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RESUMO

Esta dissertagdo analisa os efeitos objetivos e subjetivos da qualificagdo stricto sensu na carreira
e na vida pessoal dos servidores técnico-administrativos em educacao (TAEs) da Universidade
Federal do Parana (UFPR), em didlogo com o atual Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educag¢ao (PCCTAE/2005). O estudo parte da percepcao dos proprios
servidores que concluiram mestrado e/ou doutorado, buscando compreender como a formagao
repercute em suas trajetorias profissionais e pessoais. O percurso da pesquisa retoma a historia
da carreira dos TAEs desde a conquista do primeiro plano de carreira desta categoria, o
PUCRCE (1987) até¢ os desdobramentos mais recentes, destacando a tensao entre a influéncia
do neoliberalismo e a luta sindical na configuragdo da carreira. Metodologicamente, a
investigacdo combinou analise documental e pesquisa de campo por meio da aplicagdo de
questionario a servidores da UFPR que detinham titulagdo stricto sensu registrada na Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEPE). O universo abrangeu 1.050 TAEs qualificados até
abril de 2025, dos quais 108 responderam ao instrumento de pesquisa (amostra). Os resultados
revelaram que a formagdo stricto sensu contribuiu para o desenvolvimento profissional e
ampliou as perspectivas de valorizacdo dos TAEs, especialmente pelo acesso ao Incentivo a
Qualificagdo, um percentual sobre os vencimentos aplicado aos TAEs que detém diplomacao
acima do exigido para seus cargos. Ao mesmo tempo, evidenciou-se a existéncia de limita¢des
quanto ao reconhecimento institucional e a aplicabilidade do conhecimento adquirido. A anélise
permitiu identificar um perfil diversificado dos TAEs da UFPR, distribuidos entre diferentes
areas de formagao, niveis de classificacdo da carreira e experiéncias de afastamento e de licenca
para capacitagdo. Concluiu-se que a qualificagdo stricto sensu representa uma importante
estratégia de valorizagdo profissional, mas seus efeitos ndo se restringem a dimensao objetiva
(aumento salarial), alcancando também aspectos subjetivos de reconhecimento e de
transformagao da identidade profissional. O estudo oferece subsidios para o aprimoramento das
politicas institucionais da UFPR e para o fortalecimento das discussdes sobre a carreira dos
TAEs no ambito das Instituigdes Federais de Ensino Superior.

Palavras-chave: Politicas  Educacionais; neoliberalismo;  gerencialismo;  Técnico-
Administrativos em Educacdo (TAEs); carreira dos TAEs; qualificacdo stricto sensu;
PCCTAE; UFPR; Incentivo a Qualificacao.



ABSTRACT

This dissertation analyzes the objective and subjective effects of stricto sensu graduate
education on the careers and personal life of Technical-Administrative Education staff (TAEs)
at the Federal University of Parand (UFPR), in dialogue with the current Career Plan for
Technical-Administrative Education Positions (PCCTAE/2005). The study is based on the
perceptions of staff members who completed master’s and/or doctoral degrees, seeking to
understand how such training affects both their professional and personal trajectories. The
research retraces the history of the TAEs’ career from the achievement of the first career plan
for this category, PUCRCE (1987), to the most recent developments, highlighting the tension
between the influence of neoliberalism and the role of union struggles in shaping the career
structure. Methodologically, the investigation combined documentary analysis with field
research through a survey applied to UFPR staff holding stricto sensu qualifications registered
in the Office of People Management (PROGEPE). The study population comprised 1,050
qualified TAEs as of April 2025, of whom 108 responded to the questionnaire (sample). The
findings revealed that stricto sensu training contributed to professional development and
broadened the prospects for career advancement, particularly through access to the
Qualification Incentive - an additional percentage of salary granted to TAEs holding degrees
beyond the minimum required for their positions. At the same time, the study identified
limitations regarding institutional recognition and the applicability of the acquired knowledge.
The analysis revealed a diverse profile of TAEs, distributed across different academic fields,
career levels, and experiences with study leave and training programs. It is concluded that
stricto sensu qualification represents an important strategy for professional advancement, but
its effects extend beyond the objective dimension (salary increases) to include subjective
aspects of recognition and transformation of professional identity. This study provides insights
for improving UFPR’s institutional policies and strengthening the debate on TAEs’ career paths
within Federal Higher Education Institutions in Brazil.

Keywords: Educational Policies; neoliberalism; managerialism; Technical-Administrative
Education staff (TAEs); TAEs’ career; stricto sensu qualification; PCCTAE; UFPR;
Qualification Incentive.
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1 INTRODUCAO

O tema desta pesquisa consiste na andlise dos efeitos objetivos e subjetivos da
qualificagcdo stricto sensu na vida profissional e pessoal dos Servidores Técnico-
Administrativos (TAEs)! da Universidade Federal do Parand (UFPR). O estudo foi
desenvolvido a partir da percep¢ao dos proprios servidores que cursaram mestrado e/ou
doutorado, e dialoga com o segundo (e atual) plano de carreira dos TAEs, o Plano de Carreira
dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo (PCCTAE/2005).

Para viabilizar essa analise, a investiga¢ao retomou a trajetéria da carreira dos TAEs,
marcada por lutas histéricas, reconfiguragdes institucionais e transformagdes nas politicas
publicas de gestao de pessoas. Esse percurso compreendeu os periodos de 1952 a 1989 e 1990
a 2025, abrangendo desde a conquista do primeiro plano de carreira dos TAEs, o Plano Unico
de Classificacao e Retribui¢do de Cargos e Empregos (PUCRCE/1987) até os desdobramentos
mais recentes, destacando a conjuntura politica que moldou os principais marcos da carreira,
bem como a atuagao decisiva dos sindicatos nas conquistas obtidas.

No tocante a estrutura da carreira, foram examinadas as possibilidades de progressao
funcional previstas no PCCTAE, com énfase no Incentivo a Qualifica¢do (IQ) relacionado a
qualificagdo stricto sensu, a fim de investigar os efeitos desta qualificacdo nos ambitos
profissional e pessoal dos TAEs da UFPR. Foram reunidos subsidios que podem contribuir para
o aprimoramento de politicas institucionais voltadas ao desenvolvimento e a valorizagao desses
servidores, bem como de futuros TAEs interessados em bucar a formacao stricto sensu.

Compreender a realidade dos TAEs requer situd-los no contexto das Institui¢cdes
Federais de Ensino (IFES), que atuam em cendrios dinamicos, marcados por mudangas
econOmicas, politicas e sociais. Tais transformagdes exigem modelos de gestdo de pessoas mais
adequados e coerentes com a complexidade crescente do trabalho (Rodrigues; Villardi, 2017).
Dentre os atores que integram as IFES estdo professores, alunos e TAEs. Os TAEs sao
servidores que ocupam cargos técnico-administrativos, tendo suas atribuicdes regidas pelas
disposi¢oes da Lei n° 11.091 de 2005. Exercem trabalhos administrativos de gestao e de apoio
técnico as atividades de ensino, pesquisa e extensdo (Queiroz, 2020), e sua categoria engloba
varias areas de atuagdo - desde um médico em um hospital universitario até um técnico de

laboratorio, passando por bibliotecarios, assistentes sociais, entre outros (Reis; Paixao, 2022).

"' TAEs — servidores publicos federais técnico-administrativos em educagdo que atuam no ambito das Institui¢des
Federais de Ensino Superior (IFES) vinculadas ao Ministério da Educagao.
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A valorizagao do trabalho dos TAEs no contexto das IFES resulta dos processos de
modernizacao da gestdo publica brasileira e da luta dessa categoria. O processo de luta por um
plano de carreira especifico para essa categoria remonta a meados da década de 1980. Em 1987,
apos intensas mobilizagdes, os TAEs conquistaram seu primeiro plano de carreira, o PUCRCE.
A luta continuou e, apds a proposi¢io do Projeto de Carreira pela FASUBRA?/SINASEFE® em
1994 ¢ do Projeto de Carreira Unica (PCU) em 2002, em 2005 foi promulgado o segundo plano
de carreira dos TAEs, o PCCTAE, instituido pela Lei n°® 11.091/2005 (Brasil, 2005).
Estabeleceu principios, diretrizes e normas para o desenvolvimento profissional dos TAEs nas
IFES vinculadas ao Ministério da Educagao-MEC (UFPR, 2022a); ¢ fruto da tensdo entre
reivindicagdes histéricas do movimento dos trabalhadores e a incorporacdo de principios
neoliberais na administragao publica, e teria emergido da disputa de duas perspectivas distintas
sobre o servigo publico, cujas implicagdes serdo examinadas ao longo desta pesquisa.

A evolugdo da carreira dos TAEs constitui um campo relevante para compreender as
politicas publicas de gestdo de pessoas e os processos de valorizagcdo profissional. Nesse
contexto, 0 PCCTAE desponta como marco regulatdrio ao estabelecer diretrizes de progressao
e qualificacdo, destacando a formacao stricto sensu ndo apenas como mecanismo de ascensao
funcional previsto em norma, mas também como um processo carregado de expectativas de
reconhecimento institucional e de transformacdo na trajetdria pessoal e profissional dos
servidores. Assim, torna-se pertinente problematizar os efeitos da qualificagdo stricto sensu na
realidade dos TAEs da UFPR, o que fundamenta o seguinte problema de pesquisa: Quais sdo
os efeitos objetivos e subjetivos da qualificagdo stricto sensu na vida profissional e pessoal dos
TAEs da UFPR?

A partir do problema de pesquisa foi delineado o seguinte objetivo geral: identificar,
analisar e compreender os efeitos objetivos e subjetivos oriundos da qualificagdo stricto sensu
na vida profissional e pessoal dos TAEs da UFPR, a luz do PCCTAE.

O objetivo geral desdobra-se em seis objetivos especificos:

1) mapear a legislagdo nacional vigente que regulamenta a carreira dos TAEs, com énfase nos
dispositivos que tratam da qualificagdo stricto semsu como critério de desenvolvimento
profissional (dimensdo objetiva);

2) desvelar o papel da luta sindical na conquista da carreira dos TAEs (dimensdo objetiva);

2 FASUBRA: Federacdo de Sindicatos de Trabalhadores Técnico-Administrativos em Instituicdes de Ensino
Superior Publicas do Brasil.
3 SINASEFE: Sindicato Nacional dos(as) Servidores(as) Federais da Educacio Basica, Profissional e Tecnoldgica.
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3) analisar as politicas institucionais da UFPR relacionadas a carreira dos TAEs, com foco nas
normativas, nos mecanismos ¢ nas diretrizes que envolvem a qualificagdo stricto sensu
(dimensao objetiva);

4) mapear e analisar a evolucdo (histérico) do nivel de qualificacdo stricto sensu dos TAEs da
UFPR (dimensao objetiva);

5) identificar o perfil dos TAEs da UFPR (dimensao objetiva) que concluiram o stricto sensu —
nimero de mestres, de doutores, raga/cor, faixa etaria, nimero de filhos dos respondentes,
tempo (em anos) que os respondentes trabalham na UFPR, curso de formagao (graduacdo) dos
respondentes, distribui¢do do stricto sensu nos niveis de classificagdo “C”, “D” e “E”;

6) identificar os aspectos e efeitos que a qualificagdo stricto sensu traz a realidade profissional
e pessoal dos TAEs da UFPR a partir da perspectiva dos proprios TAES (dimensdes objetiva e
subjetiva).

Cabe apresentar a diferenca entre a dimensdo objetiva e a dimensdo subjetiva no
contexto desta dissertacdo. A dimensdo objetiva refere-se aos aspectos estruturais,
institucionais e normativos da realidade estudada, aquilo que ¢ observavel ou formalmente
instituido, abrangendo condi¢des materiais e legais, além dos aspectos relacionados ao perfil
dos TAEs que constituem o objeto desta pesquisa. A dimensdo subjetiva, por sua vez, diz
respeito as percepcoes, sentidos e significados atribuidos pelos TAEs da UFPR a sua
experiéncia como detentores de formacao stricto sensu. Trata-se da vivéncia simbolica, afetiva
e interpretativa em relacdo as condigdes objetivas em que os TAEs estdo inseridos.

Assim, a dimensdo objetiva envolve leis, decretos, Instrucdes Normativas, portarias e
outros documentos que regulamentam a carreira, as politicas institucionais da UFPR, os
indicadores e estatisticas (nimero de mestres e doutores, perfil sociodemografico, tempo de
servico, distribuicao nos niveis de classificagdo etc.), a historia e o papel da luta sindical na
carreira. Nos objetivos especificos um a cinco (e em parte do objetivo especifico seis),
predomina o olhar para a estrutura da carreira dos TAEs, para as normas da UFPR sobre carreira
e para dados empiricos que permitem caracterizar o grupo estudado e o contexto de
qualificagdo. A dimensao subjetiva, por sua vez, aparece no objetivo especifico 6, que busca
compreender os aspectos e efeitos que a qualificagdo stricto sensu tem para os TAEs, tanto no
ambito profissional quanto no pessoal, como eles interpretam e ddo sentido as politicas e
estruturas normativas que os cercam. Envolve as percepgdes dos TAEs sobre o valor e o
reconhecimento da qualificagdo, as expectativas e frustragdes relacionadas a ascensdo

profissional.
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Essa pesquisa foi realizada na UFPR que, em abril de 2025, contava com 118 cargos
TAEs ocupados por 3.271 servidores (UFPR, 2025a), atuando em uma estrutura composta de
nove Pré-reitorias, quatro Superintendéncias, dezessete Setores, sete Unidades Administrativas,
quatro Hospitais, dois Comités, quatro Comissdes e duas Fundagdes. Esta estrutura esta
distribuida em seis cidades do Parana: Curitiba, Jandaia do Sul, Matinhos, Palotina, Pontal do
Parana e Toledo (UFPR, 2025b). Do total de TAEs em exercicio em abril, 726 possuiam
formagdo em nivel de mestrado ¢ 324 em nivel de doutorado, somando 1.050 servidores em
efetivo exercicio que detinham formacao stricto sensu concluida e registrada na Pro-reitoria de
Gestao de Pessoas (PROGEPE), os quais constituem os sujeitos (universo) desta pesquisa.

Os resultados deste estudo podem contribuir para mapear a qualificagcdo dos TAEs na
UFPR, servir como referéncia ao alinhamento de a¢des de desenvolvimento e qualificagdo aos
objetivos organizacionais, bem como auxiliar na concepg¢ao de politicas futuras de qualificagao
e de aproveitamento dos servidores que detém formacdo stricto sensu. A necessidade de
mapeamento € corroborada por Palotti e Freire (2015), que afirmam ser escassas as informagdes
sobre o nivel de escolaridade dos servidores federais, porquanto tais informacdes costumam ser
exigidas apenas no momento da entrada no servico publico ou quando ha mudanga de cargo.

Essa pesquisa compreende duas etapas complementares, sendo uma qualitativa e uma
quantitativa. Ferreira (2015) argumenta que nao se trata de colocar a pesquisa qualitativa e a
quantitativa em campos opostos; a combinacao destas metodologias favorece o enriquecimento
da investigacdo e fornece uma complementariedade necesséria na anélise do objeto de estudo.

