fim, identificar se a cultura
organizacional deste Colégio é capaz, ou nao, de provocar o desejo, nos servidores

Técnico-Administrativos em EPT, de evadirem.
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CAPITULO 2: RELAGAO ESTRUTURA JURIDICO-INSTITUCIONAL DO CPII X
TAES

Faz-se importante discorrer sobre a relagéo juridico-institucional do CPIl com
seus servidores TAEs, a fim de levar a compreensao sobre quem sao, seus direitos,
deveres, mudangas no quadro de pessoal, base juridica e especificidades do corpo
técnico-administrativo como um todo. Bem como perceber se tal estrutura € capaz
de influenciar esses profissionais a evadirem ou ndo da instituicdo. Por esse motivo,
traremos dados técnicos que contribuem com essas explicitagoes.

Antes de iniciarmos explanacbes acerca das especificidades do CPII,
traremos dados coletados do Movimento Taes na Luta, a maior comunidade de
Técnicos Administrativos em Educag&o do Brasil, enquanto Movimento Intersindical.
Movimento este que: “nasceu no inicio de 2023 com um objetivo claro: discutir e
enfrentar os desafios da carreira dos Técnico-Administrativos em Educacéo”. (TAES
NA LUTA, 2025)

Entre os principais problemas levantados pelo movimento TAEs na Luta

estao:

a alta taxa de evasdo da categoria, que chega a aproximadamente 70%, e
as disparidades salariais entre profissionais que desempenham fungdes
semelhantes em diferentes 6rgaos. Além disso, foram discutidas questbes
como a diferenca de remuneragdo causada por gratificacdes em outras
categorias. (TAES NA LUTA, 2025)

A problematica acima resultou na elaboracdo de uma proposta de
reestruturacdo da carreira dos TAEs de todas as regides do pais, aprovada em
2024, fortalecendo o movimento.

Abaixo traremos elucidagbes sobre o Plano de Carreira dos Cargos

Técnico-Administrativos em Educacgéo (PCCTAE):

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo
(PCCTAE) é um plano de carreira do Estado brasileiro instituido pela lei
11.091, que entrou em vigor no dia 12 de janeiro de 2005. O PCCTAE é
composto por 322 cargos, dos quais ao menos 56 estdo extintos e 37 com
vedacdo para abertura de novos concursos. Os servidores do PCCTAE
atuam nas Instituicdes Federais de Ensino (IFEs): Universidades Federais,
Institutos Federais, CEFETs e Colégio Pedro Il. Os servidores do PCCTAE,
frequentemente denominados como TAEs, estao vinculados ao Ministério da
Educacédo (MEC), assim como as IFEs. Compete ao MEC regulamentar,
avaliar e gerenciar a carreira com o assessoramento da Comissao Nacional
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de Supervisao do Plano de Carreira (CNSC), que é composta por
representantes do Ministério, dos diferentes das IFEs e das entidades
representativas da categoria. Atualmente, o PCCTAE é a maior carreira civil
do servigo publico no Brasil, com mais de 224 mil servidores, sendo
aproximadamente 132 mil ativos e 70 mil aposentados e 22 mil instituidores
de pensao. A instituicdo com maior numero de servidores é a Universidade
Federal do Rio de Janeiro (UFRJ), que possui em seu quadro permanente
mais de 15 mil TAEs, sendo 8 mil ativos e 7 mil inativos. (TAES NA LUTA,
2025)

Acerca dos Niveis de Classificacdo presentes na estrutura da carreira dos

TAESs, considera-se:

Os cargos do PCCTAE estdo divididos em 5 niveis de classificagao,
denominados pelas letras A, B, C, D e E. Nos niveis A e B se encontram os
cargos que tem requisito de escolaridade de no maximo Ensino
Fundamental Completo. O nivel C possui tanto cargos com exigéncia de
Ensino Fundamental Completo quanto cargos de Ensino Médio Completo. O
nivel D possui majoritariamente cargos que exigem Ensino Médio Completo
ou Ensino Médio Profissionalizante. Por fim, no nivel E estdo os cargos com
exigéncia de Nivel Superior. (TAES NA LUTA, 2025)

Sobre seus Niveis de Capacitagao:

Para cada nivel de classificagdo, existem quatro niveis de capacitagéo,
representados pelos numerais romanos |, Il, Il e IV. Ao entrar na carreira,
todo servidor é enquadrado no nivel |, podendo fazer até 3 progressodes
durante a carreira para os niveis de capacitacado seguintes, obedecendo um
intersticio minimo de 18 meses entre cada progresséo. Essas progressdes
sdo realizadas pela apresentacado de certificados de cursos de capacitagdo
com carga-horaria minima pré-determinada, a depender do nivel de
classificagéo do servidor, conforme tabela abaixo: (TAES NA LUTA, 2025)
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Figura 1 - Carga horaria minima dos TAEs por nivel de classificagdo e
capacitacao - 2025

Nivel de Carga horaria minima por nivel de capacitacao
classificacao I I I v
A 20 horas | 40 horas | 60 horas
B _ 40 horas | 60 horas | 90 horas
G Inicio da | 60 horas | 90 horas 120 horas
D carreird | 90 horas | 120 horas 150 horas
E 120 horas | 150 horas Aperfeicoamento

ou 180 horas

Fonte: TAES NA LUTA, 2025

Acerca da Progressao por Mérito:

Assim como na maioria das carreiras do servigo publico no Brasil, os
servidores do PCCTAE fazem jus a progresséo por mérito profissional. No
PCCTAE, cada servidor pode realizar a progressao por mérito até 15 vezes,
respeitando um intervalo de 18 meses entre cada progressao, totalizando 22
anos e 6 meses como tempo minimo para se alcangar o topo da carreira. A
progressdo por mérito ocorre por meio de avaliagdo de desempenho, que
devem ser realizadas periodicamente pela equipe de trabalho, pela chefia
imediata e por autoavaliagdo. (TAES NA LUTA, 2025)

Sobre os Padrdes de Vencimentos dos TAEs (TAES NA LUTA, 2025), os
vencimentos dos cargos do PCCTAE estdo estruturados em uma matriz (...),

englobando todos os niveis de classificagao e de capacitagao:
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Figura 2 - Padroes de Vencimentos dos TAEs - 2025

Matriz vdlida de janeiro/2025 até margo/2026:

A B C D E
36% 40% 50% 61%  Referéncia
1.788,13 | 1.986,82 | 2.483,52 | 3.029.89 | 4,967,04

Padrao

2 1.859,66 | 2.066,29 | 2.582,86 | 3.151,09 | 5.16572
3 1.934,05 | 2.148,94 | 2.686,18 | 3.277,13 5
4 2.011,41 | 2.234,90 | 2.793,62 | 3.408,22

5 2.091,86 | 2.32429 | 2.905,37 | 3.544,55

6 217554 | 24172 3.686,33

7 2.262,56 | 251396 | 3. 6.284,89
8 235306 | 2614,51 | 3.268,14 | 6.536,29
9 244719 . 2.719,09 | 3.398, 6.797,74
10 2.545,07 | 2.827,86 | 3.534,82 7.069,65
11 2.646,88 | 2.940,97 7.352,43
12 2.752,75 | 3.058,61 | 3. 7.646,53
13 2.862,86 | 3.180,96 7.952,39

14 2.977,38 | 330819 | 413524 | 5.045,00 | 8.270,49
15 3.096,47 | 3.440,52 | 4.300,65 | 5.246,80 | 8.601,31
16 3.220,33 | 3.578,14 | 447268 | 5456,67 | 894536
17 3.349,14 | 3.721,27 | 4.651,59 | 5.674,94 | 9.303,17
18 3.483,11 | 3.870,12 | 4.837,65 | 5.901,93 | 9.675,30
19 3.622,43 | 402492 | 5.031,16 | 6.138,01 | 10.062,31

Fonte: TAES NA LUTA, 2025

Em se tratando do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em
Educacéo, traremos a Lei n° 15.141, de 2 de junho de 2025. Tal norma cria a
Carreira de Desenvolvimento Socioeconémico, a Carreira de Desenvolvimento das
Politicas de Justica e Defesa e a Carreira de Fiscalizagdo da Comissao de Valores
Mobiliarios; altera a remuneracdo de servidores e empregados publicos do Poder
Executivo federal; altera a remuneragdo de cargos em comissao, de fung¢des de
confianga e de gratificagdes do Poder Executivo federal; reestrutura cargos efetivos,
planos de cargos e carreiras; padroniza e unifica regras de incorporacdo de
gratificagdes de desempenho, transforma cargos efetivos vagos em outros cargos
efetivos, em cargos em comissdo e em fungdes de confianga e altera a regra de
designacdo dos membros dos conselhos deliberativos e fiscais das entidades
fechadas de previdéncia complementar e da outras providéncias. Em seu artigo
131, a referida norma apresenta as alteracdes realizadas na Lei n° 11.091, de 12 de

janeiro de 2005, que passa a vigorar com as seguintes alteragdes:

lll - padrao de vencimento: posigdo do servidor na escala de vencimento da
carreira em fungdo do cargo e nivel de classificagéo;
.................................................................................................. ” (NR) “Art. 7°
Os cargos do Plano de Carreira sao organizados em cinco niveis de
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classificagéo A, B, C, D e E, de acordo com o disposto no art. 5° caput,
inciso Il, no Anexo Il e no Anexo II-A.” (NR) “Art. 7°-A. A partir de 1° de
janeiro de 2025, os cargos que compdem o Plano de Carreira em cada nivel
de classificagado serao estruturados em dezenove padrées de vencimento,
conforme correlagao estabelecida no Anexo I-D.” (NR) “Art. 7°-B. Integrarao
o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagéo os
seguintes cargos: | - Técnico em Educacgédo: no nivel de classificagdo D, com
atribuicbes voltadas para o exercicio de atividades de apoio técnico,
administrativo e logistico, relativas a execucdo das competéncias
constitucionais e legais das Instituicdes Federais de Ensino; e Il - Analista
em Educacao: no nivel de classificagdo E, com atribuicdes voltadas para o
exercicio de atividades técnicas, administrativas e logisticas, relativas a
execug¢ao das competéncias constitucionais e legais a cargo das Instituicdes
Federais de Ensino.

Quanto ao Incentivo a Qualificagao:

O Incentivo a Qualificagéo (1Q) € uma gratificagdo paga aos servidores que
possuem titulagdo formal superior a exigida pelo cargo. No PCCTAE, ha
uma Unica tabela de porcentagens para o IQ para todos os niveis de
classificagéo, dividida em dois grupos a depender se a titulagdo for em area
com conexao direta ou indireta com o ambiente organizacional em que o
servidor atua. A partir de janeiro de 2025, como parte da reestruturagéo da
carreira, o 1Q indireto sera extinto, e todos servidores passarado a perceber
os valores relativos ao 1Q direto. (...) Ja a area de conhecimento é definida
pelo ambiente organizacional do servidor, conforme o Decreto n° 5.824 de
29/06/2006. Neste decreto, é definido também que o 1Q do servidor jamais
pode ser reduzido, mesmo se houver mudanga de ambiente organizacional,
além da definicdo de todos ambientes organizacionais existentes nas IFEs e
as atividades de cada area. (TAES NA LUTA, 2025)

Figura 3 - Incentivo a Qualificagao - TAEs - 2025

Nivel de escolaridade formal superior Area de conhecimento | Area de conhecimento
ao previsto para o exercicio do cargo com relacéo direta com relacéo indireta

Ensino fundamental completo 10%

Ensino médio completo 15%

Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo | 20% 10%

Curso de graduagdo completo 25% 15%

Especializagdo, com carga horéaria igual ou superior a 360h 30% 20%

Mestrado 52% 35%

Doutorado 75% 50%

Fonte: TAES NA LUTA, 2025.

Sobre os auxilios e adicionais, os TAEs podem fazer jus a alguns auxilios ou

adicionais aos quais os servidores publicos federais tém direito, quais sejam:

Auxilio-alimentacgéo
Auxilio-transporte

Assisténcia a saude suplementar
Assisténcia pré-escolar
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Auxilio-natalidade

Salario-familia

Adicional noturno

Adicional por servigo extraordinario

Adicionais ocupacionais (Insalubridade, periculosidade e atividades
penosas) (TAES NA LUTA, 2025)

Acerca dos médicos e médicos veterinarios:

Os cargos de médico, médico-area e médico veterinario tiveram sua carga
horaria alterada para 20 horas pelo Artigo 43 da Lei 12.702/2012, sem
redugdo na remuneragdo. Dessa forma, os servidores destes cargos
recebem, efetivamente, o dobro dos valores recebidos pelos servidores dos
outros cargos do nivel E do PCCTAE, de acordo com duas tabelas
separadas instituidas pela mesma lei, para as cargas horarias de 20 e 40
horas semanais. A tabela de 20 horas tem os mesmos valores do nivel E da
tabela comum, enquanto a tabela de 40 horas possui os valores dobrados.
Essa tabela diferenciada nao altera outros aspectos da carreira, como a
progressao por capacitagdo, por mérito ou o incentivo a qualificagdo.

Apdés elucidagbes sobre o Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE), a seguir, sera exposto o conjunto
de normas e leis que orientam a estruturacdo dos IFs em geral e do CPIl em
particular.

O Colégio Pedro Il oferece todos os niveis da Educagao Basica, desde a
Educacéo Infantil at¢é o Ensino Médio Regular, Técnico Integrado e Proeja, bem
como cursos de Graduacéao e Pés-Graduacéo lato e stricto sensu.

Seguem abaixo organogramas da atual estrutura organizacional, segundo o
site do Colégio Pedro Il (2025):
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Organograma 1 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio

Pedro Il / Reitoria referente ao ano 2025

PF
Procuradoria
Federal

ouv

Ouvidoria

PEI
Procuradoria
Educacional
Institucional

DRI
Diretoria de
Relagbes
Institucionais

sSCo
Secretaria dos
Conselhos

REITORIA

Orgidos
Colegiados

AUDIN
Auditoria Interna

CORRE

Corregedoria

GAB
Gabinete do Reitor

SEPROG SECOM
Secdo de Secdo de
Protocolo e Comunicacédo
Arquivo Geral Social

SECTEC SECADM
Secretaria Secretaria
Técnica da Administrativa

Reitoria da Reitoria

ARINTER
Assessoria de
Relagdes
Internacionais

AAADH
Assessoria de
Acdes Afirmativas e
Direitos Humanos

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.

PROGESP J PROPGPEC
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Organograma 2 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / PROAD (pré-reitoria de Administragao) referente ao ano 2025

PROAD
Pré-Reitoria de
Administracao

DIFIN SSA~NIZ
Diretoria de . ] "e
Alimentagio e
Orgamento e fon
Finangas AU
Estudantil

DECOF

. . CINLOG
Diretoria de :

) Coordenadoria
Engenharia,
de Infraestrutura

Contratos e i

3 . s e Logistica
Fiscalizagdo

Sl St SEORC SEFIN
Coordenadoria Segdo de Sator i Satord
de Contabilidade § Almoxarifado e ks i

A Orgamento Financgas

e Controle Patriménio

Lc SECONT
Segdo de Licitagd Sator o8
L RS Contabilidade

SEC

Secdo de Contratos

SEENG
Secdo de
Engenharia

SAILC
Setor de Apuragéao
de Irregularidades
Licitatérias e
Contratuais

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.
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Organograma 3 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / PROEN (pré-reitoria de Ensino) referente ao ano 2025

PROEN
Pro-Reitoria de
Ensino

COEP
Segdo Central de
Orientacao Educacional
e Pedagdgica

CEBIB
Secgdo Central de
Bibliotecas

CAE
Secao Central de
Assisténcia Estudantil

SAAD

Segao de Apoio
Administrativo

CNAPNE
Segdo Central dos
Napnes

CRA
secdo Central de
Registros Académicos

SAHU
Setor de Agoes de
Humanizagéo

SESP
Setor de Esportes

DEFEI DEMP

Diretoria de Ensino [l Diretoria de Ensino

Médio e
Profissional

Fundamental e
Educacgéao Infantil

SEI SPE
Setor de
Educagédo Infantil

SEF SEM
Setor de Ensino
Fundamental Médio

SETP

Técnico e
Profissional

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.

Setor de Projetos
Educacionais

Setor de Ensino

Setor de Ensino

DGRAD
Diretoria de
Graduagdo

Departamentos
Pedagdgicos

SPEG
Setor de
Planejamento,
Estudos e Gestdo
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Organograma 4 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / PROGESP (pro-reitoria de Gestao de Pessoas) referente ao ano 2025

PROGESP
Pré-Reitoria de
Gestdo de Pessoas

SECPLAC

SECEX Secretaria de
Secretaria Executiva Planejamento e

Comunicagio

SECALN
Secretaria de
Legislagdo e Normas

DAF DDHO
Diretoria de Diretoria de
Administracdo Desenvolvimento
Funcional Humano e Organizacional

CPLAC
Coordenadoria de
Planejamento
Académico e Funcional

SECAP
Segdo de Capacitagio e
Progressao

SEAF SASSQV
Secao de Segdo de Atengao a
Acompanhamento Saude, Seguranca e
Funcional Qualidade de Vida

SEPAB
Segdo de Pagamento e
Beneficios

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.
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Organograma 5 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / PRODI (pré-reitoria de Planejamento e Desenvolvimento Institucional)
referente ao ano 2025

PRODI
Pré-Reitoria de Planejamento e
Desenvolvimento Institucional

DTI UGl DGC
: ; SECEX : A A
Diretoria de . Unidade de Diretoria de
2 Secretaria 23 =
Tecnologia da : Gestdo da Gestdo do
- Executiva . )
Informacgao Integridade Conhecimento

SAS SDI
Setor de Segdo de
Atendimento e Desenvolvimento
Suporte de TI Institucional

SPM
Setor de

Planejamento e
Monitoramento

SESIST
Segdo de
Sistemas de Tl

SEIS
Secgao de
Infraestrutura e
Seguranga de Tl

SEGMONIT
Setor de

Seguranga da
Informagao e
Monitoramento

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.
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Organograma 6 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / PROPGEPEC (pro-reitoria de Planejamento e Desenvolvimento
Institucional) referente ao ano 2025

PROPGPEC
Pré-Reitoria de Pés-Graduagao,
Pesquisa, Extensdo e Cultura

Comité de Etica e
Pesquisa

PCGRAD PESQUISA EXTENSAO CULTURA

Diretoria de Pés- i Coordenadoria de Coordenadoria de Coordenadoria de
Graduacéo Pesquisa Extenséao Cultura

SA PUB EAD PCULT
Setor de Setor de Secgdo de Setor de
Registro Publicagdes Educagdo a Politicas de

Académico Cientificas Distancia Cultura

INOV PEXT

BIB : EC

o Setor de Setor de Politicas

Biblioteca i . Espago Cultural
Inovagao de Extensdo

Fonte: Site do CPII em junho de 2025.
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Organograma 7 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / Campus Centro referente ao ano 2025

CAMPUS CENTRO
Diregdo Geral

SGE
Superintendéncia Geral

SGP

Setor de Gestdo de Pessoas

DIAD
Diretoria Administrativa

SADPE
Superintendéncia
Administrativo-Pedagdégica

SAE
Setor de Assisténcia
Estudantil

CEDOM
Centro de Documentagéo e
Meméria

BIBLHIST
Biblioteca Histérica

DIPE
Diretoria Pedagdgica

SECOF
Segdo de
Contabilidade e
Finangas

PREF
Prefeitura

SAP
Setor de
Almoxarifado e
Patrimoénio

SEC
Segao de
Contratos

SEPMA
Setor de
Planejamento e
Monitoramento
de Aquisigbes
de Bens e
Servigos

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.

SOEP
Segdo de
Orientagdo
Educacional e
Pedagdgica

SECR
Setor de
Secretaria
Académica

BIBLI
Setor de
Biblioteca e
Salas de Leitura

NAPNE
Nucleo de
Atendimento as|
Pessoas com
Necessidades
Especificas

SEORE
Setor de
Organizagao
Escolar

CPXXX
Coordenacdes e|
Orientagdes
Pedagdgicas
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Organograma 8 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / CAMPUS Diregao-geral referente ao ano 2025

CAMPUS
Diregao Geral

SGE
Superintendéncia Geral

SGP
Setor de Gestdo de Pessoas

SADPE
Superintendéncia
Administrativo-Pedagégica

SAE
Setor de Assisténcia
Estudantil

DIAD
Diretoria Administrativa

DIPE
Diretoria Pedagdgica

SECOF
Segdo de
Contabilidade e
Finangas

PREF
Prefeitura

SAP
Setor de
Almoxarifado e
Patriménio

SEC
Segdo de
Contratos

SEPMA
Setor de
Planejamento e
Monitoramento
de Aquisigdes
de Bens e
Servigos

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.

SOEP
Secdo de
Orientacgéo
Educacional e
Pedagdgica

SECR
Setor de
Secretaria
Académica

BIBLI
Setor de
Biblioteca e
Salas de Leitura

NAPNE
Ntcleo de
Atendimento as
Pessoas com
Necessidades
Especificas

SEORE
Setor de
Organizagao
Escolar

CPXXX
Coordenacoes e
Orientagdes
Pedagégicas
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Organograma 9 - Organograma da atual Estrutura Organizacional do Colégio
Pedro Il / CAMPUS REALENGO I Diregao-geral referente ao ano 2025

CAMPUS REALENGO |
Diregao Geral

SGE
Superintendéncia
Geral

SGP
Setor de Gestao
de Pessoas

SADPE
Superintendéncia
Administrativo-
Pedagdgica

SAE
Setor de Assisténcia
Estudantil

DIAD DIPE CREIR
Diretoria Diretoria Coordenacdo
Administrativa Pedagdgica Setorial
SECOF - PARNS SAPE SAD
Saado d SEC Secdo de Phieing.ce superintendéncia il Superintendéncia
fyeone Segio de Orientagéo Atendimento ; i
Contabilidade p Ed i) 45 Pessoas com Pedagégica Administrativa
SEUAeR LARCWIA Necessidades Setorial Setorial

e Finangas

PREF
Prefeitura

SAP

Setor de
Almoxarifado
e Patriménio

e Pedagogica

SEPMA
Setor de
Planejamento e
Monitoramento
de Aquisigdes de
Bens e Servigos

SECR
Setor de
Secretaria
Académica

BIBLI

Especificas

SEOP
Setor de
Orientagho
Pedagdgica

SEORE
Setor de
Organizagdo
Escolar

NAPNE

Nucleo de

CPXXX

Setor de
Biblioteca e
Salas de Leitura

Fonte: Site do CPIl em junho de 2025.

Atendimento
&s Pessoas com
Necessidades
Especificas

Coordenagdes
e Orientagdes
Pedagégicas

PROJ
Coordenagho
de Projetos

PREF
Prefeitura
Setorial

SECR
Secretaria
Académica

Setorial

oP
Orientadores
Pedagdgicos

A base juridica da Estrutura Organizacional e das Competéncias da reitoria,

dos campi e das pro-reitorias encontra-se nos anexos dessa dissertacao.
Abaixo constam quadros (LUCENA, 2025, p. 46) que apresentam as

estruturas organizacionais do CPII e suas respectivas portarias de reestruturagao:
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Figura 4 - Estruturas organizacionais do CPIl e suas respectivas portarias de
reestruturacao - 2024/2025

Fonte: Lucena, 2025.

Unidade Administrativa

Portaria estruturante mais recente

Reitoria

PORTARIA 4898/2025 que altera a
PORTARIA 562/2024 - CPII, 24 de abril
de 2024 que aprova a nova estrutura
organizacional da Reitoria do Colégio
Pedro Il (CPII)

Pro-Reitoria de Gestido de Pessoas
(PROGESP)

PORTARIA 563/2024 - CPII, 24 de abril
de 2024 que aprova a nova estrutura
organizacional da Pro-Reitoria  de
Gestdo de Pessoas (PROGESP) do
Colégio Pedro Il (CPII)

Pro-Reitoria  de  Desenvolvimento
institucional (PRODI)

PORTARIA 4899/2025 que altera a
PORTARIA 509/2024 - CPII, 10 de abril
de 2024 que aprova a nova estrutura

organizacional da Pro-Reitoria  de
Planegjamento e  Desenvolvimento
Institucional (PRQDI) do Colégio Pedro
Il (CPII)

Pro-Reitoria de Administragdo (PROAD)

PORTARIA 652/2024 - CPII, 6 de maio
de 2024 que aprova a nova estrutura
organizacional da Pro-reitoria  de
Administragdo (PROAD) do Colégio
Pedro Il (CPII)

Pro-Reitoria de Ensino (PROEN)

PORTARIA 5036/2025 que altera a
PORTARIA 742/2024 - CPIl, 15 de maio
de 2024 que aprova a nova estrutura
organizacional da Pré-Reitoria de
Ensino (PROEN) do Colégio Pedro I
(CPII)

Prd-Reitoria de Pds-Graduacdo,
Pesquisa, Extensdo e  Cultura(
PROPGPEC)

PORTARIA 565/2024 - CPII, 25 de abril
de 2024 gue aprova a nova estrutura
organizacional da Pro-Reitoria de
Pos-Graduacdo, Pesquisa, Extensdo e
Cultura (PROPGPEC) do Colégio Pedro
1L (CPII)

Os 14 campi

PORTARIA 505/2024 - CPII, 10 de abril
de 2024 que aprova a nova estrutura
organizacional dos campi do Colégio
Pedro Il (CPII)
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Abaixo segue um quadro contendo os 14 campi do CPII, organizados pela
mesma Portaria 505/2024 - CPII, 10 de abril de 2024, que aprova a nova estrutura
organizacional dos campi do Colégio (LUCENA, 2025, p. 48):

Figura 5 - 14 campi organizados pela Portaria 505/2024 que aprova a nova
estrutura organizacional dos campi do Colégio

Campus Centro

Campus Dugue de Caxias

Campus Engenho Novo |

Campus Engenho Novo Il

Campus Humaita |

Campus Humaita 1

Campus Niterdi

Campus Realengo |

Campus Realengo Il

Campus Sao Cristdvao |

Campus S3o Cristovao |l

Campus Sao Cristovao

Campus Tijuca |

Campus Tijuca ll

Fonte: Lucena, 2025.

Em se tratando das A¢des, Programas, Projetos e Atividades implementadas
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pelo CPIl, abaixo segue um quadro atualizado em 3 de julho de 2025:

Figura 6 - Agoes, Programas, Projetos e Atividades implementadas pelo CPII -
2025

PROGRAMAS E AGOES

Publicado em Quinta, 13 Agosto 2020 16:33

Atualizada em 03/07/2025

PROGRAMA | DESCRICAD ACAO || DESCRICAO

OPERACOES ESPECIAIS: GESTAO DA
0910 PARTICIPAGAO EM ORGANISMOS E ENTIDADES || 00PW
NACIONAIS E INTERNACIONAIS

CONTRIBUICOES REGULARES A ENTIDADES OU
ORGANISMOS NACIONAIS

EDUCACAOQ BASICA DEMOCRATICA, COM
QUALIDADE E EQUIDADE

FUNCIONAMENTO DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE

5111 EDUCACAO BASICA

20RI

EDUCACAQ PROFISSIONAL E TECNOLOGICA APOIO AO FUNCIONAMENTO E MODERNIZACAO DAS

iz QUE TRANSFORMA 213U | \NSTITUICOES DA REDE

FOMENTO AO DESENVOLVIMENTO E MODERNIZACAC

EDUELEAG BROES SIONALE TRENOIOC CA 2184 || DOS SISTEMAS DE ENSINO DE EDUCACAO

5112

U TN EORMA PROFISSIONAL E TECNOLOGICA

e EDUCACAO BASICA DEMOCRATICA, COM 21co || FUNCIONAMENTO DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE
QUALIDADE E EQUIDADE EDUCACAO ESPECIAL

T EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA J994 | ASSISTENCIA AOS ESTUDANTES DA REDE FEDERAL
QUE TRANSFORMA DE EDUCACAO PROFISSIONAL

o PROGRAMA DE GESTAO E MANUTENCAODO || o, | CAPACITACAO DE SERVIDORES PUBLICOS FEDERAIS
PODER EXECUTIVO EM PROCESSO DE QUALIFICACAO

Fonte: Site do CPII, 2025.

Contido nos Programas e Ag¢bes acima citados, é possivel trazer uma imagem
com detalhamentos sobre a Acdo 20RI: Funcionamento das Instituicbes Federais de

Educagao Basica, que diz:
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Figura 7 - Agao 20RI: Funcionamento das Instituicoes Federais de Educagao
Basica

20RI - Funcionamento das Instituicoes Federais de
Educacao Basica

Publicado em Quarta, 11 Novembro 2020 15:27

UNIDADE RESPONSAVEL
Reitoria e os 14 Campi

PRINCIPAIS METAS
Manutencéo e funcionamento da Instituicio por meio de gestdo administrativa, financeira e técnica.

INDICADORES DE RESULTADO E IMPACTOS

Propiciar aos estudantes da Instituicdo condicdes adequadas as demandas e especificidades exigidas para o funcionamento e
manutencdo da educacdo basica

PRINCIPAIS RESULTADOS
A formacao dos estudantes num ensino de exceléncia na educacéo piiblica

Fonte: Site do CPII, 2025.

Também € possivel trazer uma imagem sobre a Agéao 4572: Capacitagéo de

servidores publicos federais em processo de qualificacado e requalificagao, que diz:
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Figura 8 - Acado 4572: Capacitagdao de servidores publicos federais em

processo de qualificagao e requalificagao

4572 - Capacitagao de servidores publicos federais em
processo de qualificacao e requalificacao

Publicado em Terca, 18 Agosto 2020 15:34

UNIDADE RESPONSAVEL
Secdo de Capacitacdo, Saude e Planejamento Organizacional (SCSPO)/CDHO/PROGESP

PRINCIPAIS METAS

Realizar anualmente o Levantamento das Necessidades de Capacitacdo (LNC) dos servidores do Colégio Pedro Il para
elaboracio do Plano de Desenvolvimento de Pessoal (PDP) e publicacdo dos resultados da execucdo através do Relatorio
anual de Gestio das Actes de Capacitacdo e Desenvolvimento.

A partir das acBes de capacitacdo e qualificacdo propostas no PDP pretende-se alcancar as seguintes metas:

a) Promover o desenvolvimento, capacitacdo e qualificacdo da forca de trabalho do Colégio Pedro 1l, em nivel pessoal,
gerencial e técnico;

b) Executar com transparéncia e clareza as acdes de capacitacdo,

c) Promover a extens&o da capacitacdo a todos os servidores na formac&o continua;
d) Ampliar o quantitativo de acdes de capacitacdo;

e) Ampliar o nimero de servidores atendidos nas demandas de capacitacdo;

f) Elevar os niveis de qualidade e eficiéncia dos servicos prestados a comunidade;
g) Aumentar a produtividade;

h) Melhorar o clima organizacional.

INDICADORES DE RESULTADO E IMPACTOS

Os indicadores de resultados e impacto de todas as capacitagbes implementadas no PDP, sdo apresentadas uma a uma, com
sua carga horaria, nimero de participantes, valores e avaliacdo das acdes sdo demonstrados através do Relatorio anual de
Gestéo das acBes de capacitacfo e desenvolvimento através do link.

PRINCIPAIS RESULTADOS

Todas as acdes que foram implementadas pela Secdo de Capacitacdo, Saude e Planejamento Organizacional (SCSPO) a cada
e seus principais resultados sdo demonstrados através do Relatério anual de Gestdo das acBes de capacitacdo e
desenvolvimento através do link.

As informacdes sobre transparéncia com despesas, conforme recomendacdo pelos Decreto 9.991/2019 e IN 201/2019 estdo
disponivels na pagina institucional do Colégio através do link.

Fonte: Site do CPII, 2025.

Os indicadores de resultados e impactos de todas as capacitacbes

implementadas no PDP, bem como todas as acdes que foram implementadas pela

Secao de Capacitacdo, Saude e Planejamento Organizacional (SCSPO) e seus

principais resultados, sdo demonstrados através do Relatério anual de Gestao das

acdes de capacitacdo e desenvolvimento - Exercicio 2019 - que podem ser vistos no

link.”

1

https://www.cp2.912.br/images/comunicacao/RELATRIO%20DE%20GESTO%20DAS%20AES%20DE
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Considerando apenas servidores ativos permanentes, em fevereiro de 2026,
o Corpo Técnico-Administrativo do Colégio Pedro Il conta com 998 servidores
Técnico-Administrativos em Educacao, distribuidos entre 14 campi, Centro de

Referéncia em Educacao Infantil e reitoria, conforme quadro abaixo:

Figura 9 - Corpo Técnico-Administrativo - TAEs ativos permanentes por Cargo
e Campus de Exercicio - Colégio Pedro Il - Fevereiro/2026

Limpar Filtros

Fonte: SUAP. considerando apenas servidores ativos permanentes. Dados extraidos 02/02/2026. Painel atualizado trimestralmente

TAEs por Cargo e Campus de Exercicio

Cédigo Campus / Numero de TAEs

Cargo Emprego C Cre. DC ENI ENIl HI Hil N RI RIl Reit e sCh el Tl Til Tot...
Assistente em AdministracGo 30 7 18 21 36 Fed 3 12 19 40 - 25 23 29 18 30 470
Assistente de Aluno 5 5 6 6 6 6 7 6 6 14 & 13 ] 9 5 7 107
Técnico em Assuntos Educacionais [ 3 9 2 7 4 4 8 7 [ 12 6 3 & 83
Técnico de Laboratdrio 3 2 3 3 3 3 1 6 = 3 27
Auxiliar em Administracdo 1 il 5 2 2 2 1 3 2 = 2 2 E 1 4 26
Auxiliar de Biblioteca 3 1 1 2 1 3 1 2 1 1 2, 2 2 1 23
Técnico de TI 2 1 1 1 1 1 1 1 1 9 B 1 1 21
Bibliotecdrio-Documentalista 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 19
Pedagogo = 1 2 = 1 1 1 2 1 2 2 2 2 1 1 19
Técnico em Contabilidade 1 1 1 1 1 1 1 = 8 & 2 1 & 1 19
Total geral 61 19 44 38 69 43 68 42 41 89 191 56 66 61 4 69 998

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.

Os quadros abaixo apresentam a distribuicdo dos servidores TAEs ativos
permanentes do CPIl por Classe; entre as proé-reitorias/Campus, Titulagdo e

Titulagao por ano.

%20CAPACITAO%20E.pdf
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Figura 10 - Corpo Técnico-Administrativo - TAEs ativos permanentes por
Classe - Colégio Pedro Il - Fevereiro/2026

Técnicos por Classe

@® Classe E
@® Classe D
® Classe C
Classe B
Classe A

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.
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Figura 11 - Corpo Técnico-Administrativo - Lotagdo dos TAEs ativos
permanentes nas pro-reitorias/Campus - Colégio Pedro Il - Fevereiro/2026

Pré-Reitoria/Campus Total ~
PROAD 49
PROGESP 41
PRCDI 35
REITORIA 27
PROPGPEC 20
PROEN 19
Total geral 998

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.
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Figura 12 - Titulagdo do Corpo Técnico-Administrativo ativo permanente do
Colégio Pedro Il em 2026 e Titulagao do Corpo-Técnico ativo permanente do
Colégio Pedro Il por ano (2009/2026)

Titulacdo

@ Doutorado

@ Mestrado

@ Especializacao
Graduacfio
Ensino Médio

@ Ensino
Fundamental
Incompleto

Titulagdo do Corpo Técnico-Administrativo por ano

I Coutorado [l Mestrado [l Especiclizacéo Graduacdo

B Ensino Médio Ensine Fundamental Incompleto
60%

40%

Z0%: A A

0%

2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025 2026

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.