A etapa qualitativa contemplou analise documental (coleta de dados de documentos e
de sites eletronicos) visando ao entendimento das nuances do PCCTAE. De acordo com
Sampieri, Collado e Lucio (2013), a pesquisa qualitativa busca compreender e aprofundar os
fendmenos; o enfoque qualitativo ¢ selecionado quando pretende-se avaliar processos.

Para a etapa qualitativa foi utilizada pesquisa (ou analise) documental, onde foram
consideradas as cinco dimensdes da analise preliminar de documentos, propostas por Cellard
(2008): 1. Contexto: considerada a conjuntura politica e social da época dos documentos (leis,
decretos etc.); 2. Autores: falam em nome do Estado Brasileiro, da FASUBRA, do SINTUFRJ

e da UFPR; 3. Autenticidade e a confiabilidade do texto*: os documentos sdo oficiais,

* Os materiais analisados advém “do aparelho de Estado, de organizag¢des multilaterais e de agéncias e intelectuais
que gravitam em sua Orbita” [...] “esses documentos servem como base empirica para a pesquisa em politicas
educacionais na medida em que estdo relacionados com a difusdo de diretrizes politicas para a educagdo, sendo
frequentemente analisados como fontes primarias” (Evangelista, 2012, p. 52, apud Favero; Centenaro, 2019, p.
175).
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publicados pelo Estado, pela FASUBRA/SINTUFRIJ® e pela UFPR; 4. Natureza do texto: foi
considerado o contexto politico brasileiro no qual os instrumentos legais da carreira atual dos
TAEs foram produzidos; 5. Conceitos-chave dos textos: foram considerados os conceitos-
chave, sua importancia e sentido.

A pesquisa documental foi realizada tanto em sites oficiais do Estado (leis, decretos
etc.) quanto em sites da UFPR (resolugdes, portarias, editais, publicagdes sobre a carreira dos
TAEs etc.). O QUADRO 1, adaptado de Gil (2021), apresenta um resumo da etapa qualitativa

desta pesquisa.

QUADRO 1 — PROCEDIMENTOS ANALITICOS UTILIZADOS NA PESQUISA DOCUMENTAL

Etapas Procedimentos analiticos

- Leitura “flutuante™ de leis, decretos e outros instrumentos legislativos federais que regulamentam a

Definigdo dos carreira dos TAEs;

documentos - Leitura “flutuante” de resolugdes e portarias da UFPR que regulamentam a carreira dos TAEs.
Selecio de - Leisn®: 1711, 5645, 7596, 8112, 11091, 11233, 11784, 12702, 12772, 13325, 14673, 15141

inst gm it - Decretos n°: 72493, 94664, 2794, 5824, 5825, 5707, 9739, 9991, 10506, 12374, Decreto Lei n° 220
lesigatii0§§e derais - Constituigdo Federal de 1967, Constituigdo Federal de 1988, Emenda Constitucional 19/1998

anga Lsados - Portarias MEC: 475, 9, 39, 27

- Instrugdes Normativas: 202, 21

- Resolugdes COPLAD: 02/01, 17/04, 24/06, 21/08, 11/12, 08/13, 02/15, 29/15, 52/19, 06/20, 20/23,
32/25

Selecdo de resolucdes

e portarias da UFPR | Tp 12 ias UFPR: 18908, 19067
- Palavras relacionadas a carreira dos TAEs: carreira, capacitagio, qualificagdo, cargo, cargos,
Definigdo das aposentadoria, afastamento, afastamentos, stricto sensu, progressao, nivel, técnico-administrativo,
unidades de analise técnico-administrativos, titulagdo, remuneragdo, treinamento, pensao, pos-graduagdo, educagio,
licenca, desenvolvimento, incentivo, eficiéncia, eficacia, resultado, resultados, qualidade
Regras de enumeracdo | - Presenca de palavras relacionadas a carreira dos TAEs.

FONTE: O autor (2025), adaptado de Gil (2021).

Quatro objetivos especificos sao atendidos a partir da pesquisa documental: mapear a
legislagdo nacional vigente que regulamenta a carreira dos TAEs, com énfase nos dispositivos
que tratam da qualificagdo stricto sensu como critério de desenvolvimento profissional,
desvelar o papel da luta sindical na conquista da carreira dos TAEs; analisar as politicas
institucionais da UFPR relacionadas a carreira dos TAEs, com foco nas normativas, nos
mecanismos e nas diretrizes que envolvem a qualificagdo stricfo sensu; mapear e analisar a
evolucdo (histérico) do nivel de qualificagado stricto sensu dos TAEs da UFPR.

Para a etapa quantitativa procedeu-se a uma coleta de dados mediante aplicagdo de um
survey, que pode ser descrito, segundo Freitas, Oliveira, Saccol e Moscarola (2000), como a
obten¢ao de dados e informacdes acerca de caracteristicas de determinado grupo de pessoas por
meio de um instrumento de pesquisa, no caso, um questionario. No presente estudo, a aplicacao

do survey visa a identificar certos tragos e atributos dos TAEs que detém qualificagdo stricto

sensu na UFPR. A unidade de andlise ¢ cada TAE que detém qualificacdo stricto sensu.

> SINTUFRIJ — Sindicato dos Trabalhadores em Educagio da Universidade Federal do Rio de Janeiro.



30

O questionario foi desenvolvido a luz de dois modelos, sendo que o primeiro modelo
provém dos estudos de Faria (2019), e o segundo modelo provém dos estudos de Dalmoro
(2019). Também foram desenvolvidas perguntas oriundas da pesquisa documental, calcadas na
legislag@o nacional e em documentos institucionais da UFPR relativos a carreira dos TAEs.

O universo (populacdo) compreendeu os TAEs da UFPR que detinham formacao
stricto sensu certificada na PROGEPE em abril de 2025 (N=1.050 TAEs). Responderam o
questionario 108 TAEs (a amostra). Para confiabilidade de 95% [Z - valor da distribui¢do
normal para 95% de confianca (1,96)]; considerada propor¢do esperada da caracteristica na
populagdo (p =0,5); margem de erro de 8,9%. O procedimento de analise dos dados foi a analise
estatistica descritiva (mediante utilizagdo do Excel e do software estatistico “R versdo 4.3.3”).

Dois objetivos especificos sdo atendidos a partir da andlise dos resultados do
questionario: identificar o perfil dos TAEs da UFPR (dimensao objetiva) que concluiram o
stricto sensu — numero de mestres, de doutores, raga/cor, faixa etaria, nimero de filhos dos
respondentes, tempo (em anos) que os respondentes trabalham na UFPR, curso de formagao
(graduacao) dos respondentes, distribuigao do stricto sensu nos niveis de classificagdo “C”, “D”
e “E”; identificar os aspectos e efeitos que a qualificagdo stricto sensu traz a realidade
profissional e pessoal dos TAEs da UFPR (dimensdes objetiva e subjetiva).

Esta dissertacdo estd organizada em 5 segdes. Esta primeira secdo (Introducao)
contempla a apresentagdo do tema, a investigacdo da trajetoria e da estrutura da carreira dos
TAE:s, a contextualizacdo dos TAEs no ambiente das IFES, o problema de pesquisa, o objetivo
geral, os objetivos especificos e um resumo da metodologia utilizada.

Na segunda se¢do ¢ apresentada a fundamentagao tedrica, que trata do neoliberalismo
(e seus efeitos na carreira): origem, principios, implicacdes, a reforma do Aparelho do Estado
de 1995, o gerencialismo no servigo publico, Nova Gestdo Publica (NGP), Gestao por
Competéncias, racionalidade neoliberal e o aspecto social no trabalho nas IFES.

A terceira secdo trata da construgdo da carreira dos TAEs a partir de uma perspectiva
historica e politico-sindical. Esta secdo ¢ dividida em cinco periodos, de 1952 a 2025, marcando
evolugdes e estagnacao/retrocessos na carreira. Foi utilizada pesquisa documental.

A quarta se¢do também trata da carreira dos TAEs, a partir da anélise da estrutura do
PCCTAE, apresentando as modalidades de progressao, o 1Q, os afastamentos e licenca para
capacitagdo. Também sdo apresentadas a regulamentacdo da carreira na UFPR e as politicas

institucionais de valorizacdo profissional da UFPR. Foi utilizada pesquisa documental.
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A quinta secdo inicia com o historico e o panorama da qualificacdo dos TAEs na
UFPR, apresenta o desenvolvimento e aplicagdo do questionario, a amostra ¢ o perfil dos
respondentes, e a analise dos efeitos objetivos e subjetivos da qualificagdo stricto sensu a partir
das respostas do questionario.

Por fim, a sexta e ultima se¢do apresenta as consideragdes finais, onde sdo retomados
os objetivos da pesquisa e os resultados apontados, além de serem destacadas as contribui¢des

deste estudo e de serem sugeridos direcionamentos para pesquisas futuras.
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2 NEOLIBERALISMO, GERENCIALISMO, GESTAO PUBLICA E TRABALHO NAS
IFES

Esta sec¢do analisa os pilares ideologicos e normativos que moldaram a administragao
publica brasileira a partir da década de 1990, destacando como o neoliberalismo e o Plano
Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) influenciaram a estruturacdo da carreira
dos TAEs, a partir da impressdo de uma logica gerencialista nas politicas de gestdo de pessoas
e nos critérios de desenvolvimento funcional no servigo publico da década de 1990 em diante.

A analise do processo historico de construcao da carreira dos TAEs, formalizada com
a instituicdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo
(PCCTAE) em 2005, requer uma consideragdo dos contextos politico, social e econdmico do
periodo de sua elaboragao e que influenciaram diretamente sua conformacgao.

Neste estudo, evidencia-se a influéncia do neoliberalismo sobre as transformacdes
ocorridas na gestdo publica e nas formas de organizacao do trabalho no servigo publico federal,
especialmente com a incorporagdo de referéncias e praticas gerencialistas a partir da década de
1990. Essa perspectiva torna necessario analisar de forma articulada o ideario neoliberal e o
processo de constituicdo da carreira dos TAEs. Assim, procede-se a andlise da construcao

histérica do neoliberalismo no mundo e seu desenvolvimento no Brasil.

2.1 O NEOLIBERALISMO: ORIGEM, PRINCIPIOS E IMPLICACOES SOCIAIS

O neoliberalismo, enquanto projeto cultural, emergiu no final da década de 1930 com
o objetivo de revalidar os principios do livre mercado, buscando adaptar e reafirmar os ideais
liberais classicos em um contexto contemporaneo, promovendo a liberdade econdmica e a
minima intervencao estatal. Como abordagem politica e governamental, engloba um conjunto
de logicas politicas, técnicas de céalculo e organizagdes destinadas a reconfigurar a sociedade a
semelhanca dos mercados. Também se refere a um contexto mundial no qual a hegemonia
americana pos-guerra fria foi crescendo em paralelo a expansao das finangas internacionais
(globalizagdo dos mercados), periodo no qual o mundo foi sendo transformado pelo
desenvolvimento capitalista e geopolitico (Mudge, 2016).

A Escola de Chicago, cujas origens remontam as décadas de 1930 e 1940, influenciou
a economia pos-guerra nos Estados Unidos, e se constituiu numa das matrizes intelectuais do

pensamento neoliberal de Chicago; era representada por Milton Friedman, Aaron Director e
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George Stigler (Springer; Birch; MacLeavy, 2016). A Sociedade Mont P¢lerin (Mont Pélerin
Society - MPS), fundada em 1947 na Suica por Friederich von Hayek, visava a promog¢ao dos
principios do liberalismo cldssico, e surgiu em reagdo ao emergente regime intervencionista
estatal pos-Segunda Guerra Mundial (Carroll; Sapinski, 2016), ao socialismo ou coletivismo
(Plehwe, 2016). Pensadores, politicos e formuladores de politicas do século vinte como
Friedrich von Hayek, Milton Friedman, James Buchanan, Margaret Thatcher, Ronald Reagan
e Alan Greenspan sdo associados ao neoliberalismo (Springer; Birch; MacLeavy, 2016).

O termo “neoliberalismo™ abarca uma série de politicas orientadas para o mercado,
responsaveis por muitos problemas sociais, politicos, ecologicos e econdmicos; v€ como
impedimentos politicas socialistas e redistributivas; pode ser entendido como a extensdo de
conceitos competitivos de mercado em vérias areas da vida, como na economia, na politica e
na sociedade; configura-se como uma ldgica e técnica que orienta, modela e regula as
subjetividades individuais; configura-se como a forma ideologica mais atual do capitalismo
(Springer; Birch; MacLeavy, 2016); esta causando um mundo mais individualista (Eagleton-
Pierce, 2016); “[...] tem sido aplicada a uma série de crencas politicas e econdmicas, incluindo
aquelas notadamente contraditorias” (Magness, 2019) entre si; concebe sujeitos livres,
autossuficientes e autoavancados; argumenta contra o intervencionismo econémico (Magness,
2019), o que € corroborado por Anderson (1995, p. 9) ao afirmar que o neoliberalismo “foi uma
reacdo teorica e politica veemente contra o Estado intervencionista e de bem-estar™; criou o
conceito do ser humano como "um agente autonomo, individualizado, autodirigido e tomador
de decisdo no centro da formulag¢do de politicas" (Springer; Birch; MacLeavy, 2016); almeja
fazer do desempenho no trabalho o centro do servi¢o publico (Peters, 1983); constitui-se em
uma fusdo de técnicas sociais, econdmicas e culturais destinadas a orientar a rotina (O'Neill;
Weller, 2016); enaltece o empreendedor que assume riscos, apregoando que ¢ necessario tratar
0 risco como uma oportunidade, € ndo como uma ameaga (Peters, 1983); varia conforme o
contexto, ajustando-se as dinamicas locais (England; Ward, 2016).

No mundo todo ¢ possivel observar a influéncia dos efeitos da neoliberalizacdo na
formag¢do da cidadania e nas relagcdes entre individuos e populagdes (Springer; Birch;
MacLeavy, 2016). No Brasil, o surgimento do neoliberalismo apresentou-se como contraponto
a crise fiscal do Estado, propondo o ajuste fiscal, o aumento da eficiéncia mediante orientacdo
gerencial e o alcance de boa governanca (Bresser-Pereira, 1996). A coluna ideolédgica do
neoliberalismo tem base na opinido de que a administracdo publica ¢ ineficiente, ineficaz e

esbanjadora, e na presumida eficiéncia da administrag¢do privada (Azevedo, 2021).
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Para Shepherd (2018), sdo algumas manifestacdoes praticas do neoliberalismo:
mecanismos de mercado e concorréncia; foco na relagao custo-beneficio e em fazer mais com
menos (eficiéncia); mudanga de prioridades do universalismo para o individualismo; énfase na
qualidade do servico. O neoliberalismo prevé um Estado pragmatico, voltado para os interesses
do mercado e para a alta produtividade, a eficiéncia e a eficdcia, que busca reduzir gastos,
controlar e introduzir modelos de avaliagdo que focam o desempenho individual e instalam
competitividade e descentralizacdo (Silva; Carvalho, 2014).