O quadro abaixo apresenta a quantidade de servidores TAEs ativos

permanentes do CPIlI por sexo, cor/raga, Fungcdo Gratificada (FG) e Cargos de

Direcao (CD) e Forma de Ingresso referente ao més de fevereiro/2026:
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Figura 13 - Corpo Técnico-Administrativo ativo e permanente do Colégio Pedro
Il por Sexo, Cor/Racga, FG e CD e Forma de Ingresso - Fevereiro/2026

Técnicos por sexo Técnicos por cor/raca*

@ Branca
@ reminino @® Parda
@ Masculino @ Preta
Amarela
*Nomenclatura de cory/raca conforme indicade pelo Censo IBGE 2022
Técnicos por FG e CD Forma de Ingresso®
@ Co2 ® 2mplo
® Co3 Concorréncia
® Co4 @ Cota Pessca com
Deficiéncia
FG1
50% @ Cota Etnico-
349% FG2 Racial
@ FG3 Outra Forma de
FG4 Ingresso
"Inclui apenas servidores com carge de direcdo e "Considerando apenas servidores que ingressaram apos a
funcdo gratificada instituicdo de cotas no Colégio Pedro If

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.
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Figura 14 - Corpo Técnico-Administrativo ativo e permanente do Colégio Pedro
Il por faixa etaria e por ano de admissao (1981/2025) - Fevereiro/2026

Técnicos por faixa etdria

2125
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
9155
56-60
61-65
66-70
1-75

0 50 100 150 200 250

Técnicos por ano de admissdo

200

100

0
1981-1985 1991-1995 2001-2005 2011-2015 2021-2025

1986-1990 1996-2000 2006-2010 2016-2020

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.



117

Figura 15 - Licengas e Afastamentos de servidores Técnico-Administrativos do
Colégio Pedro Il no ano de 2025 - Fevereiro/20262

Limpar Filtros

Fonte: SUAP. Painel atualizado anuvalmente ' 2025
Servidores Afastados Total de afastamentos D Docente 738 2024
Cargo/Disciplina =
397 950 +/ Técnico-Administrativo 397

Licencas e afastamentos por tipo e campus

Licenca/Afastamento C Creir bc ENI ENII HI Hil N Rl Rl Reit sa sl ell] T il Tot...
Licenca por Motivo de Doe... 6 n - n 7 3 1 15 7 i 1 32 1 6 n S 122
Licenca Capacitac@o - 4 4 = 1 1 2 1 6 5 n = 1 1 7 1 45
Afastamento Substituicéo C. = 8 " & = & * e i o] 15 w: - - - - 23
Licenca Gestante - - - - 1 - - 3 - - 7 5 - - - 4 20
Licenca Falecimento Pesso... - - 2 1 1 2 - 2 - 2 7 2 - 1 - - 20
Licenca Paternidade = = = = = = 2 = = = 10 2 = 3 2 & 16
Licenca Gala 1 - 1 - - - 3 - - - 5 2 - - 1 1 14
Exercicio Provisorio - & & = = 2 = = 5 10 = = = 1 & E 13
Afastamento Pés-Graduacd... - - 1 1 1 - - - - - 4 2 1 - 1 7 13
Total geral 32 44 36 61 48 57 4 73 68 87 96 n9 13 n 75 27 950

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.

Figura 16 - Licengas e afastamentos de servidores Técnico-Administrativos do
Colégio Pedro Il por numero de dias afastados e por campus no ano de 2025 -
Fevereiro/2026

Licencas e afastamentos por nimero de dias afastados Licenc¢as e afastamentos por campus

8als 31060 910120 1810 365
2a7 16 630 61a90 12127180 Acima de 365
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Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.

2 Onde se lé: Licenga por motivo de doe. Leia-se: Licenga por motivo de doenga em pessoa da
familia;

Onde se lé: Afastamento Substituicao C. Leia-se: Afastamento Substituicdo Cascata;

Onde se |é: Licencga Falecimento Pesso. Leia-se: Licenga Falecimento Pessoa da Familia e

Onde se |é: Afastamento Pds-graduaca. Leia-se: Afastamento Pés-graduacéo.
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Figura 17 - Licengas e afastamentos de servidores Técnico-Administrativos do

Colégio Pedro Il por setor no ano de 2025 - Fevereiro/2026

Setor Total ~
DIPE-SEORE -
DIFE-SCEP 19
DIPE-BIBLI 75
DIPE-NAPNE 68
SGE-SGP 63

SGE 48
DIPE-SECR 38
DIAD-SAE 33
Total geral 950

Fonte: Site do CPIl em fevereiro de 2026.

Considerando a capacitacdo de servidores publicos federais em processo de

qualificagéo e requalificagcdo, o Colégio Pedro Il tem como principais metas:

Realizar anualmente o Levantamento das Necessidades de Capacitagcao
(LNC) dos servidores do Colégio Pedro Il para elaboragdo do Plano de
Desenvolvimento de Pessoal (PDP) e publicagdo dos resultados da
execucgao através do Relatério anual de Gestdo das Ag¢des de Capacitagédo
e Desenvolvimento (CPII, 2020).

Estas acbes de capacitacdo e qualificacdo propostas no PDP do CPII

pretendem alcancgar as seguintes metas:

a) Promover o desenvolvimento, capacitagdo e qualificacdo da forga de
trabalho do Colégio Pedro Il, em nivel pessoal, gerencial e técnico;

b) Executar com transparéncia e clareza as agbes de capacitagéo;

c) Promover a extenséo da capacitagdo a todos os servidores na formagao
continua;

d) Ampliar o quantitativo de a¢des de capacitagao;

e) Ampliar o numero de servidores atendidos nas demandas de
capacitacao;

f) Elevar os niveis de qualidade e eficiéncia dos servigos prestados a
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comunidade;
g) Aumentar a produtividade;
h) Melhorar o clima organizacional. (CPII, 2020).

Sobre os resultados das agdes implementadas pela Secdo de Capacitacao,
Saude e Planejamento Organizacional (SCSPO), o site do CPII (2020) disponibiliza
resultados referentes ao exercicio de 2019. Eles sdo demonstrados através do
Relatorio Anual de Gestéo das Ag¢des de Capacitagdo e Desenvolvimento.®

Os dados técnicos apresentados acima contribuem com o entendimento
sobre a realidade do PCCTAE do sistema federal de ensino como um todo e da
relagcao estrutura juridico-institucional do CPIl com seus servidores TAEs.

Conhecer tal realidade e ser capaz de entender quais sado as
responsabilidades do CPIl e quais sdo as responsabilidades do governo, pode
minimizar o grau de insatisfagcdo dos servidores TAEs com o Colégio, visto que ha
problemas gerais, logo, que devem ser reivindicados em esfera nacional, além de
outros especificos, que devem ser reivindicados institucionalmente.

Além do conhecimento técnico apresentado acima, conhecer os canais e
suas funcdes também sdo de extrema importancia para que melhorias possam ser

solicitadas e atendidas ou solucionadas.

3https://www.cp2.912.br/images/comunicacac/RELATRIO%20DE%20GESTO%20DAS %20AES%20D
E%20CAPACITAO%20E.pdf Acessado em: 23 de fevereiro de 2026.



https://www.cp2.g12.br/images/comunicacao/RELATRIO%20DE%20GESTO%20DAS%20AES%20DE%20CAPACITAO%20E.pdf
https://www.cp2.g12.br/images/comunicacao/RELATRIO%20DE%20GESTO%20DAS%20AES%20DE%20CAPACITAO%20E.pdf
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CAPITULO 3: RESULTADOS E DISCUSSOES DA PESQUISA

A autora entrou em contato com as dire¢gées-gerais e com os Setores de
Gestdao de Pessoas (SGPs) dos campi autorizados para a realizagdo dessa
pesquisa, solicitando que os SGPs encaminhassem o instrumento de coleta de
dados para todos os seus servidores TAEs ativos. A autora também entrou em
contato via WhatsApp e chamada telefénica com parte do publico-alvo, dentre eles,
contatos que ja possui e que conseguiu mediante solicitacdo a colegas (TAEs ativos
dos campi Centro, Niter6i, Duque de Caxias, Engenho Novo |, Engenho Novo I,
Humaita I, Humaita Il e Realengo Il e inativos do CPII). Perguntei se havia interesse
em participar voluntariamente da pesquisa. A seguir, o questionario foi distribuido
aos servidores citados, via e-mail e WhatsApp.

ApoOs receber as respostas dos participantes, foi realizada uma analise
quantitativa e descritiva sobre as respostas das perguntas fechadas. Trata-se de
um processo mais formal e com passos definidos de maneira relativamente mais
simples. E analise qualitativa e diagnodstica sobre as respostas das perguntas
abertas que, segundo Gil (2002), é um processo menos formal, embora ndo perca
sua formalidade. Pode-se definir este processo como uma sequéncia de atividades
que envolve a redugao, categorizagdo, interpretacdo e redacédo de relatério de
dados. (GIL, 2002)

As respostas dos participantes foram reduzidas, categorizadas, interpretadas
e transformadas em graficos como forma de apresentagao dos resultados.

Por fim, foi criado o Produto Educacional: Relatério Técnico de Pesquisa e
entregue as instancias consultivas e deliberativas, internas e externas ao CPII, sobre

a vida profissional dos servidores TAEs, bem como aos seus representantes.
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Analise dos dados obtidos:

Foram solicitados a PROGESP, no dia 2 de dezembro de 2025, via Lei de
Acesso a Informacdo (LAIl), os dados referentes a quantidade de servidores TAEs
que entraram e exoneraram do CPIlI desde 2012 até 2025, contendo o quantitativo
por nivel, campus e ano. O material enviado encontra-se nos anexos.

Saliento que tais dados estdo desatualizados, visto que alguns colegas que
exoneraram no periodo considerado ndo estdo contabilizados na tabela da
PROGESP, segundo verificagdo no DOU. Tais dados também encontram-se nos
anexos.

Dito isso, néo foi possivel trazer a quantidade exata de evadidos no periodo
considerado, no entanto, é possivel afirmar ser uma quantidade maior que a tabela
apresentada pela PROGESP no dia 5 de dezembro de 2025, na qual contém os

dados recebidos:

Quadro 3 - Quantidade de TAEs evadidos / 2012-2025 - Dados enviados pela
PROGESP

JUSTIFICATIVA CCE |CDC |CEN1 |CEN2 |CH1 [CH2 |CN [CR1 |CR2 |CSC1 |CSC2 | CSC3 [CT1 [CT2 [ CREIR |REITORIA

Exoner. de cargo efet. N. C a pedido ou de oficio i 3
Exoner. de cargo efet. N. D a pedido ou de oficio 1 3 3 1 11
Exoner. de cargo efet. N. E a pedido ou de oficio 1 1
Vacancia por posse em cargo inacumul. N. C 1 |1 2 1
Vacancia por posse em cargo inacumul. N. D 2 2 1 2 2 |1 3 2 1 2 12

6 |Vacancia por posse em cargo inacumul. N. E 1 1
TOTAL 3 2 i 3 1 3 2 8 5 1 2 1 ¥ 2 35

Vs W N =

Fonte: A autora, 2026.

O questionario semiaberto, distribuido para em torno de 500 TAEs de todos
0os niveis, entre ativos de 8 campi e evadidos de quaisquer campi do CPII,
respondido por mais de 10% desse quantitativo, ou seja, por 55 pessoas, ficou
disponivel por treze dias.

Apos encerrado o periodo para resposta, iniciei a fase da analise dos dados,
sendo realizada analise quantitativa e descritiva sobre as respostas das perguntas
fechadas e analise qualitativa e diagndstica sobre as respostas das perguntas
abertas.

Todos os respondentes assinaram o Termo de Consentimento Livre e

Esclarecido e concordaram, voluntariamente, em participar da pesquisa.
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Seguem as analises:

Grafico 1 - Faixa etaria dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do CPII -
2025

B Menos de 25 anos B 25-34 anos M 35-44 anos

m 45-54 anos ® 55 anos ou mais

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 1, acerca da faixa etaria dos
respondentes:
e Na&o houve servidor TAE com menos de 25 anos respondendo o questionario;
e 23,6% tém entre 25 e 34 anos;
e 38,2% tém entre 35 e 44 anos;
o 18,2% tém entre 45 e 54 anos e

o 20% tém 55 anos ou mais.
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Grafico 2 - Género dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do CPII - 2025

M Feminino M Masculino  ® Prefiro ndo responder

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta aberta e fechada n° 2, acerca do género dos
respondentes:
e 56,4% s&o do género feminino e

e 43,6% sao do género masculino.
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Grafico 3 - Raga dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do CPII - 2025

B Pardo MBranco MPreto MIndigena M Amarelo

5,5%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 3, acerca da raga dos respondentes:
e Na&o houve servidor TAE indigena ou amarelo respondendo o questionario;
e 5,5% séo pretos;
e 30,9% séao pardos e

e 63,6% sdo brancos.
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Grafico 4 - Formacao Académica dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do
CPII - 2025

B Ensino Fundamental @ Ensino Médio B Graduacdo
W Especializacdo m Mestrado m Doutorado

» Pos-doutorado

1,8%__1.8%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 4, acerca da formagéao académica dos
respondentes:

e N&ao houve servidor TAE com Ensino Fundamental ou Ensino Médio
respondendo o questionario;

e 1,8% tem pds-doutorado;

e 1,8% tem doutorado;

e 36,4% tém mestrado;

e 49,1% tém especializacao e

e 10,9% tém graduagao.
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Grafico 5 - Situagao Funcional dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do
CPII - 2025

B TAE ativono CPIl B TAE evadido do CPII

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 5, acerca da situagéo funcional dos
respondentes:
e 14,5% sao TAEs que ja evadiram do CPlIl e
e 85,5% sédo TAEs ativos no CPIL.
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Grafico 6 - Tempo de servico no CPIl dos TAEs respondentes - Ativos e
inativos - 2025

M 1-3 anos (Estagio Probatorio)m 3-10 anos
m11-20 anos m 21-30 anos

m Mais de 30 anos

5,5% 3:6%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 6, acerca do tempo de exercicio dos
respondentes no CPII:

e 16,4% estao ou ficaram no CPIl de 1 a 3 anos, ou seja, no periodo do Estagio
Probatdrio;

e 41,8% dos servidores TAEs, ou seja, a maior parte dos respondentes, estéo
ou ficaram no CPII pelo periodo de 3 a 10 anos;

e 32,7% estao ou ficaram no CPII pelo periodo de 11 a 20 anos;

e 5,5% estado ou ficaram no CPII pelo periodo de 21 a 30 anos e

e 3,6% estdo ou ficaram no CPIl mais de 30 anos.
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Grafico 7 - Nivel dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do CPII - 2025

EAENE uC D mE

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 7, acerca do nivel dos respondentes:
e Nao houve servidores TAEs dos niveis A, B e C respondendo o questionario;
o 21,8% sé&o ou foram do nivel C;
e 21,8% séo ou foram do nivel E e
e 56,4% sao ou foram do nivel D.
Dentro da amostragem (mais de 10% de respondentes do total de TAEs
ativos e evadidos que receberam o questionario), considero equilibrada a quantidade
de respostas por nivel, visto que 16% do total dos servidores TAEs do CPII sdo do

nivel C, 58% sao do nivel D e 25,7% sao do nivel E.
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Grafico 8 - Campus/Unidade onde os TAEs respondentes ficaram mais tempo -
Ativos e inativos do CPII - 2025

M Centro B Duque de Caxias M Niteroi
® Realengo Il ® Engenho Novo | ®m Engenho Novo |l
B Humaita | B Humaita ll » Realengo |
o Tijucal ® Tijuca ll w S3o Cristovao |
Sao Cristovao ll Sdo Cristovao lll Reitorias e Pro-reitorias
1,8%_1,8% 89 1,8% _3,6% 1,8%

o

14,5%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 8, acerca dos campi/unidades onde
os TAEs respondentes atuaram por mais tempo:
e 14,5% sao TAEs que ja evadiram do CPll e
e 85,5% séo TAEs ativos no CPII.
Dentre os servidores TAEs ativos:
e 80,85% estao lotados nos campi/unidades que ofertam a EPT e
e 19,15% estao lotados nos campi/unidades que nao ofertam a EPT.

E importante relembrar que o questionario semiaberto foi distribuido aos TAEs
ativos de todos os niveis de oito campi do CPIl (Centro, Duque de Caxias, Niterdi,
Realengo Il, Engenho Novo |, Engenho Novo |lI, Humaita | e Humaita Il e aos TAEs
evadidos de quaisquer campi. A pergunta n° 8 informou, nas opcdes de resposta,

quais campi poderiam ser marcados apenas por TAEs ja evadidos.
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Grafico 9 - Ocupou/ocupa fungcao de chefia - TAEs respondentes - Ativos e
inativos do CPII - 2025

B Ocupou / ocupa funcido de chefia B N3o ocupou / ocupa funcio de chefia

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 9, acerca da fungdo de chefia dos
respondentes:
e 43,6% ja ocuparam ou ocupam funcao de chefia no CPlIl e

e 56,4% nao ocuparam nem ocupam funcao de chefia no CPII.
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Grafico 10 - Motivacdes para ingressarem como TAEs no CPIl - Respondentes
ativos e inativos do CPII - 2025

B Estabilidade
® Ter uma renda
®m Remuneracdo atrativa
® Fui aluno(a) e gostaria de me tornar servidor do Colégio
B Admiracdo pela histdria do Colégio
® Relatos positivos de outros trabalhadores
= Maior possibilidade de equilibrio entre as vidas pessoal e profissional
M Ingressar na Rede de Ensino Federal
Sair de Sala de Aula
m Eu fazia muitos concursos e fui aprovada para o CP2

1,8% 1.8%_ 1,8%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta aberta e fechada n° 10, com possibilidade de

marcar mais de uma resposta, acerca das motivagbes para ingresso dos

respondentes no CPII:

92,7% ingressaram no CPIl com interesse na estabilidade;

45,5% ingressaram no CPII para ter uma renda;

10,9% ingressaram no CPI| por considerar sua remuneragéo atrativa;

9,1% ingressaram no CPIl por terem sido alunos e gostariam de se tornar

servidores;



132

7,3% ingressaram no CPIl por admiragao pela histéria do Colégio;

5,5% ingressaram no CPII pelos relatos positivos de outros trabalhadores;
Dentre as respostas qualitativas apresentadas, os respondentes escreveram:
1,8% ingressou no CPIl pela maior possibilidade de equilibrio entre as vidas
pessoal e profissional;

1,8% ingressou no CPII para ingressar na rede de Ensino Federal;

1,8% ingressou no CPII para sair da sala de aula e

1,8% ingressou no CPII porque fazia muitos concursos e foi aprovada para o
CPII.
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Grafico 11 - Expectativas em relagao ao trabalho - TAEs respondentes ativos e
inativos do CPII - 2025

B Expectativas totalmente atendidas W Expectativas parcialmente atendidas

m Expectativas ndo atendidas

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n°® 11, acerca das expectativas em

relagcao ao trabalho dos respondentes terem sido atendidas ou n&o:
e 9,1% responderam que nao;
e 20% responderam que totalmente e
e 70,9% responderam que parcialmente.

Saliento que a maior parte dos respondentes considera que suas expectativas
em relagdo ao CPIl foram atendidas parcialmente ou ndo foram atendidas. Entendo
essa ser a primeira pergunta que apresenta um problema na instituicdo, visto que
expectativas ndo atendidas ou atendidas parcialmente tém potencial para levar o
servidor TAE a evadir. Problema esse que sera desbravado no decorrer desse

instrumento de coleta de dados.
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Grafico 12 - Ja pensou em sair do CPIl - TAEs respondentes ativos e inativos
do CPII - 2025

M 13 pensei em sair do CPII M N3o pensei em sair do CPII

5,5%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 12, acerca do desejo de evadir do
CPII:

e 5,5% néo consideraram evadir do CPIl e
e 94 5% ja consideram evadir do CPII.

A quantidade de respondentes que ja consideraram evadir do CPIl deixa
explicita a existéncia de motivos que levam seus servidores TAEs a sentirem
incébmodos, insatisfagbes e incompatibilidades com o Colégio, conforme fora
mencionado desde o inicio da pesquisa. O que os leva a evadir ou desejarem evadir.

Vejamos os motivos a seguir.
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Grafico 13 - Motivagcoes para TAEs evadirem do CPIl - Respondentes ativos e
inativos do CPII - 2025

B Remuneragao
B Falta de pessoal
B Desvalorizagio & ndo reconhecimento
B Condigbes [ Sobrecarga de trabalho
B Infraestrutura fisica / tecnologica
B Adpecimento em fungio do trabalho
B Morosidade ouinexistEncia de agbes gue preservem a satde do servidor
B Desvio de fungio
¥ Lotagdo em campus &fow drea de trabalho incompativel com o perfil
B Chefia com falta de treinaments
® Tratamento diferenciado / Manifestacdo de aprego & desaprego
® vestizios culturais uhtrapassados que 30 repassados 308 novos servidores
¥ 3o liberagao para gozar de direitos [Ex.: Licenga Capacitagao/Afastam. pf Estudos)
¥ Suposto Assédio Moral
1 abuso de autoridade
¥ Falta de divulzacio de orientagbes
¥ Inseguranga juridica
» Valorizagd o simbdlica
Supnsto Assedio Sexual
Munca pensei em sair
Munca penssi realmente &m sair do SR
' O respondents ndo colooow justificativa
5,5%

3,6%
9,1%_\_ |{ 1,E%

Fonte: A autora, 2026.



136

Em se tratando da pergunta aberta e fechada n° 13, com possibilidade de
marcar mais de uma resposta, acerca das motivagdes que levaram servidores TAEs

a evadirem ou desejarem evadir do CPII:

e 69,1% indicaram a remuneragao.

Entendo que o motivo “remuneragdo” ndo é responsabilidade do CPII, por
isso, ndo serao realizados comentarios acerca desse assunto.

Abaixo encontram-se motivos relacionados diretamente com as
responsabilidades do CPII, nas figuras de suas gestdes. Motivagdes essas que
podem gerar impactos na saude fisica e/ou mental dos servidores, vide respostas
dadas a questdao 18. Nesse caso, referimo-nos aos servidores TAEs do CPII.

Partindo dos mais aos menos votados, temos:

e 47,3% indicaram a falta de pessoal.

A falta de pessoal no servigo publico brasileiro configura-se como um desafio
estrutural, com impactos diretos na qualidade dos servigos prestados a sociedade e
um dos principais entraves a oferta de politicas publicas de qualidade, inclusive na
area da EPT.

A escassez de trabalhadores pode agravar a sobrecarga dos demais
profissionais, gerar descontinuidade de trabalhos administrativos e pedagdgicos e
elevar o risco de paralisia em setores essenciais. Em se tratando de um servigo com
extrema importancia para a sociedade, no Colégio Pedro I, tal realidade é capaz de
provocar prejuizos irreparaveis aos espagos administrativos e pedagogicos da EPT,
bem como a oferta de uma educacao com qualidade aos educandos.

No setor publico, especialmente nas instituicbes federais de educagao
profissional e tecnoldgica, a escassez de pessoal, aliada a ampliagdo das demandas
administrativas e pedagodgicas, tende a gerar desgaste fisico e psiquico,
comprometendo a saude dos servidores (MENDES; ARAUJO, 2011).

e 45,5% indicaram a desvalorizagao e o nao reconhecimento.
A desvalorizacito e o0 ndo reconhecimento dos  servidores
técnico-administrativos em educagdo representam um grave obstaculo a
consolidagdo de uma instituicho de ensino eficiente e democratica. Esses

profissionais, fundamentais para a infraestrutura e o funcionamento diario das
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escolas, frequentemente tém seu trabalho invisibilizado em um ambiente que
hierarquiza e supervaloriza as atividades-fim de ensino e pesquisa. Conforme alerta
Santos (2021), a cultura organizacional do setor educativo, ao nao integrar de forma
simétrica a importdncia do trabalho técnico-administrativo, fragiliza o tripé
ensino-pesquisa-extensédo e desconsidera que a exceléncia académica € construida
também nos bastidores da gestéo, do planejamento e do suporte operacional. Essa
dinamica perpetua condi¢des de trabalho desfavoraveis e desmotiva quadros

essenciais, prejudicando a qualidade final do servigo publico educativo.

e 34,5% indicaram as condi¢oes / sobrecarga de trabalho.

As condicbes e a sobrecarga de trabalho impostas aos servidores
técnico-administrativos em educacado constituem um dos principais fatores de
desgaste profissional e risco a saude mental no setor publico. A combinacdo de
quadro de pessoal insuficiente, crescente volume de demandas e a pressao por
resultados gera um ambiente laboral extenuante. Como demonstra a pesquisa de
Carvalho e Almeida (2020), a intensificagdo do trabalho, marcada pelo acumulo de
funcdes e pela permanente cobranga por produtividade, tem levado a indices
alarmantes de adoecimento fisico e psicolégico entre esses servidores, com
destaque para casos de sindrome de burnout, disturbios musculoesqueléticos e
estresse cronico. Essa realidade ndo apenas compromete a dignidade e o bem-estar
dos trabalhadores, mas também afeta diretamente a eficiéncia e a continuidade dos

servigos educacionais, criando um ciclo vicioso de sobrecarga e desisténcia.

e 21,8% indicaram a infraestrutura fisica/tecnolégica.

A infraestrutura fisica e tecnolégica aquém das necessidades basicas nos
locais de trabalho do servigco publico configura-se como um fator critico que
compromete a eficiéncia administrativa e pedagogica, bem como a qualidade do
servigo prestado e a saude e seguranga do trabalhador. Ambientes com instalagbes
elétricas e redes inadequadas, equipamentos de informatica obsoletos ou
insuficientes, mobiliario ergonomicamente incorreto e problemas de manutencéo
predial geram um cenario de improvisagao e frustragdo cotidiana. A defasagem
tecnologica e a precariedade das condigdes materiais representam um entrave
operacional e um estressor organizacional crénico, que mina a produtividade,

aumenta o retrabalho e expde os servidores a riscos de acidentes e a doencas
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ocupacionais. A persisténcia desse quadro reflete, portanto, ndo apenas uma
limitagdo orcamentaria, mas uma desvalorizagdo sistémica do préprio ambiente

laboral como elemento essencial para a execugao digna e eficaz do trabalho publico.

e 20% indicaram o adoecimento em fungao do trabalho.

O adoecimento em fungao do trabalho no servigo publico emerge como uma
grave expressao dos riscos psicossociais e das condi¢gdes laborais degradantes,
transcendendo a esfera individual para se tornar uma questdo de saude coletiva e
gestdo organizacional. A exposigao prolongada a cargas de trabalho excessivas,
assédio moral, pressao por metas inatingiveis, falta de autonomia e reconhecimento,
somada a precariedade das condigdes ambientais, desencadeia um processo
continuo de desgaste que pode culminar em transtornos mentais e doencas fisicas.

Segundo Dejours (1992, p. 52): “o sofrimento no trabalho surge quando a
relacdo do trabalhador com a organizagédo do trabalho € bloqueada”. Estudos no
campo da saude do trabalhador indicam que condigdes organizacionais adversas,
como intensificacdo do trabalho, falta de reconhecimento e precarizacdo das
relagdes laborais, estdo diretamente associadas ao aumento de transtornos mentais
e doengas ocupacionais (MINAYO-GOMEZ; THEDIM-COSTA, 1997). Assim, o
adoecimento no servigo publico federal ndo pode ser compreendido apenas como
um problema individual, mas como expressdao das condigdes estruturais e
organizacionais do trabalho, com impactos diretos na qualidade das politicas
publicas e dos processos educativos.

Dessa forma, o adoecimento profissional evidencia a urgéncia de
transformacgdes profundas na cultura organizacional e nas politicas de gestdo de

pessoas, visando a promog¢ao de ambientes laborais saudaveis.

e 20% indicaram a morosidade ou inexisténcia de agdes que preservem a
saude do servidor.

A morosidade ou inexisténcia de acbes efetivas para preservar a saude do
servidor publico configura-se como uma falha estrutural da gestéo, que negligencia a
relacao intrinseca entre bem-estar laboral e eficiéncia administrativa e pedagogica. A
falta de politicas preventivas consistentes, programas de qualidade de vida no
trabalho, intervengdes ergondmicas adequadas e suporte psicossocial agil transfere

para o individuo a responsabilidade por problemas coletivos, agravando quadros de
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adoecimento e perpetuando uma cultura organizacional reativa em vez de protetiva.
Como criticam Lima e Souza (2023), a omissao institucional e a lentidao
burocratica em implementar medidas que mitiguem os riscos psicossociais e fisicos
no ambiente de trabalho ndo apenas violam os direitos fundamentais a saude e
seguranga, mas também representam um falso economismo, ja que os custos
sociais e financeiros do absenteismo, presenteismo e aposentadorias precoces por
invalidez superam, em longo prazo, os investimentos necessarios em prevengao.
Essa inércia evidencia, portanto, uma dissonancia entre o discurso de

valorizacao do servidor e a realidade pratica de desamparo institucional.

e 18,2% indicaram o desvio de fungao.

O desvio de fungdo no servigo publico configura uma pratica administrativa
lesiva que gera uma série de males, comprometendo tanto a eficiéncia da maquina
estatal quanto os direitos e a integridade do servidor. Ao atribuir a um profissional
tarefas incompativeis com sua formacgao, cargo e plano de carreira, essa pratica
viola o principio constitucional da eficiéncia e desrespeita a isonomia, pois
sobrecarrega desigualmente os quadros e frustra expectativas profissionais.

Ribeiro (2019) pontua que o desvio de fungao, para além de sua ilegalidade,
corroi a motivagao do servidor, promove a desprofissionalizagdo das atividades-fim
do Estado e cria um ambiente de inseguranga juridica e desorganizagao
administrativa, onde a improvisagao se sobrepde ao planejamento estratégico.

Os efeitos praticos incluem a queda na qualidade dos servigcos prestados a
populagdo, o aumento do risco de erros e acidentes de trabalho e a potencial

judicializagao de relagdes laborais, onerando ainda mais a administragao publica.

e 16,4% indicaram a lotagdo em campus e/ou area de trabalho
incompativel com o perfil.

A lotagdao de servidores em areas de trabalho incompativeis com seu perfil
profissional representa um grave problema de gestdo que viola o principio da
eficiéncia e desperdiga potencial humano na administracdo publica. Essa pratica,
muitas vezes resultante de remanejamentos aleatorios para cobrir lacunas
operacionais sem um planejamento estratégico de alocagdo de pessoal, gera um
cenario de frustracdo e ineficiéncia, no qual conhecimentos especificos sao

subutilizados enquanto demandas técnicas especializadas ficam descobertas.
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A dissonancia entre as competéncias do servidor e as atribuicbes do cargo ou
setor onde € alocado ndo s6 desmotiva o profissional e compromete sua saude
mental. Ela também prejudica a qualidade do servigo publico, criando um ciclo
vicioso de baixa produtividade e insatisfacdo tanto do usuario quanto do servidor.
Essa ma alocagao de recursos humanos, portanto, constitui uma dupla perda: para o
Estado, que nao aproveita os talentos que possui, e para o cidadao, que recebe um

servico de qualidade inferior.

e 16,4% indicaram a chefia com falta de treinamento.

A ascensao de chefias no servigo publico sem o devido preparo em gestao de
pessoas e lideranga representa um dos principais problemas da administragdo, com
impactos diretos no clima organizacional, na produtividade e na saude dos
servidores. Frequentemente promovidos com base em proximidade, causas politicas
ou antiguidade, mas sem receber treinamento especifico para as novas
responsabilidades de comando, esses gestores tendem a reproduzir praticas
autoritarias, centralizadoras ou omissas, despreparados para lidar com conflitos,
motivar equipes ou conduzir processos de mudanca.

A auséncia de uma politica sistematica de formagao e desenvolvimento de
competéncias gerenciais cria uma lacuna de lideranga efetiva, na qual chefias
despreparadas, por mais bem-intencionadas que sejam, tornam-se vetores de
assédio moral, desmotivacdo e improdutividade, em vez de promotoras de um
ambiente colaborativo e de alta performance. Essa realidade perpetua um ciclo de
ma gestdo, onde os problemas operacionais e relacionais se agravam pela
incapacidade das chefias em exercer seu papel com as ferramentas adequadas,
comprometendo a entrega final do servigo publico e do clima organizacional.

A necessidade de capacitagdo para gestores das instituicdes publicas, neste
caso, do Colégio Pedro ll, foi trazida desde o inicio da escrita dessa dissertagcao, a
principio por meio do projeto de pesquisa. Faz tanto sentido que, no dia 18 de
dezembro de 2025, o CPIl langou a Portaria no 7.864, instituindo a Politica de
Formacgéao de Liderangas no ambito do Colégio Pedro |I.

Tal portaria (CPII, 2025) considerou:

o Decreto n° 9.991 de 28 de agosto de 2019, que dispde sobre a Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da administracado publica federal
direta, autarquica e fundacional. IN 21/2021 - que estabelece orientagcbes
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aos orgaos do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Publica Federal -
SIPEC, quanto aos prazos, condi¢des, critérios e procedimentos para a
implementacdo da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas -
PNDP de que trata o Decreto no 9.991. A relevancia da formagéo
continuada de servidores para o fortalecimento da governanga, da gestéo
educacional e da lideranga ética e inovadora no servigo publico federal. A
adeséo do CPIl ao Programa A adesé&o do Colégio Pedro Il ao Programa de
Formagdo de Gestores da Rede Federal de Educagdo Profissional,
Cientifica e Tecnolégica — ProGestores, instituido pelo Ministério da
Educacgédo, por meio da Secretaria de Educagéo Profissional e Tecnoldgica
(SETEC/MEC), como estratégia de desenvolvimento de competéncias
gerenciais e de consolidagdo das politicas de formacao de liderangas da
Rede Federal; e A necessidade de institucionalizar diretrizes préprias para a
formagao e o aperfeicoamento das liderangas no ambito do Colégio Pedro
Il. e 0 que consta no Processo no 23040.008339/2025-40, (CPII, 2025).

A portaria supracitada resolve, assim, instituir a Politica de Formagédo de
Liderangas do CPIl destinada aos cargos de diretor, pro-reitor, chefia de gabinete e
reitor. Sua Politica de Formacgao de Liderangas do Colégio Pedro Il é constituida por
um conjunto de iniciativas, programas, capacitacbes e diretrizes voltados ao
desenvolvimento continuo das competéncias necessarias a gestéo institucional. Ela
destina-se aos servidores que ocupam cargos em comissao ou fungdes de confianga
na instituicao.

No entanto, essa formagdo ndao € um pré-requisito para que gestores
assumam a fungéo.

Consideramos de extrema importancia a capacitacdo para os interessados
em assumir a funcdo da gestdo, a partir do momento que apresentam esse
interesse, ou seja, antes de concretizar a posse. A capacitacdo deveria ser um
pré-requisito. Mas ndo somente! E importante que a capacitacdo ocorra também
durante todo o processo em que o servidor estiver ocupando essa funcao, para que
adquira constantemente e mantenha suas competéncias, tornando-se capaz de

aplica-las no cotidiano junto aos seus liderados.

e 16,4% indicaram o tratamento diferenciado / manifestacao de apreco e
desapreco.