Fernandes (1995, p. 56) apresenta ““[...] consequéncias negativas desse projeto
[neoliberalismo] do ponto de vista social (agravamento das desigualdades, da exclusao e
segmentagdo social etc.) e econdomico (desvio crescente de recursos para a especulagdo,
incapacidade crescente de absor¢do da mao-de-obra e do trabalho criativo humano,
incapacidade de recuperar e sustentar ritmos elevados de crescimento etc.)”. Na Europa o
neoliberalismo provocou o ressurgimento de movimentos de cunho racista e chauvinista.
Fernandes (1995, p. 57) argumenta que “a adocdo deste projeto [neoliberal | implica o desmonte
de instrumentos fundamentais de defesa da soberania nacional, que, bem ou mal, foram
erguidos no periodo anterior de industrializacao via substitui¢do de importagdes™.

Para Azevedo (2021), o neoliberalismo encontra-se tanto dentro de cada cidadao - por
ele reestruturado - quanto nas organizacdes, nas instituicoes e no Estado; constituindo-se na
esséncia das mudangas mercadorizantes e egocéntricas que foram propagadas por organismos
internacionais, e passou a ser mundialmente aceito apos a crise do petréleo de 1973. Segundo
Plehwe (2016), entre o final dos anos 1970 e o inicio dos anos 1990 houve transformagdes no
cenario politico mundial que possibilitaram uma significativa ampliacdo das redes neoliberais.

De acordo com Maciel (2011), no Brasil houve algumas medidas e politicas de carater
neoliberal nos governos Figueiredo (1979-1985) e Sarney (1985-1990), mas o projeto
neoliberal se inicia de fato no governo de Collor de Mello, passando a desempenhar o papel de
guia para a acdo governamental. Para Silva (2012), o modelo neoliberal de inser¢do
internacional permeou os governos Collor (1990-1992), Itamar (1992-1994) e FHC (1995-
2002); Fernandes (1997) e Rodrigues e Jungenfeld (2021) destacam o Programa Nacional de
Desestatizacdo (PND) nos governos Collor, Itamar e FHC; Piva (2010) trata do ataque ao
funcionalismo e congelamento de salarios no governo Collor; também na opinido de Azevedo
(2021), o precursor nas reformas neoliberais e gerencialistas foi o governo Collor. Segundo

Cittadino (2023),

Se no Brasil, o experimento neoliberal teve seu primeiro ensaio no desastroso e
fracassado governo Collor (1990-1992), foi com o governo de Fernando Henrique
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Cardoso (1995-2002) e a implantagdo da nova moeda, o real, que tal intento se
concretizou. A caracterizagdo dos governos seguintes, do Partido dos Trabalhadores,
encabegados por Luiz Inacio Lula da Silva e Dilma Roussef, [...] preservaram alguns
aspectos da politica neoliberal, ndo se pode negar que representaram substancial
retomada do programa desenvolvimentista de carater keynesiano [...]. Assim, sera
apenas com o governo Temer que os pressupostos neoliberais serdo recobrados em
sua plenitude (Cittadino, 2023, p. 5)

Com relacdo ao governo FHC, Bering (2019) ressalta a adogdo da politica de
responsabilidade fiscal e do ajuste fiscal permanentes; Marcosin, Forti e Marcosin (2012)
destacam a ampliacdo da terceirizagcdo e da flexibilidade trabalhista; Sicsti (2003) trata da
autonomia do Banco Central e metas de inflagdo; Silva (2008) expde o cambio valorizado.

O governo Lula reduz significativamente as politicas neoliberais, mas mantém o tripé
macroecondmico (superavit primario, cambio flutuante, metas de inflagdo), além da autonomia
do Banco Central e da politica de responsabilidade fiscal (Sicsu, 2003).

Dilma inicia o governo com politicas de desoneracdes e controle de precos, mas
mantém a loégica de metas e superavit primario (Mello; Rossi, 2017). Apartir de 2015 Joaquim
Levy (ministro da Fazenda) fortalece o ajuste fiscal (Behring, 2019; Mello; Rossi, 2017).

Dutra e Lima (2023) afirmam que nos anos que antecederam a elei¢do presidencial de
2018 o Brasil ja vivenciava o avanco do neoliberalismo, intensificado apds o golpe que levou
Michel Temer a Presidéncia. Como exemplo, as Leis n® 13.429/2017 e 13.467/2017 - que
compdem a Reforma Trabalhista - marcaram uma significativa reducdo dos direitos
trabalhistas, ao flexibilizar a Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT), diminuindo a prote¢ao
legal do trabalhador, ao aumentar as possibilidades de terceirizagdo, ao enfraquecer a Justica
do Trabalho (dando mais espago a negociagdo individual do que a coletiva). Além desses
exemplos de aspectos neoliberais no governo de Michel Temer, ainda cabe destacar a institui¢cao
da Emenda Constitucional n® 95/2016 do teto de gastos.

Com relagdo ao governo de Bolsonaro, Dutra e Lima (2023) demonstram que, de 2018
a 2021, foi possivel verificar o avango do desmonte dos direitos trabalhistas, marcado pela
flexibilizacao legal, enfraquecimento da fiscalizagdo estatal, ataque a representagdo sindical
(inclusive com novas formas restritivas de recolhimento da contribui¢do) e supressao do dialogo
social sobretudo durante a pandemia, com medidas que reforgam o sujeito-empresa,
deslegitimam a prote¢do coletiva, constroem inimigos politicos e evocam nostalgicamente
formas precarias e excludentes de trabalho como expressao do “verdadeiro” valor nacional. No
Governo Bolsonaro também foram adotadas outras medidas de cunho neoliberal, como
concessao de portos, aeroportos, redu¢do de ministérios (logo no inicio do governo, o nimero

de ministérios, que era de 29 no governo Temer caiu para 22), e outras medidas de enxugamento
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da maquina publica visando a atender ao teto de gastos, além da auséncia de reposi¢ao salarial
dos servidores publicos federais, mediante a justificativa de manter o equilibrio fiscal.

Por fim, no governo Lula, iniciado em 2023, observou-se novamente uma reducao nas
politicas neoliberais e um fortalecimento das politicas sociais, mas foi mantido o novo
arcabouco fiscal (Lei Complementar n° 200/2023).

A seguir sdo sintetizados em quatro quadros os elementos neoliberais presentes em
cada governo brasileiro, de 1990 a 2025. Observa-se um arrefecimento (mas ndo um
desaparecimento) do idedrio neoliberal nos governos ideologicamente alinhados a esquerda, e
uma intensificag@o das politicas e ideias neoliberais nos governos de centro-direita e de direita,
o que gera implicagdes sociais e legais para a carreira dos TAEs, as quais serdo aprofundadas
na secdo 3. O QUADRO 2 apresenta elementos neoliberais presentes nos anos de 1990 a 1994,

durante os governos de Collor e Itamar Franco.

QUADRO 2 — ELEMENTOS DO NEOLIBERALISMO PRESENTES NOS GOVERNOS DE 1990 A 1994

Presidente

Contexto

Elementos do neoliberalismo presentes em cada governo

Referéncia

Fernando Collor
de Mello
(1990-1992)

12 governo com
reformas explicitamente
neoliberais, com foco em
abertura de mercado,
desestatizagdo e
racionalizagdo da
maquina publica; gerou
instabilidade social e
politica.

Abertura comercial (redugdo de tarifas de importagédo e eliminagdo de
barreiras alfandegarias);

Fernandes (1997)

Programa Nacional de Desestatizagdo (PND);

Lei n? 8.031/1990

Extingdo de drgdos e empresas estatais;

Corréa; Borges (2015)

Redugdo do tamanho do Estado (extingdo de ministérios e érgaos
publicos);

Piva (2010)

Ataque ao funcionalismo publico e congelamento salarial;

Piva (2010)

Itamar Franco
(1992-1994)

Embora mais moderado,
0 governo manteve
algumas bases
neoliberais de Collor,
destacando-se a redugdo
do papel estatal.

Continuidade do Programa Nacional de Desestatizagdo (PND);

Rodrigues; Jurgenfeld (2021)

Preparacdo e implementacdo do Plano Real (1994) - ver quadro que
trata com mais detalhes do Plano Real de 1994;

Rodrigues; Jurgenfeld (2021)

Reorganizacdo das politicas fiscais e monetérias;

SallumJr. (2021)

Manutencgdo da abertura comercial e de incentivos a iniciativa privada.

Rodrigues; Jurgenfeld (2021)

FONTE: O autor (2025).

O Plano Real de 1994 foi um programa de estabilizagdo econdmica implantado durante
o governo de Itamar Franco visando a controlar a hiperinflagdo que acometia o Brasil. Esse
plano criou a moeda Real (R$) e inaugurou uma nova fase do capitalismo brasileiro, alinhada
a principios neoliberais de controle fiscal, abertura economica e valorizacdo do mercado.

Além de estabilizar a moeda, o Plano Real redefiniu a atuagao do Estado na economia,
priorizando a previsibilidade macroeconomica, a disciplina fiscal e a integragdo do pais aos
fluxos financeiros internacionais. Considerando a relevancia do Plano Real de 1994, foi
elaborado um quadro demonstrativo dos elementos neoliberais especifico para este plano

(QUADRO 3).
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QUADRO 3 — ELEMENTOS DO NEOLIBERALISMO PRESENTES NO PLANO REAL DE 1994

Politica adotada / elemento
neoliberal

Descri¢do

Consequéncias / Impactos

Referéncia

Politica monetdria e controle da inflagdo /
Estabilidade de pregos como prioridade
macroecondmica

Subordinagdo das demais politicas
(fiscal, social, industrial) ao controle da
inflagdo. A estabilidade monetaria passa
a ser vista como condigdo para qualquer
desenvolvimento.

Redugdo da autonomia de politicas sociais e
produtivas; consolidagdo do tripé neoliberal
(meta de inflagdo, superdvit primario e
cambio flutuante posteriormente).

Bresser Pereira (1994)

Politica de austeridade / Ajuste fiscal e
contengdo do gasto publico

Corte de despesas publicas, contengdo
salarial do funcionalismo, elevagdo de
juros e busca de superavit fiscal.

Limitagdo de investimentos publicos e
ampliagdo da dependéncia do capital
privado.

Bresser Pereira (1994)

Abertura econdmica e financeira /
Integragdo ao mercado global

Redugdo de tarifas de importagdo e
incentivos a entrada de capital
estrangeiro.

Reestruturagdo produtiva, aumento da
concorréncia externa, desindustrializagdo
parcial.

Alburquerque; Perissinoto
(2024)

Valorizagdo do real e ancoragem cambial /
Cambio sobrevalorizado como dncora anti-
inflacionaria

O real inicialmente foi atrelado ao ddlar
para conter a inflagdo.

Favoreceu importagdes e atraiu capital
especulativo, mas encareceu exportagdes e
afetou a industria nacional.

Bresser Pereira (1994)

Politica de juros elevados / Atragdo de
capitais e controle inflacionario via taxa de
juros

Juros altos para conter consumo e atrair
capital externo.

Beneficio ao capital financeiro e aumento da
divida publica.

Batista Jr. (1996)

Independéncia técnica da politica econdmica
/ Autonomia do Banco Central e tecnocracia
econdmica

As decisdes monetarias passam a ser
justificadas com base técnica, ndo
politica.

Reforgo do modelo de politica econémica
"neutra" e de pouca interferéncia social.

Alburquerque; Perissinoto
(2024)

FONTE: O autor (2025).

O QUADRO 4 apresenta elementos neoliberais de 1995 a 2016, nos governos de FHC,

Lula e Dilma Rousseff.

QUADRO 4 — ELEMENTOS DO NEOLIBERALISMO PRESENTES NOS GOVERNOS DE 1995 A 2016

Redugdo nas politicas

Luiz Indcio Lula da : )
neoliberais,

Silva > »
(12e 20 manutencdo do tripé
mandatos) macroecondmico,
(2003-2010) ampliacdo de politicas

sociais compensatorias.

Presidente Contexto Elementos do neoliberalismo presentes em cada governo Referéncia
Ampliagdo do Programa Nacional de Desestatizagdo (PND): privatizagdes em larga escala; Lein29.491/1997
Criagdo do Plano de Reforma do Estado (PDRAE, 1995), énfase na eficiéncia e na NGP; MARE (Bresser-Pereira)
Consolidou o modelo
fernando neoliberal, com a NGP e | Reforma administrativa (Emenda Constitucional n® 19/1998); EC n? 19/1998
Henrique Cardoso com politicas de ajuste Politica de responsabilidade fiscal e ajuste fiscal permanente; Behring (2019)
(12 20 fiscal e eficiéncia v o Fori -
mandatos) estatal; Estado minimo | Ampliagdo da terceirizagio e da flexibilizagdo trabalhista; zg;czosm, ortl; Marcosin
(1995-2002) e mercado aberto, ( )
mediante privatizagdes | Atracdo de investimentos estrangeiros (liberalizagdo financeira e cdmbio valorizado); Silva (2008)
e reforma do Estado.
Adogdo do cambio flutuante a partir de 1999 Silva (2013)
Autonomia operacional do Banco Central e metas de inflagdo. Sicsu (2003)
Mantfm o tripé macroecondmico (superavit primario, cdmbio flutuante e metas de Sicsti (2003)
inflagdo);
Manutencdo da autonomia operacional do Banco Central; Sicst (2003)

Politica de responsabilidade fiscal e metas de superavit;

Sicsu (2003)

Ampliagdo de parcerias publico-privadas (PPP — Lei n2 11.079/2004);

Lei n®11.079/2004

Politica de valorizagdo do saldrio-minimo (politica de redistribuigdo de renda);

Agéncia Senado (2023);
Morais; Saad-Filho (2011)

Ampliagdo da inclusdo pelo consumo (implica em cidadania, acesso a bens e servigos);

Morais; Saad-Filho (2011)

Aprofundamento da focalizagdo das politicas sociais (Bolsa Familia - Lei n2 10.836/2004).

Lei n? 10.836/2004

Dilma Rousseff
(2011-2016)

Tentativa inicial de
politicas
desenvolvimentistas,
seguida de retorno a
diretrizes liberais com
contratagdo do ajuste
fiscal.

Politica de desoneragdes e controle de pregos (2011-2014) com viés intervencionista;

Mello; Rossi (2017)

A partir de 2015, ajuste fiscal com Joaquim Levy, em tensdo (disputa) com as politicas
desenvolvimentistas;

Behring (2019); Mello;
Rossi (2017)

Corte de gastos publicos e revisdo de beneficios sociais;

Mello; Rossi (2017)

Manutencgdo da logica de metas e superavit primario.

Mello; Rossi (2017)

FONTE: O autor (2025).