A manifestacdo de tratamentos diferenciados, assim como a expressao
aberta de afeicdo ou desafeto pessoal no ambiente de trabalho do servigo publico,
constitui praticas que corroem os principios da impessoalidade e da isonomia,
fundamentais para uma administragao ética e eficiente. Quando chefes ou colegas

explicitam preferéncias ou aversdes pessoais, criam um clima organizacional toxico,
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marcado pelo favoritismo, pelo assédio moral e pela formagao de grupos afins que
excluem outros individuos, ou seja, as chamadas “panelinhas”.

Silva (2021) destaca que a permissividade com que demonstragcdes de
apreco ou desaprego subjetivo invadem as relagbes laborais na administragédo
publica fragiliza a meritocracia, fomenta a desconfianga entre os pares e desvia o
foco do interesse publico para questdes passionais e conflitos interpessoais estéreis.

Tais dinamicas, portanto, ndo sdo meras disputas de carater privado, mas um
sério desvio funcional que prejudica a coes&o das equipes, a justica administrativa e,
por fim, a qualidade do servigo prestado ao cidadéo.

E importante dizer que os motivos que levam trabalhadores do CPIl a
praticarem o tratamento diferenciado e a manifestagcao de apreco e desapreco néo
foram pesquisados em fungao de algumas delimitagdes relacionadas ao tempo de
pesquisa, no entanto, ressaltamos a importancia da investigacdo por futuros

pesquisadores a fim de que tais dados complementem a presente pesquisa.

e 16,4% indicaram os vestigios culturais ultrapassados que sao
repassados aos novos servidores.

A persisténcia de vicios e de uma cultura organizacional ultrapassada no
servigo publico atua, por exemplo, como um entrave estrutural a modernizagao,
perpetuando praticas burocraticas prejudiciais ao bom andamento da organizagéo.
Também é capaz de manter praticas que hoje sdo reconhecidas como abusivas,
desrespeitosas, ineficientes e prejudiciais. Além de outras possibilidades que podem
gerar um ambiente propicio a desmotivacdo, morosidade, ineficiéncia e desestimulo
profissional.

Costa (2022) analisa que a cultura administrativa patrimonialista e
burocratica, ainda que mitigada em suas formas mais explicitas, sobrevive em vicios
operacionais e relacbes de poder informais que distorcem a impessoalidade,
engessam processos e dificultam a implementacdo de modelos gerenciais
orientados para a eficiéncia e a prestacao de contas a sociedade.

Dessa forma, superar esses vicios culturais € um desafio que exige mais do
gue mudangas normativas. Demanda uma transformacao profunda na mentalidade e

nas praticas cotidianas das gestdes e dos agentes publicos.

e 14,5% indicaram a nao liberagao para gozar de direitos (Ex.: Licenga
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Capacitagao e Afastamento para estudos).
Segundo Moura (2024, p. 16):

A formacdo continuada representa um pilar fundamental no
desenvolvimento profissional e pessoal dos individuos, especialmente para
aqueles que atuam na area da educagdo. No contexto dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacéo (TAE), essa formagdo adquire uma
dimensdo ainda mais importante, considerando seu papel essencial na
sustentagdo e no avango das instituicbes federais de ensino. (...) os
processos de capacitagdo e desenvolvimento dos servidores séao
fundamentais e devem ser entendidos como processos formativos buscados
tanto pelo proprio servidor, quanto oferecidos pela instituigdo federal. (...) o
Decreto n® 9.991, de 28/08/2019, publicado pela Presidéncia da Republica,
dispOs sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP)
da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e
regulamentou dispositivos da Lei n® 8.112/1990, quanto as licengas e
afastamentos para agbes de desenvolvimento. (...) Dessa forma, teve-se
como hipétese que a falta de incentivo a formagéo continuada (ndo s6, mas
também em EPT) aos servidores TAE por parte do CPIl contribui para o
enfraquecimento da qualificacdo em nivel stricto sensu desses profissionais,
além de desvaloriza-los enquanto formadores intelectuais e atuantes no
campo da Educacdo Basica, Profissional, Técnica e Tecnolégica. Essa
realidade reforca a ideia de ndo pertencimento dos servidores técnicos a
area da educagao.

A negativa ou a constante dificuldade em liberar servidores para gozar
direitos legalmente estabelecidos, como Licenga Capacitagao, Afastamento para
Estudos e outras, reflete uma gestdo de pessoas que se encontra no limite da forca
de trabalho.

Embora o Colégio Pedro Il ndo seja responsavel pela aquisigdo de cédigos de
vagas, ele pode administrar melhor os que tém. Por exemplo, existem campi com
déficit de servidores de determinados cargos, enquanto outros tém excedentes.
Resolver esse problema possibilitaria a liberagdo de mais TAEs para gozarem de
seus direitos.

Alves (2023) denuncia que a retencao sistematica do servidor o impede de
usufruir de seus periodos de aprimoramento, além de ser uma forma sutil de assédio
institucional, que promove o desgaste fisico e mental, fomenta o presenteismo e
compromete a produtividade de longo prazo, em um claro efeito contraproducente
para a propria administragao.

Assédio institucional € uma forma de violéncia organizacional praticada pela
propria instituigdo ou por sua estrutura de gestdo (ndo apenas por um individuo
isolado) por meio de normas, praticas administrativas, omissdes ou politicas internas

que produzem constrangimento, desgaste psicologico, desvalorizagao profissional,
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cerceamento de direitos ou precarizacio deliberada das condi¢des de trabalho.

Diferente do assédio moral interpessoal (chefe — servidor, colega — colega),
o assédio institucional ocorre quando a légica de funcionamento da organizagao
passa a gerar sistematicamente sofrimento ou presséo indevida.

Segundo a cartilha sobre assédio institucional do Ministério Publico de Sao
Paulo (2022): “O assédio institucional ocorre quando a prépria organizagao tolera ou
promove praticas abusivas como parte de suas estratégias de atuacao, resultando
em uma cultura institucional de humilhagdo e controle que afeta o ambiente de
trabalho”.

Tal recusa, portanto, representa ndo apenas um desprezo pela legislacao,
mas também uma visdo miope de gestdo que sacrifica o bem-estar e a capacidade
futura do seu principal ativo: o ser humano.

Abaixo, trouxemos resultados da pesquisa realizada por Moura (2024), uma
ex-aluna do mestrado ProfEPT e servidora do CPIl. Pesquisa esta, executada no
CPIl com servidores Técnico-Administrativos em Educagao acerca das condi¢des
para acesso e permanéncia deles aos programas de Pds-graduagao Stricto Sensu
em EPT.

Segundo Moura (2024), sobre os fatores desmotivadores para os servidores
TAEs do CPIl na busca por um programa de Péds-graduagao Stricto Sensu,
destacamos o que tem relagdo com nosso tema de pesquisa, por ser um dos
motivos que os levam a evadir: Incompatibilidade com o trabalho.

Segundo Moura (2024, p. 88), “muitos respondentes apontaram dificuldades
em conciliar o mestrado com o trabalho, seja pela falta de afastamento para estudos
ou pela carga de trabalho elevada”. Dentre as respostas de seu questionario,

algumas que mais me chamaram ateng¢ao foram:

O principal elemento desmotivador na ocasido foi pensar a dificuldade de
ingressar no programa sem a possibilidade pratica de recorrer ao
afastamento para estudos (P20) (...) A falta de tempo para me dedicar aos
estudos, pois a demanda de trabalho €&, proporcionalmente, muito grande
em relagdo ao numero de pessoas lotadas no meu setor. (P23) (...) O que
me desmotiva é simples: é ndo poder dispor da licenga para estudos, pois a
instituicdo tem alta rotatividade de servidores TAE. (P24). (MOURA, 2024, p.
89, grifo nosso)

Baseado na leitura do trecho acima, ha TAEs interessados em gozar do

Afastamento para Estudos que recebem a negativa ao solicitarem. Isso gera
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desmotivacédo para ingressar e permanecer no ProfEPT, consequentemente, gera
insatisfagdo com o CPII, na figura de suas gestdes.

Acerca da analise sobre a maneira como a formagao continuada, em nivel
stricto sensu, impactou ou impactaria a vida profissional dos TAEs do CPIl,
contribuindo com o desenvolvimento de seu trabalho, entre outros, Moura (2024)
traz: o aprimoramento conceitual que se reflete na pratica profissional e a
compreensao cultural, social e educacional. Dentre as respostas de seu

questionario, algumas que mais me chamaram ateng&o foram:

a formagdo continuada stricto sensu é vista principalmente como uma
ferramenta para o estudo tedrico que diretamente impacta a pratica
profissional dos TAE. A énfase significativa nesta categoria sugere que
esses profissionais valorizam altamente o conhecimento tedrico e conceitual
adquirido através da formagdo continuada e que esse conhecimento é
considerado essencial para a melhoria de suas praticas diarias no CPII. (...)
a minha percepg¢ao de que sou um servidor da EPT surgiu e se acentuou
quando ingressei no PROFEPT. Antes eu nao fazia ideia disso, na préatica,
embora tenha estudado bastante as Leis 11892 e 11091. Atualmente eu
atuo como um agente disseminador dessa informacéo e oriento a todos os
meus colegas servidores, principalmente técnicos, de que somos servidores
da EPT. (P8) (...) Contribui, pois trouxe amplitude para as atividades
culturais que promovemos (P13) (...) Todo o arcabougo tedrico absorvido
nesse periodo sera essencial para que eu atinja 0 meu objetivo dentro da
instituicdo, que é desenvolver minhas atividades o mais préximo possivel da
exceléncia durante o tempo que estiver atuando como servidor. (P22) (...)
Me fez entender melhor a equiparagdo que o colégio recebeu com os
Institutos Federais, consegui entender melhor o que nos tornamos apés
essa equiparacgao. (P25) (MOURA, 2024, p. 93-94, grifo nosso)

Baseado na leitura do trecho acima, percebe-se haver o reconhecimento de
diversos beneficios na formagao em nivel Stricto Sensu pelo servidor TAE do CPII.
Os beneficios se refletem tanto no servidor, em sua relagdo com o trabalho, quanto
na instituicdo. Logo, quando o servidor TAE recebe a negativa da organizagao para
solicitar o Afastamento para Estudos, isso pode gerar desmotivagdo e insatisfagao
em relagdo a instituicdo. Motivo esse que, conforme podemos ver nos resultados da
presente pesquisa, tem potencial para leva-lo a evadir.

Acerca das condi¢gdes para a formacado continuada, Moura (2024) traz
avaliagdes sobre em quais condi¢cdes se deu o processo de formacgao continuada
dos TAEs do CPII alunos do PROFEPT:

A maioria dos TAE néo solicitou o afastamento integral para estudo (14
participantes). Esse numero pode refletir diversos fatores, como
desconhecimento da possibilidade, percepgéo de dificuldades em conseguir
o afastamento, ou ainda, a escolha de conciliar trabalho e estudos sem
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interrupcao das atividades profissionais devido ao cargo ocupado, de chefia
ou direcdo, por exemplo. Apenas seis TAE conseguiram o afastamento
integral para se dedicar aos estudos. Isso indica que, apesar da
possibilidade, poucos foram contemplados com essa medida. Quatro
participantes solicitaram o afastamento integral, mas n&o obtiveram
sucesso, ou seja, ndo conseguiram condigbes adequadas durante o seu
percurso formativo. Quatro servidores solicitaram e ndo conseguiram
afastamento integral e 0 mesmo numero obteve a redugao na carga horaria.
Isso pode ter sido uma alternativa viavel para alguns profissionais
conseguirem dedicar mais tempo ao programa de mestrado. Somente trés
participantes receberam horario especial de estudante. Esse ajuste na
jornada de trabalho pode ter facilitado a conciliagdo entre atividades
profissionais e académicas, embora nado seja uma pratica amplamente
adotada no caso de formagao no nivel stricto sensu. (MOURA, 2024, p. 98)

O ultimo dado a ser trazido da pesquisa de Moura (2024) trata sobre o que os
servidores TAEs consideram que o CPIl poderia fazer para facilitar a formagao
continuada em nivel stricto sensu desse publico: Licencas e afastamentos; oferta de
outros programas, convénios, vagas e bolsas; valorizagao e incentivos e divulgagao
e informacéao.

Dando continuidade a analise da nossa pesquisa:

e 14,5% indicaram o suposto assédio moral.
A fim de trazer uma explicitacdo sobre o que vem a ser o assédio moral,
traremos conceitos de autores que falam sobre esse assunto.
Segundo Lucena (2025, p. 50-55):

o assédio moral no trabalho consiste em toda e qualquer conduta abusiva
manifestando-se sobretudo por comportamentos, palavras, atos, gestos ou
escritos que possam trazer dano a personalidade, a dignidade ou a
integridade fisica ou psiquica de uma pessoa (...) a agressao moral ndo é
feita de forma aberta; ela é frequentemente velada, disfarcada sob a
aparéncia de normalidade ou de exigéncia profissional (...) a prevengdo do
assédio moral depende tanto de normas institucionais claras quanto de uma
cultura organizacional baseada no respeito e na dignidade humana. (...) o
assédio moral deve ser entendido ndao apenas como um problema
individual, mas como um problema estrutural das organizagdes, cuja
superagao exige uma transformagédo cultural, ética e institucional. O
combate a essa forma de violéncia depende do compromisso coletivo de
promover relagdes de trabalho mais humanas, justas e respeitosas. (...) Em
instituicbes de ensino da EPT, essas condutas podem assumir formas
especificas, como a desvalorizagdo do trabalho dos servidores TAEs (...), a
manipulacdo de informagbes, a exclusdo de atividades coletivas, a
sobrecarga de tarefas administrativas ou o tratamento desigual entre
servidores. (...) O Ministério Publico do Trabalho (BRASIL, 2018) reconhece
que o assédio moral esta associado ao aumento de afastamentos por
motivo de saude, a redugdo da produtividade e ao comprometimento do
clima organizacional. No caso dos servidores da educacado federal, isso
pode resultar em prejuizos diretos a qualidade do ensino e a continuidade
das atividades pedagdgicas e administrativas. (...) Além disso, o assédio
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moral pode resultar em absenteismo, afastamentos médicos e pedidos de
exoneragao, acarretando perdas econdmicas e humanas significativas. No
servico publico federal, essas consequéncias impactam diretamente a
eficiéncia e a qualidade dos servicos prestados a sociedade,
configurando-se como um problema de gestao publica.

Lucena (2025) destaca ainda o carater repetitivo e intencional das acdes de
assédio, que diferenciam essa pratica de conflitos isolados ou eventuais. O assédio
nao se limita a um ato unico, mas a um processo de desgaste emocional continuo,
que interfere na saude mental e na vida social da vitima.

Segundo Barreto (2006), o assédio moral se configura quando ha uma
sequéncia de agbes que tém por objetivo humilhar, desqualificar e isolar o
trabalhador, tornando o ambiente de trabalho insuportavel. Barreto diz também que,
no ambiente organizacional, esse assédio pode se manifestar por meio da exclusao
sistematica do trabalhador, atribuicdo de tarefas humilhantes, boicote as atividades
profissionais, difusdo de boatos ou ainda critica constante e desproporcional, por
exemplo.

Freitas, Heloani e Barreto (2008) trazem que, além dos prejuizos
psicolégicos, o assédio moral pode gerar sérios danos fisicos, como a exposigao
prolongada a situagdes de humilhagéo e estresse pode desencadear sintomas como
dores de cabeca, disturbios gastrointestinais, palpitagdes, tensdo muscular e fadiga
cronica.

Abaixo seguem os resultados da pesquisa realizada por Lucena (2025),
ex-aluno do mestrado ProfEPT e servidor do CPIIl. Pesquisa executada em um dos
campi do CPIl com servidores docentes e técnicos acerca do assunto assédio moral.

Segundo Lucena (2025), quando questionados sobre o significado do assédio
moral, a maioria dos servidores (88,1%) do campus do CPIl onde realizou sua
pesquisa respondeu que conhece, indicando familiaridade com o tema. Contudo,
Barreto (2006, p. 34) traz que “muitas praticas abusivas s&do naturalizadas nas
relacbes laborais”, ou seja, ha praticas assediosas que, por serem naturalizadas,
nem sempre sao identificadas como assédio no cotidiano.

Acerca da descrigao do significado do assédio moral na pesquisa de Lucena
(2025), os participantes responderam, dentre outros: abuso de autoridade, conduta
abusiva, exposi¢cao a situagao constrangedora, humilhagao, agao repetitiva, desvio
de funcgao, perseguicao, intimidagao, importunagao e discriminacgao.

Acerca da analise dos dados acima, Lucena (2025, p. 85) diz que:
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De modo geral, a analise evidencia que os participantes possuem uma
compreensao critica e multifacetada do assédio moral, reconhecendo tanto
sua dimenséo estrutural, ligada a hierarquia e ao poder institucional, quanto
sua dimensdo subjetiva, relacionada ao sofrimento e a desestabilizacao
emocional do trabalhador. Esse panorama refor¢ga a importancia de agbes
educativas e preventivas nas instituicbes publicas, especialmente no
contexto da educagéo profissional e tecnolégica, de modo a promover
ambientes de trabalho éticos, saudaveis e respeitosos.

Na pesquisa de Lucena (2025), 52,5% dos respondentes acreditam que o
CPIl € um local propenso a situagdes que caracterizam o assédio moral e 8,5%
preferiram nao responder. Quantidade preocupante, visto ser mais da metade do
publico participante. Conforme destacam Freitas, Heloani e Barreto (2008, p. 49): “o
assédio moral é um sintoma de organizagbes que ainda n&do desenvolveram
plenamente uma cultura ética e dialogica”.

Acerca do conhecimento dos canais de denuncia que o Colégio Pedro I
disponibiliza para casos de suspeita de assédio moral no ambiente de trabalho,
67,8% dos respondentes da pesquisa de Lucena (2025) alegaram que os
desconhecem. Dado preocupante, pois, conforme Freitas, Heloani e Barreto (2008),
a auséncia de comunicacao clara sobre os meios de denuncia contribui para o medo
e a inércia institucional.

A grande maioria (94,9%) dos participantes da pesquisa de Lucena (2025)
respondeu que nunca participou de alguma atividade no Colégio Pedro Il sobre o
combate e a prevengdo ao assédio moral no ambiente de trabalho; 98,3%
responderam que tém interesse em obter maiores informagcdes e 89,8% tém
interesse em participar de atividade sobre esse assunto. Dado esse que reforca uma
das necessidades apresentadas na presente pesquisa, no que tange a formagao
continuada de gestores. Mas ndo somente! E importante que todos os servidores
TAEs tenham também a garantia de tal formacdo, uma vez que “a formacéao
continuada é essencial para construir um ambiente de trabalho ético, baseado no
respeito e na cooperagao” (FREITAS, HELOANI, BARRETO; 2008, p. 61).

Assim sendo, o enfrentamento do assédio moral deve ser compreendido
como parte integrante da cultura organizacional do CPII. O Colégio deve adotar uma
estrutura mais complexa, implementar mecanismos de mediag¢ao de conflitos, canais

de denuncia acessiveis e agdes formativas para gestores e servidores.
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e 12,7% indicaram o abuso de autoridade.

Muitos motivos que levam os TAEs do CPIl a evadirem ou desejarem evadir
inter-relacionam-se. O abuso de autoridade, por exemplo, tem ligacao direta com as
praticas de assédio moral.

Segundo Lucena (2025, p. 50):

Do ponto de vista juridico e sociolégico, o assédio moral também pode ser
compreendido como um abuso de poder. (...) Assim, ha uma relagao de
assimetria entre o agressor e a vitima, sendo o primeiro detentor de algum
tipo de poder, seja hierarquico, simbdlico ou social.

O abuso de autoridade no servigo publico, manifestado pelo exercicio
arbitrario do poder hierarquico ou funcional além dos limites legais e éticos, constitui
uma distorgdo grave que corrdi a confianga nas instituicbes e viola os direitos
fundamentais dos cidadaos e dos préprios servidores. Esse fendmeno se expressa,
por exemplo, através de exigéncias ilegais, humilhagdes, procrastinagao deliberada,
perseguicoes, assédio moral, desvios de fungao coercitivos e criagdo de obstaculos
ao exercicio profissional.

Santos e Rocha (2020) analisam que o abuso de autoridade ndo é um mero
desvio de conduta individual. E o sintoma de uma cultura organizacional tolerante ao
autoritarismo e a impunidade, na qual a hierarquia € confundida com onipoténcia,
controle e opressdo, solapando os principios da legalidade, impessoalidade e
finalidade publica.

Esse quadro ndo apenas gera sofrimento e injusticas concretas, mas também
compromete a eficiéncia administrativa, desvia a instituicdo de sua missao e a expde

a significativos riscos juridicos e reputacionais.

e 10,9% indicaram a falta de divulgacao de orientagées.

A falta de divulgagao eficaz de orientagcbes normativas, procedimentais e
informativas no servigo publico gera um ambiente de incerteza operacional que
prejudica o atendimento as reais responsabilidades, também a eficiéncia e coloca
em risco a seguranga juridica dos trabalhadores e dos atos administrativos.

Quando documentos importantes ou decisbes estratégicas nao sao
acessiveis ou sado comunicadas de forma restrita e fragmentada, criam-se

oportunidades para interpretagées pessoais divergentes e afastadas das bases
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legais, retrabalho e a perpetuacao de praticas irregulares por puro desconhecimento.

Mendonga (2021) aponta que a opacidade informacional e a comunicagao
verticalizada e deficitaria dentro dos o6rgaos publicos constituem barreiras a
racionalizacdo administrativa, pois impedem a necessaria transparéncia ativa
interna, dificultam a capacitagdo dos servidores e fragilizam o principio da isonomia
na aplicagdo das normas, ja que o acesso ao conhecimento deixa de ser um direito
de todos para se tornar um privilégio de alguns.

Dessa forma, a caréncia de uma politica robusta de gestdo do conhecimento
e comunicagao interna € uma falha de governanga que compromete a qualidade e a

integridade de toda a cadeia de prestagao do servigo publico.

e 9,1% indicaram a inseguranca juridica.

A inseguranca juridica no servigo publico, caracterizada pela instabilidade e
contradicao nas interpretacdes normativas, na aplicacdo de procedimentos e na
orientacdo dos atos administrativos, configura um grave entrave a atuagao
isondmica, eficiente e ética do Estado. Essa realidade pode se manifestar nas
relagdes internas, gerando arbitrariedade, lentidao e judicializagdo excessiva.

Esse cenario, portanto, prejudica a qualidade do servigo, desgasta a imagem
da administragcao e impde um alto custo social e econdmico pela repeticdo de erros

e pela baixa previsibilidade das ag¢des institucionais.

e 5,5% indicaram a valorizagao simbdlica.

A valorizagdo meramente simbodlica no servigo publico, que se restringe a
discursos de reconhecimento sem correspondéncia com acgbes concretas de
melhorias nas condi¢des de trabalho, configura uma estratégia de gestdo que, em
vez de motivar, aprofunda o desencanto e a descrenga dos servidores. Esta
dissonancia entre o apregoado e o praticado gera um fenbmeno de cinismo
organizacional, onde elogios publicos e meng¢des honrosas perdem seu significado
ante a persisténcia de sobrecarga laboral, infraestrutura deficiente e adoecimento
pelas condi¢cdes do trabalho.

Lima (2023) adverte que a retérica da valorizagdo, quando dissociada de
investimentos materiais e de mudangas substantivas na gestao, converte-se em um
instrumento de dominagdo simbdlica que busca extrair maior engajamento e

produtividade sem contrapartidas reais, esvaziando o sentido do trabalho publico e
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corroendo o vinculo de confianca entre o Estado e seus servidores.
Dessa forma, a mera simbolizacdo do reconhecimento torna-se um fator de
desmotivacdo e deslegitimacao, revelando uma profunda crise na forma como a

administracao publica concebe e trata o seu principal ativo: o ser humano.

e 3,6% indicaram o suposto assédio sexual.

O assédio sexual no servigo publico configura uma violagdo gravissima dos
direitos fundamentais e da dignidade da pessoa humana, apresentando-se como um
problema estrutural que corrdi a integridade do ambiente de trabalho e compromete
a missao institucional do Estado. Essa forma de violéncia, frequentemente exercida
em contextos de hierarquia e poder, cria um clima de intimidacdo e medo,
prejudicando a saude mental das vitimas, limitando seu desenvolvimento profissional
e levando ao absenteismo e a evasédo de talentos do servigo publico.

De acordo com o Codigo Penal (2001):

Artigo 216-A do Cdédigo Penal. Assédio sexual (Incluido pela Lei n® 10.224,
de 15 de 2001) Art. 216-A . Constranger alguém com o intuito de obter
vantagem ou favorecimento sexual, prevalecendo-se o agente da sua
condigdo de superior hierarquico ou ascendéncia inerentes ao exercicio de
emprego, cargo ou fungado."(Incluido pela Lei n° 10.224, de 15 de 2001)
Pena - detengéo, de 1 (um) a 2 (dois) anos. (Incluido pela Lei n® 10.224, de
15 de 2001)

Oliveira e Silva (2023) denunciam que o assédio sexual nas instituicoes
publicas € perpetuado ndo apenas pela agdo de individuos, mas também por uma
cultura organizacional tolerante, por canais de denuncia ineficazes e por um sistema
disciplinar lento e revitimizador que, em conjunto, criam uma barreira quase
intransponivel para o acolhimento e a responsabilizacao.

A persisténcia desse crime, portanto, evidencia uma profunda contradigao
entre os valores de igualdade e impessoalidade e as praticas abusivas que ainda
ocorrem no cotidiano administrativo, exigindo uma transformacéo cultural e um
aparato institucional robusto para seu efetivo combate.

Dentre as respostas qualitativas apresentadas, os respondentes escreveram:
e 3,6% indicaram nao terem pensado em sair do CPll e

e 1,8% nao apresentou justificativa.
Faz-se importante elucidar que dentre os 5,4%, ou seja, 3 de 55 servidores

respondentes, que indicaram nao terem pensado em sair do CPII:
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1 tem entre 45-54 anos e 2 tém 55 anos ou mais;

Sao do nivel D;

2 tiveram as expectativas parcialmente atendidas e

1 dos 3 respondeu que nao pensou em sair, no entanto, conforme sua
resposta dada a questdo n° 14, considerou alternativas antes de concretizar a
busca pela evasdo, que nado deram certo. Sendo assim, embora esse
respondente ndo tenha marcado a opg¢ao que indique ja ter pensado em sair
do CPIl, em funcdo de suas respostas, infiro que pensou, visto ter
considerado alternativas que ndo deram certo.

Em se tratando desse ultimo respondente, na questao n° 18, informou que o
trabalho no CPIl afetou sua saude fisica e/ou mental, mas optou por ndo buscar
ajuda institucional. Além disso, sugeriu, na questdo 20, agbes voltadas a
capacitacao de gestores e fiscalizagao para impedir abusos de poder.
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Grafico 14 - Consideragcao de outras alternativas antes da evasao -
Respondentes ativos e inativos do CPII - 2025

B Considerei e deram certo B Considerei, mas nd3o deram certo

= Ndo considerei

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 14, acerca das consideragoes
realizadas pelos servidores TAEs antes de evadirem do CPII:

e 18,2% consideraram outras alternativas antes de sair do CPIl e elas deram
certo;
e 34,5% consideraram outras alternativas antes de sair do CPIl, porém elas ndo

deram certo e

e 47,3% nao consideraram nem considerarao outras alternativas antes de sair
do CPIL.

Tal resultado demonstra que mais da metade da amostra dos servidores TAEs
do CPII fez algum tipo de esfor¢co antes de desistir da instituicdo, no entanto, dentre
esse quantitativo, quase metade ndo teve suas tentativas bem-sucedidas. Esse
resultado demonstra deficiéncia no empenho da instituicio para reter seus
servidores TAEs. Podemos inferir que o Colégio atuou de maneira ineficaz ou ndo

atuou.
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Grafico 15 - Hipoteses consideradas pelos TAEs ao sair do CPIl -
Respondentes ativos e inativos do CPII - 2025

M Cargo Publico com remuneragdo superior

m Abandonar a carreira da Educacdo

m Cargo Publico com remuneracdo inferior

m Empreendedorismo

mCLT

®m Emprego publico com remuneracdo e/ou beneficios superiores
Considero nova graduacdo para ter mais oportunidade em concursos

Mao considerei

1,B% 1,8%
1,89  LB% I

5,5%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta aberta e fechada n°® 15, com possibilidade de
marcar mais de uma resposta, acerca das hipoteses que os servidores TAEs da
amostra consideraram ou considerariam ao evadirem do CPII:

e 96,4% responderam que sairiam ou sairam do CPII para ocupar cargo publico
com remuneragao superior;
o 27,3% responderam que abandonaram ou abandonariam a carreira da

Educacao;

e 9,1% responderam que sairiam ou sairam do CPII para ocupar cargo publico
com remuneracgao inferior;
e 5,5% responderam que sairiam ou sairam do CPIl para empreender e
e 1,8% respondeu que sairia do CPIl para ocupar cargos da Consolidagao das
Leis do Trabalho (CLT).
Dentre as respostas qualitativas apresentadas, os respondentes escreveram:
e 1,8% respondeu que sairia do CPII para ocupar vaga de emprego publico que

oferecesse remuneracao e/ou beneficios superiores;
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e 1,8% respondeu que considera nova graduagao para ter mais oportunidades

em concurso e

e 1,8% respondeu que néo considerou.

Dados que chamam a atencgao incluem o quantitativo de servidores TAEs
dispostos a abandonar a area da Educacédo, a ocupar vagas em outros concursos
que oferegcam remuneracéo inferior, a empreender, a ocupar vagas da CLT, a buscar
emprego publico que ofereca remuneragao e/ou beneficios superiores, e a realizar
nova graduagédo para ter mais oportunidades em concurso. Eles sdo quase 50% dos
respondentes. Isso demonstra haver grande insatisfagdo, incbmodo e
incompatibilidade com o CPII, conforme ja mencionado. Dados esses que precisam
ser trabalhados a fim de minimizar o quantitativo de evasao por parte dos TAEs
desse Colégio.

Para fins de explicacédo, apesar de dois servidores terem informado que nao
pensaram em sair do CPIl (infro que o terceiro marcou esta opgao
equivocadamente, uma vez que considerou outras alternativas, que nao deram
certo, antes de decidir evadir), responderam essa questdo apresentando a
possibilidade de irem para outro cargo publico que oferecesse maior remuneracgao.
Enquanto que o servidor que apresentou a resposta “ndo considerei”’, manifestou, na
questao anterior, desinteresse em considerar outras alternativas antes de sair do

CPII e apresentou motivagdes que o levou a desejar evadir da instituigao.
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Grafico 16 - Descricao das relagoes entre servidores e chefias no ambiente de
trabalho - TAEs respondentes ativos e inativos do CPII - 2025

B Respeitosas
B Desrespeitosas
= Ndosei avaliar
B Atualmente muito boa
® N3o h4 falta de respeito explicito. No entanto, hd uma inexist&ncia absurda de empatia.
® Atualmente respeitosa
Depende do Campus
N3o posso generalizar, mas tive uma chefia imediata que assediava e n3o cumpria os préprios deveres conforme a fungio
No primeira campus era totalmente desrespeitosa. Aposa remocdo para outro campus, melhorou.
Respeitosa com chefias do campus, desrespeitosa com pro-reitoria

Nemsempre respeitosas

1,8% L8% _1,8% _1,8%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta aberta e fechada n° 16, acerca do que os
servidores TAEs percebem das relagdes entre geridos e gestores, ou seja, entre os
subordinados e suas chefias no CPIl, surgiram diversas respostas. Dentre as
respostas quantitativas apresentadas:

e 76,4% descrevem respeitosas;
e 7,3 descrevem desrespeitosas e
e 1,8 ndo soube avaliar.

Embora 76,4% dos TAEs tenham respondido que consideram as relagdes
entre servidores e chefias respeitosas, faz-se importante refletir sobre as respostas
que vieram dos demais respondentes, visto que dentre elas, temos problemas
similares e significativos.

Dentre as respostas qualitativas apresentadas:

e 1,8% respondeu que, atualmente, considera muito boa;
e 1,8% respondeu que nao ha falta de respeito explicito, no entanto, ha uma
inexisténcia absurda de empatia;

e 1,8% respondeu que, atualmente, considera respeitosa;
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e 1,8% respondeu que depende do campus;

e 1,8% respondeu que ndo pode generalizar, mas teve uma chefia imediata que
assediava e ndo cumpria com os proéprios deveres conforme a fungao;

e 1,8% respondeu que no primeiro campus era totalmente desrespeitosa,
porém, apds a remogao para outro campus, melhorou;

e 1,8% respondeu que considera respeitosas com chefias do campus e

desrespeitosa com pré-reitoria e

e 1,8% respondeu que considera nem sempre respeitosas.

Os respondentes das respostas qualitativas escreveram que consideram
haver desrespeito nas relacdes entre chefias e subordinados no CPIl. Ha quem
tenha tido problemas com chefias anteriores. Problemas esses que foram resolvidos
apos a troca de campus ou por outro motivo que, neste caso, nao foi revelado. Ha
quem facga referéncia a diferengca de postura de acordo com o campus / area de
trabalho. Had quem mencione a falta de empatia. Quaisquer que sejam os motivos,
vale reforcar a importancia da atengao a essas condutas, bem como da capacitagéao
aos gestores, visto que eles precisam conhecer seus papéis e preparar-se por meio
de qualificacdo para desempenha-los, afinal, uma gestdo sem capacitagédo é capaz
de provocar danos ao ambiente laboral, consequentemente, ao clima e cultura

organizacionais.
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Grafico 17 - Descricao das relagdes entre servidores com seus pares no
ambiente de trabalho - TAEs respondentes ativos e inativos do CPII - 2025

B Respeitosas

B Desrespeitosas

= N3o seiavaliar

H Atualmente boa

® Respeitosa, porém ndo sinto que haja de fato chefia para chefes

® Relagdo do Professorcom TAE e terceirizados as vezes desrespeitosas
MNamaioria, os colegas s3o respeitosos.
Nem sempre respeitosas

Parte respeitoso e parte desrespeitoso

1,8%

1,8% _ 1,8% 1.8%
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Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta aberta e fechada n° 17, acerca do que os TAEs
percebem das relagdes entre os servidores com seus pares, ou seja, dentro de uma
perspectiva horizontal:

e 74,5% consideram respeitosas;
e 9,1% nao sabem avaliar e
e 5,5% consideram desrespeitosas.

Dentre as respostas qualitativas apresentadas, o0s respondentes
manifestaram insatisfagdes em funcdo de desrespeitos percebidos no ambiente
laboral, dentre eles, tratamento desrespeitoso vindo de colegas servidores de outra
categoria, falta de chefia ou supervisdo para os chefes, além de referéncia a
desrespeitos ocorridos em outros momentos. Independente dos motivos, conforme
ja mencionado na presente pesquisa, gestores precisam ser capacitados a fim de
que possam orientar por meio do exemplo e de conhecimentos adquiridos e
validados nas respectivas capacitagdes.

e 1,8% considera atualmente boa;

e 1,8% considera respeitosa, porém nao sente que ha de fato chefia para chefe;
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1,8% considera a relacdo do professor com os TAEs e com os terceirizados,
as vezes, desrespeitosa;

1,8% considera que, na maioria das vezes, os colegas sao respeitosos;

1,8% considera que nem sempre sao respeitosas e

1,8% considera parte respeitosa e parte desrespeitosa.
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Grafico 18 - Trabalho afetou, ou nao, a saude fisica e/ou mental dos TAEs
respondentes - Ativos e inativos do CPII - 2025

B Otrabalho afetou a saude fisica e/ou mental
®m Otrabalho ndo afetou a saude fisica efoumental

w Prefere ndo responder

5,5%

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n°® 18, acerca da saude fisica e/ou

mental ter sido afetada de alguma forma pelo trabalho:
e 56,4% dos servidores TAEs do CPIl responderam que sim;
e 38,2% dos servidores TAEs do CPIl responderam que nao e
e 5,5% dos servidores TAEs do CPII preferiram nao responder.

Esses dados sao extremamente preocupantes, visto a crescente preocupacao
com a saude do trabalhador em seu ambiente de trabalho, uma vez que esses
motivos sdo capazes de elevar o absenteismo, doengas fisicas, mentais, emocionais
€ a propria evasao.

Quase 62% responderam que sua saude fisica e/ou mental foram afetadas
pelo trabalho na instituicdo CPIl ou preferiram nio responder. A abstencdo como
resposta também é um dado preocupante, porque demonstra que algo nao esta
bom. Por isso, é imprescindivel ao Colégio que acdes sejam realizadas em prol da
reparagao de tal dano, bem como que sejam realizados trabalhos arduos capazes
de preservar a saude fisica e mental de seus servidores TAEs. Nesse quesito, a
presente pesquisa pretende contribuir também com acdes que conduzem a reducao

desse numero problematico.
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Grafico 19 - Busca por apoio institucional, caso o trabalho tenha afetado a
saude fisica e/ou mental dos TAEs respondentes - Ativos e inativos do CPIl -
2025

B Busgueiapoio institucional e fui atendido
B Busgqueiapoio institucional, mas nao fui atendido

Mao busquei apoio institucional

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n° 19, acerca da busca por apoio
institucional caso o trabalho tenha afetado a saude fisica e/ou mental do servidor
TAE do CPII:

e 83,6% nao buscaram apoio institucional;
e 10,9% buscaram apoio institucional e foram atendidos e
e 5,5% buscaram apoio institucional, mas nao foram atendidos.

Uma vez que a maioria dos servidores TAEs do CPIl respondeu que sua
saude fisica e/ou mental foi afetada pelo trabalho, depreendo que esses dados
demonstram que pode existir alguma descrenga dos TAES pela instituicdo CPII, visto
que a grande maioria, quando adoeceu, optou por ndo solicitar ajuda. Reforgo, com
isso, a necessidade de capacitar gestores, para que identifiquem tais adoecimentos,
bem como seus motivos, orientem seus geridos sobre o que podem e devem fazer,
além de buscar meios para resolver tais problemas, ao menos direciona-los a quem
tem competéncia para resolvé-los.

Informo que dentro dos 83,6% dos TAEs respondentes que optaram por nao
buscar apoio institucional, encontram-se os 2 servidores que ndo pensaram em sair
do CPII, ou seja, 3,6%. Eles ndo tiveram sua saude fisica e/ou mental afetadas em

funcao do trabalho. Subtraindo esse quantitativo, restam 80,3%.
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Grafico 20 - No que cabe ao CPIl, o que o Colégio poderia fazer para reter seus
servidores TAEs - Respondentes ativos e inativos do CPIl - 2025

M Valorizar e reconhecer trabalhos desempenhados ® Melhorar condigfes de trabalho

m Capacitar gestores / chefias m Promover acBes que preservem a satide e vida laboral do servidor

M Fiscalizar e impedir abusos de poder M Lotar em unidade e drea de trabalho compativeis com o perfil

M Fiscalizar possiveis desvios de fungoes M Orientar sobre atribuicdes dos cargos / fungBes

= Transparéncias nos processos ® Explicar mais e melhor sobre quais canais de denuncia o servidor pode recorrer

m N&o cabe ao CPII, no meu caso foi por maior saldrio em outro concurso. m Concurso publico para suprir a falta de servidores nos campi.

= Melhor remuneracdo = A) Oferecer oportunidades mais amplas e integradas de capacitacdo, como pos-graduagdes

via o Colégio, aos TAEs de dreas como finangas ou licitagdes, no lugar de focar apenas nos
perfis técnico-pedagdgicos/educacionais. B) Fortalecer o PGD e o teletrabal

Fonte: A autora, 2026.
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Em se tratando da pergunta aberta e fechada n° 20, com possibilidade de

marcar mais de uma resposta, acerca do que o CPIl pode fazer para reter seus

servidores TAEs, entre as respostas quanti-qualitativas temos:

76,4% responderam valorizar e reconhecer trabalhos desempenhados;

69,1% responderam melhorar condi¢cdes de trabalho;

65,5% responderam capacitar gestores / chefias;

58,2% responderam promover agdes que preservem a saude e vida laboral
do servidor;

54,5% responderam fiscalizar e impedir abusos de poder;

54,5% responderam lotar em unidade e area de trabalho compativeis com o
perfil;

50,9% responderam fiscalizar possiveis desvios de fungao;

45,5% responderam orientar sobre atribuicées dos cargos / fungdes;

43,6% responderam transparéncia nos processos;

29,1% responderam explicar mais e melhor sobre quais canais de denuncia o
servidor pode recorrer;

1,8% respondeu “concurso publico para suprir a falta de servidores nos
campi’,

1,8% respondeu “melhor remuneragao” e

1,8% respondeu: “A) oferecer oportunidades mais amplas e integradas de
capacitacdo, como poés-graduagdes via CPIl, aos TAEs de areas como
Finangas e Licitagbes no lugar de focar apenas nos perfis
técnico-pedagogico/educacional. B) Fortalecer o PGD e o teletrabalho para os
setores com que tenha compatibilidade, uma vez que sua atual situagao é
extremamente instavel, sujeito ao arbitrio da gestdo de cada unidade e
havendo fortes resisténcias internas a sua continuidade”.

Lembrando que, conforme ja citado, a remuneragao € o unico item que nao

tem relacdo com as responsabilidades do CPII.

No que diz respeito aos demais itens trazidos como acdes que o CPIl pode

fazer para reter seus servidores TAEs, todos tém relagdo direta com a gestao, por

isso, mais uma vez, reforco a necessidade de que esses profissionais sejam

capacitados constantemente para ocupar e se manter nessa funcgao.

Apesar de dois servidores, ou seja, 3,6% dos TAEs respondentes, nao

manifestarem interesse em sair do CPII, contribuiram com propostas de acdes que o
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Colégio pode fazer para reter seus servidores técnico-administrativos, dentre elas,
temos: capacitar gestores e chefias; valorizar e reconhecer trabalhos
desempenhados; fiscalizar e impedir abuso de poder; melhorar condi¢des de
trabalho; dar transparéncia aos processos e promover agdes que preservem a saude
do servidor. Sendo as duas primeiras, contribuicdes vindas dos dois servidores, as
demais, de um. E importante observar: ainda que esses servidores ndo tenham
pensado em evadir do CPII, sugerem melhorias em situagdes que observaram na

instituicao.
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Grafico 21 - Desisténcia de evadir caso o CPIl realize melhorias na(s) area(s) de
insatisfacao - TAEs respondentes ativos e inativos do CPIl -2025

M Eu desistiria de evadir caso o CPIl realizasse melhorias na(s) areals) de
minha insatisfacio

® Eu ndo desistiria de evadir, ainda que o CPII realizasse melhorias na(s)
area(s) de minha insatisfacdo

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n°® 21, acerca da desisténcia de evadir

caso o CPIl realizasse melhorias na(s) area(s) de suas insatisfagoes:
e 60% de servidores TAEs responderam que desistiriam e
e 40% de servidores TAEs responderam que nao desistiriam.

Os dois TAEs respondentes que ndo pensaram em evadir do CPII
responderam “sim” a essa pergunta, ou seja, 3,6% do quantitativo geral. Retirando
essa porcentagem do todo que desistiria, temos 56,4% de TAEs que desistiriam de
evadir, caso o Colégio realizasse melhorias na(s) area(s) de suas insatisfagoes.

Embora sejam numeros significativos sobre a decisdo de evadir ou ndo apos
mudancgas realizadas pelo CPII, o fato de os servidores TAEs terem apresentado
justificativas e contribuicdbes acerca do que consideram favoravel e desfavoravel
para sua permanéncia nessa instituicao torna possivel acreditar que, a depender das
mudangas realizadas pelo Colégio, ou ndo, levem a mitigacdo desse quantitativo ou
ao seu aumento. Fato é que os servidores TAEs do CPIl apresentaram
consideragdes acerca de mudangas esperadas na instituicido para que possam
vislumbrar melhorias em suas condi¢cdes de trabalho, o que gera impacto direto no
bem-estar no ambiente laboral, bem como na saude fisica e mental, que alcangam

nao somente o nivel profissional, mas social, quica académico dos trabalhadores.
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Grafico 22 - TAEs que recomendariam o concurso para TAE no CPIl para outras
pessoas - TAEs respondentes ativos e inativos do CPIl - 2025

M Eu recomendaria o concurso para TAE no CPII para outras pessoas

B Eu ndo recomendaria o concurso para TAE no CPII para outras pessoas

Fonte: A autora, 2026.

Em se tratando da pergunta fechada n°® 22, acerca da recomendacado do

concurso publico para TAE no CPII para outras pessoas:
e 85,5% responderam que recomendariam e
e 14,5% responderam que nao recomendariam.

A intencdo com essa pergunta é refletir sobre a possibilidade de os TAEs
perceberem o CPIl como um lugar de transitoriedade, ndo de permanéncia, visto
recomendarem o0 concurso, porém, incentivarem os colegas a sairem brevemente da
instituicdo apds a posse, contribuindo, desta forma, com a evasao de servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo do CPIl. Possibilidade essa, baseada nas

respostas qualitativas apresentadas nas perguntas abertas abaixo.
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23- Por qual motivo vocé recomendaria ou nao o concurso para TAE no CPII para

outras pessoas?
Pergunta aberta com 46 respostas

20 ®No O s ®

13.

14.
15.

16.
17.

Estabilidade

Recomendaria para alguém que deseje iniciar uma carreira no setor publico em uma
entidade com a qual tive, em geral, até o0 momento, experiéncias preponderantemente
positivas, com uma remuneragao atualmente superior a média dos servidores de outras
esferas, condices de trabalho mais favoraveis que a maior parte da iniciativa privada, e
que presta servigos objetivamente de exceléncia. Portanto, recomendaria para uma
maioria das pessoas. Nao recomendaria, todavia, para alguém que deseje fazer apenas
um concurso e permanecer no cargo em que for aprovado até a aposentadoria,
sobretudo caso deseje atuar em setores técnicos-administrativos em sentido estrito
(finangas, licitagoes, contratos, etc.), pois a base e teto salariais desse tipo de cargo no
Governo Federal sdo muito superiores ao recebido pelos TAEs que fazem esse tipo de
trabalho em quase qualquer outra carreira dessa esfera. Tampouco recomendaria para
alguém que deseje uma cultura mais tradicionalmente burocratico-administrativa: como
se trata de uma carreira da educagao, ha um marcado enfoque nos aspectos
pedagdgicos sem tanto foco nos técnicos e administrativos em sentido estrito, inclusive
no que se refere a praticas de gestao.

Educacao superior universidades é melhor

Estabilidade para inicio de uma carreira publica.

No resumo da 6pera, ter estabilidade e um plano de carreira ajudam muito na vida.
Estabilidade e remuneragao.

Sobrecarga de tarefas, carga horaria, quadro pessoal reduzido

Estabilidade, salario, boas condi¢oes de trabalho.

Para quem trabalha em CLT, o concurso é bem melhor.

. Recomendaria para quem tem pés graduagao (principalmente mestrado ou doutorado),

nao seja o principal provedor da familia e more perto de um campus

. Estabilidade e remuneragao acima de muitos empregos e plano de carreira.
12.

Recomendo por causa da estabilidade e remuneragao mais atrativa do que na érea
privada ou concursos de prefeitura na minha area de atuagao.

Flexibilidade de horario e para quem esta no inicio de carreira seria um bom primeiro
emprego

Estabilidade, mas com perspectivas de outros concursos posteriormente.

Para quem nao tem nada ou é explorado na CLT ou "pejotizagao” é uma 6tima alternativa
trabalhar no CP2.

Porque gosto do ambiente em que trabalho.

Bom para ser um primeiro cargo publico, mas nao o ultimo.



18.

19.
20.
21.

22.

23.
24.
25.
26.

27.
28.

29.

30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.

38.
39.
40.

41.
42.
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Porque ha muita rotatividade nos setores dificulta o entrosamento entre servidores,
além de provocar uma queda na eficiéncia dos servigos prestados.

Pela estabilidade.

Eu recomendo porque acultura organizacional pode ser alterada/ressignificada.
Recomendo o concurso para quem ainda nao é servidor publico e/ou esta
desempregado.

Apesar da remuneragao dos servidores da educagao ser relativamente menor do que os
demais, a estabilidade ainda é um bom atrativo.

Pela carga horaria e estabilidade.

Pela renda, pois quem esta desempregado nao tem

Apesar das dificuldades, é um trabalho estavel

A meu ver é muito pouco remunerado, além de ser uma carreira pouco ou quase nada
valorizada. Infelizmente, s6 os docentes recebem beneficios. Os TAEs lutam até pra
obterem licengas que sao direitos. Tudo é muito dificil!

Baseado na minha experiéncia.

Pelo fato de considerar um ambiente de trabalho que nao da seguranga juridica ao
trabalhador, por exemplo.

Recomendaria para que tivessem uma experiencia inicial no servigo publico e
estabilidade para poder progredir nos estudos.

Estabilidade.

Estabilidade e jornada de trabalho favoravel

Eu recomendo porque é melhor do que ser CLT na maioria dos casos.

Boa porta de entrada no Servigo Publico.

Estabilidade, recomendaria por isso

Simplesmente pela Cargo de TAE na carreira Federal.

E uma Institui¢do que busca evoluir e ja melhorou muito.

Eu recomendo o concurso para TAE no CPII pois, por mais que eu ja tenha cogitado
buscar novas oportunidades em outros concursos ao longo desses ultimos 11 anos,
acredito que dentro da area da educagcao o CPIl é um dos melhores lugares para se
trabalhar, e que os pontos positivos sobressaem em muito os negativos.

Devido o fato de atribuirem fungdes que nao é da sua demanda.

INSITUIGAO TEM PENSAMENTORETROGRADO EM RELAGAO A CHEFIA E PODER
recomendaria por ter estabilidade. nao recomendaria por nao haver valorizagao, por ser
do poder executivo, por ainda haver resquicios de privilégios acima da qualificagcao do
servidor. Da sobrecarga de trabalho para quem trabalha e menos trabalho para quem
nao trabalha "direito".

Recomendaria pela estabilidade e ser um ambiente bom de trabalho.

Para ter uma remuneragao, estabilidade e ambiente bom de trabalhar.
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43. Acho que é uma d6tima instituicao e tem beneficios que outras esferas e areas do
servigo publico ndo tém, como carga horaria reduzida (a minha é de 24h semanais)

44. 0 ambiente de trabalho é bom.

Em relagdo a pergunta n° 23, que aborda as razbes pelas quais os TAEs
ativos e evadidos recomendam ou nao o concurso publico para TAE no CPII, foram
dadas respostas variadas, todas corroborando as analises quanti-qualitativas
realizadas sobre as questdes anteriores, especialmente a questdo n° 13, que
apresenta os motivos que levaram os TAEs do CPII a evadirem ou desejarem evadir.

A questao n° 23 foi opcional, ou seja, com resposta facultativa. Dito isso,
abaixo, as respostas serdo categorizadas em “Motivos que levam TAEs ativos e
evadidos do CPIl a recomendarem o concurso para TAE no CPIl a outras pessoas” e
“Motivos que levam TAEs ativos e evadidos do CPIl a NAO recomendarem o
concurso para TAE no CPIl a outras pessoas”. Dentre tais motivos, eles serao
categorizados em “Motivos de responsabilidade da gestao do CPII” e “Motivos que
NAO tém relagdo com o CPII, visto ser inerente a qualquer cargo de servidor publico
federal no Brasil”.

As respostas abaixo foram transcritas conforme consta no questionario.

Motivos que levam TAEs ativos e evadidos do CPIl a recomendarem o
concurso para TAE no CPIl para outras pessoas - Motivos de responsabilidade
da gestao do CPII:

1. “Recomendaria o concurso para alguém que deseje iniciar uma carreira no
setor publico em uma entidade com a qual tive, em geral, experiéncias
predominantemente positivas até o momento, pois oferece condigbes de
trabalho mais favoraveis do que a maior parte da iniciativa privada e presta
servicos de exceléncia.” Portanto, recomendaria para uma maioria das
pessoas’;

“(...) boas condicbes de trabalho”;

“(...) more perto de um campus”;

“(...) “Flexibilidade de horario”;

“Porque gosto do ambiente em que trabalho”;

o & 0D
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“‘Eu recomendo porque acultura organizacional pode ser

alterada/ressignificada”;

7. “Pela carga horaria (...)”;

“E uma Instituigdo que busca evoluir e ja melhorou muito”;

9. “Eu recomendo o concurso para TAE no CPII pois, por mais que eu ja tenha

cogitado buscar novas oportunidades em outros concursos ao longo desses
ultimos 11 anos, acredito que dentro da area da educagao o CPIl € um dos
melhores lugares para se trabalhar, e que os pontos positivos sobressaem em

muito os negativos”;

10. “(...) jornada de trabalho favoravel”;

11. “(...) e ser um ambiente bom de trabalho”;

12. “(...) e ambiente bom de trabalhar’;

13. “Acho que é uma o6tima instituicdo e tem beneficios que outras esferas e

14.

areas do servigo publico ndo tém, como carga horaria reduzida (a minha é de
24h semanais)”’ e

“O ambiente de trabalho é bom”.

Motivos que levam TAEs ativos e evadidos do CPIl a recomendarem o

concurso para TAE no CPIl para outras pessoas - Motivos que NAO tém

relagao com o CPIl, visto ser inerente a qualquer cargo de servidor publico

federal no Brasil:

. “Estabilidade”;

“(...) com uma remuneracao atualmente superior a média dos servidores de

outras esferas (...)";

3. “Estabilidade para inicio de uma carreira publica”;

i

© N & O

“No resumo da épera, ter estabilidade e um plano de carreira ajudam muito na
vida”;

“Estabilidade e remuneragao’;

“Estabilidade, salario (...)";

“Para quem trabalha em CLT, o concurso € bem melhor”;

“‘Recomendaria para quem tem pdés graduacgao (principalmente mestrado ou
doutorado), ndo seja o principal provedor da familia (...)";

“Estabilidade e remuneragéo acima de muitos empregos e plano de carreira”;
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10.“Recomendo por causa da estabilidade e remuneracdo mais atrativa do que
na area privada ou concursos de prefeitura na minha area de atuacgao”;

11.%(...) e para quem esta no inicio de carreira seria um bom primeiro emprego”;

12.“Estabilidade, mas com perspectivas de outros concursos posteriormente’;

13.“Para quem nao tem nada ou é explorado na CLT ou "pejotizagdo" € uma
otima alternativa trabalhar no CP2”;

14.“Bom para ser um primeiro cargo publico, mas nao o ultimo”;

15.“Pela estabilidade”;

16.“Recomendo o concurso para quem ainda nao é servidor publico e/ou esta
desempregado”;

17.“Apesar da remuneragao dos servidores da educagado ser relativamente
menor do que os demais, a estabilidade ainda € um bom atrativo”;

18.%(...) e estabilidade”;

19.“Pela renda, pois quem esta desempregado nao tem”;

20.“Apesar das dificuldades, € um trabalho estavel”;

21. “Recomendaria para que tivessem uma experiencia inicial no servigo publico
e estabilidade para poder progredir nos estudos”;

22.“Estabilidade”;

23.“Estabilidade (...)";

24 .“Eu recomendo porque é melhor do que ser CLT na maioria dos casos”;

25.“Boa porta de entrada no Servigo Publico”;

26. “Estabilidade, recomendaria por isso”;

27. “Simplesmente pela Cargo de TAE na carreira Federal”;

28. “recomendaria por ter estabilidade”;

29. “Recomendaria pela estabilidade (...)" e

30. “Para ter uma remuneracgao, estabilidade (...)".

Motivos que levam TAEs ativos e evadidos do CPIl a NAO recomendarem o
concurso para TAE no CPIl para outras pessoas - Motivos de responsabilidade
da gestao do CPII:

(Abaixo, ao lado de cada resposta, entre parénteses e em negrito, constarao,
em letras maiusculas, os motivos descritos na questao n° 13 relacionados com

a resposta do participante).
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. “(...) Tampouco recomendaria para alguém que deseje uma cultura mais
tradicionalmente burocratico-administrativa: como se trata de uma carreira da
educacao, ha um marcado enfoque nos aspectos pedagogicos sem tanto foco
nos técnicos e administrativos em sentido estrito, inclusive no que se refere a
praticas de gestdo”. (Desvalorizagao e nao reconhecimento; Chefia com
falta de treinamento e Vestigios culturais ultrapassados que sao
repassados aos novos servidores);

. “Sobrecarga de tarefas, carga horaria, quadro pessoal reduzido”. (Falta de
pessoal; Condicdes/Sobrecarga de trabalho; Adoecimento em funcao do
trabalho; Desvio de fungao e Nao liberagao para gozar de direitos- Ex.:
Licenga Capacitacao e Afastamento para estudos);

. “Porque ha muita rotatividade nos setores dificulta o entrosamento entre
servidores, além de provocar uma queda na eficiéncia dos servigos
prestados”. (Falta de pessoal; Condigoes/Sobrecarga de trabalho;
Adoecimento em func¢ao do trabalho; Morosidade ou inexisténcia de
acoes que preservem a saude do servidor; Desvio de fungdao e Nao
liberagao para gozar de direitos - Ex.: Licenga Capacitagcao e
Afastamento para estudos);

. “(...) além de ser uma carreira pouco ou quase nada valorizada. Infelizmente,
s6 os docentes recebem beneficios. Os TAEs lutam até pra obterem licengas
que sao direitos. Tudo € muito dificill”. (Desvalorizagao e nao
reconhecimento; Adoecimento em fungdo do trabalho; Morosidade ou
inexisténcia de agoes que preservem a saude do servidor; Nao liberagao
para gozar de direitos - Ex.: Licenga Capacitagcdo e Afastamento para
estudos; Tratamento diferenciado/manifestacao de apreco e desapreco;
Vestigios culturais ultrapassados que sao repassados aos nhovos
servidores; Suposto Assédio Moral; Abuso de autoridade; Inseguranga
Juridica e Valorizagao Simbdlica);

. “Baseado na minha experiéncia. Pelo fato de considerar um ambiente de
trabalho que ndo da seguranga juridica ao trabalhador, por exemplo”.
(Adoecimento em funcao do trabalho; Morosidade ou inexisténcia de
acoes que preservem a saude do servidor; Chefia com falta de

treinamento e Inseguran¢a Juridica);



6.

173

‘Devido o fato de atribuirem funcdes que ndo é da sua demanda’.
(Desvalorizagdo e nao reconhecimento; Condicoes/Sobrecarga de
trabalho; Adoecimento em fun¢ao do trabalho; Desvio de fungao; Chefia
com falta de treinamento; Suposto Assédio Moral; Abuso de autoridade;
Falta de divulgacao de orientagdes; Inseguranga Juridica e Valorizagao
Simbdlica);

“INSTITUICAO TEM PENSAMENTO RETROGRADO EM RELACAO A
CHEFIA E PODER’”. (Desvalorizagao e nao reconhecimento; Adoecimento
em fung¢dao do trabalho; Chefia com falta de treinamento; Vestigios
culturais ultrapassados que sao repassados aos novos servidores;
Suposto Assédio Moral; Falta de divulgagcao de orientagoes e
Insegurancga Juridica) e

“nao recomendaria por nao haver valorizagao, por ser do poder executivo, por
ainda haver resquicios de privilégios acima da qualificagdo do servidor. Da
sobrecarga de trabalho para quem trabalha e menos trabalho para quem nao
trabalha "direito"”. (Desvalorizagao e nao reconhecimento;
Condigoes/Sobrecarga de trabalho; Adoecimento em fung¢ao do
trabalho; Morosidade ou inexisténcia de agées que preservem a saude
do servidor; Chefia com falta de treinamento; Tratamento
diferenciado/manifestagcao de apreco e desapre¢o; Vestigios culturais
ultrapassados que sao repassados aos novos servidores; Suposto
Assédio Moral; Abuso de autoridade; Falta de divulgagcao de orientagoes

e Insegurancga Juridica).

Motivos que levam TAEs ativos e evadidos do CPIl a NAO recomendarem o
concurso para TAE no CPIl para outras pessoas - Motivos que NAO tém
relacdo com o CPIl, visto ser inerente a qualquer cargo de servidor publico

federal no Brasil:

. “Nao recomendaria, todavia, para alguém que deseje fazer apenas um

concurso e permanecer no cargo em que for aprovado até a aposentadoria,
sobretudo caso deseje atuar em setores técnicos-administrativos em sentido
estrito (financgas, licitagdes, contratos, etc.), pois a base e teto salariais desse

tipo de cargo no Governo Federal sdo muito superiores ao recebido pelos
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TAEs que fazem esse tipo de trabalho em quase qualquer outra carreira
dessa esfera (...)";
“Educacao superior universidades € melhor” e

“A meu ver é muito pouco remunerado (...)".

24- Espaco destinado a contribui¢des adicionais acerca do tema: "Evasao dos TAEs

do CPII", caso deseje.
Pergunta aberta com 22 respostas

1.

Em geral, pelos motivos ja expostos, considero que a remuneragao torna o cargo pouco
atrativo a médio e longo prazo, principalmente para quem tenha alguma afinidade com
ou interesse em atuar com topicos além da educacao, que tendem a ser muito melhor
remunerados e valorizados fora da carreira TAE. Aqueles que desempenham fungoes
como analistas de contrato e analistas de orgamento, por exemplo, nessa carreira,
correm todos os riscos desses oficios e sao sujeitos a todas as exigéncias legais e de
competéncia juridico-administrativa sem contrapartidas estaveis — a tnica que existe é
dependente das gestdoes locais. Assim sendo, ndao sao aspectos majoritariamente
soltveis apenas no ambito do CPIl, pois dizem respeito a carreira como um todo.
Entretanto, no tocante a esfera de atuagdao da entidade, considero que deve haver
fortalecimento e institucionalizagao de praticas conexas a gestao por resultados e a
administragdo gerencial, recompensando consistentemente com maior flexibilidade (p.
ex. teletrabalho, flexibilizagdo de horarios) aqueles que produzem mais e melhor.
Destaco isso pois ainda se observam resisténcias, rivalidades e afins por parte de
gestores ou servidores tipicamente mais antigos, e frequentemente de setores
pedagdgicos relativamente a setores técnicos, quanto a esse tépico, o que tende a
estimular a evasao de setores técnicos (os quais ja sao pouco visados em razao de suas
particularidades), que ficam entdao esvaziados de qualquer pratica gerencial
funcionalmente compativel que os beneficie.

0 aumento de salario e melhoria nas condigoes de trabalho (mais servidores e melhor
divisao de demandas) sao essenciais para permanéncia.

Evasao se dar para cargos superiores com maior remuneragao, visto que a maioria dos
TAESs do CPII de cargo Médio possuem graduagao.

Informo que respondi o questionario baseada em situagao ocorrida nos primeiros anos
do meu ingresso, nao sendo mais uma realidade atualmente. Hoje estou muito bem.
Sinto que poderia fazer muito mais, mas estou exaustivamente e repetidamente sempre
apagando os mesmos incéndios que nem deveriam existir. Provocados em sua maioria
porque as questoes de rotinas escolares que nao sejam exatamente pedagogicas sao
negligenciadas ou conduzidas de forma amadora. Nunca sdo resolvidos

definitivamente.
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12.
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14.

15.

16.

17.

18.
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Fui muito desrespeitado por uma chefia altamente téxica e o colégio nada fez. Adoeci e
por causa disso estudo para sair do colégio, mesmo sendo respeitado pela atual
direcdo. Essa decisdao de continuar querendo sair tem haver sim com a remuneragao,
mas também com o temor de uma futura diregao voltar aos velhos erros da anterior.
Percebo que as evasoes existem, em procura de melhor remuneragao.

Reconhego que a maior dificuldade em manter servidores no Colégio é a sobrecarga de
trabalho. Melhoraria muito se o Governo Federal autorizasse novas vagas em concursos
publicos com mais frequéncia.

No meu Campus o ambiente de trabalho é minusculo. Falta de servidores e verba para
materiais para o trabalho. A remuneragao do TAE é muito inferior de outras esferas,
talvez, isso me motive a fazer outros concursos, assim como outros colegas.

Melhorar a remuneragao e beneficios dos servidores.

E inadmissivel que outros cargos com a mesma formagao, tenha salarios muito maiores
Melhor valorizagao em todos os aspectos. Isso ajudaria e muito!!!

Gostaria que os gestores passassem por um treinamento antes de assumirem suas
fungoes, pois percebo abuso de poder ocorrer sem a devida fiscalizagao e consequéncia
dessa agao, por exemplo.

Os TAEs precisam de maior valorizagao e remuneragao para que se torne mais atrativo
aos servidores. Muitas vezes é priorizado apenas o docente o que desanima os TAEs
para a continuidade no dorgao, visto que possuem tanta formagao quanto os docentes. O
tratamento usual em que o TAE é tratado como "quebra galho" dentro da instituicao
precisa acabar.

Acredito que o principal motivo de evasdao dos TAEs seja de carater financeiro. Outros
cargos no Servigo Publico possuem remuneragao inicial muito superior, assim como
melhor plano de carreira.

Um dos maiores problemas é a dificuldade de liberagao para capacitagao e qualificagao
profissional.

O principal motivo é a baixa remuneragdao e poucos beneficios (como um plano de
saude)

Acredito que os principais motivos para a evasdao dos TAEs sejam a busca por uma
melhor remuneragao, por beneficios mais atrativos, como também por valorizagao das
competéncias que possuem e possibilidade de desenvolvimento de carreira. Visto que
na maioria das vezes o servidor nao tem acesso a posi¢oes de chefia ou a FGs por
mérito apenas, mas principalmente pelo relacionamento interpessoal e proximidade
com a diregao do campus, muitas vezes permanecendo um mesmo ocupante nessas
fungbes por muitos anos sem a possibilidade de acesso daquele(s) que seria(m) o(s)
mais bem qualificado(s). Acredito que deveria haver tanto um prazo determinado para a
permanéncia em cargos de chefia para permitir o acesso de outros servidores, quanto a

realizagao de um processo democratico para a escolha destes.
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19. Sugiro uma avaliagao de desempenho mais verdadeira. Distribuicao de trabalho mais
justa. Capacitacao para os que nao conseguem desempenhar bem suas fungdes que
acabam por sobrecarregar aquele com mais habilidade. Ocupagao de postos
considerando também a formagao e capacidade e nao s6 os lagos informais. Maior
valorizagao salarial, cobranca de entrega do servico em vez de olhar o relégio com a
presenca do corpo fisico no local. Vagas para os filhos. Maior transparéncia e melhora
na comunicagao. Maior nimero de vagas para setores administrativos. Substitui¢ao
quando técnico tiver de licenga (como acontece com o professor).

20. Equiparagao de beneficios no Poder Executivo.

21. Gosto muito de trabalhar no cp2, aqui pude tirar licenga pra concluir mestrado e tive
condicoes de comprar meu apartamento. Quero sair porque desejo trabalhar em area
diferente da educagao, ja que tenho mais de uma formagao académica. O cp2 tem
problemas como qualquer outro local de trabalho tem. Além disso, aprendo coisas para
a vida desempenhando as minhas fungées.

22. Remuneragao baixa.

Em se tratando da pergunta n° 24, o espago foi destinado a contribui¢cdes
adicionais acerca do tema: "Evasdo dos TAEs do CPII", para que os respondentes
utilizassem caso desejassem. Da mesma forma que a questdo anterior, suas
respostas foram variadas e corroboram com as analises das questdes anteriores,
principalmente a n° 13, que traz os motivos que levaram os TAEs do CPIl a evadirem
ou desejarem evadir.

A questdo n° 24 também foi opcional, ou seja, com resposta facultativa. Dito
isso, abaixo, elas seguirdo categorizadas em “Insatisfacbes dos TAEs para com o
CPII” e “Sugestdes para o Programa de Capacitagao das Gestdes do CPII”.

As respostas abaixo foram transcritas conforme consta no questionario.

Insatisfag6es dos TAEs para com o PCCTAE - Sem relagao com o CPII

1. “Em geral, pelos motivos ja expostos, considero que a remuneragdo torna o
cargo pouco atrativo a médio e longo prazo, principalmente para quem tenha
alguma afinidade com ou interesse em atuar com tépicos além da educacéo,
que tendem a ser muito melhor remunerados e valorizados fora da carreira
TAE. Aqueles que desempenham fungbes como analistas de contrato e
analistas de orgamento, por exemplo, nessa carreira, correm todos os riscos

desses oficios e sao sujeitos a todas as exigéncias legais e de competéncia
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juridico-administrativa sem contrapartidas estaveis — a uUnica que existe &
dependente das gestdes locais. Assim sendo, ndo s&o aspectos
majoritariamente soluveis apenas no ambito do CPII, pois dizem respeito a
carreira como um todo (...)";

2. “O aumento de salario (...)";

‘Evasao se dar para cargos superiores com maior remuneragao, visto que a
maioria dos TAESs do CPII de cargo Médio possuem graduacgao”;

“Percebo que as evasbdes existem, em procura de melhor remuneracio”;

“(...) A remuneracéo do TAE é muito inferior de outras esferas, talvez, isso me
motive a fazer outros concursos, assim como outros colegas”;

6. “Melhorar a remuneracéao e beneficios dos servidores”;

“E inadmissivel que outros cargos com a mesma formacgao, tenha salarios
muito maiores”;

8. “Os TAEs precisam de maior (...) remuneracao para que se torne mais atrativo
aos servidores”;

9. “Acredito que o principal motivo de evasdo dos TAEs seja de carater
financeiro. Outros cargos no Servigo Publico possuem remuneragao inicial
muito superior, assim como melhor plano de carreira”;

10. “O principal motivo é a baixa remuneragcédo e poucos beneficios (como um
plano de saude)”;

11. “Acredito que os principais motivos para a evasdo dos TAEs sejam a busca
por uma melhor remuneracéo, por beneficios mais atrativos (...)”;

12.“Sugiro (...) Maior valorizagdo salarial, (...) Vagas para os filhos. (...) Maior
namero de vagas para setores administrativos. Substituicdo quando técnico
tiver de licenga (como acontece com o professor)”;

13.“Equiparacéo de beneficios no Poder Executivo”;

14.%(...) Quero sair porque desejo trabalhar em area diferente da educacéo, ja
que tenho mais de uma formacao académica (...) e

15.“Remuneracgao baixa”.