O QUADRO 5 apresenta elementos neoliberais nos anos de 2016 a 2025, durante os

governos de Michel Temer, de Jair Bolsonaro e de Lula.
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Presidente Contexto Elementos do neoliberalismo presentes em cada governo Referéncia
Pos-impeachment de Dilma Emenda Constitucional n2 95/2016 (Teto dos Gastos Publicos); Behring (2019)
(ocorrido sem comprovagdo
de crime fiscal), com novo Reforma Trabalhista (Lei n® 13.467/2017); Lein2 13.467/2017
Michel ciclo de consolidagdo da Ampliagio da terceirizacdo (Lei ne 13.429/2017); Lei n® 13.429/2017
Temer agenda neoliberal no
(2016-2018) | Estado, com redugdo do Programa de privatizag8es e concessdes; Teles; Dias (2022)
papel do Estado e
desregulamentacdo Tentativa de reforma da Previdéncia. Behring (2019)
trabalhista.
Reforma da Previdéncia (EC n2 103/2019); EC n2103/2019
Autonomia formal do Banco Central (Lei Complementar n2 179/2021); Lei Compl. n ©179/2021
Jair Alinhamento direto com o — ) . - —
S neoliberalismo econdmico e PrivatizagGes (Eletrobrés, refinarias da Petrobras); Teles; Dias (2022)
Ol (¢} .
(2019-2022) com o conservadorismo Decreto n29.739/2019 (eficiéncia e gestdo publica); Decreto n29.739/2019
politico.
Programa de Desestatizacdo e concessdes de infraestrutura; Teles; Dias (2022)
Restrigdo a concursos e redugdo da maquina publica, com forte impacto sobre as Cerqueira; Cardoso Jr.
universidades. (2020)
Manutencdo do novo arcabougo fiscal (Lei Complementar n2 200/2023); Lei Compl. n2 200/2023
Luiz Inacio Revalorizagdo do salario-minimo e fortalecimento de politicas sociais; Brasil (2025¢)
Lula da Silva | Reconstrugdo do Estado X K . K - _.__
(3¢ social, mas sob algumas Retomada de investimentos publicos via Novo PAC; Pereira; Oliveira (2024)
mandato) restri¢des fiscais herdadas. Recriagdo do Ministério do Planejamento e do Ministério do Desenvolvimento Agrario e
R o Barcellos (2025)
(2023-2026) Agricultura Familiar (MDA);
Discurso de reversdo neoliberal, porém dentro dos limites do equilibrio fiscal. Agéncia Senado (2025)

FONTE: O autor (2025).

As implicagdes sociais dos principios neoliberais sao diversas. Na ordem neoliberal, a
eficacia determina a organizagdo de praticas, comportamentos, acdes e atitudes (Lesnieski;
Trevisol; Bechi, 2023), e o conjunto dos discursos, praticas e dispositivos que determinam o
modo de governo dos homens apontam para o principio da concorréncia (Dardot; Laval, 2016).

Enquanto Freitas e Figueira (2020) arrazoam que o neoliberalismo est4 enraizado em
todos os ambitos da sociedade, Gadelha (2024) argumenta que ele enfraquece a politica ¢ a
substitui pela gestao tecnoempresarial, fragilizando a democracia.

Os sujeitos neoliberais responsabilizados e autdbnomos sao construidos por intermédio
de praticas calculistas advindas do Estado e da economia. A reconstituicdo da politica social
visou a estimular uma consciéncia de autorregulacdo e vigilancia. Os problemas sociais tornam-
se falhas do individuo - e sobre ele recai a responsabilidade de ser um agente moral
autossuficiente. Assim, tais problemas ndao requerem solugdes publicas e coletivas, mas
solucdes individuais privadas (como seguro social e assisténcia publica). Apontadas como um
dos parametros regulamentares para o enaltecimento das pessoas, a logica do individualismo
possessivo, da escolha e da racionalidade de mercado de eficiéncia transpassam numerosas
perspectivas da vida (England; Ward, 2016). Essa primazia do individuo sobre o coletivo,

segundo Azevedo (2021), ja constava nas analises de Hayek sobre os processos economicos.
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Além de mudangas nas institui¢des, o neoliberalismo afeta os sujeitos; assim, fala-se
em sujeito neoliberal quando as pessoas incorporam a perspectiva de que uma vida de sucesso
resulte do trabalho duro, e esta crenca norteia a forma como ele se relaciona com o mundo e
define seu comportamento baseado na logica da eficiéncia (Abrantes; Gongalves, 2023).

Segundo Abrantes e Gongalves (2023), o contexto neoliberal produz competicdo e
implanta a meritocracia (desfaz a ideia de uma sociedade igualitéria, cria a ideia do marketing
de si), produz individualismo qualitativo (o individuo se distingue por meio dos proprios
recursos), distanciamento afetivo e social (perda do vinculo com o outro), superficializagao das
relagdes (pautadas em aparéncia e papéis, o que pode dificultar o estabelecimento de vinculos),
mercantilismo® (subordinagio da vida a logica do mercado e do consumo), exaustio do
individuo (voracidade do mercado de trabalho, exigéncia de se produzir cada vez mais). Laval
(2019) atribui ao neoliberalismo uma grande responsabilidade na degradag¢ao das condigdes de
vida e de trabalho, e das institui¢des educacionais, universitarias e cientificas.

Principios mercadoldgicos inerentes ao neoliberalismo promoveram a ideia de que os
trabalhadores obtém resultados melhores por meio de relagdes individuais de trabalho, em
detrimento das formas coletivas de organizacdo (O'Neill; Weller, 2016). Assim, afirmam
Ducatti, Alves e Souza (2021, p. 313) que “as politicas neoliberais criam o acirramento das
desigualdades, da desregulamentagéo dos direitos sociais e trabalhistas™.

Diante do exposto, constata-se que o neoliberalismo, para além de um conjunto de
diretrizes econOmicas, constitui uma racionalidade politica e cultural que reorganiza
profundamente o papel do Estado, as formas de gestdo publica e as relagdes sociais,
promovendo desigualdades e fragilizando os mecanismos coletivos de protecdo e justi¢a social.
No decorrer deste trabalho, pretende-se entender como este cenario atuou sobre a formagao da

carreira dos TAEs.

2.2 A REFORMA DO ESTADO E O PLANO DIRETOR DA REFORMA DO APARELHO
DO ESTADO (PDRAE/1995)

Em paralelo as reformas sociais e educacionais ocorridas na década 1990 no Brasil, a

partir da edi¢do do documento Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) em

®No texto de Abrantes e Gongalves (2023) € citada a expressdo “mercantilismo”, como segue: “Todo esse contexto
gera formas de relagdes pautadas no mercantilismo, egocentrismo, competigdo, alheamento e coisificagdo” (pagina
285). O uso do termo pelo autor ndo remete ao periodo histérico denominado Mercantilismo (Séculos XV a XVIII),
mas sim a hegemonia da loégica de mercado que permeia as relagdes sociais no periodo contemporaneo.
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1995 (idealizado por Bresser-Pereira), ocorreu uma grande reforma no aparelho do Estado,
cujos efeitos ainda podem ser sentidos (Silva; Carvalho, 2014). De acordo com o PDRAE, a
redefinicdo do papel do Estado tornara-se uma questdo universal e urgente, justificada como
uma exigéncia da sociedade, devido a impossibilidade do Estado em atender eficientemente as
demandas crescentes, sobretudo na area social (Brasil, 1995).

Na perspectiva neoliberal, o modelo burocratico, marcado por rigidez e ineficiéncia,
deveria evoluir para uma administracdo publica gerencial, focada em resultados, eficiéncia,
competicao administrada e efic4cia, visando a melhorar a governanca, reduzir custos e melhorar
os servigos, constituindo uma evolugdo e ruptura com o modelo burocratico, mantendo
principios como selegdo por mérito, remuneragdo estruturada, organiza¢do de carreiras,
avaliacdo de desempenho, treinamento regular e promogao baseada em desempenho (Brasil,
1995).

No PDRAE defende-se que “a extensdo do regime estatutario para todos os servidores
civis [...] levou muitos funcionarios a ndo valorizarem seu cargo, na medida em que a distin¢do
entre eficiéncia e inefici€ncia perde relevancia” (Brasil, 1995, p. 36). Seus autores advogavam
que uma boa gestdo definiria objetivos claros, selecionaria talentos via concursos publicos,
investiria em treinamento continuo, motivaria funcionarios com incentivos materiais ¢
psicossociais, ofereceria autonomia e exigiria resultados (Brasil, 1995).

Bresser-Pereira acreditava na necessidade de se desenvolver uma cultura gerencial no
Estado Brasileiro, com inspiragao na administragdo de empresas. A partir da concepgao do
PDRAE, “comecaram as discussdes sobre carreira, estabilidade, previdéncia e regime de

trabalho para servidores publicos” (Vasconcelos, 2020, p. 55). Assim:

O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE), criado em 1995, que
guiou todo processo da reforma, trouxe a discussdo de que a captagdo,
desenvolvimento, carreiras e desempenho eram fatores essenciais para a melhoria do
servico através dos servidores. A remuneragdo, nesse modelo, deveria estar atrelada a
esses fatores (Bresser-Pereira; Spink, 2006, apud Vasconcelos, 2020, p. 55).

O PDRAE, cujos principios foram constitucionalizados pela Emenda Constitucional
n® 19 de 1998 (EC n°® 19/1998), ¢ o documento formal que estabelece o marco do “Estado
Gerencial” no Brasil, sendo assim considerado um marco documental do neoliberalismo no
Estado brasileiro.

Nesta pesquisa, buscou-se no PDRAE palavras e expressoes iconicas do vocabulario
neoliberal, muitas delas presentes no PCCTAE. Para isso, foram executados os procedimentos
para pesquisa documental/bibliografica, conforme QUADRO 6, com fundamento em Gil

(2021). O QUADRO 6 também informa as fontes documentais utilizadas.
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QUADRO 6 — PROCEDIMENTOS ANALITICOS DA PESQUISA DOCUMENTAL/BIBLIOGRAFICA

Etapas

Procedimentos analiticos

1) Defini¢do dos
objetivos da
analise
documental

- Leitura “flutuante”da literatura pertinente ao neoliberalismo, obtida mediante o uso em sistemas de buscas de
descritores (neoliberalismo, gestdo neoliberal, gerencialismo, Nova Gestdo Publica, NGP, Administragdo Gerencial,
Estado gerencial, neoliberalism, New Public Management, NPM);

- Leitura “flutuante” de material sindical que trata da carreira dos TAEs, para identificacdo da legislagdo que trata da
carreira. ldentificagdo das leis da carreira, e a partir das leis idenficagdo dos decretos que as regulamentam;

- Leitura “flutuante” de leis e decretos que regulamentam a carreira dos TAEs.

2) Selegdo dos
documentos a
serem analisados

- A partir da literatura do neoliberalismo, foram selecionados 12 artigos e 1 dissertagdo, mediante leitura
exploratdria, seletiva e analitica;

- Cartilhas FASUBRA e SINTUFRJ (Sindicato dos Trabalhadores em Educagdo da Universidade Federal do Rio de
Janeiro) e literatura que aborda a temdtica da luta sindical na conquista da carreira dos TAEs;

- PUCRCE (Lei n? 7.596, Decreto n2 94.664, Portaria MEC n2 475, de 1987), Constituigcdo Federal de 1988, Lei n®
8.112/1990 (RJU), PDRAE/1995, Decreto n? 2.794/1998, PCCTAE (Lei n? 11.091/2005 e Decretos n? 5.824/2006 e n?
5.825/2006).

3) Defini¢do das
unidades de
analise

- Anélise de conteldo e definigdo de palavras e express@es icOnicas do neoliberalismo a partir da literatura
selecionada pertinente ao neoliberalismo, mediante leitura interpretativa.

4) Definigdo de
regras de
enumeragao

- Analise de conteldo e verificacdo da presenca e da frequéncia de palavras e expressdes icdnicas do neoliberalismo
a partir da literatura selecionada pertinente ao neoliberalismo nos 12 artigos e 1 dissertacdo selecionados, mediante
tomada de apontamentos e criagdo de tabela que contém palavras e expressoes iconicas e sua frequéncia.

5) Tratamento
dos dados

- Andlise de contetdo e contagem de palavras e expressdes iconicas do neoliberalismo presentes no PDRAE;
- Elaboragdo de um quadro contendo as palavras ou expressdes presentes no PDRAE e uma nuvem de palavras.

6) Interpretacdo

- Cotejo das palavras e expressGes iconicas do neoliberalismo constantes no PDRAE (documento formal do
neoliberalismo) com as palavras constantes nas leis e decretos que regulamentam a carreira.

dos dados Esse procedimento sera apresentado na se¢do 3 desta dissertagdo.

FONTE: O autor (2025), adaptado de Gil (2021).

De acordo com a metodologia apresentada no QUADRO 6, primeiramente procedeu-
se a definicdo dos objetivos da andlise documental (Etapa 1), mediante “leitura flutuante” de
literatura sobre neoliberalismo, de material sindical que trata da carreira dos TAEs e de leis e
decretos que regulamentam a carreira dos TAEs (obtidos a partir da leitura de material
produzido por sindicatos).

Em seguida, na Etapa 2, foi feita a sele¢do dos documentos a serem analisados: a partir
da literatura do neoliberalismo, foram selecionados 12 artigos e uma dissertagdo; a partir da
leitura das cartilhas FASUBRA e SINTUFRJ que abordam a tematica da luta sindical foram
selecionadas legisla¢des pertinentes a carreira dos TAEs.

Na Etapa 3, a partir da literatura selecionada, foram definidas as palavras e expressoes
iconicas do neoliberalismo (vinte e quatro ao todo).

Na Etapa 4 foram verificadas a presencga e a frequéncia destas palavras.