Insatisfagbes dos TAEs para com o CPIl e sugestoes para o Programa de

Capacitagao das Gestoes do CPII
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“(...) Entretanto, no tocante a esfera de atuacédo da entidade, considero que
deve haver fortalecimento e institucionalizagao de praticas conexas a gestao
por resultados e a administragao gerencial, recompensando consistentemente
com maior flexibilidade (p. ex. teletrabalho, flexibilizagdo de horarios) aqueles
que produzem mais e melhor. Destaco isso pois ainda se observam
resisténcias, rivalidades e afins por parte de gestores ou servidores
tipicamente mais antigos, e frequentemente de setores pedagdgicos
relativamente a setores técnicos, quanto a esse topico, o que tende a
estimular a evasdo de setores técnicos (0s quais ja sdo pouco visados em
razao de suas particularidades), que ficam entdo esvaziados de qualquer
pratica gerencial funcionalmente compativel que os beneficie”;

“(...) e melhoria nas condigdes de trabalho (mais servidores e melhor divisao
de demandas) s&o essenciais para permanéncia’;

“Informo que respondi o questionario baseada em situagcdo ocorrida nos
primeiros anos do meu ingresso, nao sendo mais uma realidade atualmente.
Hoje estou muito bem”;

“‘Sinto que poderia fazer muito mais, mas estou exaustivamente e
repetidamente sempre apagando os mesmos incéndios que nem deveriam
existir. Provocados em sua maioria porque as questdes de rotinas escolares
que ndo sejam exatamente pedagodgicas sao negligenciadas ou conduzidas
de forma amadora. Nunca sé&o resolvidos definitivamente”;

“Fui muito desrespeitado por uma chefia altamente toxica e o colégio nada
fez. Adoeci e por causa disso estudo para sair do colégio, mesmo sendo
respeitado pela atual diregdo. Essa decisao de continuar querendo sair tem
haver sim com a remuneracdo, mas também com o temor de uma futura
direcao voltar aos velhos erros da anterior”;

‘Reconhe¢o que a maior dificuldade em manter servidores no Colégio é a
sobrecarga de trabalho. Melhoraria muito se o Governo Federal autorizasse
novas vagas em concursos publicos com mais frequéncia”;

“‘No meu Campus o ambiente de trabalho € minusculo. Falta de servidores e
verba para materiais para o trabalho (...)";

“Melhor valorizagdo em todos os aspectos. Isso ajudaria e muito!!!”;
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9. “Gostaria que o0s gestores passassem por um treinamento antes de
assumirem suas fungdes, pois percebo abuso de poder ocorrer sem a devida
fiscalizagdo e consequéncia dessa agao, por exemplo”;

10. “Os TAEs precisam de maior valorizagao (...) para que se torne mais atrativo
aos servidores. Muitas vezes ¢é priorizado apenas o docente o que desanima
os TAEs para a continuidade no 6rgao, visto que possuem tanta formagéao
quanto os docentes. O tratamento usual em que o TAE é tratado como
"quebra galho" dentro da instituicao precisa acabar”;

11. “Um dos maiores problemas € a dificuldade de liberagao para capacitagao e
qualificacéo profissional’;

12.“Acredito que os principais motivos para a evasao dos TAEs sejam a busca
por (...) valorizagcdo das competéncias que possuem e possibilidade de
desenvolvimento de carreira. Visto que na maioria das vezes o servidor ndo
tem acesso a posicoes de chefia ou a FGs por mérito apenas, mas
principalmente pelo relacionamento interpessoal e proximidade com a diregao
do campus, muitas vezes permanecendo um mesmo ocupante nessas
fungcdes por muitos anos sem a possibilidade de acesso daquele(s) que
seria(m) o(s) mais bem qualificado(s). Acredito que deveria haver tanto um
prazo determinado para a permanéncia em cargos de chefia para permitir o
acesso de outros servidores, quanto a realizaggo de um processo
democratico para a escolha destes”;

13. “Sugiro uma avaliacdo de desempenho mais verdadeira. Distribuicdo de
trabalho mais justa. Capacitacdo para os que nao conseguem desempenhar
bem suas fungdes que acabam por sobrecarregar aquele com mais
habilidade. Ocupacdo de postos considerando também a formagao e
capacidade e nao so os lagos informais. (...) , cobranga de entrega do servigo
em vez de olhar o relégio com a presencga do corpo fisico no local. (...) Maior
transparéncia e melhora na comunicacao (...) e

14. “Gosto muito de trabalhar no cp2, aqui pude tirar licenca pra concluir
mestrado e tive condi¢des de comprar meu apartamento. (...) O cp2 tem
problemas como qualquer outro local de trabalho tem. Além disso, aprendo

coisas para a vida desempenhando as minhas fungdes”.
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Por fim, as respostas advindas do instrumento utilizado para pesquisa:
questionario, reforcam que € imprescindivel que o CPII capacite seus gestores antes
de ocuparem essas fungdes, assim como durante todo o tempo em que as estiverem
ocupando. Em se tratando das capacitagbes, faz-se importante que sejam
direcionadas para os niveis pedagdgicos, administrativos e, principalmente,
humanos! Visto ser essencial ndo sé a remodelacdo da sua estrutura
juridico-institucional, mas também o zelo pela saude, satisfacdo e motivagdo do
profissional, tornando, assim, possivel reestruturar a cultura organizacional do

Colégio.
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PRODUTO EDUCACIONAL

O Produto Educacional sera um Relatério Técnico de Pesquisa composto por:
Resumo do que vem a ser este PE, Sumario, Autores, Descricdo Técnica,
Introducdo, assuntos que versam sobre a evasdo de servidores
Técnico-Administrativos em Educagdao no ambito da EPT, Analise dos Dados,
Consideragoes Finais e Referéncias.

Este Relatério ira expor a PROGESP; a reitoria, ao seu gabinete e aos
candidatos interessados em ocupa-la no proximo pleito (2026); bem como as outras
4 pré-reitorias; diregdes-gerais dos 14 campi, quica aos seus setores de gestao de
pessoas; também a CISPCCTAE e ao CONSUP do CPIl. E a CIS Nacional;
movimento TAEs na Luta; SINDSCOPE e SINASEFE as provaveis motivagdes para
a saida definitiva de servidores Técnico-Administrativos em Educacao do quadro de
servidores técnicos do CPIl, bem como algumas propostas de acbes capazes de
reter este servidor candidato a exoneragao a pedido.

Justifico a entrega do PE as instancias e representantes acima citados, em
funcdo de a PROGESP do CPII ser responsavel pelas formulagdes e reformulagcdes
de politicas, agdes e programas de incentivo, valorizacdo e retengdo de seus
servidores TAES. Assim como, em razdo de as demais esferas e representantes
acima mencionados exercerem ingeréncia politica nas lutas por melhorias nas
condicdes laborais desses trabalhadores.

Nesse relatorio, havera um levantamento do quantitativo de servidores
Técnico-Administrativos em Educacao da reitoria, das 5 pro-reitorias e dos 14 campi
do CPIl que sairam, bem como os motivos para tais agdes. Tais informagdes serdo
acrescentadas apos a analise dos dados advindos dos respondentes da pesquisa
quanti-qualitativa.

Pretende-se contribuir com as estratégias e agdes das Gestdes de Pessoas
do CPIl no que diz respeito a atenuar o quantitativo de evasao dos servidores TAEs,
assim como com propostas capazes de aprimorar a cultura organizacional da
instituicao e fortalecer um ambiente laboral salutar para todos os pertencentes a ela.
Bem como fortalecer as discussdes e atuagdes acerca do problema que envolve o
presente tema nos espacos destinados a pensar solugdes em prol da categoria.

A presente pesquisa e seu Produto Educacional poderdo unir-se aos

programas e/ou agdes ja existentes que visem a valorizagcdo de TAEs no CPII,



conforme detalhados no quadro 4.

182

Quadro 4 - Programas e/ou A¢oes de Valorizagao dos TAEs promovidos pelo

CPIl nos anos 2024 - 2025

PROGRAMAS E/OU ACOES DE VALORIZACAO DOS TAES NO CPIl - 2024-2025

EDITAL N2 02/2024 - PROGESP/CPII

Edital de Afastamento Integral para fins de participagdo em Programa de Pés-graduacao Stricto Sensu
e Pos-doutorado de Técnico-Administrativo no pais ou no exterior

EDITAL N2 09/2024 - PROGESP/CPII

Chamada Interna para a "Il Conferéncia da A¢do de Desenvolvimento em Faco para
servidores do Colégio Pedro II”

EDITAL N2 19/2024

Il Conferéncia da A¢ao de Desenvolvimento em Foco para servidores do Colégio Pedro Il

EDITAL N2 12/2024 - PROGESP/CPII

Processo Seletivo de Ministrantes para compor o Banco de Talentos do Colégio Pedro Il

EDITAL N2 17/2024 - PROGESP/CPII

Programa de Apoio a Eventos de Pesquisa, Extensdo e Cultura

Edital n® 18/2024

Programa de Apoio a Projetos de Niicleo de Arte e Cultura

Edital n® 21/2024

Programa de Apoio a Grupos de Pesquisa ( Taxa de Bancada)

Edital n® 22/2024

Programa de Apoio a Edi¢do De Periddicos Cientificos do Colégio Pedro |l (Taxa de bancada)

Edital ne 25/2024

Programa de Apoio a Projetos de Extensdo (PAEXT) - Auxilio Financeiro

EDITAL N2 3/2025 - PROGESP/CPII

Edital de Afastamento Integral para fins de participagdo em Programa de Pés-graduacdo Stricto Sensu
e Pds-doutorado de Técnico-Administrativo no pals ou no exterior

Fonte: A autora, 2026.
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CONSIDERAGOES FINAIS

A  presente pesquisa intitulada ‘A Evasdao de  servidores
Técnico-Administrativos em Educacgao a partir da equiparagao do Colégio Pedro Il a
condigdo de Instituto Federal (2012-2026)” nasceu da oportunidade de unir o
mestrado ProfEPT com experiéncias pessoais da autora, que sofreu desmotivagéo e
adoecimento em funcdo de suposta ma gestdo de pessoas em determinados
espacos institucionais do CPII. Surgiu também pelo estranhamento acerca de falas
de colegas TAEs mais antigos, ou nao, sobre terem o CPIl como “trampolim”,
incentivando os recém-empossados a estudarem e irem para outro érgdo ou
entidade. Além disso, de suas observagdes e conversas com outros servidores TAEs
dos niveis A, B, C, D e E deste Colégio, realizadas em diversos espagos ao longo
dos ultimos doze anos, que demonstram haver motivos explicitos que os levam a
evasdo. Tal experiéncia serviu como incentivo para sua decisdo de evadir da
instituicao.

Consideramos ser esse um tema relevante nacionalmente e insuficientemente
pesquisado até aqui. Tema esse que representa centenas de milhares de servidores
Técnico-administrativos em Educacgao do Brasil, com sentimentos de desvalorizacéo
e invisibilizagdo, ainda que pertencentes a uma grande carreira do servi¢o publico, o
que corrobora com o surgimento de prejuizos para eles e para as instituicbes das
quais fazem parte.

Ciente dos danos que a evasdo é capaz de ocasionar aos servidores € a
instituicdo, pretendeu-se analisar, neste trabalho, de que forma a -cultura
organizacional do CPII, a partir de sua equiparagao a condi¢cao de IF em 2012, tem
contribuido direta e indiretamente para a evasao de seus servidores TAEs. Outro
objetivo foi levantar o percentual de evasédo dos servidores TAEs da reitoria, das 5
pro-reitorias e dos 14 campi do CPIl no periodo considerado e apontar as
motivagdes que os conduzem a exoneragao a pedido.

Ao longo desse estudo, buscou-se compreender os impactos da cultura
organizacional do CPII (historicamente reconhecido como uma instituicdo singular no
cenario educacional brasileiro) na vida laboral de seus servidores TAEs, cujos efeitos
recaem sobre a vida pessoal e saude, com potencial para leva-los a evasao.

Sugerimos que pesquisas sobre o clima organizacional sejam aprofundadas,

pois esse tema caminha pari passu com a cultura organizacional.
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Embora o recorte da presente pesquisa seja desde 2012 até os dias atuais,
mudancgas ocorreram no CPIl a partir de sua inclusdo, com a Lein® 12.677/2012, na
lista de instituicbes pertencentes a RFEPCT, contidas na Lei n° 11.892/2008,
transformando-o em IF. Ainda que tais modificagbes estejam alinhadas as diretrizes
de expansao e reestruturacdo da educagédo profissional e tecnolégica no pais,
trouxeram consigo um conjunto de inovagdes, algumas gerando tensdes
organizacionais, identitarias e funcionais que repercutiram diretamente no corpo
técnico-administrativo da instituig&o.

Os dados analisados e as vozes dos servidores entrevistados confirmam as
tensbes acima citadas e revelam que a hipbtese orientadora desta pesquisa é
verdadeira. A atual estrutura juridico-institucional do CPII, que consiste em um
conjunto de normas e leis que orientam a estruturagao dos IFs em geral e do CPII
em particular, contribui para a criagdo de uma cultura organizacional que desvaloriza
os servidores TAEs, 0 que, por sua vez, coopera sobremaneira para a evasao
destes. O que, consequentemente, contribui para a elevada rotatividade desses
trabalhadores em diversos setores pedagodgicos e administrativos do Colégio,
incluindo os que ofertam a EPT.

Tais dados encontram-se no questionario semiaberto utilizado na presente
pesquisa, quais sejam:. expectativas parcialmente atendidas ou nao atendidas;
quantidade de TAEs que ja pensaram em sair do CPIl; a série de motivagdes que os
levaram a desejar evadir, bem como outros a ja terem evadido; a quantidade de
TAEs que consideraram outras alternativas antes de sair do Colégio e que nao
deram certo, além de outros que nao cogitaram considerar; as hipoteses que
consideraram ou considerariam ao sair do CPIl, por exemplo, outro cargo publico
para ganhar remuneracao inferior ou optar pelo regime CLT; relagdes problematicas
entre servidores (subordinados) com suas chefias; o trabalho ter afetado a saude
fisica e/ou mental; opgcao por ndo buscar apoio institucional, ainda que vivenciando
situacdo de adoecimento em funcdo do trabalho e sugestdes de melhorias a serem
colocadas em pratica pelo CPIl, a fim de que as condicbes de trabalho dos
servidores TAEs melhorem, contribuindo assim com a possivel mitigacdo do
problema da evasao.

Foram solicitados a PROGESP os dados referentes a quantidade de
servidores TAEs que tomaram posse e exoneraram do CPIl desde 2012 até 2025.

Ciente de algumas exonerag¢des ocorridas nesse periodo, as procurei na tabela
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recebida da PROGESP, porém n&o as achei. Buscando no Diario Oficial,
encontrei-as, conforme podem ver nos anexos. Sendo assim, ndo posso trazer
dados concretos acerca do quantitativo integral de exoneracéo de TAEs de 2012 a
2025, mas posso afirmar que € uma quantidade superior a apresentada pela
PROGESP.

Reiterando o que foi supracitado, as analises dos dados obtidos a partir das
respostas do questionario semiaberto, distribuido a TAEs ativos e evadidos do CPII,
juntamente com as pesquisas documentais realizadas, confirmam as hipdteses da
presente pesquisa.

Baseado na pesquisa de campo, dentre os motivos que levam os servidores
TAEs do CPIl a evadirem ou desejarem evadir, temos: Remuneragao; Falta de
pessoal; Desvalorizagdo e nao reconhecimento; Infraestrutura fisica/tecnoldgica;
Condi¢des/Sobrecarga de trabalho; Adoecimento em fungcdo do trabalho;
Morosidade ou inexisténcia de acdes que preservem a saude do servidor; desvio de
funcao; lotacdo em campus e/ou area de trabalho incompativel com o perfil; Nao
liberagdo para gozar de direitos (ex.: licengca capacitacdo e afastamento para
estudos); chefia com falta de treinamento; tratamento diferenciado/manifestacéo de
apregco e desapreco; vestigios culturais ultrapassados que sao repassados aos
novos servidores; suposto assédio moral; abuso de autoridade; falta de divulgacao
de orientagdes; inseguranga juridica; valorizagdo simbdlica e suposto assédio
sexual. Fatores esses que foram percebidos como centrais no processo de
insatisfagcao e, consequentemente, de evasao desses servidores.

De acordo com as analises quanti-qualitativas dos dados coletados, foi
constatado que a maior parte dos servidores TAEs, respondentes da pesquisa,
tiveram suas expectativas frustradas e 94,5%, ou seja, quase 100% deles, ja pensou
em evadir do Colégio Pedro Il. Julgo preocupante que a maioria dos respondentes,
representantes do corpo técnico-administrativo do CPII, considere evadir. Apesar
desses dados, uma grande parte desses trabalhadores considerou outras
alternativas antes de optarem pela evasdo. No entanto, a maioria delas ndo deu
certo (34,5%). Esse resultado demonstra a deficiéncia no empenho da instituicao
para reter seus servidores TAEs. Enquanto a maior parte dos TAEs (47,3%) nao
chegou a considerar outras alternativas antes de evadirem, o que pode significar
incredulidade por parte dos trabalhadores para com o CPII.

Dentre os motivos que levam os TAEs do CPII, respondentes da pesquisa, a
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evadirem, contidos na pesquisa de campo, todos, exceto a remuneracdo, tém
relacdo com as responsabilidades do CPIl, na figura de suas gestdes. Essas
motivacbes podem gerar impactos negativos na saude fisica e/ou mental dos
servidores TAEs, como evidenciado pelo fato de que quase 62% deles relataram que
sua saude foi afetada pelo trabalho na instituigdo CPII, enquanto outros preferiram
nao responder.

Dentre os servidores TAEs respondentes que tiveram sua saude fisica e/ou
mental afetadas pelo trabalho no CPIl, mais de 80% n&o buscaram apoio
institucional. Tal dado demonstra que pode existir alguma descrenca dos TAES pela
instituicdo ou medo de possiveis consequéncias, caso seus problemas nao sejam
resolvidos. Independentemente do motivo, enfatizo a necessidade de capacitar
gestores para que consigam identificar adoecimentos e suas causas, orientar seus
subordinados sobre o que podem e devem fazer, buscar solugcbes para esses
problemas e, ao menos, direciona-los a quem tem competéncia para resolvé-los.

Embora um numero significativo de TAEs tenha afirmado ja ter pensado em
evadir do CPIl (quase 100% dos respondentes), mais da metade respondeu que
desistiria de evadir caso o Colégio realizasse melhorias na(s) area(s) que séo alvos
de suas insatisfagdes. Eles apresentaram consideracdes acerca de mudangas
esperadas na instituicdo para que possam vislumbrar melhorias em suas condigdes
de trabalho, o que demonstra ser uma possibilidade para a retengdo destes
servidores .

Ademais, identificou-se uma sensacdo de apagamento identitario, tanto
coletivo quanto individual, que contribuiu para o distanciamento de profissionais da
instituicdo. A evasédo, portanto, ndo pode ser compreendida apenas como uma
questao individual ou motivacional, mas como um fenémeno estrutural, imbricado
nas politicas publicas de reorganizagao da estrutura juridico-institucional do CPII.

A auséncia de um processo participativo e adaptado as particularidades locais
gera um hiato entre as expectativas dos servidores e as realidades administrativas e
pedagogicas impostas. Esse hiato, por sua vez, impacta negativamente na
estabilidade funcional, na motivacado e no compromisso institucional dos servidores
técnico-administrativos, atores fundamentais para o funcionamento e a qualidade da
educacao oferecida. Educacdo essa que € ofertada de maneira participativa por

todos os pertencentes a esfera escolar, incluindo os servidores TAEs, que sé&o
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educadores tanto quanto os servidores docentes e qualquer outro trabalhador que
atua nos espacgos escolares pedagdgicos e/ou administrativos.

Conforme explicitado no referencial tedrico, percebe-se, ainda hoje, dualidade
entre trabalho manual e intelectual, o que gera divisdo de classes. E crucial que na
RFEPCT haja luta contra tal dicotomia e que, definitivamente, os TAEs sejam
respeitados, tanto quanto os docentes, por suas competéncias e por todas as
especificidades de suas atribuicdes.

Esse trabalho reforga a necessidade de se pensar as reformas institucionais
com sensibilidade as especificidades locais e organizacionais. A padronizagao,
embora util em certos aspectos da gestdo publica, ndo pode ignorar os saberes e
especificidades construidos ao longo do tempo por comunidades educacionais com
trajetorias distintas, ou seja, sem reconhecer as particularidades da reitoria, das
cinco pro-reitorias e dos catorze campi, distribuidos pela regido metropolitana da
cidade do Rio de Janeiro. Nesse sentido, politicas de transicdo mais cuidadosas,
que incluam escuta ativa, valorizagcdo dos trabalhadores e respeito a identidade
institucional podem mitigar os efeitos negativos tratados até aqui.

Pretende-se, aqui, ndo so6 trazer as motivagdes que levam os servidores TAEs
do CPIl a evadirem, mas também estratégias e a¢des para apreciagdo das Gestdes
de Pessoas do CPII, na figura da PROGESP até as demais instancias internas que
dedicam tempo e esforgos para assuntos relativos aos TAEs, bem como externas
que possuem o mesmo propodsito, visando atenuar o quantitativo de evaséo desses
trabalhadores, contribuindo com propostas capazes de aprimorar a cultura
organizacional do Colégio e fortalecer um ambiente laboral salutar para todos os
pertencentes a ele.

Na pesquisa de campo, os servidores TAEs apresentaram contribui¢cdes
acerca do que o CPIl pode fazer para reté-los: valorizar e reconhecer trabalhos
desempenhados; melhorar condigdes de trabalho; capacitar gestores/chefias;
promover agdes que preservem a saude e vida laboral do servidor; fiscalizar e
impedir abusos de poder; lotar em unidade e area de trabalho compativeis com o
perfil; fiscalizar possiveis desvios de fungado; orientar sobre atribuicdes dos
cargos/fungdes; dar transparéncia aos processos; explicar mais e melhor sobre a
quais canais de denuncia o servidor pode recorrer; oferecer oportunidades mais
amplas e integradas de capacitagdo, como pés-graduagdes via CPIl, aos TAEs de

areas como Finangas e Licitagdes no lugar de focar apenas nos perfis
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técnico-pedagogico/educacional; fortalecer o PGD e o teletrabalho para os setores
com que tenha compatibilidade, uma vez que sua atual situagdo € extremamente
instavel, sujeito ao arbitrio da gestdo de cada unidade e havendo fortes resisténcias
internas a sua continuidade; concurso publico para suprir a falta de servidores nos
campi e melhorar a remuneragao.

Lembrando que, conforme ja citado, a remuneragao € o unico item que nao
tem relagdo com as responsabilidades do CPIl. No que diz respeito aos demais itens
trazidos como agdes que o CPIl pode fazer para reter seus servidores TAEs, todos
tém relagado direta com a gestédo. Por isso, mais uma vez, reforgo a necessidade de
que esses profissionais sejam capacitados constantemente para ocupar e se manter
nessa funcao.

Em decorréncia da influéncia e do poder transformador dos gestores na
construcdo de uma cultura organizacional salutar, dentre as diversas estratégias
possiveis de serem consideradas pelo CPIl, trazemos o treinamento a partir da alta
gestdo até as demais gestdes/chefias, ndo como uma possibilidade, como é
atualmente, mas como pré-requisito obrigatério para ocupar a fungdo. Sugerimos
que essa capacitagao seja incluida no Regimento Interno do Colégio Pedro |I.

Caso o interessado ndo cumpra esse pré-requisito, devera ser imediatamente
retirado da lista de interessados para eleicdo ou da funcdo, caso ja a esteja
ocupando, e substituido por outro interessado ou por quem tenha sido eleito em
segundo lugar. Em caso de ndo haver o segundo eleito, que a reitoria possa
providenciar um substituto treinado até que novas eleicbes ocorram, com tempo
habil para que o novo eleito passe pela primeira capacitacdo antes de ocupar a
fungdo. Mas nédo somente. A capacitagdo deve ocorrer, obrigatoriamente, a cada 6
meses, até o final do mandato.

Capacitacado essa oferecida por uma equipe composta por especialistas das
areas do conhecimento relacionadas aos cargos, fungdes, vida funcional e reais
necessidades dos servidores do CPIl e da prépria instituicao, tais como: Saude do
trabalhador; Direitos e Deveres dos trabalhadores com respectivas orientagoes
juridicas; Administragdo Publica; Gestdao de Recursos Humanos; Educagéao; entre
outras, a serem identificadas apds pesquisa de campo, ou seja, em todos os campi e
unidades de trabalho com todos os servidores. No ultimo caso, isso pode ser feito
por meio de um questionario que permita a descricdo de sugestbes baseadas nos

anseios e necessidades dos servidores, com as respostas sendo enviadas
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diretamente a equipe responsavel pela capacitagdo das gestdes, visando aumentar
a participacao dos servidores da instituicao.

A fim de que identifiquem as reais necessidades dos servidores e da
instituicdo, além da contribuicdo que o questionario pode oferecer, € importante que
a alta gestao e a equipe responsavel pela capacitagdo tomem conhecimento do que
realmente ocorre nos campi, pro-reitorias e reitoria. Eles devem reconhecer, acolher
e respeitar as especificidades locais. Para isso, devem também, junto as demais
gestdes/chefias locais, registrar, relacionar e estudar os possiveis problemas
existentes, bem como os que podem surgir. Levar em conta as consideragdes,
reclamacgdes e sugestdes dos demais servidores e, por fim, apds as investigagdes e
analises, deliberar sobre quais areas serdao consideradas na capacitagao para os
gestores no proximo semestre, uma vez que, capacitados, terdo mais competéncia
para sanar e/ou mitigar as possiveis adversidades, contratempos, dificuldades,
obstaculos, transtornos e complicagdes que surgem no decorrer do tempo.

Como forma de cooperagao, este trabalho apresenta as propostas dos
servidores TAEs ativos e evadidos do CPIl sobre sugestdes que o Colégio Pedro Il
pode implementar para reter os interessados em evadir. Encontram-se logo acima e
na analise dos dados.

Finalmente, a equipe técnica formada para cuidar da capacitacao de gestores
deve treinar a todos os que ocupam e a todos 0s que desejam assumir essa fungao,
a partir da alta gestado até as demais gestdes, a cada 6 meses. Ou seja, a partir do
momento que apresentam interesse em ocupa-las, como um pré-requisito
obrigatorio, ndo como uma possibilidade.

Intenciona-se que a alta gestdo transforme essa proposta em acgdes e
programas de valorizagdo voltados aos servidores TAEs do CPIl e a inclua no
Regimento Interno do Colégio.

Tais propostas de acbes e programas possuem capacidade para provocar
mudangas positivas no clima e na cultura organizacional. Como melhorar os
resultados esperados pelos servidores: qualidade de vida, bem-estar, saude mental,
emocional e fisica; elevar niveis de satisfagao, felicidade e motivagcao; promover
sensacao de valorizagao, respeito, reconhecimento e pertencimento; tornar o
ambiente psicologicamente seguro, acolhedor e confiavel e reduzir niveis de
estresse e conflitos. Bem como melhorar os resultados esperados pela alta gestao:

nas e entre as equipes (relagdes interpessoais); reduzir o numero de afastamentos
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por motivos de doencga provocados pelo ambiente laboral; melhorar a qualidade dos
espacos pedagoégicos e administrativos, inclusive da EPT do CPIl e melhorar a
oferta de uma educacgao de qualidade por parte do CPII, inclusive nos campi que
ofertam a EPT. Enfim, ndo menos importante, reter talentos.

Reconhece-se que esse estudo ndo esgota as complexidades do tema, mas
busca abrir caminho para novas investigagdes, especialmente no que tange a
gestdo de pessoas em instituicdes publicas de ensino em processo de
transformacao na EPT.

Sugerimos que pesquisas sobre a naturalizagdo do sofrimento dos TAEs no
CPIl sejam aprofundadas, assim como sobre a presenga ou nao da Psicodinamica
do Reconhecimento nesse espaco, a fim de que possam corroborar com o0s
resultados do presente trabalho.

Espera-se que as reflexdes aqui apresentadas contribuam para o debate
académico e para a formulagédo de politicas mais justas, eficazes e humanizadas no
campo da educacao profissional e tecnoldgica.

Por fim, coloco-me a disposicdo para contribuir com a elaboragao junto as

instancias responsaveis e aplicacao da proposta apresentada nesta pesquisa.
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ANEXOS

MINISTERIO DA EDUCAGAO
Colégio Pedro |l
Gabinete do Reitor

PORTARIA N2 4898/REITORIA/CPII, DE 16 DE JUNHO DE 2025

Altera a PORTARIA 562/2024 - CPIl que aprovou a
nova estrutura organizacional da Reitoria do
Colégio Pedro II.

A REITORA SUBSTITUTA EVENTUAL DO COLEGIO PEDRO I, no uso
de suas atribuicdes legais, conferidas pela Portaria CPIl n2 2069, de 20 de outubro de
2023, publicada no Didrio Oficial da Unido em 23 de outubro de 2023, Secéo 2,
pagina 18

considerando o Decreto n? 9.739, de 28 de margo de 2019, que estabelece medidas
de eficiéncia organizacional e dispoe sobre o Sistema de Organizacdo e Inovacao
Institucional do Governo Federal (SIORG),

RESOLVE

Art. 12 Alterar a PORTARIA 562/2024 - CPIl que aprovou a nova
estrutura organizacional da Reitoria do Colégio Pedro Il, na forma abaixo.

Art. 22 O Sao 6rgaos da Administracdo do Colégio Pedro Il.
(...)

I1l. Orgéos Executivos:
foed

a. Reitoria

()

Criado no SIPPAG, Impresse em: segunda, 16 de junho de 2025 as 15:40. Pagina 1 de 3.



ix. Unidade de Gestao da Integridade

Art. 22 A Unidade de Gestao da Integridade passa a integrar a tabela
disposta no art. 42 da PORTARIA 562/2024 - CPII.

NOMENCLATURA FUNGAO|UNIDADE ORGANIZACIONAL

Chefe da Unidade de Gestao da Integridade FG1 CPI-UGI

Art. 32 O art. 52 da PORTARIA 562/2024 - CPIl passa a vigorar com a
seguinte redagao:

Art. 52 Sdo competéncias das Unidades Administrativas da Reitoria:
(i)
1.11 Unidade de Gestdo da Integridade (CPII-UGI)
» Coordenar a elaboragao e revisao de Plano de Integridade do

Colégio Pedro Il, com vistas a prevencdo e a mitiga¢do de vulnerabilidades
eventualmente identificadas;

» Coordenar a implementagao do Plano de Integridade e exercer o
seu monitoramento continuo, visando seu aperfeicoamento na prevencao,
detecgdo e combate a ocorréncia de atos lesivos;

« Atuar na orientagao e treinamento dos servidores do CPIl com
relacdo aos temas atinentes ao Plano de Integridade;

* Promover agoes relacionadas a gestdo da integridade, em conjunto
com as demais areas do CPII;

* Submeter a aprovacao do Reitor a proposta de Plano de
Integridade e revisa-lo periodicamente;

* Promover o levantamento da situacao das unidades relacionadas
ao Plano de Integridade e, caso necessario, propor agoes para sua estruturagao

Criado no SIPPAG, Impresso em: segunda, 16 de junho de 2025 as 15:40, Pagina 2 de 3.
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ou fortalecimento;

* Apoiar a unidade responsavel pela Gestdo de Riscos no
levantamento de riscos para a integridade e proposicao de plano de
tratamento;

» Coordenar a disseminacao de informacdes sobre o Plano de
Integridade no CPII;

* Planejar e participar de acoes de treinamento relacionadas ao
Plano de Integridade no CPII;

+ Identificar eventuais vulnerabilidades a integridade nos trabalhos
desenvolvidos pela organizacao, propondo, em conjunto com outras unidades,
medidas para mitigagao;

* Monitorar a aplicacao do Plano de Integridade do CPIl e propor
acOes para seu aperfeigoamento e atualizacdo;

* Propor estratégias para expansao do Plano de Integridade para
fornecedores e terceiros que se relacionem com o CPII.

Art.42 Fica instituido novo organograma da Reitoria com a inclusao da
Unidade de Gestao da Integridade em sua estrutura.

Art.52 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacdo.

Publicacdo: Transparéncia Ativa em 16 de junho de 2025

Documento assinado eletronicamente sob fundamentacao, por:
CAROLINA MARY MEDEIROS | Reitora Substituta

Data da Assinatura: Tipo de Documento:
16 de junho de 2025 as 15:39 (America/Sac_Paulo) Portaria
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ANEXO A PORTARIA N @ 4898/2025

REITOR ORGADS
co1 COLEGIADOS
PROCURADORIA
FEDERAL AUDITORIA INTERNA
cDa CcD4
CORREGEDORIA OUVIDORIA
coa FG1
UNIDADE DE GESTAO ASSESSONA DE
RELAGOES
DA INTEGRIDADE IRASEALS
FG1 61
ASSESSORIA DE ACOES PROCURADORIA
AFIRMATIVAS E EDUCACIONAL
DIREITOS HUMANOS INSTITUCIONAL
FG1 FG1
SECRETARIA DOS DIRETORIA DE
RELACOES
CONSELHOS INSTITUCIONAIS
FG4 s
SEGAO DE PROTOCOLO SECAD DE
E ARQUIVO GERAL COMUNICAGAOD SOCIAL
FGl FG1
SECRETARIA
sommetaATA O | | SECRETARA TECNCA DA
REITORIA
G2 FG3
| Il I 1 1 1
UNIDADES
PROAD PROEN PRODI PROGESP PROPGPEC DESCENTRALIZADAS
co2 co2 co2 cn2 co2 ICEIDAZPI}
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SERVIGO PUBLICO FEDERAL

COLEGIO PEDRO I

PORTARIA 1697/2024 - CPIl 22 de outubro de 2024

Altera a nova estrutura organizacional dos campi do Colégio
Pedro Il (CPI).