A TABELA 1 apresenta a tomada de apontamentos feita mediante registro de cada
palavra e de cada expressdo iconica do neoliberalismo, bem como a contagem de sua a

incidéncia em cada um dos 13 textos analisados.
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TABELA 1 — PALAVRAS E EXPRESSOES ICONICAS DO NEOLIBERALISMO QUE SE REPETEM NOS

TEXTOS ANALISADOS
P
&
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& g 3 & 1 & g &8 T 6 5 >i8 F &
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: o o i
TiTULO DA OBRA ST SIS SIS SSRGS Y A Fla o AUTOR
1 | #administiagSo pablica gerencish estategise | 5 | oe | gl 1| p | 3|2 o 1|o|e|1|o|s|e|7|2]|z|o|s|1]|0]| 0|0 |esserPersiangss
trutura para um novo Estado
_2 | Do Estado patrimonial a0 gerencial 2l 7|t |ofoj1 2|6 |ojdfojofz|afddja|la]2|1)0[0] 20 |BresserPereiral2001)
7 |Facesdo gevencialismo simedutaean ol 1lolmlzlalilz|3lz]e|zl2z|l2t|6]lz|olz{1|s]4]|0]|n] 0|5 Cavahezomm
contexta da nova gestio pdblica
From "welfarism' ta Mew Managerialism’: shifting
4 | dizcourses of school headshipintheeducation | 0| O | 3| 000 (2|3 | 1| F|0|5[1 (1|5 |0jo[0f0[0|0]10] 0 |Gewitz Bal(2000)
marketplace
5 | 'what iz managerialism? gjoj1jojof1[1|nj4[7]3|0[0[4] 1] ]D[0[T]6]3[0]2] 0 |Kikauerl2015
B | Gerencialisma ojoj2ldjs|oj|d| 70203 (0[] 1|3E|0|0[0)]3]3[0[d4]0 [Newman;Clark[2012)
7 | A profissionalizag So da fungSo publica e a o|lo|7|3lz|elw|olololr|o|l1|lzt|alz|ol1|lz|o]lz]|al|s]|2|Feraizoom
__ | edigéncias da eficiéncia administrativa
8 Gererjc.:ialismoepfrformatiuic.lade: influéncias slilalalilolalalzlolslolelnlzlztlalaolalzlelzlslo Andriguetto Junior; Gisi
napratica da gestio educacional 2 [2022]
3 Dgerenfialismo,reformadoEstadoeda 2lzlalalzlalalzl1lalalzlzlnlalalalzlalalslz|nli Medeiros; Radrigues
educacio no Brasil (2014)
Servidores piblicos federais no contesto da
10| Mova Gestdo Plblica: atuagiodostécnicosde | 5 | O | 8 (43| 19|54 [958 3 | 2 | 0 (43|13 7 [ 21| 3 |43 | 1 [ 0 [ V6| & [53)| 10| 61| 41 |Cozta(2014)
nivel superior na UFRM, Dissertacia
1| Meritacracia, seus sentidos e critica apartirda | g | g (g | 3|2 | olafo|l1|1|0|ololz|1|aolo|olss|ala]|o]o]e|smmzoze
trutura do trabalha
12| Meoliberalisma, sofimento e indiferenga gjlojo|s|l2|lojofgjolalaflolaf1]ofjzloflojlofl1]2[0] 1|0 |Ovialz0zzal
Educagdo para a democracia no contesto Marcon: Scolari
13| necliberal: contribuigdes dauniversidadepars | O O | O (2 (1|00 || &|12(38| 04 (1| 1o D004 (|[3|0]|6]|2 2 .
5 i Mezadri [2022]
superar a subjetividade concorencial
TOTAL| 14 | 37 [ 23| 74 |54 ) 63 [1534| 45| 38| 32 [168) 22 | 38| 10|46 |286]) 4 | 3 |175] 43 | 86| 24 [123] 58

FONTE: Adaptado de Carvalho; Gouveia (2025).

A partir da definigdo das vinte e quatro palavras e expressoes iconicas do

neoliberalismo que se repetiram nos 11 artigos, um capitulo de livro e em uma dissertagao

analisados, procedeu-se a contagem de tais palavras no PDRAE. Em seguida, foram elaborados

um quadro contendo as palavras ou expressoes presentes no PDRAE e uma nuvem de palavras

(Etapa 5). Observou-se a recorréncia das palavras/expressoes iconicas do neoliberalismo no

PDRAE, conforme QUADRO 7.

QUADRO 7 — PALAVRAS OU EXPRESSOES ICONICAS DO NEOLIBERALISMO NO PDRAE

...continuagio
PALAVRA OU EXPRESSAC DO PDRAE Nege PALAVRA OU EXPRESSAO DO PDRAE e
vezes vezes
1 |Administragdo Gerencial 10 13 |Eficicia 1
2 |Administragfo Publica Gerencial 26 14 |Eficiéncia 23
3 |Aperfeigoamento 4 15 |Eficiente(s} 15
4 |Avaliagcio 15 16 |Gerencial 29
5 |Avaliacio de desempenho 3 17 |Ineficiéncia 5
6 |Capacitagio 3 18 |Ineficiente(s) 4
7 |Carreira(s) 48 19 |Mérito &
8 |Competigio 6 20 |Meta(s) 1
9 |Competitivo(s) & 21 |Produtividade 5
10|Concorréncia 2 22 |Profissionalizacio 8
11 |Desempenho 29 23 |Qualidade 34
12 |Efetividade 10 24 |Qualificacio 1
continua...

FONTE: Adaptado de Carvalho; Gouveia (2025).
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Os vinte e quatro termos foram inseridos no gerador onl/ine de nuvem de palavras

https://www.nubedepalabras.es/. Produziu-se a nuvem de palavras a partir da consideragdo do

entendimento de DePaolo e Wilkinson (2014) de que as nuvens de palavras sdo Uteis na analise
de qualquer tipo de dados textuais, e se constituem em representagdes graficas da frequéncia
das palavras em um texto (Vilela; Ribeiro; Batista, 2020). A FIGURA 1 apresenta a nuvem

obtida a partir dos termos iconicos do neoliberalismo.

FIGURA 1 —NUVEM DE PALAVRAS DO NEOLIBERALISMO PRESENTES NO PDRAE
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FONTE: Adaptada de Carvalho; Gouveia (2025).

A Etapa 6 (Interpretacdo dos dados) serd apresentada na secdo 3 desta dissertagdo,
onde sera realizado o cotejo entre as palavras e expressdes associadas ao neoliberalismo
identificadas no PDRAE e aquelas presentes nas leis e decretos que regulamentam a carreira
dos TAEs, com o objetivo de verificar possiveis influéncias dos principios neoliberais na
elaboragdo dessa legislacdo. A opcao por apresentar esse cotejo na sec¢ao 3 justifica-se pelo fato
de que somente nesta proxima se¢do sao descritos os principais aspectos do PDRAE e também
a construcdo historica e normativa da carreira. Assim, apos a exposi¢ao detalhada do PDRAE
e do PCCTAE na secdo 3, procede-se a analise comparativa, de modo a identificar indicios de

incorporagdo de principios neoliberais na legislacdo que regulamenta a carreira dos TAEs.
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2.3  GERENCIALISMO, NOVA GESTAO PUBLICA (NGP), GESTAO POR
COMPETENCIAS (GPC) E MERITOCRACIA NO SERVICO PUBLICO NO BRASIL

Consoante Misoczky, Abdala e Damboriarena (2017), elucidar a dindmica do
neoliberalismo como programa politico que organiza a etapa atual do capitalismo permite tratar
o “gerencialismo” como seu bragco operacional. Para Silveira (2022), a formagdao do
gerencialismo brasileiro resultou da combinacdo dos modelos gerenciais e antiburocraticos,
incorporando elementos como contratualizagao, avaliagao de desempenho, eficiéncia, eficacia
e busca por resultados 6timos. A respeito do carater gerencialista que o Estado apresenta a partir

de meados da década de 1990, Silva e Carvalho (2014) argumentam que:

O Estado assume um carater gerencialista e, nessa perspectiva, objetiva priorizar a
busca da eficiéncia e eficécia, reduzir gastos com o setor publico, além de controlar e
introduzir modelos de avaliacdes que focam o desempenho individual, visando a aferir
o produto e instalando a competitividade e a descentralizacdo como pilares dessa
eficiéncia e eficacia. [...] esse novo tipo de administracdo e gestdo passa a ser o
alicerce da nova organizacao do Estado que se configurou no final do século XX e
principio do século XXI (Silva; Carvalho, 2014, p. 217).

O evento ocorrido no Brasil em 1994, denominado “Seminario Pos-neoliberalismo: as
politicas sociais e o Estado democratico”, contou com a presenga do historiador britanico Perry
Anderson. A despeito do titulo do Seminério, Anderson afirmou que o Brasil ainda ndo havia
experimentado plenamente o neoliberalismo, o que pode ser confirmado posteriormente ao se
analisar os dois governos de FHC, marcados pela mercadorizagdo das politicas publicas,
privatizagdes e retracdo das agoes sociais do Estado (Azevedo, 2021).

Apesar das iniciativas realizadas nas gestoes de Collor de Mello e de Itamar Franco
direcionarem para o ideario neoliberal, a concretizagdo de politicas desse ideario ocorreu mais
intensamente no periodo em que foi concebido o PDRAE, compreendendo os dois mandatos
do presidente FHC, de 1995 a 2002 (Silva; Carvalho 2014), que sintetizaram o neoliberalismo
agressivo de Collor e a postura neodesenvolvimentista de Itamar (Silva, 2012). Os dois
mandatos do governo de FHC, impregnados de principios neoliberais, constituiram um periodo
sem avangos para a carreira dos TAEs (Azambuja, 2018).

Bresser-Pereira (1996) argumentava que a proposta do PDRAE era de transformar a
administracdo burocratica em gerencial, com reduc¢do do tamanho do Estado e com aumento da
eficiéncia, ndo para enfraquecer o Estado, mas sim para reforma-lo. Segundo o autor, os
recursos econdmicos e politicos sdo escassos e a exigéncia dos cidadaos ¢ maior do que aquilo
que o Estado pode oferecer. Além disso, Bresser-Pereira (1996) defendia que a administragao

publica gerencial € orientada para o cidadao, visa a resultados, atribui um grau real de confianga
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aos politicos e aos funcionarios publicos, busca a descentralizagdo, o incentivo a criatividade e
tem o contrato de gestdo como instrumento de controle sobre os 6rgaos descentralizados -
entidades da Administragdo Publica Indireta: autarquias, fundacdes publicas, empresas
publicas, sociedades de economia mista, agéncias reguladoras.

No entanto, embora Bresser-Pereira (1996) apresentasse a reforma gerencial como
uma forma de tornar o Estado mais eficiente e orientado para o cidaddo, o discurso neoliberal
subjacente a essa proposta introduz uma cisdo importante: o cidaddo, sujeito de direitos
universais no campo politico, passa a ser concebido como consumidor no campo da gestdo
publica (usudrio de servigos publicos vistos como produtos, avaliaveis em termos de custo-
beneficio, eficiéncia e satisfacdo). Essa transformagao simbolica altera a relacdo entre Estado e
sociedade, deslocando o foco da garantia de direitos para a logica de prestagdo de servigos e
resultados. No contexto das universidades, tal mudanga repercute na forma como se gerem
pessoas e se concebe a funcao publica, aproximando as institui¢des de ensino da racionalidade
empresarial. O efeito ideologico e politico do discurso gerencialista compreende a cisdo que ele
introduz na relagdo entre o Estado e a sociedade. A reforma gerencialista, embora defenda
“colocar o cidaddo no centro”, muda o modo de concebé-lo: de sujeito politico (portador de
direitos e pertencente ao espago publico) para consumidor (cliente que adquire um servico,
avalia desempenho e cobra resultados).

A Reforma Gerencial de 1995 denota a incorporagdo de elementos do gerencialismo
na estrutura do Estado, retomando ideias de um Estado reconstruido e eficiente (Bresser-
Pereira, 2001), ao mesmo tempo que incentiva o individualismo e atenua direitos sociais
(Azevedo, 2021). Apesar da sua importancia, ndo ha uma defini¢do unica para o termo
“gerencialismo”. Alguns autores enfatizam a adocdo de praticas do setor privado - eficiéncia,
eficacia e exceléncia; outros autores destacam as mudangas nos processos € estruturas; outros
ainda destacam a reforma da gestdo (Shepherd, 2018); ha também os que acreditam que o
gerencialismo passa pela legitimacdo do direito de gerir buscando maior eficacia e enfocando
lideranca, estratégia e qualidade (Newman; Clarke, 2012). De acordo com Morley (2024),
gerencialismo € o conjunto de praticas que promulgam discursos neoliberais nas organizagoes
de maneira antidemocratica: enfatizam a produtividade, a padronizagao e a eficiéncia.

Segundo Silva e Carvalho (2014), a Nova Gestao Publica (NGP) ¢ uma das faces do
gerencialismo; entre seus alicerces estdo eficiéncia, qualidade, eficdcia dos servicos,
planejamento estratégico, controle social e responsabilizacdo. Souza (2021) defende que os

principais objetivos das reformas politicas pautadas na NGP sdo: foco nos resultados em termos
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de eficiéncia, eficacia e qualidade dos servicos, e énfase na eficiéncia dos servigos prestados
diretamente pelo setor publico. Azevedo (2021) aponta que, ao se referir a um conjunto de
praticas que envolvia a delegacdo da condu¢do administrativa aos gestores, defini¢do de
padrdes e métricas, estabelecimento de metas, terceirizagdes, auditorias e alocacdo de recursos
com base em desempenho, Christopher Hood teria formulado o termo “Nova Gestdo Publica”
(NGP). Segundo Azevedo (2021), esse modelo, denominado originalmente como New Public
Management (NPM), foi incorporado no Brasil como diretriz estatal a partir das reformas
administrativas que se iniciaram em 1995, operando nao contra, mas através do aparato estatal,
com o proposito de conferir maior autonomia aos dirigentes, intensificando a logica de
eficiéncia e eficacia concomitantemente ao enfraquecimento dos servidores de carreira.

O principio da eficiéncia, incluido na Constituicao Federal de 1988 (Brasil, 1988) por
meio do Artigo 37 da EC n°® 19/1998 (Brasil, 1998a), configura um ponto decisivo na adogao
da NGP no Brasil (Santos, 2018). Até mesmo quando se fala em governo eletrénico e em uso
das Tecnologias de Informagdo e Comunica¢do (TICs), os principios gerenciais como
desempenho, eficiéncia, eficacia, exceléncia, otimizagdo, qualidade do gasto publico e
transparéncia sao primordiais (Prado; P6, 2010).

Pode-se afirmar que se trata de “um enxerto de uma ideia neoliberal em uma base

normativa de bem-estar social”’

, 0 que evidencia uma contradi¢ao, uma vez que a Constituigao
Federal de 1988 foi concebida sob a légica do Estado de Bem-Estar Social - um Estado
orientado a garantia de direitos sociais universais, como saude, educag¢do, trabalho, previdéncia
social, seguranca e assisténcia aos desamparados, sustentado por valores de solidariedade,
justica social e cidadania. Se, por um lado, a Constituicdo Federal de 1988 consagra principios
como a dignidade da pessoa humana, a valorizacao do trabalho e a promocao do bem de todos,
por outro lado incorpora valores proprios do ideario neoliberal em um texto de base
socialdemocrata, uma vez que a eficiéncia remete a uma logica econdmica e instrumental (fazer
mais com menos, mensurar resultados, racionalizar gastos). Essa incorporagdo evidencia uma
tensdo: o Estado que deveria garantir direitos universais passa, simultaneamente, a ser
pressionado por metas de produtividade, racionalizacdo de gastos e desempenho gerencial,

deslocando o foco da efetividade social dos direitos para a eficiéncia administrativa dos

resultados - valores caracteristicos da NGP.

7 Contribui¢do (apontamento) da professora Dra. Claudia Regina B. S. Moreira na Defesa de Qualificagdo de
Luciano Carvalho em 15 de outubro de 2025.
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Aparecem nos discursos oficiais a defini¢ao de objetivos e a avaliagdo de desempenho,
e palavras como “transparéncia”, “eficiéncia”, “flexibilidade”, “qualidade™ e “qualificagdo”
(Previtali; Fagiani, 2017). No gerencialismo as decisdes sdo instrumentalistas e guiadas por
eficiéncia e custo-efetividade (Gewirtz; Ball, 2000). O gerencialismo propde a introdugdo de
praticas de gestdo do setor privado no setor publico, visando a eficiéncia e eficacia. Aucoin
(1990) apresenta aspectos do discurso gerencialista, como a possibilidade de se alcancar a
eficdcia prestando atencdo a missdo da organizagdo, ao seu pessoal e aos seus clientes, bem
como a perspectiva de que burocracias infladas podem ser enxutas e que a produtividade pode
ser aprimorada, tornando-se mais eficiente. Observa-se que a retorica neoliberal diminui as
liberdades humanas reais e o acesso igualitario aos servigos publicos, interferindo no direito
dos trabalhadores de se organizarem, resultando em um tipo de violéncia, contraria a paz e
prosperidade que promete, por tratar o trabalho como mercadoria a ser comprada e vendida.