A REITORA DO COLEGIO PEDRO I, nomeada por Decreto Presidencial de 18 de outubro de 2022,
publicado no Didrio Oficial da Unido, Segdo 2, pagina 1 de 19 de outubro de 2022, no uso de suas atribuigdes legais,

RESOLVE

Art. 12 Alterar a tabela do artigo 42 da Portaria 505 de 10 de abril de 2024, que trata da estrutura da dos campi do
Colégio Pedro Il

Art. 22 0 Campus Realengo | tera a estrutura a seguir, e os chefes de suas Unidades fardo jus as gratificacdes
apresentadas na tabela:

s Unidade
Nomenclatura Funcdo SN
[Organizacional
Diretor Geral cD2 [CRE1]
Superintendente Geral FG1 [CRE1] — SGE

Chefe do Setor de

Gestio de Pessoas FG2 [CRE1] - SGP

A?:Il:\:;?s:tr::iiz?::dagdgico £G1 [CRE1] - SADPE

st Exudann) F2 (cRe] - sae
Diretor Administrativo cD4 [CRE1] — DIAD
Chefe da Secédo de EG1 (CREL] - SECOF

Contabilidade e Finangas

Chefe da Secéo de




Organizagdo Escolar

Contratos FG1 [CRE1] = SEC
Prefeito FG2 [CRE1] = PREF
Chefe do Setor de

Planejamento e

Monitoramento de FG2 [CRE1] - SEPMA

lAquisictes de Bens e

Servigos
Chefe do Setor de

IAlmoxarifado e Patriménio i IERRT) < SAR
Diretor Pedagégico cpa [CRE1] - DIPE
Chefe do Ncleo de

Atendkment? as Pessoas FG1 [CRE1] - NAPNE

com Necessidades

Especificas
Chefe da Segéio de

Orientacdo Educacional e FG1 [CRE1] = SOEP

Pedagogica
Chefe da Secretaria

FG2 CRE1] — SECR

JAcadémica ( J

Chefe do Setor d
S ifoetor e FG2 [CRE1] - SEORE

Chefe do Setor de G2 [CREI] - BIBLI
Biblioteca e salas de leitura

Cocrdenladores e Orientadores G4 [CREI) - CPXXX

Pedagdgicos

Coordenador(a) Setorial CcD4 | CREIR]

Chefe da Secretarla de Gestio FG3 (CREIR) - SECGP

de Pessoas Setorial

Superintendente

Administrativo Setorial L [EREIN ~ShD

Prefeito Setorial FG3 [CREIR] - PREF

Super-tntendente Pedagogico FG1 (CREIR) - SAP

Setorial

Chefe do Setor de Orientagdo

Padagiica FG1 [CREIR) = SEOP

Chefe da Secretaria Académica FG3 [ CREIR] - SECR

Setorial

Chefe do Nicleo Setorial de

Atendimento as Pessoas com FG3 | CREIR] = NAPNE
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Necessidades Especiais

Coordenador de Projetos FG4 [CREIR) - PROJ

Orientador Pedagdgico FG4 [CREIR - QP

§12 O Centro de Referéncia em Educagdo Infantil Realengo (CREIR), em cumprimento ao disposto no inciso IV, do
artigo 3%, combinado com o §1%, do artigo 49, da portaria MEC n? 713, de B de setembro de 2021, tem sua estrutura
organizacional vinculada administrativamente ao Campus Realengo |,

§22 Sdo competéncias das Unidades Organizacionais do Campus Realengo | as mesmas descritas para as unidades
comuns previstas no Pardgrafo Unico do art. 22 da Portaria 505 de 10 de abril de 2024, acrescidas as Unidades abaixo:

1. COORDENAGAOQ SETORIAL DO CENTRO DE REFERENCIA EM EDUCAGAO INFANTIL REALENGO (CREIR)

Planejar, monitorar, coordenar e superintender todas as atividades do Centro de Referéncia em Educagdo
Infantil Realengo;

Planejar e acompanhar a gestdo orgamentaria do CREIR,

Atender as orientagbes de desenvolvimento de acdes relativas & gestdo da Educagdo Infantil solicitados
pela DEFEI/PROEN;

Assegurar a integraco do processo administrativo e pedagdgico nos diferentes setores da Educacio
Infantil;

Acompanhar as atividades dos setores administrativos e pedagdgicos, coordenar o planejamento e a
execugdo das atividades;

Atender, identificar e orientar os servidores sobre demandas, atualizages e regularizacdo de situagdes
funcionais;

Acompanhar o gerenciamento da frequéncia dos servidores e a difusdo e orientagio das normativas
emanadas pela PROGESP;

Acompanhar o planejamento, coordenagio, monitoramento e avaliagio dos projetos e acdes em
conformidade com a Politica de Assisténcia Estudantil do Colégio Pedro Il e com o Decreto n® 7.234/2010
(PNAES);

Planejar, administrar, coordenar e acompanhar o planejamento das atividades e agdes relativas a
implantagio de politicas de ensino na Educacdo Infantil.

2. SECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS SETORIAL (CREIR-SECGP)

.

Gerenciar a frequéncia dos servidores do CREIR;
Difundir e orientar acerca das normativas emanadas pela PROGESP;

Elaborar declaragBes para os servidores lotados no CREIR;

1. SUPERINTENDENCIA ADMINISTRATIVA SETORIAL (CREIR-SAD)

Prever, planejar, organizar, acompanhar e contribuir com a execugdo das agdes administrativas;

Planejar e acompanhar a Gestio Orcamentaria, Financeira, Patrimonial, Contabil e de aquisices de bens e
servigos, voltadas ao dmbito da Educagdo Infantil,

Assessorar a Coordenagdo Setorial no acompanhamento da utilizaciio dos recursos orgamentarios a serem
utilizados no dmbito da Educagdo Infantil;

Auxiliar na Gestdo de Contratos que atendam &s necessidades do CREIR;

Prestar suporte ao Ordenador de Despesas do Campus Realengo | na execugdo das demandas referentes
ao Centro de Referéncia em Educagdo Infantil Realengo.

4. PREFEITURA SETORIAL (CREIR-PREF)

Orientar e supervisionar os servigos contratados e prestados por colaboradores terceirizados;

Acompanhar e supervisionar os servicos de manutengdo e conservacio do espago fisico do Centro de
Referéncia em Educagio Infantil Realengo;
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Executar servigos de apoio nas dreas de recursos humanos, de administragdo, de financas, de logistica e
de uso e reserva dos espagos de uso da Educagdo Infantil;

Com base em estatisticas de consumo, apresentar as demandas de materials de consumo para a
elaboragio do Plano de Contratagdes Anual (PCA);

Receber e conferir o material adquirido e destinado a Educacio Infantil;

Auxiliar no inventario, fiscalizacdo e protecio dos bens mdveis.

5. SUPERINTENDENCIA PEDAGOGICA SETORIAL (CREIR-SAP)

-

Planejar, desenvolver, organizar, coordenar e acompanhar a execugdo das atividades decorrentes das
acbes de implantagdo das politicas de ensino emanadas da PROEN, no dmbito da Educagdo Infantil;

Fornecer subsidios ao planejamento escolar para a produgdo curricular com desenvolvimento de
praticas pedagdgicas e avaliativas coerentes com a Educagdo Infantil;

Fomentar e subsidiar agGes de atendimento a educagio bésica, com atividades de ensino, pesquisa e a
extensdo, e programas de formagdo;

Acompanhar a gestdo do acervo das bibliotecas, midiatecas e a utilizacio dos espacos das salas de leitura
do CREIR;

Acompanhar o trabalho de orientagdo do corpo discente no cumprimento da proposta pedagdgica do
Colégio Pedro II;

Acompanhar e auxiliar no desenvolvimento e na operacionalizacio das atividades académicas
desenvolvidas no CREIR;

Integrar os trabalhos desenvolvidos pelas areas pedagdgicas, como a Secretaria Académica, SEOP,
Assistentes de Alunos e Biblioteca/Sala de Leitura em consondncia com as propostas pedagogicas do
Colégio Pedro II, considerando as especificidades da Educagdo Infantil.

6. SETOR DE ORIENTACAO PEDAGOGICA (CREIR-SEOP)

Atender as demandas e orientagbes da Coordenagdo de Orientagio Educacional e Pedagdgica (COEP);

Elaborar Plano de Agdo especifico de atuagdo no CREIR em consonancia com o Plano de Agio Geral do
COEP;

Atender e orientar responsdveis, criangas, servidores docentes e técnicos-administrativos sobre assuntos
da drea pedagdgica;

Fomentar agBes e estratégias de integragdo e transigio das criangas da Educagio Infantil para o Ensino
Fundamental;

Estabelecer linha de trabalho preventivo para o enfrentamento de situagdes que levem a dificuldade de
aprendizagem.

7. SECRETARIA ACADEMICA SETORIAL (CREIR-SECR)

Orientar os responsdveis, docentes e comunidade externa sobre procedimentos institucionais e
informagGes referentes a ingresso, permanéncia e transferéncias de estudantes na Educagdo Infantil;

Assessorar a Coordenacdo Setorial na elaboragio, emissdo e arquivamento de documentos referentes a
vida e rotina escolar dos estudantes da Educacgdo Infantil;

Receber as solicitacdes referentes aos registros académicos dos discentes da Educacdo Infantil;
Expedir documentos referentes a vida académica dos discentes da Educagio Infantil;
Gerir os assentamentos académicos dos discentes dos estudantes da Educagdo Infantil;

Manter a comunidade escolar informada sobre orientacdes, planejamentos e procedimentos que dizem
respeito a vida escolar do estudante, solicitadas pela Coordenagdo Setorial.

8. NUCLEO SETORIAL DE ATENDIMENTO AS PESSOAS COM NECESSIDADES ESPECIFICAS (CREIR-NAPNE)

Articular agdes com os diversos setores do campus, coordenando as avaliagdes e andlises das
necessidades especificas dos discentes encaminhados ao setor.

9. COORDENADOR DE PROJETOS (CREIR-PROJ)

Produzir, organizar e manter registros e arquivos do trabalho didatico-pedagdgico e das atividades



desenvolvidas pela equipe da Unidade, como planejamentos, projetos, fotografias e videos, apresentando
relatério & PROEN/DEFE| e aos Departamento Pedagdgicos;

« Supervisionar o trabalho didatico-pedagégico dos professores de forma articulada com os orientadores
pedagogicos da Unidade;

« Promover a integragdo e articulagiio dos projetos pedagdgicos entre os professores ocupantes do cargo de
Educagdo Infantil e de linguagens especializadas (Educacdo Fisica, Educagdo Musical, Artes Visuais e
Informdtica Educativa);

« Empreender propostas de integragdo entre Educacdo Infantil e o Primeiro Segmento do Ensino
Fundamental, encaminhando-as & Coordenaciio Setorial, & Chefia de Departamento e a PROEN /DEFEI;

Participar da organizagio, apreciagio e validagdo dos projetos que lhe forem apresentados, verificando
sua adequacdo as normas e diretrizes pedagogicas e aos principios da Educacdo Infantil, encaminhando-os
as Chefias de Departamento, bem como acompanhar, supervisionar o andamento e organizar os registros
desses projetos;

Assessorar a Superintendéncia Pedagégica Setorial na integragdo dos trabalhos desenvolvidos pelos
docentes e setores relacionados as dreas pedagogicas (Secretaria Acad@mica, SEOP, Assistentes de Alunos
e Biblioteca) considerando as especificidades da Educacdo Infantil, assim como nos processos de avaliagio
do trabalho pedagégico.

10. ORIENTADOR PEDAGOGICO (CREIR-OP)

« Supervisionar e orientar o trabalho didatico-pedagégico dos docentes da equipe de Educagdo Infantil;

* Manter a Coordenagio Setorial e a Coordenagdo de Projetos informadas quanto as ocorréncias relativas a
atuacdo de sua equipe;

« Promover a integracio dos componentes da equipe;

« Supervisionar e orientar a elaboragdo dos instrumentos de avaliagdo da aprendizagem dos estudantes.
Art. 32 Fica alterado o anexo Il da Portaria 505 de 10 de abril de 2024, para o previsto no anexo | desta Portaria.

Art, 42 Essa Portaria entra em vigor na data de sua publicacio e revogam-se as disposigbes contrarias.

ANA PAULA GIRAUX LEITAO

Reitora

ANEXO |
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SERVIGO PUBLICO FEDERAL

COLEGIO PEDRO Il

PORTARIA 652/2024 - CPIl 6 de maio de 2024

Aprova a nova estrutura organizacional da Pro-reitoria de Administracdo
(PROAD) do Colégio Pedro Il (CPH).

A REITORA DO COLEGIO PEDRO I, nomeada por Decreto Presidencial de 18 de outubro de 2022, publicado no Diario

Oficial da Unido, Secdo 2, pagina 1 de 19 de outubro de 2022, no uso de suas atribuigdes legais, e considerando,

O Decreto n® 9.739, de 28 de mar¢o de 2019, que estabelece medidas de eficiéncia organizacional e
dispbe sobre o Sistema de Organizagdo e Inovagdo Institucional do Governo Federal (SIORG);

O Decreto n® 11.800, de 28 de novembro de 2023, que transforma Fungdes Comissionadas de
Coordenagdo de Curso, da estrutura do Colégio Pedro Il, em Cargos de Diregio e Fungdes Gratificadas;

A Portaria MEC n® 713, de 8 de setembro de 2021, que estabelece diretrizes para a organizacdo dos
Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia e Colégio Pedro Il, define pardmetros e normas para a sua
expansao e dispbe sobre a criagdo e implementagdo do modelo de dimensionamento de cargos efetivos, cargos de
diregio e fungdes gratificadas e comissionadas, no dmbito dos Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia,
dos Centros Federais de Educagdo Tecnolégica e do Colégio Pedro II;

A Resolugdo CONSUP/CPII n? 120, de 4 de julho de 2018;

A Portaria MEC n2 44, de 21 de janeiro de 2022, que dispde sobre a redistribuicdo de Cargos de Dire¢do e
Fungdes Gratificadas entre o Ministério da Educagdo e as Instituigdes da Rede Federal de Educacdo Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica;

A Resolugdo CONSUP/CPII N@ 202, de 18 de margo de 2022;

A Portaria MEC n? 220, de 12 de margo de 2024, que dispbe sobre o remanejamento de Fungdes
Comissionadas de Coordenagdo de Curso e a distribuicdo de Cargo de Diregdo e Fungdes Gratificadas entre o Ministério
da Educagdo - MEC e o Colégio Pedro Il - CPII;

RESOLVE

Art, 12 Alterar e aprovar a nova estrutura organizacional da Pro-Reitoria de Administragdo (PROAD) do Colégio Pedro |1 (CPII).

Art, 22 A PROAD passa a ter a estrutura a seguir e os chefes de suas Unidades fardo jus as gratificagdes apresentadas na tabela:

Unidade

Nomenclatura Funcio Organizacional

Pro-Reitor de Administragao D2 PROAD
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Estudantil

Diretor de Orgamento e Finangas CD3 DIFIN
Coordenador-Geral de Contabilidade e Controle cba CGCC
Chefe do Setor de Contabilidade FG2 CGCC-SECONT
Chefe da Secdo de Almoxarifado e Patrimdnio FG1 DIFIN-SAP
Chefe do Setor de Orgamento FG2 DIFIN-SEORC
Chefe do Setor de Finangas FG2 DIFIN-SEFIN
Diretor de Engenharia, Contratos e Fiscalizagio cD3 DECOF
Chefe da Secdo de Contratos FG1 DECOF-SEC
Chefe da Segdo de Licitagdes FG1 DECOF-LIC
Chefe da Secdo de Engenharia FG1 DECOF-SEENG
Chefe do Setor de Apuragio de Irregularidades

Licitatorias e Contratuais P2 BRERRSAIG
Coordenador de Infraestrutura e Logistica cba CINLOG
Chefe da Secdo de Alimentagio e Nutrigio - T

Art, 32 Sio competéncias das Unidades Administrativas da PROAD:
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1. Pré-Reitoria de Administragdo (PROAD)

Responder pela Gestdo Orgamentdria, Financeira, Patrimonial, Contabil, de Infraestrutura (Engenharia e Arquitetura) e
de Aquisicdes de bens, materiais e servigos, no ambito da Reitoria;

Prestar suporte ao ordenador de despesas do Orgio;

Propor, em consondncia com o Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), as diretrizes e a proposta orgamentaria do
Colégio Pedro Il em fungdo dos planos, projetos e programas governamentais;

Consolidar, junto ao Ministério da Educagdo, a proposta orcamentaria anual do Colégio Pedro II;

Elaborar, em parceria com a Pro-Reitoria de Planejamento e Desenvelvimento Institucional (PRODI), o relatério de gestdo
e a prestagio de contas da Instituigdo;

Supervisionar o uso e a conservagio dos recursos alocados nos campi, bem como acompanhar a execugdo das agBes das
areas de orgamento e financas, material e patriménio.

Acompanhar a prestacdo de contas da execugdo orcamentdria e financeira dos programas, projetos e convénios firmados
pelo Colégio Pedro Il;

Elaborar projetos para obtengdo de recursos financeiros, no dmbito de sua competéncia.

1.1. Diretoria de Orgamento e Finangas (DIFIN)

Estabelecer os procedimentos, rotinas e controles necessarios a execugdo das politicas administrativas homologadas pela
Reitoria nas dreas de finangas, orcamento, contabilidade, almoxarifado e patriménio;

Realizar o controle orgamentario institucional;

Controlar e dar publicidade & execugdo orgamentaria, no exerdcio financeiro, no &mbito da Reitoria;

Coordenar a contabilidade, os processos de realizagdo de empenho e a execugdo financeira do CPII;

Controlar as diferentes formas de pagamentos e recebimentos de recursos;

Registrar os pedidos referentes as alteracBes orgamentarias no Sistema Integrado de Planejamento e Orgamento (SIOP);
Prestar apoio e assessoria aos camp/em assuntos relativos a sua area de competéncia,

1.1.1.Coordenadoria-Geral de Contabilidade e Controle (CGCC)

-

Elaborar Notas Explicativas do Orgdo de todos os atos e fatos registrados no Sistema Integrado de Administragio
Financeira (SIAFI) durante todo o exercicio financeiro, evidenciados nos seguintes relatdrios: a. Balango Financeiro; b.
Balango Patrimonial; c. Demonstragdo das VariagBes Patrimoniais; d. Balango Or¢amentdrio; e. Demonstragdo dos Fluxos
de Caixa; f, Demonstragdo das Mutagdes do Patriménio Liguido;

Entregar a Declaracio do Contador, explanando de forma sintética os fatos mais relevantes registrados no SIAFI;
Supervisionar a elabora¢do da Declaragdo do Imposto de Renda Retido na Fonte (DIRF);

Elaborar e supervisionar a entrega da Escrituragdo Fiscal Digital de retengBes e outras informagdes fiscais (EFD-Reinf);
Subsidiar a PROAD com informag@es sobre a execugdo orgamentaria, financeira e contabil na elaboragdo do Relatério de
Gestdo,;

Acompanhar e prestar informagdes, aos orgdos de auditoria interna e externa, nos assuntos que couber as areas
orgamentaria, financeira e contabil;

Orientar sobre possivels alteragdes que venham a ocorrer na legislagio ou no sistema SIAFI, relativas a Conformidade de
Gestdo e as prestagbes de contas;

Analisar os processos inscritos em restos a pagar ndo processados a liquidar, visando subsidiar a PROAD na avaliagdo de
possiveis cancelamentos;

Registrar a conformidade contdbil da Reitoria;

Realizar a conformidade contabil do Orgdo no sistema SIAFI;

Consolidar a conformidade contdbil de todas as Unidades Gestoras do Colégio Pedro |I;

Dirimir ddvidas a respeito dos assuntos relacionados as areas orgamentaria, financeira e contabil, quando solicitado;
Supervisionar as atividades da contabilidade, para que todos os relatdrios e registros contabeis sejam feitos de acordo
com os principios e normas contabeis;

Estabelecer prazos a Reitoria e a todos os campl, para entrega das diversas declaragbes, certiddes e demonstrativos das
normas e procedimentos estabelecidos na legislacdo vigente;

Supervisionar e elaborar estratégias para as rotinas serem executadas durante o encerramento do exercicio fiscal, de
acordo com as normas e legislagbes vigentes;

Fazer a regularizacdo das equagdes e restricbes contdbeis,;

Fazer a reclassificagdo contabil das contas especificas,;

Controlar o saldo da conta de controle dos contratos;

Idealizar e realizar, anualmente, foruns de orientagbes para toda equipe de Contadores e Contabilistas dos campi;
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« Contabilizar os bens imoveis da Instituicdo e patrimoniais da Reitoria.
1.1.1.1.5etor de Contabilidade (CGCC-SECONT)

* Promover a contabilizagdo da Folha de Pagamento de Pessoal;

+ Executar, monitorar e controlar as liquidagfes das despesas obrigatarias, no dmbito do CPII;

« Executar, monitorar e controlar as liquidagdes das despesas discriciondrias, no dmbito da Reitoria;

« Elaborar e remeter, sob a supervisdo da CGCC, a Declaragio do Imposto de Renda Retido na Fonte (DIRF);
« Oferecer suporte e orientacdo aos campino processo de apropriagbes e de aspectos de execugdo contabil;
« Realizar o célculo e o registro contdbil do Programa de Formagdo do Patrimédnio do Servidor Piblico (PASEP);
« Contabilizar as reclassificagdes e a finalizagdo do Suprimentos de Fundos;

« Realizar a conciliagdo contabil do Relatério Mensal do Almoxarifado (RMA);

= Realizar a conciliagdo contabil do Relatério Mensal dos bens Moveis (RMB);

+ Manter atualizado o rol de responsaveis;

« Gerenciar o cadastramento de usudrios nos sistemas afins.

1.1.2.5ecdo de Almoxarifado e Patriménio (DIFIN-SAP)

« Com base em estatisticas de consumo, apresentar as demandas de materiais de consumo para a elaboragdo do Plano de
Contratagdes Anual (PCA);

« Receber e conferir o material adquirido de acordo com a nota de empenho ou documento equivalente, podendo, quando
for o caso, solicitar exame dos setores requisitantes ou especializados;

« Armazenar, controlar e atender as requisicdes de material de consumo dos setores da Reitoria, bem como exercer o
controle fisico e financeiro do material em estoque (Gestdo de Almoxarifado);

« Receber bens dos fornecedores e encaminhar as unidades organizacionais requisitantes;

« Elaborar e enviar para o Setor de Contabilidade (CGCC-SECONT), o Relatdrio de Movimentacdo do Almoxarifado (RMA) e o
Relatério de Movimentacio dos Bens Méveis (RMB);

« Tombar, registrar, inventariar, fiscalizar e proteger os bens moveis de propriedade da Reitoria;

« Propor a alienagdo dos bens em desuso, ou de uso e recuperagdo antiecondmicos, conforme legislagdo especifica, bem
como promover o recebimento e incorporagdo, via doagdo, de bens méveis;

« Alimentar o Sistema Integrado de Gestdo Patrimonial (SIADS);

Dirimir dividas a respeito dos assuntos relacionados as dreas de almoxarifado e patriménio, quando solicitado pelos
diversos setores da Reitoria efou dos campi;

Efetuar registros das depreciacdies e valorizacBes de bens imdveis da Instituicio e do patriménio da Reitoria.

1.1.3 Setor de Orgamento ( DIFIN-SEORC)

Executar descentralizagBes orgamentarias aos campi do CPII;

Gerir o cadastramento dos Planos Internos do CPII (P1);

Efetuar a execugcdo orgamentdria das despesas obrigatorias no ambite do CPII;

« Efetuar a execugdo orgamentdria das despesas discricionarias no ambito da Reitoria;

» Monitorar os créditos recebidos por outras Unidades Gestoras, visando ao pagamento de Gratificagdo por Encargos em Curso e
Concurso (GECC) para servidor que atuou em atividades em outros 6rgdos;

« Elaborar e controlar documentos referentes as concessdes de disponibilidade orgamentaria;

Auxiliar no cadastramento e prestacdo de contas dos Termos de Execugdo Descentralizada (TED) sobre aspectos orgamentdrios -
no ambito da Reitoria;

« Controlar a arrecada¢do de receitas prdprias no ambito do CPIl e subsidiar a PROAD fornecendo o histérico dos calculos para
possiveis reestimativas;

Prestar suporte e orientagdo aos campi sobre os aspectos orcamentarios;
» Fornecer informacdes inerentes a execugdo orgamentdria, incluindo demandas de prestagdo de contas.

1. 1.4.5etor de Finangas (DIFIN-SEFIN)

« Gerir e monitorar os repasses financeiros do Ministério da Educagdo (MEC) para o CPII;

« Gerir e executar os sub-repasses financeiros aos campi,

« Promover a efetivacio de remanejamentos dos recursos financeiros;

+ Analisar o demonstrativo de despesas com pessoal e elaborar relatdrio analitico para solicitagdo de recursos especificos;
« Executar, monitorar e controlar o pagamento das despesas obrigatérias, no ambito do CPII;

« Executar, monitorar e controlar o pagamento das despesas discriciondrias, no &mbito da Reitoria;
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« Gerir Didrias e Passagens;
« Auxiliar na prestagio de contas de TED, no dmbito da Reitoria.

1.2, Diretoria de Engenharia, Contratos e Fiscalizagio (DECOF)

Avaliar e desenvolver estratégias, mecanismos e politicas para a melhoria constante na execugdo de licitagdes de bens,
materiais, servigos e obras da Reitoria;

Realizar fiscalizagdo administrativa dos contratos continuados com mao-de-obra exclusiva e técnica dos contratos de
obras e servigos de engenharia e arquitetura da Reitoria;

Planejar obras e servicos de engenharia e arquitetura da Reitoria;

Elaborar Projetos Basicos para licitagbes de obras e servicos de engenharia e arquitetura (Termo de Referéncia e seus
anexos: cronograma, especificagBes técnicas, projetos, etc.) da Reitoria;

« Executar avaliagdes técnicas e/ou pericias com emissdo de relatorios e laudos técnicos da Reitoria.

1.2.1.5egdo de Contratos (DECOF-SEC)

Formalizar os termos contratuais provenientes das licitagbes, dispensas e inexigibilidades realizadas pela Reitoria;
Controlar a vigéncia contratual, no dmbito da Reitoria;

« Promover a abertura de procedimentos de prorrogagdo dos contratos de servigos continuados, no dmbito da Reitoria;
Orientar sobre os procedimentos referentes a contratos, seus aditamentos, apostilamentos e aplicagio de sangbes
administrativas;

« Promover o aperfeicoamento dos contratos administrativos, com auxilio do Gestor efou Fiscal de Contrato;

« Promover o registro e publicagdo contratual;

« Executar os cdlculos de repactuagdo, reajustes e revisées de valores dos contratos.

. Secdo de Licitagdes (DECOF-SEL)

« Definir, em conjunto com as dreas requisitantes, o cronograma de aquisicdes;

« Coordenar a elaboragdo do Plano Anual de Contratagbes da Reitoria e da Regional 1, em conjunto com os campie as Pro-
Reitorias;

» Coordenar o plano de aquisi¢@es e contratagBes compartilhadas, no dmbito do Colégio Pedro Il;

« Executar e conduzir os processos licitatérios no dmbito da Reitoria.

1.2.3.Secdo de Engenharia (DECOF-SENGE)

Elaborar projetos de arquitetura e engenharia relativos a construgio, reforma, restauragdo e conservagio dos prédios
ocupados pela Reitoria e suas Pré Reitorias;

Executar a fiscalizagdo técnica e controle de obras e servigos técnicos relativos a construgdo, reforma, restauragio e
conservagido dos prédios ocupados pela Reitoria e suas Pro Reitorias;

Prestar assessoria técnica & Reitoria e suas Pro- Reitorias, emitindo pareceres técnicos sobre as eventuais patologias,
orientando a execugdo de servigos e realizando os levantamentos de quantitativos necessarios;

Desenvolver, planejar, elaborar planilhas de custos e monitorar os Projetos de Engenharia e Arquitetura da Reitoria e
suas Pro-Reitorias, além de desenvolver os documentos pertinentes a contratagdo de obras e servicos de engenharia;

Dar apoio técnico as licitagdes de obras e servigos de engenharia, analisando propostas, Atestados de Capacidade
Técnica das licitantes e Certiddes de Acervos Técnicos (CAT) emitidos pelo CREA, no ambito da Reitoria;

Subsidiar a DECOF com informagBes técnicas que auxilie nas tomadas de decisdes;

Proceder a atualizacdo dos sistemas estruturadores da Administragdo Publica Federal referentes ao controle de obras e
servigos de engenharia relativos a construgdo, reforma, restauragdo e conservacdo dos prédios ocupados pela Reitoria e
suas Pro Reitorias;

Registrar as informagdes no SIMEC relativos a construgdo, reforma, restauragdo e conservagdo dos prédios ocupados pela
Reitoria e suas Pro Reitorias;

Subsidiar tecnicamente a administragio no processo de reavaliagio dos imdveis do CPII.

Auxiliar na criagio e manter atualizados os controles internos, os manuais e fluxogramas relacionados as atividades dos
arquitetos e engenheiros da Instituicdo.

1.2.4.Setor de Apuracio de Irregularidades Licitatérias e Contratuais (DECOF-SAILC)

« Criar e manter atualizados os controles internos, os manuais e fluxogramas das atividades relacionadas aos Processos
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Administrativos de Apuragio de Responsabilidade (PAAR);

Elaborar, solicitar a inclusdo e manter atualizados, no Sistema Unificado de Administragdo Pdblica (SUAP), os modelos de
documentos que sdo utilizados na instrugdo dos processos relacionados a SAILC;

Realizar a instauragdo de PAAR da Reitoria;

Realizar as notificagSes referentes 4 instauragio e a decisio de aplicagdo de penalidade aos licitantes e contratados da
Reitoria, bem como, quando necessério, envid-las por correspondéncia e publicd-las no Didrio Oficial da Unido (DOU);

« Receber e analisar defesas e recursos apresentados pelos licitantes e contratados, com o auxilio, caso necessario, do
setor de licitagdes e da fiscalizagdo técnica e/ou administrativa e gestor de contrato de contratos celebrados pela
Reitoria;

Encaminhar os Processos Administrativos de Apuragdo de Responsabilidade a Procuradoria Juridica que demandem a
manifestacio desta;

Encaminhar, com base na decisdo final proferida por autoridade competente, aviso de encerramento dos tramites em
esfera administrativa dos PAAR e, havendo aplicagio de multa, realizar emissdo de Guia de Recolhimento da Unido (GRU)
no valor apurado e verificar o pagamento da multa junto a DIFIN;

Registrar eventuais sangbes no Sistema de Cadastramento Unificado de Fornecedores (SICAF) e no Banco de Sangbes
(CEIS), ou sistema que venham a substituir, e, no caso de multas, também no Cadastro Informativo de Créditos ndo
Quitados do Setor Piblico Federal (CADIN);

Encaminhar, se necessario, o processo j4 finalizado no &mbito administrativo para a Inscricdo em Divida Ativa;

Orientar a autoridade competente para proceder com a delegacio/avocacio de competéncia em casos onde haja
conflitos de interesses;

Fornecer subsidios a Procuradoria Juridica para prosseguimento de PAAR da Reitoria e dos camp/ ja inscritos em Divida
Ativa ou encaminhar o PAAR ao campus responsavel pela apuracio;

Atender aos questionamentos realizados pelos campido CPIl e orientéd-los com relagiio aos procedimentos de apuragio
de infragdes em licitagBes e contratos e as legislagdes pertinentes;

Promover estudos e padronizacdo de modelos de documentos referentes a gestdo de contratos no ambito do CPII;
Notificar as seguradoras a respeito da abertura de PAAR e manté-|as atualizadas dos procedimentos posteriores;

Dar ciéncia ao setor demandante pela abertura do PAAR acerca da conclusio dos procedimentos;

Integrar equipes de planejamento de contratagdo, atuar no desenvolvimento de infragBes licitatérias e contratuais em
editais, auxiliar nos termos de referéncia e minutas de contrato, bem como na construgdo dos documentos pertinentes.

.

1.3. Coordenadoria de Infraestrutura e Logistica (CINLOG)

Planejar, supervisionar e normatizar os procedimentos relativos aos servigos gerais e @ manutengdo de edificagBes da
Reitoria;

Atuar junto as prefeituras dos campino tocante aos servicos gerais e a manutencio da planta fisica;

» Coordenar, supervisionar e acompanhar as atividades das dreas de vigilancia, portaria e recep¢ao, definindo diretrizes e
procedimentos, em conjunto &8 PROAD, quanto as questdes relativas ao acesso e uso das dependéncias da Reitoria;
Coordenar, supervisionar e acompanhar as atividades das dreas de manutencio predial, limpeza, transportes, e demais
servigos terceirizados, no ambito da Reitoria;

Administrar a utilizacdo do estacionamento da Reitoria.

1.4.5e¢do de Alimentagdo e Nutrigio Estudantil (PROAD-SANE)

* Planejar e gerir os recursos econdmico-financeiros oriundos do PNAE;
» Planejar projetos de estrutura fisica das Unidades de Alimentagdo e Nutrigdo;
* QOrientar a elaboragdo do carddpio didrio dos estudantes.

Art. 42 Fica revogada a Portarias n? 3.449, de 14 de dezembro de 2022 e todas as demais portarias que tratam da estrutura
organizacional da Pré-Reitoria de Administracdo do Colégio Pedro Il.

Art.52 Fica instituido o novo organograma da PROAD conforme apresentado no Anexo desta Portaria.

Art.6° Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo.

ANA PAULA GIRAUX LEITAO
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MINISTERIO DA EDUCAGAQ
Colégio Pedro |l
Gabinete do Reitor

PORTARIA N2 4899/REITORIA/CPII, DE 16 DE JUNHO DE 2025

Altera a PORTARIA 509/2024 - CPIl que aprovou a
nova estrutura organizacional da Pro-Reitoria de
Planejamento e Desenvolvimento Institucional
(PRODI) do Colégio Pedro II.

A REITORA SUBSTITUTA EVENTUAL DO COLEGIO PEDRO I, no uso
de suas atribuictes legais, conferidas pela Portaria CPIl n2 2069, de 20 de outubro de
2023, publicada no Diario Oficial da Unido em 23 de outubro de 2023, Secéo 2,
pagina 18

considerando o Decreto n? 9.739, de 28 de margo de 2019, que estabelece medidas
de eficiéncia organizacional e dispde sobre o Sistema de Organiza¢do e Inovacao
Institucional do Governo Federal (SIORG),

RESOLVE

Art. 12 Alterar a PORTARIA 509/2024 - CPIl, excluindo a Unidade de
Gestdo da Integridade da estrutura organizacional da Pré-Reitoria de Planejamento e
Desenvolvimento Institucional (PRODI) do Colégio Pedro Il.

Art. 22 A tabela disposta no art. 22 da PORTARIA 509/2024 - CPIl passa
a apresentar a seguinte estrutura:

& UNIDADE
NOMENCLATURA FUNCAO ORGANIZACIONAL
Pré-Reitor de Planejamento e Desenvolvimento
Institucional co2 FROBI
Chefe da Secretaria Executiva FG2 PRODI-SECE
Diretor de Tecnologia da Informacao CD3 DTI

Criado no SIPPAG, Impresso em: segunda, 16 de junho de 2025 as 15:40. Pagina 1 de 4.



Chefe da Segao de Infraestrutura e Seguranca de Tl FG1 DTI-SEIS
Chefe do Setor de Seguranca da Informacao e

Monitoramento gurans : FG2 OeSEGMON
Chefe da Secao de Sistemas de Tl FG1 DTI-SESIST
Chefe do Setor de Atendimento e Suporte de Tl FG2 DTI-SAS
Diretor de Gestao do Conhecimento CD3 DGC
Chefe da Secao de Desenvolvimento Institucional FG1 DGC-SDI
Chefe do Setor de Planejamento e Monitoramento FG2 DGC-SPM

Art. 32 O art. 32 da PORTARIA 509/2024 - CPIl passa a vigorar com a
seguinte redagao:

Art. 32 Sao competéncias das Unidades Administrativas da PRODI:

(...)

1.4 Diretoria de Gestao do Conhecimento (DGC)

» Desenvolver as atividades de levantamento, de mineracdo e de
transformacgao de dados em informagdo estratégica para a Instituigao;

« Gerir 0s riscos institucionais;

« Categorizar e contextualizar as informagdes organizacionais;

« Construir, converter, compilar e disseminar o conhecimento
organizacional;

« Mapear e propor o redesenho dos processos e das rotinas de
trabalho do Colégio Pedro II, em conjunto com as demais unidades
organizacionais;

« Coordenar a elaboracao e o acompanhamento do Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) do Colégio Pedro II;

* Fomentar e coordenar agoes de sustentabilidade socioambiental;
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* Acompanhar os projetos vinculados aos objetivos estratégicos da
Instituicao;

« Fomentar iniciativas de modernizacdo administrativa, com foco no
planejamento estratégico da Instituicao;

« Fomentar o desenvolvimento da cultura de compartilhamento de
conhecimentos, de informacgdes e de praticas de gestdao do conhecimento no
Colégio Pedro II;

» Construir e elaborar a Prestagdo de Contas do Colégio Pedro I, em
conjunto com as demais unidades organizacionais;

« Interagir com estruturas organizacionais congéneres de modo a
possibilitar o aprendizado mutuo e o desenvolvimento de agdes em conjunto.