Diante do avango das reformas inspiradas nos principios neoliberais, a administracao
publica brasileira passou a incorporar ferramentas oriundas do setor privado, com vistas a
racionalizacao dos recursos e ao aumento da produtividade. Emergiram novas formas de gerir
pessoas e instituigdes publicas, orientadas por parametros de desempenho, eficiéncia e
resultados. Uma das expressdes mais significativas desse movimento ¢ a Gestdo por
Competéncias (GPC), proposta como mecanismo de alinhamento entre os objetivos
organizacionais e as capacidades individuais dos servidores.

Oliveira (2022b) afirma que a GPC teve origem na logica e no contexto gerencialista
da década de 1990, com a finalidade de integrar a estratégia organizacional aos subsistemas de
gestdo de pessoas visando a gerar beneficios econdmicos e sociais para a organizagdo, sendo
inicialmente direcionada ao setor privado. Somente nos idos de 2006 o governo federal
brasileiro passou a adotar a GPC, mediante a edicdo do Decreto n°® 5.707/2006 (Brasil, 2006a).
Nessa época, o gerencialismo ja estava sedimentado na administragdo publica.

Schikmann (2010, p. 22) afirma que “a ldgica da gestdo de competéncias baseia-se na
adequacdo do perfil do quadro de pessoal as necessidades da organizagdo em termos dos
conhecimentos, habilidades e atitudes que devem estar presentes para a realizagdo das
atividades tipicas”. Segundo a autora, essa logica ¢ aplicavel as organizagdes publicas, pois, no
cendrio atual, elas enfrentam mudangas rapidas e constantes nas demandas dos cidadaos, o que
implica a busca por novas maneiras de atendé-las e por formas de adaptar os perfis profissionais

as novas realidades (Schikmann, 2010).
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O desempenho de qualquer 6rgao ou entidade da administracdo publica precisa de
adequacdo dos servigos para atender os usuarios. Apesar de tal transformac¢ao nao ser novidade
nas organizagdes privadas, nas organizagdes publicas ela representa uma grande mudanga tanto
nas formas de estrutura quanto de funcionamento. O desenvolvimento profissional dos
servidores como um processo continuo ¢ necessario, porquanto a organizagdo acompanha as
mudancas das demandas externas, e surgem novas necessidades em termos de competéncias
que devem ser supridas com o apoio a capacitagao (Lima, 2021).

Na opinido de Avaristo e Ubeda (2019), a GPC no setor publico ¢ direcionada pela
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas - PNDP e pelo PCCTAE. Tais planos
norteiam o desenvolvimento das pessoas ao valorizar o esfor¢o de aperfeigoamento
profissional. Porém, essa incorporacao da GPC no ambito do servigo publico federal por vezes
desconsidera as especificidades das atividades fins plurais que constituem o aparelho do Estado.

Por um lado, apresenta-se a importancia da capacitacdo dos servidores técnico-
administrativos: “Compartilhamos a concepg¢éo de que a profissionaliza¢io no servi¢o publico
¢ parte decisiva na composi¢ao do conjunto de fatores determinantes para a constituicdo de uma
gestdo publica eficaz, eficiente e mais responsiva” (Andrade; Farenzena, 2023, p. 129). Por
outro lado, faz-se necessario compreender em que medida essa profissionalizacdo, impregnada
pela logica gerencial, de fato contribui para a melhoria das condigdes das institui¢des publicas
no cumprimento de sua atividade-fim, e como afeta a vida dos servidores publicos.

Para Vasconcelos (2020), ocorreu um processo de mudanga para que a gestdo de
pessoas na administracdo publica pudesse se adequar ao modelo gerencial que foi adotado a
partir da Reforma do Aparelho do Estado (que comecou na década de 1990). Além disso, os
objetivos das transformagdes do servigo publico para a reforma administrativa do Estado
evidenciaram as pessoas no setor publico, sobretudo em funcao da necessidade de pessoal
capacitado para realizar tarefas e atingir propoésitos - tornando fundamental o planejamento para
qualificacdo profissional (Lima, 2021). A melhoria da prestacdo do servico publico foi um dos
pontos propostos pela reforma, cujo mentor, Bresser-Pereira, se empenhou na disseminagao de
um amplo debate sobre novas formas de gestdo, fortemente orientadas pela melhoria do
desempenho do setor publico (Abrucio, 2007).

Bresser-Pereira apregoava a importancia do desenvolvimento de uma cultura gerencial
nas organizagdes, inspirada na administragdo de empresas, € se apoiou na ideia de uma

administracdo voltada para resultados, ou modelo gerencial; houve um “choque cultural” e suas
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ideias tiveram influéncia na atuacdo de gestores publicos e em diversas inovagodes
governamentais (Vasconcelos, 2020; Abrucio, 2007).

A partir de 1995, com o PDRAE, iniciaram-se discussdes sobre carreira, estabilidade,
previdéncia e regime de trabalho dos servidores, destacando-se a importancia da captagao,
desenvolvimento, desempenho e remunerac¢ao vinculada a esses fatores para a melhoria do
servico publico. Por se tratar de um processo de modernizagdo e reforma, foram elaborados
dispositivos legais necessarios ao planejamento, ao acompanhamento e ao desenvolvimento de
uma nova gestdo de pessoas, bem como de novas tecnologias (Vasconcelos, 2020).

Assim, a GPC configura-se como um desdobramento direto da légica gerencialista
incorporada a administragdo publica brasileira nas décadas de 1990 e 2000, sendo apropriada
pelo Estado como instrumento de racionalizagdo e controle da for¢a de trabalho; no caso da
carreira dos TAEs, sua presenga manifesta-se na centralidade atribuida a capacitagdo, ao
desempenho e a meritocracia como critérios estruturantes da progressdao funcional,
evidenciando a influéncia persistente do ideario neoliberal discutido ao longo desta dissertacao.

Ao promover a adequacao dos perfis profissionais as demandas institucionais, a GPC
reforca uma logica que privilegia o desempenho individual como principal critério de
reconhecimento e de desenvolvimento na carreira publica. Essa logica abre espago para o
fortalecimento de discursos meritocraticos, que passam a orientar tanto as avaliagdes de
desempenho quanto os critérios de progressdao funcional. Assim, a meritocracia se consolida
como um desdobramento da GPC, incorporando-se ao aparato da NGP e moldando praticas e
expectativas no setor publico.

Sob influéncia neoliberal, sao adotados na carreira conceitos tipicamente empresariais,
da meritocracia, da concorréncia e do incentivo ao individualismo, o que ndo pode ser ignorado,
pois traz consequéncias para os TAEs no desempenho de suas atribui¢cdes. Essa critica a
incorporagdo de valores empresariais nas leis e decretos que regulamentam a carreira dos
servidores publicos revela uma tendéncia mais ampla de mercantiliza¢ao dos servigos publicos.
A énfase em termos como eficiéncia e eficicia ndo se restringe a uma ou outra area do Estado,
mas se estende a diversos dominios do setor publico, moldando praticas e discursos que
privilegiam a logica do mercado em detrimento de valores sociais mais amplos. Segundo
Newman e Clarke (2012), exige-se dos servigos publicos desempenho como se estivessem em
um mercado competitivo, mesmo onde ndo foram totalmente privatizados, adotando uma légica

de negdcios, personificada no gerente, focando na economia e na eficiéncia.
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Adicionalmente, pratica-se a competi¢cao administrada no interior do préprio Estado,
quando ha a possibilidade de estabelecer concorréncia entre unidades internas (Brasil, 1995).
Segundo Dardot e Laval (2016, p. 322), “o homem neoliberal ¢ o homem competitivo,
inteiramente imerso na competicdo mundial”, o que se apresenta como uma ameaga
meritocratica, a qual estabelece uma competitividade desgastante que culmina em exaustao e
sentimento de fracasso individual. Nessa légica, o sistema promete “bons resultados para bons
trabalhadores”. Ocorre que nem todos os bons trabalhadores serdo premiados, mas apenas os
melhores; pela légica neoliberal, a inexisténcia de mérito justifica a ndo obteng¢do de
recompensas (Abrantes; Gongalves, 2023). A busca por crescimento e produtividade por parte
das economias e das sociedades sob o gerencialismo permanece sendo aniquiladora para as
faculdades humanas livres, porquanto mantém a ferocidade da concorréncia, o que leva ao
desperdicio do progresso humano (Klikauer, 2015).

No discurso da meritocracia, instrumentalizado pelos defensores do neoliberalismo,
sdo descartados os multiplos componentes ascriptivos, como raga, etnia, origem, idade, que
determinam o €xito, sendo o individuo o Unico responsadvel pela sua ascensao social ou pelo seu
fracasso, e a ele compete, de acordo com Marcon, Scolari e Mezadri (2022), assegurar o
emprego e as condicdes de vida, o que, segundo Simim (2024), perpetua desigualdades sociais
baseadas no privilégio. O individuo age segundo seus proprios interesses (Abrantes; Gongalves,

2023). Como o individualismo é

“[...] fundamental na sociedade neoliberal, fragmenta-se a consciéncia de classe, que
¢ substituida pela ‘consciéncia de eu’; ou seja, ha menor identificagdo coletiva e baixo
engajamento na luta para transformagdes sociais, ja que ha o entendimento de que a
responsabilidade total pelo sucesso ou fracasso ¢ pessoal” (Abrantes; Gongalves,
2023, p. 286).

Enfim, na visdo finalista de mérito assemelhada ao neoliberalismo, destaca-se a
responsabilizacao individual, a competitividade atomista e o “jogo” de carater social-darwinista
(Simim, 2024), além da adocao de valores individualistas mais acentuados que confrontam os
direitos sociais, enfraquecidos pela falsa ideia meritocratica de acesso universal (Abrantes;
Gongalves, 2023).

Consoante Oliveira (2022b), o individuo neoliberal € diferente do individuo produtivo
das sociedades industriais, pois aquele compete contra si proprio na busca crescente pelo
desempenho e produtividade, ao ponto de até mesmo levar ao adoecimento mental e a busca
por antidepressivos, quando incapaz de suportar as condigdes que lhe sdo impostas. No trabalho,
o neoliberalismo impde controles que intensificam a competi¢do e geram sofrimentos, tornando

todos vulneraveis aos seus efeitos.
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A ideologia meritocratica, que se constitui em um instrumento para se fazer mais e
melhor, ¢ excludente, e cria uma competicdo onde ndo havia, gerando injustica ao nao
reconhecer ou recompensar o trabalho de todos (Abrantes; Gongalves, 2023), premiando ‘os
que merecem’ em detrimento ‘dos que ndo merecem’. Essa ldgica cria uma competi¢do entre
individuos ou grupos, onde para ser recompensado, € necessario ser "o melhor", contradizendo
e se sobrepondo a cooperagao.

Resumindo, a wubiquidade da meritocracia no neoliberalismo intensifica o
individualismo competitivo, desconsidera o aspecto social, atribui a responsabilidade individual
pelo éxito e pelo insucesso e impde um foco imprescindivel nos resultados (Simim, 2024).

Considerando o problema de pesquisa desta dissertagdo, o acesso dos TAEs da UFPR
ao stricto sensu assume um carater marcado pela dimensao pessoal e pela competigdo, pois, de
um lado, a busca pela qualificagdo tende a ser compreendida como iniciativa de
responsabilidade propria, enquanto a dificuldade de acesso pode ser interpretada como falta de
empenho do servidor; de outro, o acesso a afastamentos para estudos ou a licenca para
capacitagdo ¢ restrito, gerando disputa e premiagdo somente dos “melhores”. Esses elementos
reforgam a 16gica meritocratica e aprofundam as desigualdades no interior da carreira.

Inspirada nos pressupostos da eficiéncia, da produtividade e da redu¢do do papel do
Estado na economia, a NGP introduziu uma racionalidade empresarial na administra¢ao publica
redirecionando as politicas publicas para resultados mensurdveis, metas institucionais e
controle de desempenho. Esse movimento, marcado por reformas administrativas, como a
imposta pelo PDRAE, reconfigurou o papel do servidor e a forma de gestdo das institui¢des de
ensino superior.

No plano das relagdes de trabalho, o gerencialismo imp6s uma ldgica que valoriza o
desempenho individual, a competitividade e a responsabilizagdo pessoal, em detrimento da
valorizagdo coletiva, da solidariedade e da justica social. Com isso, os direitos historicamente
conquistados pelos servidores passaram a ser relativizados ou condicionados a metas e
avaliagOes.

A estabilidade e o servigo publico como instrumento de equidade e cidadania foram
progressivamente substituidos pela 16gica do “custo-beneficio”, que redefine a administragdo
publica como prestadora de servigos e os cidaddos como “clientes”. Esse cendrio gerou tensdes
com os movimentos sindicais, que passaram a defender a preservacao dos direitos sociais € 0

carater publico e inclusivo das politicas estatais.
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24 CONTRAPONTO ENTRE A NGP (RACIONALIDADE NEOLIBERAL JA
IMPLEMENTADA NO BRASIL) E A PROPOSTA DE ADMINISTRACAO PUBLICA
SOCIETAL (APS)

De acordo com Bresser-Pereira (1997), nos governos das sociedades pré-capitalistas e
pré-democraticas, a administragdo publica possuia um carater patrimonialista, marcado pela
apropriagdo privada do Estado, pela confusdo entre os patrimonios publico e privado, além do
nepotismo e da corrup¢do. O governante tratava o patrimonio estatal como extensdo de seus
bens pessoais. A partir do século XIX, com a emergéncia dos estados democraticos,
republicanos, esse modelo foi gradualmente substituido pela administragdo burocratica, que
instituiu principios de profissionalizagdao, impessoalidade, legalidade e racionalidade, com
regras formais para ingresso no servigo publico e para a gestdo de recursos. Com o tempo,
porém, o excesso de formalismo e hierarquizagdo revelou-se lento, oneroso e abriu espago para
a critica da pouca eficiéncia do Estado, do ponto de vista dos neoliberais, o que impulsionou o
surgimento da Nova Gestao Publica (NGP). Esta, embora mantivesse aspectos da administragao
burocratica, especialmente o combate ao patrimonialismo, introduziu uma logica orientada a
resultados, a redugdo de custos e ao aumento da eficiéncia estatal, buscando também proteger
0 patrimdnio publico contra o rent-seeking (busca de ganhos indevidos via influéncia sobre o
Estado) e a corrupgao aberta. A propria Constitui¢ao Federal de 1988 ja estabelecia a exigéncia
de concurso publico para o ingresso no servigo publico e reforgcava principios fundamentais
como a legalidade, a impessoalidade e a publicidade.