1.4.1 Secao de Desenvolvimento Institucional (DGC-SDI)

« Realizar o continuo levantamento e compilagdo de dados
institucionais;

* Realizar o acompanhamento e monitoramento dos indicadores
institucionais;

« Acompanhar o cumprimento das metas definidas nos planos
institucionais;

« Auxiliar a DGC na gest&o dos riscos institucionais;

« Promover a articulacdo e o compartilhamento de experiéncias e
disseminar as melhores praticas de gestao;

« Auxiliar a DGC na elaboragao do Relatério de Gestdo do Colégio
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Pedro Il;

+ Auxiliar a DGC no planejamento das politicas institucionais com
vistas a garantir a execugdo dos planos estratégicos e operacionais do Colégio
Pedro Il;

* Auxiliar a DGC no acompanhamento da constru¢ao de normas e
procedimentos relacionados as rotinas administrativas da Reitoria e dos campi;

* Auxiliar a DGC na elaboracao do Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI);

» Gerir o Escritério de Processos.

Art.42 Fica instituido novo organograma da PRODI.

Art.52 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagao.

Publicacao: Transparéncia Ativa em 16 de junho de 2025

Documento assinado eletronicamente sob fundamentagéao, por:
CAROLINA MARY MEDEIROS | Reitora Substituta

Data da Assinatura: Tipo de Documento: .
16 de junho de 2025 as 15:39 (America/Sao_Paulo) Portaria Autenticidade
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SERVIGO PUBLICO FEDERAL

COLEGIO PEDRO II

PORTARIA 742/2024 - CPII 15 de maio de 2024

Aprova a nova estrutura organizacional da Pro-Reitoria de Ensino
(PROEN) do Colégio Pedro Il (CPII).

A REITORA DO COLEGIO PEDRO 11, no uso das suas atribuigdes legais que lhe confere a Lei n® 11,892, de 29
de dezembro de 2008, designada por Decreto Presidencial de 18 de outubro de 2022, publicado no Didrio Oficial da
Unido de 19 de outubro de 2022, Segio 2, pagina 1, e considerando,

o Decreto n” 9.739, de 28 de margo de 2019, que estabelece medidas de eficiéncia organizacional e
dispde sobre o Sistema de Organizagio e Inovagdo Institucional do Governo Federal (SIORG);

a Portaria MEC n" 713, de 8 de setembro de 2021, que estabelece diretrizes para a organizagio dos
Institutos Federais de Educagio, Ciéncia e Tecnologia ¢ Colégio Pedro 11, define pardmetros ¢
normas para a sua cxpansio ¢ dispoe sobre a criagio e implementagio do modelo de
dimensionamento de cargos efetivos, cargos de diregiio ¢ fungdes gratificadas ¢ comissionadas, no
imbito dos Institutos Federais de Educagdio, Ciéncia e Tecnologia, dos Centros Federais de Educagio
Tecnologica e do Colégio Pedro 11;

o Decreto n 11.800, de 28 de novembro de 2023, que transforma Fungdes Comissionadas de
Coordenagio de Curso, da estrutura do Colégio Pedro II, em Cargos de Diregiio ¢ Fungdes
Gratificadas;

a Portaria MEC n® 220, de 12 de margo de 2024, que dispde sobre o remanejamento de Fungdes
Comissionadas de Coordenagio de Curso ¢ a distribuigdo de Cargo de Diregdo ¢ Fungoes
Gratificadas entre o Ministério da Educagio - MEC ¢ o Colégio Pedro 11 - CPII;

RESOLVE

Art. 1° Alterar e aprovar a nova estrutura organizacional da Pré-Reitoria de Ensino (PROEN) do Colégio Pedro I1.

Art. 2° A PROEN passa a ter a estrutura a seguir ¢ os chefes de suas Unidades farfio jus as gratificagdes
apresentadas na tabela:

NOMENCLATURA FUNCAO or GE::ZD :SENAL
Pré-reitor de Ensino CD2 PROEN
Diretor de Ensino Fundamental ¢ Educagio Infantil CD3 DEFEI
Chefe do Setor de Educagdio Infantil FG2 DEFEI-SEI
Chefe do Setor de Ensino Fundamental FG2 DEFE-SEF
Diretor de Ensino Médio e Profissional CD3 DEMP
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Chefe do Setor de Projetos Educacionais FG2 DEMP-SPE
Chefe do Setor de Ensino Médio FG2 DEMP-SEM
Chefe do Setor de Ensino Téenico e Profissional FG2 DEMP-SETP
Diretor de Graduagio CD3 DGRAD
Chefe do Setor de Plangjamento, Estudos ¢ Gestao FG2 DGRAD-SPEG
Chefe da Segiio de Apoio Administrativo FGl PROEN-SAAD
Chefe da_ Segiio Central de Orientagio Educacional ¢ FGI PROEN-COEP
Pedagogica

Chefe da Secdio Central de Bibliotecas FG1 PROEN-CBIB
Chefe da Segio Central de Registros Académicos FGl PROEN-CRA
Chefe da Segio Central de Assisténcia Estudantil FGl PROEN-CAE
Chefe do Setor de Agdes de Humanizagio FG2 PROEN-SAHU
Chefe do Setor de Esportes FG4 PROEN-SESP
Chefe de Departamento Pedagogico FG1 PROEN-DPTO + Sigla

Art. 3" Sdo competéncias das Unidades Administrativas da PROEN:

1. Pro-reitoria de Ensino (PROEN)

» Planejar, desenvolver, superintender, coordenar, supervisionar, fomentar ¢ acompanhar a execugio das

atividades decorrentes da efetiva implantagio das politicas de ensino;

» Articular agdes entre o ensino, a pesquisa ¢ a extensio.

1. Diretoria de Ensino Fundamental ¢ Educagio Infantil (DEFEI)

+ Colaborar com a Pro-Reitoria de Ensino (PROEN) na definigiio e implementagio de politicas de ensino

pertinentes 4 Educagiio Infantil ¢ ao Ensino Fundamental, propondo suas atualizagoes:

Gerir, superintender ¢ coordenar a aplicagio de diretrizes ¢ normas referentes aos campi | e 11, ¢ ao
Centro de Referéncia em Educagiio Infantil Realengo (CREIR);

» Acompanhar ¢ monitorar os Setores de Ensino Fundamental e de Educagiio Infantil nas atividades

relativas ds agoes administrativas ¢ pedagogicas desenvolvidas no dmbito dos campi 1 ¢ 11 ¢ CREIR ,

desde a sua concepgiio, estendendo-se a elaboragiio, planejamento, organizagio, execugio de programas,

projetos ¢ agdes de avaliagio;

Promover politicas de formagiio continuada e em servigo voltadas ao aprimoramento dos profissionais de

educagio e, consequentemente, para a melhoria dos servigos prestados ¢ da qualidade social da

educagio, através de parcerias com universidades visando a criagio de um espago de formagio nos

campi e no CREIR;



Implementar ¢ monitorar politicas ¢ estratégias de integragio e transigiio entre os diferentes segmentos ¢
etapas do ensino, prevendo agdes de inclusio, de permanéncia e éxito dos estudantes na instituigio,
promovendo o incentivo & monitoria e praticas de avaliagdo sistematicas do programa no 9° ano do
Ensino Fundamental;

Propor documentos, normas ¢ editais decorrentes das atividades de ensino sugerindo, quando cabivel ¢
em parcerias com outras diretorias, a padronizagio de procedimentos e normativas relacionados 4 gestio
académica;

Fomentar o intercimbio de conhecimentos e priticas entre as diferentes etapas ¢ segmentos de ensino,
estimulando experiéncias inovadoras de diferentes modalidades incluindo as tecnologias educacionais e
priticas que valorizem o protagonismo estudantil;

Orientar a aplicagiio dos sistemas de avaliagio do desempenho da educagio basica; os levantamentos
censitdrios; os demais levantamentos de informagdes e pesquisas, visando 4 formagio cidada de nossos
estudantes;

Apoiar a construgio e execugio do Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI), do Projeto Politico
Pedagogico Institucional (PPPI) ¢ do Programa de Avaliagio Institucional;

Implementar ¢ monitorar plano estratégico de agdes de acesso, permanéncia e éxito tendo em vista a
missiio ¢ os valores institucionais;

Apoiar projetos e atividades visando o desenvolvimento, acolhimento ¢ a formagio cidadd dos
estudantes.

1. Setor de Educagiio Infantil (DEFEI-SEI)
Auxiliar agoes da DEFEI no imbito de planos, programas e politicas educacionais na esfera do governo
federal, pertinentes a Educagdo Infantil;
Colaborar com a DEFEI no planegjamento ¢ desenvolvimento de novos projetos referentes a Educagio
Infantil e promover adequagdes nos projetos existentes, quando necessarias;
Contribuir com o plangjamento, implementagio ¢ acompanhamento de propostas de formagio
continuada, valorizando o aprimoramento pessoal ¢ profissional dos servidores e melhoria da qualidade
do trabalho pedagogico no atendimento & educagiio basica;
Subsidiar a parceria entre instituigdes, a promogdo de eventos, programas de formagio ¢ atividades de
ensino, pesquisa e extensio no ambito da Educagio Infantil;
Planejar, coordenar e acompanhar atividades e agdes relativas as politicas de ensino no CREIR,
incentivando a produgdo curricular ¢ o desenvolvimento de priticas pedagogicas ¢ avaliativas
condizentes com Educagio Infantil ¢ a proposta contida no PPPI, acompanhando o desempenho dos
estudantes no percurso de sua formagio;
Assegurar a articulagio com o Setor de Ensino Fundamental, ¢ com outras diretorias e/ou
coordenadorias no dmbito da PROEN e do CREIR, com vistas & integragio das diferentes etapas de
ensino, observando ¢ preservando suas especificidades;
Assessorar ¢ orientar a Coordenagio Setorial da Educagio Infantil nas agdes referentes ao programas do
governo de atendimento, acompanhamento ¢ monitoramento da Educacio Basica;
Coordenar, participar e colaborar com as agdes de planejamento, revisdo, atualizagio ¢ uniformizagio de
documentos ¢ normativas que regem as atividades administrativas ¢ pedagogicas desenvolvidas na
Educagio Infantil, ¢ no ambito de desenvolvimento institucional ¢ de revisdo do PPPL,

2. Setor de Ensino Fundamental (DEFEI-SEF)
Auxiliar agdes da DEFEI no dmbito de planos, programas e politicas educacionais na esfera do governo
federal, pertinentes ao Ensino Fundamental;
Colaborar com a DEFEI no planejamento e desenvolvimento de novos projetos referentes ao Ensino
Fundamental e promover adequagoes nos projetos existentes, quando necessirias;
Contribuir com o plangjamento, implementagio ¢ acompanhamento de propostas de formagio
continuada, valorizando o aprimoramento pessoal ¢ profissional dos servidores ¢ melhoria da qualidade
do trabalho pedagogico no atendimento & educagio basica;
Subsidiar a parceria entre instituigdes, a promogdo de eventos, programas de formagio e atividades de
ensino, pesquisa e extensdo no ambito do Ensino Fundamental;
Plangjar, coordenar ¢ acompanhar atividades ¢ agdes relativas as politicas de ensino nos campi 1 ¢ 11,
incentivando o desenvolvimento de priticas pedagogicas e avaliativas condizentes com a proposta
contida no PPPI e acompanhando o desempenho dos estudantes no percurso de sua formagio;
Assegurar a articulagio com o Setor de Educagio Infantil, ¢ com outras unidades organizacionais no
ambito da PROEN e dos campi, com vistas d integragio das diferentes etapas de ensino, observando e
preservando suas especificidades;
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Assessorar ¢ orientar as Direges dos campi nas agdes referentes ao programas do governo de
atendimento, acompanhamento e monitoramento da Educaciio Basica;

Coordenar, participar ¢ colaborar com as agdes de planejamento, revisdo, atualizagdo ¢ uniformizagio de
documentos ¢ normativas que regem as atividades administrativas ¢ pedagégicas desenvolvidas no
Ensino Fundamental, ¢ no dmbito de desenvolvimento institucional e de revisio do PPPI.

2. Diretoria de Ensino Médio e Profissional (DEMP)

Propor, desenvolver ¢ analisar agoes, projetos ¢ politicas pedagogicas no ambito do ensino nos
segmentos médio ¢ profissional (técnico e de formagdo profissional, incluindo o Programa Nacional de
Integragio da Educagio Profissional com a Educagio Basica na Modalidade de Educagio de Jovens e
Adultos - PROEJA), de forma integrada e subordinada & PROEN, alinhada aos campi e aos interesses e
necessidades discentes;

Manter a contemporancidade documental, regimental, normativa ¢ de registros no dmbito dos segmentos
médio e profissional, conforme as demandas da Secretaria de Educagdo Profissional e Tecnologica
(SETEC) do Ministério da Educagao (MEC);

Desenvolver com metodologias, metas ¢ em circunstincia de grupo, em compatibilidade com os
objetivos institucionais, os projetos e as agdes delegados pela PROEN, incluindo as de abrangéncia
interinstitucional;

Plangjar, desenvolver, coordenar ¢ supervisionar as politicas ¢ as agoes relativas ao ingresso ¢ a
permanéncia dos estudantes nos segmentos médio e profissional, tendo em vista a missio e os valores
institucionais;

Zelar por uma relagdo integrada com os campi, assim como por criar projetos ¢ atividades de
desenvolvimento humano ¢ acolhimento dos estudantes em sua formacéo;

Fomentar a comunicagio e a colaboragio intersetorial para garantir a integragio e complementaridade
dos curriculos e praticas pedagogicas;

Organizar comissdes técnicas ¢ grupos de trabalho para desenvolvimento de agdes e politicas
educacionais.

1. Setor de Projetos Educacionais (DEMP-SEPE)
Coordenar o levantamento de dados que subsidiem agoes para o desenvolvimento de projetos de
permanéncia ¢ éxito nos cursos do ensino médio, na educagio profissional e técnica e PROEJA;
Propor a sistematizagio das agdes dos demais setores da DEMP para que ocorram de forma coordenada
€ intercomunicativa, no que tange a etapas de plangjamento, desenvolvimento, monitoramento e
avaliagdo de projetos;
Propor atualizagdes documentais, regimentais, normativas e de registros no Ambito dos segmentos médio
e profissional, em cooperagdo com os demais setores da DEMP, zelando por sua padronizagio e
adequada divulgagio junto a comunidade escolar;
Intermediar ¢ apoiar a implementagio de projetos institucionais ¢ interinstitucionais, nacionais e
internacionais, nos segmentos médio, na educagio profissional e técnica e PROEJA, valorizando
oportunidades de cooperagio académica;
Atuar de forma integrada aos Departamentos Pedagogicos e as Diregoes-Gerais dos campi.

2. Setor de Ensino Médio (DEMP-SEM)
Promover a integragio do processo pedagogico no ensino médio;
Propor agoes de adequagdo curricular ¢ de apoio aos estudantes, fornecendo subsidios aos projetos
(olimpiadas, aprofundamentos, internacionalizagdo, permanéncia), ao plancjamento escolar e a pratica
avaliativa para o encontro de a¢des pedagogicas coerentes ds demandas da atualidade;
Realizar agdes integradoras didatico-metodologicas exigidas, com uma visdo sistémica do processo
ensino-aprendizagem;
Atuar de forma integrada aos Departamentos Pedagogicos;
Implementar sistemas de avaliagdo formativa e somativa para monitorar o progresso académico dos
estudantes;
Analisar os resultados das avaliagbes para identificar dreas de melhoria e promover intervengdes
pedagdgicas adequadas;
Implementar politicas publicas voltadas para o ensino médio;
Atuar de forma integrada aos Departamentos Pedagogicos e as Diregoes-Gerais dos campi.

227



3. Setor de Ensino Téenico e Profissional (DEMP-CETP)

* Promover os cursos da educagio profissional ¢ téenica (EPT), coordenando sua implementagio ¢

consolidagiio;

Empreender estudos de mercado ¢ adequagdes curriculares e de projetos para os cursos da EPT;

o Atualizar os planos politico-pedagogicos, os dados e as estruturas dos cursos da EPT seguindo as
normativas da SETEC;

o Avaliar os cursos ¢ elaborar relatorios periddicos a fim de monitorar o atingimento dos objetivos dos
cursos da EPT e de propor aperfeigoamentos;

* Buscar convénios interinstitucionais nas drcas relativas aos cursos da EPT oferccidos pelo CPIL com
vistas i oferta de estagios, realizagiio de visitas téenicas ¢ insergiio profissional dos estudantes;

« Monitorar ¢ analisar os indices de empregabilidade dos egressos para aprimorar os cursos e priticas

pedagogicas;

Representar os cursos da EPT em eventos internos ¢ externos;

Acompanhar ¢ dar suporte ao forum colegiado de téenicos de laboratorio, acompanhando sua atuagio ¢ o

&xito de suas agdes;

o Coordenar a preparagio ¢ logistica de material diddtico das disciplinas téenicas dos cursos da EPT;

o Promover a integragdo curricular ¢ pedagogica com outras diretorias;

o Atuar de forma integrada aos Departamentos Pedagdgicos e ds Diregoes-Gerais dos campi.

3. Diretoria de Graduagio (DGRAD)

o Desenvolver macropoliticas ¢ diretrizes de projetos académicos de Ensino Superior de Graduagio;

* Representar o CPInos foruns institucionais de Ensino Superior de Graduagio;

o Promover projetos de fomento de cursos de graduagdo, parcerias institucionais com o MEC ¢
instituigoes de Ensino Superior;

Definir parimetros relativos & Graduagio no Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) da
instituigiio, realizando as revisoes anuais, bascadas nos resultados obtidos ¢ na redefinigio de metas ¢
objetivos;

» Formular acordos de cooperagio técnica entre instituigdes de ensino superior;

Formular estudos visando & implementagiio de politicas de fomento (apoio) aos estudantes, tendo por
objetivo reduzir as taxas de evasiio ¢ possibilitar a ampliagiio das taxas de permanéncia, em especial, dos
estudantes ingressantes por cotas ¢ demais em condigdes de vulnerabilidade social;

Formular politicas ¢ programas de acompanhamento de egressos;

o Gierir processos de admissio aos Cursos de Graduagio por meio de editais de ingresso previstos nos
Projetos Pedagogicos de Cursos (PPCs);

Gerar indicadores de qualidade dos Cursos de Graduagiio, baseados nas normativas ¢ modelos gerados
pelo Instituto Nacional de Estudos ¢ Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira (INEP);

Gerir sistemicamente processos de adequagdes apontados nos relatérios da Comissiio Propria de
Avaliagio (CPA-CPII) e das Avaliagdes Externas realizadas pelo MEC ¢ Orgilos oficiais de controle;
Plancjar os processos periddicos de adequagdes dos cursos, a partir dos resultados dos processos de
avaliagdo in loco realizados pelo INEP, em cumprimento as normativas definidas pelo Sistema Nacional
de Avaliagio da Educagiio Superior (SINAES).

1. Setor de Planejamento, Estudos e Gestilo (DGRAD-SPEG)
Desenvolver o plangjamento de processos organizacionais da DGRAD, no dmbito administrativo ¢
sistémico; plangjamento, coordenagiio ¢ execugio de estudos estratégicos dos cursos de graduagiio, tendo
por objetivo o mapeamento do perfil dos candidatos a ingresso nos cursos e dos estudantes matriculados;
Elaborar estudos ¢ agdes visando @ formulagio de projetos de expansio da oferta de cursos de
licenciaturas pelo CPII;
Plangjar a gestio sistémica dos processos de admissio aos Cursos de Graduagiio;
Planejar a construgio de programas académicos desenvolvidos no dmbito da DGRAD,
Planejar agdes visando a integraglio entre as politicas produzidas pelas Pro-Reitorias para o Ensino
Superior no dmbito do CPII;
Planejar ¢ executar agdes sistémicas de regulagdo ¢ avaliagio dos cursos de graduagiio;
Acompanhar de forma permanente a normatizagiio relativa aos cursos de licenciaturas, visando a
internalizagio junto is Coordenagdes Académicas dos cursos;
Plangjar ¢ gerir os indicadores das avaliagdes internas ¢ externas dos cursos, os instrumentos de
avaliagio periodica das taxas de abandono ¢ permanéncia, fazendo uso de modelos de acompanhamento
existentes no INEP, ¢ o perfil dos egressos dos cursos de graduagiio.
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4. Segio de Apoio Administrativo (PROEN-SAAD)

o Atender s demandas das Unidades Organizacionais subordinadas 4 PROEN;

« Organizar a agenda do(a) Pro-reitor(a);

« Gerenciar o uso das salas e auditorio administrados pela PROEN;

« Receber as demandas dos publicos interno ¢ externo e encaminhar ds dreas competentes, seja por e-mail,
Sistema Unificado de Administragio Publica (SUAP) ou outros meios de comunicagio;

» Gerenciar as ctapas preparatorias ¢ acompanhar os processos seletivos do corpo discente para o ensino

basico ¢ a graduagiio;

Elencar as demandas para elaboragio do Plano de Contratagdes Anual (PCA) da PROEN;

Assessorar o(a) Pro-reitor(a) de Ensino;

Coordenar as agdes dos encargos denominados “Central de Estdgios” (CET) e “Central de Processos

Seletivos™ (CPS);

Gierir area operacional e cadastral dos Estagios ¢ os Contratos de Seguro dos(as) Estagidrios (as);

Elaborar ¢ gerir editais de vagas para estagios, conduzindo os processos de cadastramento decorrentes ¢

monitorando resultados, bem como a relagio entre oferta e demanda;

e Coordenar ¢ acompanhar os convénios de estagio, para auxiliar no gerenciamento da supervisio das

atividades, mantendo estreita relagio com os Departamentos Pedagogicos, o CREIR, os campi do CPIl ¢

com as instituigdes parceiras;

Estruturar ¢ acompanhar a realizagio de todos os processos seletivos sob sua responsabilidade, desde a

elaboragiio ¢ divulgagdo dos editais até a homologagio do resultado final, observando os dispositivos

legais correlatos;

Gerenciar ¢ fiscalizar contratos de prestagio de servigos pertinentes a atividades ¢ insumos necessdrios 4

execugdo de processos seletivos sob sua responsabilidade;

Responder, no que couber, a possivels questionamentos pertinentes aos processos seletivos sob sua

responsabilidade, de acordo com as orientagdes emanadas da Procuradoria Federal,

5. Segdo Central de Orientagio Educacional ¢ Pedagogica (PROEN-COEP)
« Realizar o acompanhamento do processo ensino aprendizagem;
« Orientar as atividades dos setores de orientagiio pedagogica dos campi.

6. Segdo Central dos Nicleos de Atendimento ds Pessoas com Necessidades Especificas (PROEN-
CNAPNE)

« Promover condigdes que garantam a permanéncia e a efetiva inclusio dos estudantes com necessidades

especificas, estabelecendo, orientando e disponibilizando os meios e estratégias mais adequados de

atendimento, acessibilidade, avaliagio ¢ recursos de tecnologia assistiva que promovam seu

desenvolvimento global, independéncia e a construgiio de sua autonomia;

Investigar possiveis causas das dificuldades apresentadas pelos estudantes, encaminhando-os para os

atendimentos especificos que necessitam;

Planejar, investigar e participar na promogdo de politicas pablicas ¢ normatizagio de documentos

internos voltados aos estudantes com necessidades especificas.

7. Segiio Central de Bibliotecas (PROEN-CBIB)
e Coordenar o Sistema de Bibliotecas do Colégio Pedro 11 (SIBV/CPIT);
« Integrar as bibliotecas a politica educacional ¢ administrativa da instituigio,

8. Segiio Central de Registros Académicos (PROEN-CRA)

e Coordenar o trabalho das secretarias escolares dos campi, com vistas a que todas as praticas
desempenhadas ganhem homogeneidade ¢ isonomia;

* Realizar o controle dos processos que envolvam operagdes na base de dados académicos, garantindo
interoperabilidade ¢ geragio de indicadores que auxiliem o processo de gestio;

« Planejar, avaliar ¢ propor agdes junto aos campi para manutengio ¢ expedigio de documentos
relacionados a vida académica dos estudantes.
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9. Segdo Central de Assisténcia Estudantil (PROEN-CAE)

o Acompanhar a aplicagio dos recursos destinados & manutengiio dos programas, projetos ¢ agoes
associadas 4 Politica de Assisténcia Estudantil do CPII;

» Promover mecanismos que garantam a sistematizagio ¢ a construgio de indicadores de avaliagio das
agoes associadas a Politica de Assisténcia Estudantil do CPII;

» Apoiar programas, projetos ¢ agdes que visem o acesso, a permanéncia com qualidade e o éxito dos
estudantes, considerando a articulagdo entre ensino, pesquisa, extensio, cultura ¢ esporte;

» Apoiar programas, projetos ¢ agoes, que busquem minimizar as desigualdades sociais no exercicio das
atividades académicas, auxiliar na melhoria do desempenho académico do corpo discente e reduzir as
causas que levam a reprovagio ¢ a evasio;

o Apoiar programas, projetos ¢ agdes que busquem proporcionar ds(aos) estudantes com necessidades

educacionais especificas as condigdes necessirias para o seu desenvolvimento académico;

Estimular a formagdo integral das(os) estudantes incentivando a criatividade ¢ a reflexdo critica;

Contribuir para a participagio da comunidade escolar no dmbito da Assisténcia Estudantil;

¢ Atuar no sentido de mobilizar e articular a rede de protegio 4 crianga, ao adolescente e as familias;

o Coordenar, plancjar, executar, acompanhar ¢ avaliar a exccugio dos programas, projetos ¢ agoes da
Assisténcia Estudantil;

o Planejar a aplicagiio dos recursos orgamentarios destinados aos auxilios financeiros executados pelas

equipes da Assisténcia Estudantil, através de editais ou portarias;

Realizar estudos ¢ pesquisas que possam contribuir para analise da realidade social, visando subsidiar

agoes profissionais no dmbito da Assisténcia Estudantil;

» Promover mecanismos que garantam a atualizagdo do perfil socioeconomico dos estudantes

acompanhados pela Assisténcia Estudantil;

Contribuir para a construgiio de um sistema de informagdes referente & concessio de auxilios e bolsas,

bem como o acompanhamento dos discentes atendidos pela Politica de Assisténcia Estudantil;

» Acolher, orientar ¢ encaminhar para rede de referéncia ¢ acompanhamento as diversas expressoes da
questdo social que se apresentam como demandas espontineas de violagio dos direitos de estudantes e
familiares; ¢

» Atuar, juntamente com outros sctores téenico-administrativos de apoio ao ensino ¢ ao corpo docente dos
campi, no atendimento ds necessidades socioeconémicas, psicossociais ¢ pedagogicas apresentadas
pelas(os) responsiveis, resguardado o sigilo profissional.

10. Setor de Agdes de Humanizagio (PROEN-SAHU)

» Desenvolver agdes educativas visando a promogdo da humanizagio ¢ da formagiio cidada do corpo
discente do CPII, em cooperagio com o trabalho das Diretorias da PROEN;

o Promover agoes para o desenvolvimento de habilidades sociais dos estudantes, tendo em vista temas

como empatia, valores e direitos humanos, combate a preconceitos e ao bullving, respeito a diversidade,

valorizagio da vida ¢ das relagoes humanas;

Fomentar acordos de cooperagio para promogio de atividades de acolhimento ¢ humanizagio;

» Coordenar campanhas sociais ¢ voltadas para o meio ambiente ¢ para a formagio cidada.

11. Sctor de Esportes (PROEN-SESP)

o Plancjar e gerenciar o calendario anual de atividades esportivas do CPII;

» Coordenar e integrar projetos esportivos desenvolvidos no dmbito do CPII e gerir a forga de trabalho
docente envolvida;

* Coordenar as equipes discentes representantes do CPII em competigoes esportivas ¢ auxiliar nas
atividades e tarefas increntes a esses eventos;

» Representar o CPII junto a entidades organizadoras de competigdes esportivas estudantis;

« Elencar as demandas de material esportivo para elaboragio do Plano de Contratagdes Anual (PCA) junto
4 Seclo de Apoio Administrativo (PROEN-SAAD);

* Fomentar o esporte participativo e competitivo na instituigio;

o Auxiliar a PROEN nas questoes inerentes as politicas de apoio ¢ incentivo ao estudante atleta,

12. Departamentos Pedagogicos
¢ Conforme disposto na PORTARIA n” 2437/2023/CPII ou em qualquer outra de mesma natureza ¢ teor
que vier a substitui-la,
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Art. 4° Fica revogada Portaria n® 2.990, de 10 de outubro de 2022, ¢ todas as demais portarias que tratam da
estrutura organizacional da Pro-Reitoria de Ensino do Colégio Pedro 11,

Art.5" Fica instituido o novo organograma da PROEN conforme apresentado no Anexo desta Portaria,

Art, 6" Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagiio.
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SERVICO PUBLICO FEDERAL

COLEGIO PEDRO Il

PORTARIA 563/2024 - CPII 24 de abril de 2024

Aprova a nova estrutura organizacional da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(PROGESP) do Colégio Pedro Il (CPII).

A REITORA DO COLEGIO PEDRO I, no uso das suas atribuicBes legais que lhe confere a Lei n2 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, designada por Decreto Presidencial de 18 de outubro de 2022, publicado no Didrio Oficial da
Unido de 19 de outubro de 2022, Segdo 2, pagina 1, e considerando,

o Decreto n? 9.739, de 28 de margo de 2019, que estabelece medidas de eficiéncia organizacional e
dispde sobre o Sistema de Organizacdo e Inovagdo Institucional do Governo Federal (SIORG);

a Portaria MEC n2 713, de 8 de setembro de 2021, que estabelece diretrizes para a organizagido dos
Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia e Colégio Pedro Il, define pardmetros e normas para
a sua expansdo e dispde sobre a criagdo e implementacio do modelo de dimensionamento de cargos
efetivos, cargos de direcdo e funcdes gratificadas e comissionadas, no dmbito dos Institutos Federais de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia, dos Centros Federais de Educagédo Tecnolégica e do Colégio Pedro Il;

o Decreto n? 11.800, de 28 de novembro de 2023, que transforma Fungdes Comissionadas de
Coordenagdo de Curso, da estrutura do Colégio Pedro Il, em Cargos de Dire¢do e Fungbes Gratificadas;

a Portaria MEC n? 220, de 12 de mar¢o de 2024, que dispde sobre o remanejamento de Fungdes
Comissionadas de Coordenagdo de Curso e a distribuigdo de Cargo de Diregdo e Fungbes Gratificadas
entre o Ministério da Educagio - MEC e o Colégio Pedro Il - CPII;

RESOLVE

Art. 12 Alterar e aprovar a nova estrutura organizacional da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) do Colégio

Pedro Il

Art. 22 A PROGESP passa a ter a estrutura a seguir e os chefes de suas Unidades fardo jus as gratificacbes
apresentadas na tabela:

NOMENCLATURA FUNGCAO i
Organizacional
Prd-reitor de Gestao de Pessoas cD2 PROGESP
Chefe da Secretaria Executiva FG2 PROGESP-SECEX
Chefe da Secretaria de Planejamento e FG2 PROGESP-SECPLAC
Comunicagdo
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Chefe da Secretaria de Legislacdo e Normas FG2 PROGESP-SECALN
Diretor de Administragdo Funcional cD3 DAF
Coordenador de Planejamento Académico e CcD4 CPLAC
Funcional

Chefe da Segdo de Acompanhamento Funcional FG1 DAF-SEAF
Chefe da Se¢do de Pagamento e Beneficios FG1 DAF-SEPAB
Diretor de Desenvolvimento Humano e cp3 DDHO
Organizacional

Chefe da Segdo de Capacitagdo e Progressdo FG1 DDHO-SECAP
Chefe da Se¢do de Atengdo a Salde , Seguranca FG1 DDHO-5ASSQV
e Qualidade de Vida

Art. 32 530 competéncias das Unidades Administrativas da PROGESP:

1. Pro-reitora de Gestdo de Pessoas (PROGESP)

-

Planejar, propor, coordenar, avaliar e atuar no desenvolvimento de politicas e agdes voltadas a gestdo de
pessoas da instituigdo, de forma sistémica e integrada, por meio das unidades que compBiem a sua
estrutura, visando cumprir as metas e a missdo institucional;

Propor e elaborar diretrizes, regulamentos e instrugbes relativos a sua 4rea de atuagio que garantam o
padrio de atuagdo das agbes, da politica de pessoal e dos direitos e deveres dos servidores;

Orientar as unidades organizacionais e os servidores do Colégio Pedro Il (CPIl), com relagdo a legislagio de
pessoal;

Atuar no planejamento estratégico e operacional nos assuntos pertinentes a gestio de pessoas da
instituigdo;

Atuar de forma integrada nas propostas para criagdo e remanejamento de cargos efetivos, cargos
comissionados e fungdes gratificadas;

Atuar de forma integrada nas propostas para o redimensionamento da forga de trabalho da instituicio;
Realizar a abertura, homologagio dos resultados e prorrogagdo de concursos publicos para admissdo de
servidores efetivos;

Realizar a abertura, homologagdo dos resultados e prorrogagdo de processos seletivos simplificados;
Analisar os requerimentos e emitir pareceres legais referentes & readaptacdo, reversdo, aproveitamento,
reintegragdo e recondugdo;

Emitir, por delegagdo de competéncia, os atos de concessdo de aposentadoria, pensdo civil, afastamento
para participagdo em programa de pos-graduagdo stricte sensu, licengas previstas no art. 81, da Lei n®
8.112/1990, exceto licengas sem remuneragdo e afastamento para estudo ou missdo no exterior;

Atuar na manutengdo dos dados da Plataforma Nilo Peganha (PNP) no que compete & gestio de pessoas;
Analisar os recursos dos processos judiciais;

Representar o CPIl em quest&es relativas & drea de gestdo de pessoas.

1.1 Secretaria Executiva (PROGESP-SECEX)

Revisar e encaminhar documentagdo e correspondéncia postal e eletrénica no dmbito da PROGESP;
Organizar e atualizar o cadastro de contatos e enderegos de interesse da PROGESP;

Administrar o fluxo de processos administrativos da caixa de processos do sistema SUAP da PROGESP;
Organizar os compromissos da Pro-Reitora e manter atualizado o Sistema e-Agenda;

Manter atualizada a lotagio/localizagio de exerdicio dos servidores nos sistemas estruturantes;
Gerenciar o registro das designagdes de cargos em comissdo e fungdes de confianga;

Manter atualizada a publicacdo no site da instituicdo das designacdes dos cargos em comissdo e fungio de
confianga;

Prestar apoio as unidades organizacionais da PROGESP;

Elaborar oficios, portarias e declaragdes para a PROGESP;

Atuar como cadastrador parcial nos sistemas estruturantes da drea de pessoal.
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1.2 Secretaria de Planejamento e Comunicagdo (PROGESP- SECPLAC)

Realizar mapeamento dos processas criticos da PROGESP e propor melhorias nos fluxos;

Gerenciar a comunicagdo institucional da PROGESP com as unidades organizacionais e os servidores;
Planejar e produzir materiais de divulgagio apés reconhecidas as demandas das dreas da PROGESP;
Apoiar tecnicamente os Setores de Gestdo de Pessoas (SGP) dos campi,

Promover ag@es tematicas no dmbito da reitoria;

Promover, administrar e manter atualizada a drea da PROGESP no site da instituigdo;

Administrar a intranet na area que compete a gestdo de pessoas;

Atuar nos sistemas estruturantes ligados & Plataforma Far;

Elaborar e publicar mensalmente o Boletim de Servigo;

Prestar apoio as unidades organizacionais da PROGESP;

Elaborar oficios, portarias e declaragdes para a PROGESP;

Atuar como cadastrador parcial nos sistemas estruturantes da area de pessoal,

1.3 Secretaria de Legislagdo e Normas (PROGESP-SECALN)

Elaborar e atualizar normatizagbes, procedimentos, instrugdes normativas correlacionadas a PROGESP que
garantam o padrio de atuagdo das acbes e politicas de gestio de pessoas;

Analisar e emitir Nota Técnica Informativa sobre atos normatives relativos a pessoal, com fundamento na
legislagdo pertinente;

Subsidiar a PROGESP nas respostas as unidades organizacionais e servidores com relagio a legislagio de
pessoal;

Atuar no sistema SAPIENS subsidiando as agfes da Diretoria de Administragdo Funcional (DAF) de acordo
com a legislagio de pessoal vigente;

Cadastrar os processos relativos a decisdes judiciais, transitados e ndo transitados em julgado no madulo
Agdes Judiciais do SIGEPE;

Subsidiar a DAF nas respostas de mandados e demais agdes judiciais junto & procuradoria juridica da
instituicdo;

Acompanhar as publicagbes de normas na drea de Gestdo de Pessoas e as orientagdes pertinentes, dando
ciéncia a PROGESP e sugerindo alteragdo de procedimentos administrativos a luz da nova legislagio;

Prestar apoio s unidades organizacionals da PROGESP;

Elaborar oficios, portarias e declaragdes para a PROGESP;

Atuar como cadastrador parcial nos sistemas estruturantes da drea de pessoal.

2. Diretoria de Administragdo Funcional (DAF)

-

Gerenciar e Homologar a execugdo da folha de pagamento;

Acompanhar a validade dos Editais de contratagdo de pessoal, e se necessario solicitar prorroga-los;

Prestar apoio na elaboragio de instrugdo normativa sobre beneficios e outros correlatos a legislagdo de
pessoal,

Gerenciar o quadro de vagas e o quadro de referéncia dos cargos técnico-administrativos em educagio da
Instituicdo;

Gerir a execugdo de sistema de registro eletrénico de frequéncia e de sistema informatizado de
acompanhamento e controle do trabalho efetivamente desenvolvido pelo agente piblico aderente ao
Programa de Gestdo de Desempenho (PGD);

Atuar na interlocucdo com a Procuradoria Federal junto ao CPIl no que concerne a instrugdo processuais e
cumprimento de decisdes judicials;

Gerenciar os procedimentos relativos a despesas de exercicios anteriores e a reposigio ao erdrio dos
servidores, resguardados os direitos a ampla defesa e ao contraditério;

2.1 Coordenadoria de Planejamento e Controle Académico e Funcional (DAF-CPLAC)

Promover o planejamento académico de alocagdo docente nos camp/, apds reconhecidas as demandas da
Pro-Reitoria de Ensino (PROEN) e da Pro-Reitoria de Pds-graduagdo, Pesquisa, Extensdo e Cultura
(PROPGPEC);

Aprimorar a isonomia na distribuigio da carga hordria docente;

Planejar, organizar e executar as agbes referentes aos processos seletivos simplificados;

Conduzir o processo de admissido de professores substitutos;
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* Planejar, administrar e executar os procedimentos para o afastamento de servidores para participagdo em
programa de pos-graduagdo stricto sensu;

2.2 Segdo de Acompanhamento Funcional (DAF-SEAF)

Controlar e operacionalizar as acBes pertinentes ao registro funcional, admissdes, concursos (nomeacdo,
convocagdo e posse), aposentadorias, pensdes e exoneragdes;

Organizar, operacionalizar os assentamentos individuais dos servidores ativos e aposentados e dos
pensionistas;

« Gerir o Assentamento Funcional Digital (AFD);

Conduzir o processo de admissdo de servidores efetivos;

Analisar e qualificar os requerimentos de concessdo de afastamentos e licengas;

Analisar e instruir os requerimentos de averbagdo e contagem de tempo de contribuigdo, concessdo de
abono de permanéncia, aposentadoria e pensdo civil;

Analisar os requerimentos de concessdo de Reconhecimento de Saberes e Competéncia (RSC);

Monitorar o recadastramento anual obrigatério de servidores inativos e pensionistas;

Administrar o Programa de estdgio ndo-obrigatério no &mbito da Reitoria e Pro-reitorias e operacionalizar
os langamentos no cadastro e na folha de pagamento junto ao sistema estruturante de administracdo de
pessoal do Governo Federal;

2.3 Secdo de Pagamento e Beneficios (DAF-SEPAB)

Operacionalizar os langamentos no cadastro e na folha de pagamento junto ao sistema estruturante de
administragdo de pessoal do governo federal para os servidores ativos, aposentados, pensionistas, professores
substitutos;

Elaborar cdlculos para acertos financeiros na folha de pagamento dos servidores ativos, aposentados e
pensionistas, relativos ac exercicio vigente e/ou exerdicios anteriores;

Analisar os requerimentos referentes a auxilio transporte, assisténcia a salide suplementar, pré-escolar, auxilio-
funeral e natalidade;

Cadastrar os processos concedidos por decisdes judiciais, transitados e ndo transitados em julgado, no madulo
Agdes Judiciais do SIGEPE;

Apurar e executar os procedimentos relativos a despesas de exercicios anteriores e a reposicdo ao erario.

3. Diretoria de Desenvolvimento Humano e Organizacional (DDHO)

Gerenciar 0 Banco de Interesse em remogdo de servidores técnicos-administrativos;

Indicar a lotagdo dos servidores técnicos-administrativos;

Analisar os requerimentos de Licenga para Tratar de Assuntos Particulares, Redistribuicdo, Cessdo, Requisicao,
Colaboragio Técnica, Licenga para Acompanhar Cénjuge, Exercicio Provisdrio e Movimentagdo;

Promover o planejamento e o controle da distribuigdo da forga de trabalho de servidores técnicos-administrativos
nos campi, Reitoria e Pré-reitorias;

Desenvolver estratégias institucionais para a qualificacdo e capacitacdo dos servidores do Colégio Pedro Il;
Desenvolver estratégias de disseminacdo da cultura de Qualidade de Vida no Trabalho;

3.1.Secdo de Capacitagdo e Progressdo (DDHO-SECAP)

Planejar, coordenar e avaliar as agdes institucionais de qualificagdo e capacitagdo de pessoal;

Elaborar e atualizar as normativas de capacitacdo e qualificagdo e instrumentos de avaliacdo dos servidores
técnico-administrativos em educagio;

Elaborar e atualizar, em conjunto com a Coordenadoria de Planejamento Académico e Funcional (CPLAC), as
normativas de capacitagdo e qualificacdo e instrumentos de avaliacdo dos professores efetivos;

Planejar, administrar e executar os procedimentos para o afastamento de servidores para participagdo em
programa de poés-graduacao stricto sensu;

Coordenar as atividades de ambienta¢do de novos servidores;

Analisar o perfil de novos servidores em conjunto com a SASSQV;

Planejar, normatizar e executar os processos de avaliagdo dos servidores em estdgio probatdrio e efetivos;
Analisar as solicitagdes de progressdes e incentivos a qualificagdo dos servidores técnico-administrativos em
educagdo;

Analisar as solicitagdes de progressoes e retribui¢do por titulagdo dos professores efetivos;
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» Coordenar a elaboragdo, implementagio e monitoramento do Programa de Desenvolvimento de Pessoas (PDP).

» Gerir os recursos disponibilizados para capacitagdo de servidores da instituigio;

« Gerenciar os processos de habilitagdo de servidores no banco de talentos para atuarem como instrutores em
cursos de capacitagdo;

3.2.5e¢do de Atengdo a Salde, Seguranga e Qualidade de Vida (DDHO-SASQV)

« Realizar pericias e Juntas Médicas Oficiais de Saude e visitas técnicas em Seguranga do Trabalho;

» Realizar visitas de assisténcia social para fins de recadastramento de servidores aposentados e beneficidrios de
pensao;

* Realizar, em conjunto com a SECAP, a andlise de perfil de novos servidores;

« Realizar atendimentos psicoldgicos e de assisténcia social institucionais;

« Coordenar as agbes da Unidade SIASS (Subsistema Integrado de Atengdo a Saude do Servidor Publico Federal);

« Analisar e investigar os casos de acidentes em servigo;

» Avaliar, prevenir e regularizar as condigbes e riscos ambientais de trabalho;

« Desenvolver agdes de Qualidade de Vida no Trabalho e Atengdo a Saude dos servidores;

» Realizar o acompanhamento dos servidores com necessidades especiais.

Art. 42 Fica revogada a Portaria n? 2.992, de 10 de outubro de 2022 e todas as demais portarias que tratam da
estrutura organizacional da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) do Colégio Pedro Il

Art.52 Fica instituido o novo organograma da PROGESP conforme apresentado no Anexo desta Portaria

Art.62 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicacdo.

ANA PAULA GIRAUX LEITAD
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SERVIGO PUBLICO FEDERAL

COLEGIO PEDRO I

PORTARIA 565/2024 - CPII 25 de abril de 2024

Aprova a nova estrutura organizacional da Pro-Reitoria de Pds-Graduacdo, Pesquisa,
Extensdo e Cultura (PROPGEPC) do Colégio Pedro Il (CPII).

A REITORA DO COLEGIO PEDRQ Il, no uso das suas atribuicées legais que Ihe confere a Lei n? 11.892, de 29 de dezembro de
2008, designada por Decreto Presidencial de 18 de outubro de 2022, publicado no Diario Oficial da Unido de 19 de outubro
de 2022, Secdo 2, pagina 1, e considerando,

o Decreto n? 9.739, de 28 de margo de 2019, que estabelece medidas de eficiéncia organizacional e dispoe
sobre o Sistema de Organizacdo e Inovagdo Institucional do Governo Federal (SIORG);

a Portaria MEC n? 713, de 8 de setembro de 2021, que estabelece diretrizes para a organizagao dos
Institutos Federais de Educacio, Ciéncia e Tecnologia e Colégio Pedro II, define pardmetros e normas para a
sua expansao e dispde sobre a criacdo e implementacido do modelo de dimensionamento de cargos efetivos,
cargos de dire¢do e funcBes gratificadas e comissionadas, no dmbito dos Institutos Federais de Educacdo,
Ciéncia e Tecnologia, dos Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica e do Colégio Pedro II;

o Decreto n2 11.800, de 28 de novembro de 2023, que transforma Fungdes Comissionadas de Coordenagdo
de Curso, da estrutura do Colégio Pedro II, em Cargos de Direcdo e Fungdes Gratificadas;

a Portaria MEC n2 220, de 12 de marco de 2024, que dispde sobre o remanejamento de Fungdes
Comissionadas de Coordenagado de Curso e a distribuicdo de Cargo de Diregdo e Fungdes Gratificadas entre o
Ministério da Educacdo - MEC e o Colégio Pedro |1 - CPII;

RESOLVE

Art. 12 Alterar e aprovar a nova estrutura organizacional da Pro-Reitoria de Pos-Graduacdo, Pesquisa, Extensdo e Cultura
(PROPGPEC) do Colégio Pedro II.

Art. 22 A PROPGPEC passa a ter a estrutura a seguir e os chefes de suas Unidades farao jus as gratificacGes apresentadas na

tabela:

Unidade

NOMENCLATURA FUNCAQ o
Organizacional

Pro-reitor de Pos-Graduacdo, Pesquisa, Extensdo

CD2 PROPGPEC
e Cultura

Diretor de Pos-Graduacao CcD3 PGRAD

Chefe do Setor de Registro Académico FG2 PGRAD-SA
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Chefe de Biblioteca FG2 PGRAD-BIB
Coordenador de Pesquisa CDa PESQUISA
Chefe do Setor de Inovagio FG2 PESQUISA-INOV
Chefe do Setor de Publicagées Cientificas FG2 PESQUISA-PUB
Coordenador de Extensdo co4 EXTENSAQ
Chefe da Secdo de Educagdo a Distancia FG1 EXTENSAO-EAD
Chefe do Setor de Politicas de Extensdo FG2 EXTENSAQ-PEXT
Coordenador de Cultura cDa CULTURA
Chefe do Setor de Politicas de Cultura FG2 CULTURA-PCULT
Chefe do Setor Espago Cultural FG2 CULTURA-EC

Art. 42 Sdo competéncias das Unidades Administrativas da PROPGPEC:

1. Pré-Reitoria de Pés-Graduagio, Pesquisa, Extensdo e Cultura (PROPGPEC)

+ Planejar e implementar politicas institucionais de pés-graduacio, pesquisa, extensdo e cultura;

-

Propor e gerir o Intercdmbio com centros de pesquisa e de cultura consolidados e outras entidades educacionais,

clentificas e culturais, visando o desenvolvimento de projetos interinstitucionais;

Instituigdo;

edigdo de livros, anais de eventos e periddicos;

condigdes institucionais e as demandas socials.

1.1 Comité de Etica em Pesquisa (Unidade Colegiada)

+ Deliberar sobre projetos de pesquisa que envolvam seres humanos e acompanhar o seu desenvolvimento,
buscando orientar, educar e conscientizar os pesquisadores em relacdo a ética, a legislagdo e & normatizagdo

vigentes;

+ Requerer a instauragdo de sindicdncia a diregdo da Institui¢do em caso de denuncia de irregularidades de natureza
ética nas pesquisas e, em havendo comprovagio, comunicar & Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa e, no que

couber, a outras instancias;

« Estabelecer comunicagio regular permanente com a Comisséo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP).

1.2 Diretoria de Pds-Graduagdo (PGRAD)

« Articular entre o ensino e a pesquisa desenvolvidos no Colégio Pedro Il e as demandas da sociedade, através de
programas, projetos, eventos, cursos e demais atividades de Pés-Graduacdo;

* Assessorar os Departamentos Pedagogicos na elaboragio e implementagdo das propostas de Programas de Pds-

Desenvolver estratégias para construir indicadores sobre a qualidade e quantidade da producio intelectual da
Estimular a editoragdo institucional, visando a difusdo da producdo intelectual do Colégio Pedro I, por meio da
Atender as demandas externas relativas a parcerias e convénios, apoiando o desenvolvimento de agdes de

integracdo entre CPll-empresa-sociedade, nas dreas relacionadas & extensdo;

Desenvolver a Pés-Graduagdo por meio da ampliagdo de oferta de cursos neste nivel de ensino, de acordo com as
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Graduacio;

Acompanhar e supervisionar as atividades dos cursos de especializagbes e mestrado, além de empreender agdes de
apoio, qualificagdo e expansdo dos cursos de Pds-Graduagdo;

Elaborar e divulgar chamadas para sele¢do de projetos, bolsas, programas e nticleos de Pés-Graduagdo, de acordo
com as possibilidades institucionais;

Regulamentar juntamente com o Comité de Pos-Graduacdo, os fluxos e processos da Pos-Graduagdo no Colégio
Pedro II;

Acompanhar o credenciamento, recredenciamento e descredenciamentos dos cursos, observando as orientacdes
da CAPES e a regulamentacio do Colégio Pedro Il

1.2.1 Seciio de Registro Académico (PGRAD-SA)

Assessorar alunos e professores acerca de Leis, Portarias, Circulares, Resolugbes e outros documentos que
regulamentam ou dizem respeito aos cursos de Pés-Graduagdo;

Gerir junto as secretarias de Pos-Graduagdo dos campi os registros das atividades diddticas dos discentes, como
disciplinas cursadas, seus respectivos conceitos e créditos, trancamento de matriculas, cancelamentos de disciplinas
e demals assuntos pertinentes;

Atuar, junto as secretarias dos campi, para expedi¢do de documentos dos discentes sobre os atos escolares e
conclusdes de curso.

1.2.2 Biblioteca (PGRAD-BIB)

Gerir o acervo da Biblioteca Professora Silvia Becher;

Efetuar levantamento bibliogréafico no catdlogo online da biblioteca e em bases de dados, a partir da identificacdo
das necessidades informacionais do usuario;

Orientar os cursos de Pés-Graduagdo em relacdo as normas técnicas para elaboragio de trabalhos académicos;
Desenvolver modelos e manuais para elaboracdo de trabalhos académicos para os cursos de Pds-Graduagio;

Confeccionar ficha catalogréfica dos trabalhos de fim de curso das Pés-Graduacbes e demais produgdes intelectuais
ligadas & PROPGPEC.

1.3 Coordenadoria de Pesquisa (PESQUISA)

Fomentar a pesquisa cientifica e a inovagdo no Colégio, integrando-os a Educagdo Bdsica, Graduacdo e Pos-
Graduacdo, visando o fortalecimento dos coletivos de pesquisa ja existentes e fomentando a criagdo de outros;

Estabelecer parcerias e acordos de cooperagdo com instituigbes de fomento e outras organizagées que aportem
recursos para realizagdo de pesquisa nas areas de interesse do Colégio Pedro II;

Fomentar parcerias junto a comunidade externa para viabilizagdo de atividades e, quando necessario, propor
acordos de cooperagdo;

Elaborar e divulgar chamadas para sele¢do de projetos, bolsas, programas e coletivos de pesquisa de acordo com as
possibilidades institucionais;

Gerenciar os programas de bolsa e fomentos a pesquisa;

Estimular a criagdo de coletivos de pesquisa na institui¢do, propondo iniciativas de fortalecimento aos nicleos ja
existentes;

Apoiar a realizagdo de eventos académicos e cientificos promovidos pelos Departamentos Pedagogicos, Coletivos
de Pesquisa e Programas de Pds-Graduagio.

Estimular a divulgagdo dos resultados em meios cientificos ou através da realizacdo de diversos formatos e
naturezas;
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« Estimular a editoragdo institucional visando a difusdo da produgéo intelectual do Colégio Pedro II;

« Propiciar a capacitagdo de servidores no Sistema Eletrnico de Editoracio de Revistas (SEER);

+ Incentivar e fomentar a publicagdo de obras oriundas de pesquisas académicas, cientificas e culturais articuladas

-

aos programas ou projetos institucionais de Ensino, Pesquisa, Extensdo e Cultura.

1.3.1 Setor de Inovagdo (PESQUISA-INOV)

Elaborar as politicas e diretrizes relativas as agdes de inovagdo, nos eixos tecnoldgico, social e pedagdgico,
desenvolvidas no ambito do CPII;

Analisar propostas de convénio com instituigdes que desenvolvam agbes de inovagdo e promover novas
articulagdes interinstitucionais;

Promover e disseminar a cultura da inovagdo nos eixos tecnolégico, social e pedagégico no Colégio Pedro II,
articulando-a com o Ensino, a Pesquisa, a Extensdo e a Cultura;

Orientar e assessorar os campi na consolidagio dos mecanismos de apoio as a¢bes de inovagio e sustentabilidade
nos diferentes niveis de ensino;

Propor e executar a realizagdo de eventos relacionados a inovagdo e sustentabilidade no dmbito do CPIl e em
parcerias com outros érgdos e instituicbes;

Associar-se a Nucleo de Inovagdo Tecnoldgica, realizando o acompanhamento da politica institucional de estimulo a
protecdo das criagdes, licenciamento, inovagio e outras formas de transferéncia de tecnologia.

1.3.2 Setor de Publicagdes Cientificas (PESQUISA-PUB)

Estimular e promover a publicagdo de livros e revistas cientificas, visando a difusdo da produgio intelectual de
servidores e estudantes do Colégio Pedro II;

Promover a publicagio no Portal Espiral de revistas académicas e cientificas, vinculadas a Departamentos
Pedagdgicos e segmentos de ensino da instituigio;

Apoiar tecnicamente os editores das revistas cientificas no desenvolvimento de suas atividades;

Incentivar e fomentar a publicagio de livros e colegBes oriundas de pesquisas articuladas aos programas ou
projetos institucionais de Ensino, Pesquisa, Extensdo e Cultura, por intermédio da Imperial Editora;

Ampliar o escopo das publicagfes de obras para autores externos & instituicdo, de notavel reconhecimento
cientifico e académico;

Participar, junto & Coordenadoria de Pesquisa da Propgpec, da elaboragdo de editais de selecio e fomento
vinculados as atividades da Imperial Editora e das revistas cientificas.

1.4 Coordenadoria de Extensdo (EXTENSAQ)

Elaborar e implementar politicas que promovam o desenvolvimento da extensdo, como instrumento para ampliar
a interagdo do Colégio Pedro Il com a comunidade externa;

Atender as demandas internas e externas relativas a parcerias e convénios, apoiando o desenvolvimento de agbes
de integragdo entre o Colégio Pedro II- empresa-sociedade, nas dreas relacionadas a extensdo;

Apoiar, planejar, sistematizar, divulgar, avaliar e aprimorar as atividades desenvolvidas no dmbito da extensdo;
Estimular a integragdo das agfies de extensdo com o ensing, a pesquisa e a cultura;

Elaborar e divulgar chamadas para selegdo de projetos, bolsas, programas e nicleos de extensdo de acordo com
as possibilidades institucionais;

Fomentar parcerias junto a comunidade externa para viabilizagdo de atividades e, quando necessdrio, propor
acordos de cooperacdo;

Propor e implementar politicas para programas e cursos na modalidade a distdncia no Colégio Pedro I;
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Auxiliar e apoiar a formagio de docentes e servidores técnico-administrativos para atuarem na modalidade de
Educagio a Distancia;

Estimular a realizagdo de agdes voltadas a promogdo da responsabilidade social, de sustentabilidade ambiental e
de direitos humanos em programas e projetos de extensio.

1. 4.1Secdo de Educagdo a Distancia (EXTENSAO-EAD)
Elaborar politicas para institucionalizagio da modalidade Educagdo a Distancia (EAD) no Colégio Pedro II;

Orientar e auxiliar na implementagio de politicas para formagdo continuada dos servidores, docentes e técnicos-
administrativos, para atuarem na modalidade EAD;

Contribuir no planejamento, organizagio e execugio de cursos na modalidade EAD, em acordo com as legislagBes
pertinentes, em todos os nivels de ensino;

Dar subsidios técnicos e pedagégicos 4 gestdo administrativa do Colégio Pedro Il sobre os programas de educagio
a distancia com fomento interno e externo,

1.4.2 Setor de Politicas de Extensdo (EXTENSAO-PEXT)
Elaborar e propor politicas e diretrizes relativas as agdes de extensdo desenvolvidas no ambito do Colégio Pedro Il
@ acompanhar sua execugio;

Promover e disseminar a cultura da Extensdo no dmbito do Colégio Pedro Il, através de agBes para divulgagdo de
programas, projetos e demais atividades;

Fomentar a integracio das acdes de extensdo com o ensino, a pesquisa e a cultura;

Orientar e assessorar os campi na consolidagio dos mecanismos de apoio as acbes de extensdo, considerando as
diversidades locais;

Propor e executar eventos relacionados a extensio no &mbito do Colégio Pedro Il e/ou em parceria com outros
drgdos e instituigbes;

Promover articulagdes interinstitucionals para prospecgdo de novos parceiros;

Propor e analisar propostas de convénios com entidades que desenvolvam atividades relacionadas as agdes de
extensio;

Estabelecer articulagbes com as politicas relacionadas a Rede Federal, em especial as apresentadas pela
SETEC/MEC;

Acompanhar, divulgar e orientar internamente a submissdo de agles de extensio em editals de outras
instituigdes, drgdos de fomento e/ou do Ministério da Educagio.

1.5 Coordenadoria de Cultura (CULTURA)

Planejar e implementar politicas culturais e gestdo da cultura no Colégio Pedro II;

Promover, orientar e acompanhar a difusdo de manifestagbes artisticas e culturais da comunidade interna em
didlogo com a absor¢do de expressdes culturais da comunidade externa, promovendo programacio artistica e
cultural de qualidade, itinerante em todos os campi e espagos culturais do Colégio Pedro II;

Desenvolver iniciativas de integragdo de atividades de pesquisa e produgdo artisticas e culturais promovidas na
Educacio Basica e na Educagdo Superior;

Elaborar e divulgar chamadas para selegio e fomento de projetos, programas, eventos e Nucleos de Arte e
Cultura, de acordo com as possibilidades institucionais;

Orientar o planejamento pedagogico das atividades de mediacdo estética e cultural, e das oficinas de criagio e
praticas artisticas para os diferentes publicos;

Gerir o Espago Cultural do Colégio Pedro |, desenvolvendo e acompanhando atividades de curadoria,
programagdo artistica e formagdo cultural.
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1.5.1 Setor de Politicas de Cultura (CULTURA-PCULT)
* Colaborar na elaboragdo e proposicdo de politicas e diretrizes relativas as agbes de cultura desenvolvidas no
ambito do CPII;

* Promover e disseminar o entendimento da dimensdo formativa da cultura no Ambito do CPII;
* Orientar e assessorar os campi na consolidagdo dos mecanismos de apoio as agbes de arte e cultura;

s Propor e executar a realizacdo de eventos relacionados a cultura no ambito do CPIl e em parcerias com outros
drgdos e instituigbes;

« Acompanhar, monitorar, coletar dados e preparar analises sobre o desempenho dos indicadores de Cultura do
Colégio Pedro II;

* Promover articulagbes interinstitucionals para prospecgdo de novos parceiros;

» Propor e analisar propostas de convénios com entidades que desenvolvam atividades relacionadas as a¢tes de
cultura;

Estabelecer articulagbes com as politicas de Ensino, Pesquisa e Extensdo no dmbito do Colégio Pedro Il e com
politicas da Rede Federal SETEC/MEC.

1.5.2 Espago Cultural (CULTURA-EC)

« Gerir o Espago Cultural do Colégio Pedro Il, propondo o estabelecimento de politicas e editais préprios e/ou em
parcerias, em articulacdo com a Coordenadoria de Cultura, no sentido de desenvolver e acompanhar atividades de
curadoria, programacéo artistica e formacgéo cultural;

Orientar o planejamento pedagdgico das atividades de mediagdo estética, artistica e cultural, e de eventos
culturais para os diferentes publicos, promovidos pelo Espago Cultural;

Estabelecer parcerias com demais equipamentos culturais da cidade, grupos e artistas para agdes de acordo com
as politicas do Espago Cultural e da Coordenadoria de Cultura;

» Acompanhar, monitorar e avaliar agbes em relacdo a conformidade com os planejamentos, coletando dados e
preparando analises sobre o desempenho dos indicadores de Cultura do Colégio Pedro Il referentes as agdes do
Espago Cultural.

Art. 4¢ Fica revogada a Portaria n? 2.993, de 10 de outubro de 2022 e todas as demais portarias que tratam da estrutura
organizacional da Pré-Reitoria de Pés-Graduacdo, Pesquisa, Extensdo e Cultura do Colégio Pedro 11,

Art.52 Fica instituido o novo organograma da PROPGPEC conforme apresentado no Anexo desta Portaria.

Art.62 Esta Portaria entra em vigor na data de sua publicagdo.

ANA PAULA GIRAUX LEITAO

ANEXO
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MINISTERIO DA EDUCACAO
Colégio Pedro Il
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

PORTARIA N2 0660/PROGESP/CPII, DE 11 DE MARCO DE 2025

A PRO-REITORA DE GESTAO DE PESSOAS DO COLEGIO PEDRO II,
no uso de suas atribuicdes previstas na Portaria de Delegacdo de Competéncia n®
1.769, de 23 de outubro de 2013 do Magnifico Reitor, publicada no Diario Oficial da
Unido em 30 de outubro de 2013, secdo 2, pagina 18 e o que consta no Processo n?

RESOLVE

Exonerar, a pedido, a servidora
ocupante do cargo efetivo de Assistente Social, Codigo de Vaga | NS APE n2

I ' APECAD I otada no(a) Setor de Assistencia Estudantil do

Campus Engenho Novo [, nos termos do art. 34, caput, da Lei n? 8.112, de 11 de
dezembro de 1990,. Efeitos a partir de 01 de margo de 2025.

Publicacdo: D.0.U em 12 de marc¢o de 2025, Secdo 2, Pagina 16.

Documento assinado eletronicamente sob fundamentacao, por:
VENEZA DA SILVA CRIZANTE | Pré-Reitora de Gestao de Pessoas

Data da Assinatura: Tipo de Documento: A L
11 de marco de 2025 as 12:51 (America/Sao_Paulo) Portaria Akenticidads
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MINISTERIO DA EDUCACAOD
Colégio Pedro Il
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas

PORTARIA N2 4537/PROGESP/CPII, DE 27 DE MAIO DE 2025

A PRO-REITORA DE GESTAO DE PESSOAS DO COLEGIO PEDRO II,
no uso de suas atribuicdes previstas na Portaria de Delegacdo de Competéncia n®
1.769, de 23 de outubro de 2013 do Magnifico Reitor, publicada no Diario Oficial da
Unido em 30 de outubro de 2013, secdo 2, pagina 18 e o que consta no Processo n?

RESOLVE

a pedido, a partir de 23 de maio de 2025, a servidora
ocupante do cargo efetivo de Assistente de Aluno, Cddigo de

Vag i 2 tric Ul oW ot ada e em exercicio no(a) Campus Tijuca |,
nos termos do art. 34, caput, daLei n? 8.112, de 11 de dezembro de 1990.

Publicacdo: D.0.U em 02 de junho de 2025, Secdo 2, Pagina 37.

Documento assinado eletronicamente sob fundamentacao, por:
VENEZA DA SILVA CRIZANTE | Pré-Reitora de Gestao de Pessoas

Data da Assinatura: Tipo de Documento: e it '
27 de maio de 2025 as 16:10 (America/Sao_Paulo) Portaria Autenticidade
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MINISTERIO DA EDUCACAO
Colégio Pedro Il
Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas

PORTARIA N2 6037/PROGESP/CPII, DE 22 DE AGOSTO DE 2025

A PRO-REITORA DE GESTAO DE PESSOAS DO COLEGIO PEDRO Il, no uso de
suas atribuicdes previstas na Portaria de Delegacdo de Competéncia n? 5.524, de 29
de julho de 2025 da Magnifica Reitora, publicada no Didrio Oficial da Unido em 31 de
julho de 2025, segdo 1, pagina 29 e o que consta no Processo n@

RESOLVE

Exonerar, a pedido, a servidora
ocupante do cargo efetivo de Técnico de Laboratorio Area, Codigo de Vaga n?
T S APE n° M S|APECAD n° MR otada no(a) Diretoria
Pedagogica do Campus Duque de Caxias, nos termos do art. 34, caput, da Lei n®
8.112, de 11 de dezembro de 1990. Efeitos a partir de 21 de agosto de 2025.

Publicacdo: D.0.U em 26 de agosto de 2025, Secao 2, Pagina 15.

Documento assinado eletronicamente sob fundamentacao, por:
VENEZA DA SILVA CRIZANTE | Pré-Reitora de Gestao de Pessoas

Data da Assinatura: Tipo de Documento: iRl
22 de agosto de 2025 as 17:21 (America/Sao_Paulo) Portaria Autenticidade
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DIARIO OFICIAL DA UNIAO

Publicado em: 10/07/2025 | Edicdo: 128 | Secao: 2 | Pagina: 14
Orgao: Ministério da Educagéo/Colégio Pedro I1/Pré-Reitoria de Gestéo de Pessoas

PORTARIA N° 5.191/PROGESP/CPII, DE 8 DE JULHO DE 2025

A PRO-REITORA DE GESTAO DE PESSOAS DO COLEGIO PEDRO II, no uso de suas atribuicdes
previstas na Portaria de Delegacdo de Competéncia n° 1769, de 23 de outubro de 2013 do Magnifico
Reitor, publicada no Diario Oficial da Unido em 30 de outubro de 2013, secéo 2, pagina 18 e o que consta
no Processo n°® 23785.000576/2025-59, resolve:

Art. 1° Declarar Vago o carge de Pedagogo-Area, Nivel de Classificagdo/Capacitagdo/Padrao de
Vencimento EO14, Codigo de Vaga nill do cuadro de pessoal desta Instituicdo, anteriormente

ocupado pelo sewidorm SIAPE - decorréncia de posse em outro
cargo inacumulavel, de acordo com art. 33, inciso VIII, da Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, a pedido,
a partir de 18 de junho de 2025.

Art. 2° Considerando que o servidor adquiriu a estabilidade prevista no art. 21 da Lei n® 8.112/90,
a presente declaracéo de vacancia gera direito a recondugao estabelecida no art. 29 da mesma Lei.

VENEZA DA SILVA CRIZANTE

Este contetido nao substitui o publicado na versao certificada

DIARIO OFICIAL DA UNIAO

Publicado em: 25/06/2025 | Edigao: 117 | Secdo: 2 | Pagina: 16
Orgéo: Ministério da Educacio/Colégio Pedro Il/Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas

PORTARIA N° 4,985/PROGESP/CPII, DE 18 DE JUNHO DE 2025

A PRO-REITORA DE GESTAO DE PESSOAS DO COLEGIO PEDRO I, no uso de suas atribuigbes
previstas na Portaria de Delegacdo de Competéncia n° 1769, de 23 de outubro de 2013 do Magnifico
Reitor, publicada no Diario Oficial da Unido em 30 de outubro de 2013, secéo 2, pagina 18 e o que consta
no Processo n° 23040.004966,/2025-10, resolve:

Art. 1° Declarar Vago o cargo de Assistente em Administracdo, Nivel de
Classificacdo/Capacitacdo/Padrdo de Vencimento D012, Cogj
pessoal desta Instituicao, anteriormente ocupado pelo servido

W < decorréncia de posse em outro cargo inacumulavel,
n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, a pedido, a partir de 30 de junho de 2025.

Art. 2° Considerando que o servidor adquiriu a estabilidade prevista no art. 21 da Lei n° 8.112/90,
a presente declaracdo de vacancia gera direito a recondugao estabelecida no art. 29 da mesma Lei.

VENEZA DA SILVA CRIZANTE



PORTARIA N° 4.986/PROGESP/CPII, DE 18 DE JUNHO DE 2025

A PRO-REITORA DE GESTAO DE PESSOAS DO COLEGIO PEDRO I, no uso de suas atribuicdes
previstas na Portaria de Delegacdo de Competéncia n® 1769, de 23 de outubro de 2013 do Magnifico
Reitor, publicada no Diario Oficial da Unido em 30 de outubro de 2013, secdo 2, pagina 18 e o que consta
no Processo n° 23778.000383/2025-97, resolve:

Art. 1° Declarar Vago o <cargo de Técnico em Contabilidade, Nivel de
Classificagdo/Capacitagdo/Padréo de Vencimento DOO7, Codig
pessoal desta Instituicdo, anteriormente ocupado pelo servidor
SIAPHIEEEE - cccorréncia de posse em outro cargo inaci ;

VIIl, da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, a pedido, a partir de 26 de junho de 2025.

Art. 2° Considerando gue o servidor adquiriu a estabilidade prevista no art. 21 da Lei n® 8.112/90,
a presente declaracao de vacancia gera direito a reconducéo estabelecida no art. 29 da mesma Lei.

VENEZA DA SILVA CRIZANTE

Este conteudo nao substitui o publicado na versao certificada.
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