A partir da década de 1990, o Brasil passou a vivenciar reformas profundas na gestao
publica, marcadas pela crescente influéncia da l6gica neoliberal, culminando com a adogdo da
administracao publica gerencial, materializada na NGP. Nesse contexto, os valores centrais
passaram a ser a eficiéncia, a eficacia e o controle de resultados, com foco em metas, avaliagdo
de desempenho e racionalizacdo de recursos (Silva et al., 2018). A gestdo passou a ser exercida
com pouca abertura ao didlogo com a sociedade, priorizando tecnocratas e setores estratégicos
do governo, como o Ministério da Fazenda, o Banco Central e o Tesouro Nacional, o que
caracterizou um insulamento burocratico decisorio (Paula, 2005).

Apesar dos ganhos de eficiéncia administrativa apontados por defensores da NGP, esse
modelo mostrou-se limitado no que diz respeito a inclusdo democratica, a valorizagao dos
sujeitos sociais e a construcao de politicas publicas que refletissem os interesses da coletividade.

Como resposta critica a esse cendrio, surgiu no Brasil a Administragao Publica Societal (APS),
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uma proposta que resgata os principios da participacao popular, da justi¢a social e da cogestao
das politicas publicas (Silva et al., 2018).

Embora ainda esteja em fase embrionaria, a APS se apresenta como uma alternativa a
NGP, mas que ainda ndo encontrou espaco efetivo na gestdo publica brasileira. De qualquer
modo, cabe uma reflexdo do contraponto entre estes dois tipos de gestdo, para reforgar aspectos
nocivos da NGP. A APS “enfatiza a participacdo social e procura estruturar um projeto politico
que repense o modelo de desenvolvimento brasileiro, a estrutura do aparelho de Estado e o
paradigma de gestdo” (Paula, 2005, p. 41). A APS se fundamenta em praticas de dialogo,
transparéncia e controle social, propondo um rompimento com a logica autoritaria e
centralizadora historicamente presente no Estado brasileiro, especialmente a partir da década
de 1990 (Silva et al., 2018).

A APS ¢ herdeira das mobilizagdes sociais € populares que marcaram a historia do
pais, sobretudo nas décadas de 1960 a 1980 (Silva et al., 2018). Ela incorpora a atuagdo de
movimentos sociais, sindicais, ONGs, pastorais sociais e foruns participativos, defendendo a
institucionalizagcdo da participagdo cidada na elaborag¢do, implementacdo e fiscalizacdo das
politicas publicas (Paula, 2005). Diferentemente da administragao publica gerencial, que delega
a formulagdo e a execugdo das politicas a ntcleos técnicos distanciados da populagdo, a APS
busca construir espacos de dialogo horizontal e deliberativo, em que os cidadaos atuem como
sujeitos politicos plenos (Paula, 2005).

No entanto, a ado¢do de um modelo societal ndo se da de forma automatica ou
meramente normativa, pois implicaria uma profunda disputa de sentidos no interior da
sociedade e das proprias instituigdes publicas, uma vez que os principios neoliberais ja se
encontram incorporados ao marco constitucional e as praticas sociais desde a EC n® 19/1998.

A diferenca entre a NGP e a APS também pode ser compreendida a partir da cisdo
entre o cidadao e o consumidor, promovida pelo discurso neoliberal que fundamenta o modelo
gerencial. Na logica da NGP, o individuo é concebido como um “cidaddo-consumidor™, cuja
relacdo com o Estado se dé sob a otica da eficiéncia e da qualidade na prestagdo de servigos, e
nao da participacao politica. Essa perspectiva reduz a cidadania a dimensdo instrumental do
consumo, transformando os direitos em produtos € o Estado em uma espécie de empresa
prestadora de servigos publicos. Em contrapartida, a APS busca recompor essa cisdo ao
reconhecer o cidaddo como sujeito politico pleno, portador de direitos e deveres, cuja

participagdo ativa € essencial a formulagdo, execucao e avaliagdo das politicas publicas. Assim,
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enquanto a NGP se orienta para resultados e satisfacdo do usudrio, a APS enfatiza a construcao
coletiva de decisdes, a democratizagao da gestao e o fortalecimento do controle social.

A administra¢do publica gerencial, ao operar a partir de metas e indicadores, impde
logicas quantitativas a processos que exigem sensibilidade social e politica, apesar de permitir
em muitas situagdes a consideracdo de contextos sociais, de missdo publica e de processos
participativos. J& a APS reconhece que a efetividade das politicas publicas nao pode ser
dissociada da legitimidade que advém da participacdo social (Silva et al., 2018). Ela propde,
portanto, uma nova racionalidade administrativa, baseada na escuta das necessidades reais da
populagdo e na construgdo coletiva de solugdes (Silva et al., 2018).

A critica central 8 NGP reside em seu carater tecnocratico e excludente. Ao privilegiar
decisdes tomadas por elites burocraticas ou econdmicas, reduz-se o papel do cidadao a condicao
de cliente ou beneficiario, eliminando a dimensao politica da gestao publica. Em contrapartida,
a APS reivindica o papel ativo do cidaddo na formulacao das politicas, recuperando o principio
republicano da soberania popular (Silva et al., 2018). Essa abordagem transforma a gestao
publica em um espago de mediagdo de interesses, de construcdo de consensos e de
enfrentamento das desigualdades sociais. Pode-se argumentar que nem todos os cidadaos
desejam ou tém condi¢des de assumir plenamente os encargos do engajamento politico, dado o
tempo, conhecimento, recursos exigidos, além do amadurecimento civico necessario.

Embora a APS ndo pressuponha a participagdo continua de todos os cidadaos,
propondo mecanismos institucionais que viabilizam a atua¢do politica quando esta ¢ desejada,
e ainda que se apresente como alternativa critica ao modelo neoliberal, sua implementagao
enfrenta uma tensao estrutural e cultural. A sociedade brasileira contemporanea encontra-se
profundamente permeada por valores neoliberais, sobretudo no que concerne a centralidade do
individuo e a primazia do bem-estar privado em detrimento da acao coletiva e da participagao
politica. Nesse contexto, muitos cidaddos e, por extensao, muitos agentes publicos, tendem a
priorizar suas atividades pessoais e profissionais, relegando a segundo plano o engajamento em
processos deliberativos e democraticos. Tal cendrio torna evidente que a APS ndo se constitui
em uma formula aplicavel de maneira imediata e automatica, mas em um projeto que requer
maturidade politica, comprometimento ético e disposi¢do coletiva para sua implementacao.

De modo geral, a administragdo publica gerencial trouxe avancos na eficiéncia
economico-financeira do setor publico, mas apresenta limitagdes como a centralizacdo das
decisdes, pouca abertura a participacdo social, foco excessivo em aspectos estruturais e adogao

de modelos internacionais sem propor uma nova organizacao do aparelho estatal, além dos
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aspectos ja indicados de competicdo exacerbada nas relagdes de trabalho. Isto ndo significa que
todas as areas do setor publico operem de forma tecnocratica ou excludente. Embora a
administracdo publica gerencial enfatize metas, eficiéncia e centralizagdo, exemplos como o
Plano Nacional de Educacdo (PNE) mostram que mecanismos participativos podem coexistir
com essa logica. Elaborado de forma “de baixo para cima™®, por meio de conferéncias
municipais, regionais, estaduais e nacional, o PNE evidencia que ¢ possivel integrar eficiéncia
administrativa e participagdo cidada. A APS, por sua vez, busca promover o desenvolvimento
com foco nos interesses nacionais € na participacao social, mas enfrenta limitagdes por ainda
ndo ter formulado alternativas de gestdo coerentes com seu projeto politico, nem articulado de
forma integrada as dimensdes econdmico-financeira, institucional e sociopolitica da gestdo
publica (Paula, 2005).

Embora a APS ainda ndo tenha sido implantada, ha no Brasil diversas experiéncias
bem-sucedidas que demonstram seu potencial transformador, como o0s or¢camentos
participativos, os conselhos gestores de politicas ptblicas e as conferéncias nacionais tematicas
(Silva et al., 2018). Esses mecanismos, embora muitas vezes esvaziados em governos de viés
neoliberal, representam instrumentos concretos de democratizacdo do Estado e devem ser
fortalecidos como pilares de uma administragdo publica voltada ao interesse coletivo.

Portanto, diante das limitacdes do modelo gerencial e dos desafios enfrentados pelas
democracias contemporaneas, a APS emerge como uma alternativa de gestdo, especialmente
em paises como o Brasil, marcados por desigualdades historicas. Trata-se de um modelo que
reconhece a pluralidade de atores sociais, valoriza o controle social e propde uma gestdo publica
que construa uma sociedade mais democratica e participativa (Silva et al., 2018).

A adocdo da APS nas IFES pode representar uma alternativa para avangos nas
condigdes de trabalho dos servidores TAEs, uma vez que promove a democratizacao da gestao
universitaria e o fortalecimento da participacdo ativa desses trabalhadores nos processos
decisérios. A APS propde a construcao de espagos institucionais de didlogo e cogestdo, nos
quais os TAEs possam expressar suas demandas, contribuir com o planejamento institucional e
participar da formulagdo de politicas voltadas a valorizacao profissional, formagao continuada
e promogao da satde no trabalho.

Nesse contexto, a APS reforca a importancia de conselhos deliberativos, foruns

tematicos e praticas de orcamento participativo, nos quais os TAEs possam atuar como sujeitos

8 Contribuigdo (apontamento) da professora Dra. Claudia Regina B. S. Moreira na Defesa de Qualificagdo de
Luciano Carvalho em 15 de outubro de 2025.
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coletivos de direitos e coautores das politicas institucionais. Ao romper com o modelo
centralizador e verticalizado de gestdo, a APS valoriza o saber técnico, a experiéncia
profissional e a autonomia dos servidores. Caso fosse adotada, poderia criar um ambiente mais
favoravel a valorizacdo profissional, ao reconhecimento das qualificacdes, ao bem-estar
organizacional e ao fortalecimento do compromisso institucional com a missao publica das
universidades.

Ap6s a apresentagdo da APS como alternativa ao modelo de administragdo gerencial,
e da constatacdo de que esta modalidade de gestdo publica ainda ndo encontrou espago no
Brasil, ¢ fundamental destacar o papel da atuacdo sindical na promogdo da justi¢a social no
ambiente de trabalho. A organizagdo coletiva dos trabalhadores, por meio dos sindicatos, tem
sido essencial para combater desigualdades, garantir condi¢des laborais mais justas e dignas
aos TAEs, além de influenciar positivamente a formulagao de leis que valorizem essa carreira.

A atual carreira dos TAEs, formalizada pelo PCCTAE em 2005, foi estruturada em
um contexto marcado por influéncias neoliberais e gerencialistas, refletindo principios como a
eficiéncia e a produtividade. Apesar desse cenario, que representou desafios significativos para
a luta sindical, esta avancou no debate, assegurando conquistas e direitos para os TAEs ao longo
dos anos. Essa militdncia ndo foi simples. O'Neill e Weller (2016) postulam que principios
mercadologicos inerentes ao neoliberalismo promoveram a ideia de que os trabalhadores obtém
resultados melhores por meio de relagdes individuais de trabalho, em detrimento das formas
coletivas de organizacdo. Com isso, houve, ao longo dos anos, uma tentativa de
enfraquecimento da mobilizagdo coletiva, mas os trabalhadores conseguiram manter sua coesao
e alcancar importantes conquistas.

A secdo 3 desta dissertacdo aborda a legislagdo que estrutura a carreira dos TAEs, com
especial atengdo ao papel decisivo da mobilizagdo sindical na conquista e consolidacao dos

direitos dessa categoria.

2.5 OS EFEITOS DO NEOLIBERALISMO NO CONTEXTO DAS IFES E SOBRE A
CARREIRA DOS TAEs: ALGUMAS SINTESES

O neoliberalismo/gerencialismo, ao eleger o mercado e a competitividade como
principios norteadores da vida social, tende a produzir efeitos nocivos sobre o servigo publico
e sobre as estruturas de prote¢ao social, dentre os quais destaca-se: o refor¢o da precarizagao

das relagdes de trabalho (ao naturalizar as desigualdades como reflexo da suposta “falta de
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esfor¢o” individual e ao abrir as portas para a terceirizagdo); a transformagdo de direitos em
mercadorias; a imposi¢ao de politicas de austeridade forcadas, como reducao de verbas de
forma indiscriminada; a producdo de sujeitos competitivos, resilientes e autogerenciaveis; a
supressao de valores coletivos e comunitarios em favor da l6gica do mercado e do desempenho
individual; a flexibilizagdo das leis trabalhistas; o esfor¢o para enfraquecimento de sindicatos;
a pressao sobre as IFES para que se alinhem com interesses corporativos e de mercado; a
reducdo do espago para o pensamento critico e para a produ¢do de conhecimento emancipador;
a imposicao de principios de cunho mercadologico na legislacdo que regulamenta a carreira do
servigo publico, valorizando a efici€éncia e a meritocracia em detrimento da justica social ¢ da
equidade. Destaca-se também, segundo Peters (2016), a imposi¢do da ética do homem como
empreendedor de si mesmo, numa alusdo ao “homo economicus” de Foucault’, que “ndo ¢
aquele que se representa suas proprias necessidades, nem os objetos capazes de satisfazé-las,
mas aquele que passa, usa e perde sua vida tentando escapar da iminéncia da morte” (Foucault,
1966, p. 269). Foucault critica a redu¢do do homem a uma existéncia puramente econdmica,
onde ele vive para administrar sua sobrevivéncia, calculando riscos e lucros, tentando evitar a
perda (a “morte”, literal e simbdlica), e Peters retoma o termo homo economicus neste mesmo
sentido.

A "pedagogia neoliberal" atua na conformacao subjetiva dos individuos, disseminando
valores como a competitividade permanente, o individualismo e a meritocracia como
parametros inquestionaveis da vida social. Ao transformar todas as dimensoes da existéncia em
calculos de risco, investimento e desempenho, o neoliberalismo esvazia o espago para utopias
e solidariedade, aprofunda as desigualdades, compromete a efetividade das politicas publicas e
reduz a presenca do Estado, inclusive pelo encolhimento do nimero de servidores. Assim, o
direito e a politica cedem lugar a economia como nova graméatica do Estado!'’.

O gerencialismo, versao operacional do neoliberalismo no ambito da administracao
publica, apresentou-se como alternativa a burocracia tradicional, prometendo mais agilidade e
eficiéncia. Contudo, o que se verificou ao longo do tempo foi o surgimento de uma nova forma
de burocracia, baseada em instrumentos de controle, metas e avaliagdes de desempenho. A
suposta racionalizacdo da gestdo deu lugar a multiplicacdo de mecanismos de vigilancia

institucional e social, exigindo dos servidores producdo constante de relatorios e registros que,

° Texto original: [...] I'homo economicus, ce n'est pas celui qui se représente ses propres besoins, et les objets
capables de les assouvir; c'est celui qui passe, et use, et perd sa vie a échapper a l'imminence de la mort.

10 Contribuigdo (apontamento) da professora Dra. Claudia Regina B. S. Moreira na Defesa de Qualificagdo de
Luciano Carvalho em 15 de outubro de 2025.
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mais do que promover melhorias, passaram a atuar como ferramentas de controle
comportamental e disciplinamento.

Nesse contexto adverso, marcado pela erosdo de direitos e pela intensifica¢do da logica
do desempenho, destaca-se a resisténcia e a mobilizagdo dos TAEs, que, desde a década de
1980, vém protagonizando importantes conquistas legais e institucionais. Mesmo diante da
pressao neoliberal que se instalou no Brasil a partir da década de 1990, a luta sindical garantiu
a inclusdo de dispositivos que asseguram beneficios e direitos a carreira, evidenciando que a
pressdo social organizada ainda ¢ capaz de influenciar o processo legislativo.

Na se¢do 3 desta dissertacdo ¢ discutida a forma como essa tensdo entre a logica
neoliberal e a luta sindical se expressa na produgao legislativa que estrutura a carreira dos TAEs.
Serdao apresentados, por um lado, argumentos que evidenciam a incorporagao de principios
gerenciais e mercadoldgicos nas normativas da carreira e, por outro, 0os avangos conquistados
pela mobilizagdo dos TAEs, refletidos em marcos legais importantes para a valorizacao

profissional e o fortalecimento da categoria.



59

3 A CARREIRA DOS TAEs ANALISADA A PARTIR DE UMA PERSPECTIVA
HISTORICA E POLITICO-SINDICAL

A secdo 3 apresenta os aspectos gerais da legislacdo que estrutura a carreira dos
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs), contextualizando politicamente, a partir de
1990, o cenario de elaboracao de cada instrumento legal e destacando, sempre que possivel, o
papel da mobilizag¢do dos trabalhadores nas conquistas alcancadas.

Inicialmente, ¢ exposta de forma sintética a legislagdo que regulava a carreira do
servico publico federal em geral, incluindo os trabalhadores da educagdo superior, abrangendo
o periodo de 1952 a 1989. Optou-se por ndo analisar o contexto politico dos distintos regimes
autoritarios e democraticos em que tais normas foram produzidas, em decorréncia do
entendimento que este contexto nao ¢ diretamente relevante para este trabalho. Nesse
intersticio, destaca-se a institui¢do do primeiro plano de carreira dos TAEs, o Plano Unico de
Classificacdo e Retribui¢cdo de Cargos e Empregos (PUCRCE/1987), bem como a promulgagao
da Constituicdo Federal de 1988 (durante o que aqui se denomina periodo “interplanos™).

Na sequéncia, analisa-se a legislacdo produzida entre 1990 e 2025, bem como o
contexto politico que a permeia. A discussdo tem inicio com a continuidade da analise dos
instrumentos legais oriundos do aqui denominado periodo “interplanos”, compreendendo a Lei
n°® 8.112/1990, o Decreto n°® 2.794/1998 e a Emenda Constitucional n® 19/1998, e avan¢ando
para o estudo do processo de formulagdo, estruturacdo e implementacido do segundo (e atual)
plano de carreira dos TAEs, o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacao (PCCTAE), instituido entre 2005 e 2006. Por fim, sdo examinadas as alteragdes
posteriores do PCCTAE, bem como as modificagdes em legislacdes correlatas que impactaram
a carreira dos TAEs a partir de 2006. Foram analisados o legado e os efeitos do neoliberalismo
no PCCTAE, bem como as conquistas da luta sindical presentes no PCCTAE.

Com o intuito de possibilitar uma leitura estruturada da evolucdo da legislacdo que
regulamenta a carreira dos TAEs, foram definidos cinco periodos histéricos, dentre os quais
apenas o primeiro periodo ¢ isento de uma analise do contexto politico no qual a legislagao foi
sendo elaborada. Para os demais quatro periodos, foi considerado o panorama politico dos
governos brasileiros e seus efeitos sobre o avango ou o retrocesso da carreira dos TAEs. O
contexto politico examinado estende-se, portanto, de 1990 a 2025. O ano de 1990 foi adotado
como marco inicial por corresponder ao inicio do governo de Fernando Collor de Mello,

primeiro presidente civil eleito por voto direto apds o regime militar, fato que simboliza a
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consolidagdo do processo de redemocratizagdo e, simultaneamente, marca o inicio da

neoliberalizacdo do Estado brasileiro. Os cinco periodos sdao apresentados a seguir:

a)

b)

1° Periodo: de 1952 a 1989 - esse periodo inicia-se com as a leis e decretos que
normatizavam os “‘funcionarios publicos” em geral, onde ndo havia uma carreira
especifica para os TAEs, a qual s6 veio a existir em 1987. Este intervalo historico inicia-
se com a Lei n° 1.711 de 1952 (Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido),
passa pela conquista da primeira carreira (0 PUCRCE de 1987) e finaliza com a
promulgacao da Constituigdo Federal de 1988. Optou-se por ndo abordar o contexto
historico e politico desse periodo por ndo apresentar relevancia para esta dissertagao,
por nao ser o foco desta dissertagdo e por se considerar impossivel nesta dissertagao dar
conta do complexo e conflitivo processo histérico e politico desses anos no Brasil,
considerando a modernizagdo da maquina publica nos anos 1950 e a posterior imposicao
de um regime militar tecnocratico com muitas implicagdes sociais e politicas, o que se

constitui em um tema para a historia da educagao.

2° Periodo: de 1990 a 2006 - periodo marcado pelas primeiras ofensivas neoliberais no
Brasil e pela criagdo do PCCTAE. Inicia com a promulgagao da Lei n® 8.112/1990, que
instituiu o Regime Juridico Unico (RJU) e unificou o vinculo juridico dos servidores da
administracdo publica federal direta, autdrquica e fundacional. Os governos de 1990 a
1994 adotaram medidas caracterizadas como de cunho neoliberal, e com a posse de FHC
em 1995, o Brasil vivenciou a implantacdo da agenda neoliberal de forma abrangente,
pautada pela reforma do Aparelho do Estado sob diretrizes do PDRAE (Brasil, 1995),
por privatizagdes e pela contencdo de gastos com pessoal. Nesse cendrio, 0s
trabalhadores enfrentaram dificuldades para avancar na valorizagao da carreira. Sao
produzidos neste periodo o Decreto n°® 2.794/1998 e a Emenda Constitucional n°
19/1998 (EC n° 19/1998). Em 2003, com a posse de Luiz Inidcio Lula da Silva, do
Partido dos Trabalhadores - PT, de orientacdo politica a esquerda, iniciou-se um
processo de retomada do dialogo com as entidades sindicais, que culminou na conquista

da Lei n® 11.091/2005, que instituiu 0 PCCTAE, a segunda e atual carreira dos TAEs.

3° Periodo: 2007 a 2016 - periodo de avangos para a carreira sob governos de esquerda.

Durante os dois mandatos de Lula (que se estenderam até 2010) e o primeiro mandato
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de Dilma Rousseff (2011-2014), o pais viveu um periodo de crescimento econdomico e
de ampliagao de politicas sociais, com reducado da influéncia do projeto neoliberal. No
ambito da carreira dos TAEs, houve avangos na politica de capacitagdo, melhoria
salarial e inclusdo de novos dispositivos legais que fortaleceram a valorizagdo do
servidor, mesmo nos anos de 2015 e inicio de 2016. Embora o segundo mandato de
Dilma (2015-2016) tenha sido marcado por uma crise politica que culminou em
impeachment, mesmo sem comprovagdo de crime de responsabilidade, ainda foi

possivel observar negociagdes e lutas pela manutencao dos direitos conquistados.

d) 4° Periodo: 2016 a 2022 - periodo caracterizado por retrocessos e restrigoes fiscais sob
governos de orientacdo a direita, nos quais foram reintroduzidos principios de matriz
neoliberal. Com o impeachment de Dilma Rousseff em 2016, assumiu Michel Temer
(2016-2018), que adotou uma agenda liberal e de austeridade, marcada pela aprovacao
da EC n°® 95/2016 (teto de gastos), cujo teor limitou investimentos publicos por 20 anos.
Em 2019, iniciou-se o governo de Jair Bolsonaro (2019-2022), com forte presenca de
politicas neoliberais na gestdo publica, restrigoes salariais, auséncia de reajustes para
servidores e fragilizagdo das mesas de negociacdo com sindicatos. O periodo foi
caracterizado por congelamento salarial e propostas de reforma administrativa com

potencial de reduzir direitos.

e) 5° Periodo: 2023 a 2025 - periodo em que houve uma retomada do didlogo e novos
avancos na carreira. Com a volta de Luiz Inacio Lula da Silva a Presidéncia da
Republica em 2023, houve uma reabertura das mesas de negociagdo e a retomada da
interlocu¢do com as entidades representativas dos servidores. No caso dos TAEs, foram
deflagradas greves e mobilizacdes que resultaram em avangos concretos, especialmente
com a edicdo da Medida Proviséria n® 1.286 de 2024 (MP n° 1.286/2024), que
reestruturou a tabela de padrdes de vencimento, reduziu intersticios para progressao,
ampliou o Incentivo a Qualificagd@o e criou mecanismos de acelera¢do na progressao por
capacitagdo, e com a promulgacdo da Lei n° 15.141 de 2025, que consolidou diversas

conquistas previstas na MP n°® 1.286/2024 e alterou dispositivos do PCCTAE.

A FIGURA 2 apresenta o mapa da legislacdo federal relativa a carreira dos TAEs, de
1952 a 2025.
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FIGURA 2 — MAPA DA LEGISLACAO FEDERAL RELATIVA A CARREIRA DOS TAEs DE 1952 A 2025
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Para se chegar aos dispositivos legais que regulamentam a carreira dos TAEs, foram

consultados o Portal da Legislagdo do Governo Federal, o site do Ministério da Educagao e os

sites da homepage da UFPR. A pesquisa prosseguiu até que a mencao as mesmas leis, decretos,

instrugdes normativas, portarias e outros instrumentos legais comegou a se repetir. Entdo foi

encerrada a busca. O QUADRO 8 apresenta um resumo dessa metodologia.

Com relagdo as leis, decretos, instrugdes normativas, portarias, Constituicdo Federal

de 1988, EC n°® 19/1998 etc., no QUADRO 8 ¢ demonstrado como foram obtidos os

instrumentos legais, a partir de descritores utilizados para a pesquisa e a partir da leitura de

legislagdes que faziam mengdo a outras legislacdes. Este quadro ¢ ilustrativo, pois ao todo

foram identificados 32 instrumentos legais. O quadro completo encontra-se no APENDICE A.

QUADRO 8 — METODO DE OBTENCAO DOS DISPOSITIVOS LEGAIS QUE REGULAMENTAM A

CARREIRA DOS TAEs
Dispositivo
Descritor ou método utilizado Lozl g o 167 Publicado Lzl . Loca} d.e publlcaca9 .(end.ereco
na busca 1o Gooele encontrada a om que data encontrado: eletronico) onde foi identificado o
& informacao q Lei/Decreto/I | dispositivo legal originalmente
N/MP
https://progepe.ufpr.br/memorando-
. . circular-01-2021-atribuicoes-dos-cargos-
zla"é) de.garrelﬂrra' e Cargos Nossite da PROGEPE | 26/01/2021 dos-servidores-tecnico-administrativos-
os Servidores Técnico- :
L. . no-ambito-da-ufpr/
Administrativos em Educagao Lei n° -
ern hitps://progepe.ufpr.br/plano-de-carre
/ PCCTAE ) 11.091/2005 ps://progepe.ufpr.br/plano-de-carreira-
No site da PROGEPE 19/11/2014 : dos-cargos-tecnico-administrativos-em-
educacao-pectae-2/
Incentivo a Qualificagao No site da PROGEPE | 21/04/2021 hitps:/, progepe.ufpr. br/capacitacaofincen

tivo-a-qualificacao/
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i\lp(;lgrtll/rz%%éeitﬁ;ggii;eigi e No Portal da 13/01/2025 Lein® https://www.planalto.gov.br/ccivil_03/_a

7.596/1987 do PUCRCE Legislacdo Federal 7.596/1987 102004-2006/2005/1¢1/111091.htm

Legislagdo pessoas . Decreto n° https://progepe.ufpr.br/capacitacao/legisl

PROGEPE No site da PROGEPE | 21/04/2021 9.991/2019 20a0.2/

Licenga para Capacitagio No site da PROGEPE 10/06/2020 httos://progepe.ufpr.br/cavacnacao/hcenc
a-para-capacitacao/

FONTE: O autor (2025).
Os instrumentos legais analisados possuem abrangéncia nacional, por terem sido
emitidos pelo Governo Federal ou por 6rgdos a ele vinculados, e foram selecionados com o
propodsito de atender a um dos objetivos especificos desta pesquisa: mapear a legislagcdo
nacional vigente relativa a carreira, capacitagdo e qualificagdo stricto sensu dos TAEs.

Em seguida, foi feita a consulta a cada um dos dispositivos legais, isolando os textos
pertinentes ao tema desta pesquisa. Os termos pesquisados foram: “carreira”, “afastamento”,
“afastamentos”, ‘“aperfeicoamento” “aposentadoria®, “avaliagdo de desempenho”,
“capacitagdo”, “cargo”, “cargos”, “desempenho”, “desenvolvimento”, “educagdo”, “eficacia”,
“eficiéncia”, “incentivo”, “licen¢a”, “nivel”, “pensdo”, “pos-graduacdo”, “progressdo”,
“qualidade”, “qualificacdo”, “remuneracdo”, “resultado”, “resultados™, “stricto sensu”,
“técnico-administrativo”, “técnico-administrativos”, “titulacdo”, “treinamento”, “mérito”. A
metodologia utilizada foi a pesquisa documental. Segundo Gil (2021), na pesquisa documental
¢ necessario que seja construido um sistema de categorias, que sdo compostas de um termo-
chave que indica a significacdo central do conceito. Além disso, a interpretacdo dos dados, ou
seja, o significado mais amplo dos dados, ¢ obtido mediante seu cotejo com o referencial tedrico
selecionado para a fundamentagao do trabalho.

Uma vez que foram apresentados e justificados os cinco periodos de analise da carreira
dos TAEs, bem como a metodologia para obtengdo dos dispositivos legais que regulamentam
a carreira dos TAEs, cumpre apresentar uma reflexao introdutoria sobre o sindicalismo no
Brasil, com énfase na representacao sindical dos TAEs.

O movimento sindical no Brasil, de forma geral, teve inicio com o Decreto n°
19.770/1931 (Brasil, 1931), denominado Lei de Sindicalizacdo, e foi plenamente estabelecido
a partir da Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT) em 1943. A estrutura sindical inicial era
corporativa, com sindicatos Unicos e forte controle estatal. Com isso, o governo podia regular

as relacdes de trabalho e conter movimentos grevistas, garantindo que os sindicatos fossem

orgdos de mediacao entre trabalhadores e empregadores, e ndo entidades autonomas de pressao.
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A Constituigao Federal de 1988 passou a garantir, em seu Artigo 8°, a liberdade de
associacao sindical e o direito de fundar sindicatos, inclusive no ambito do servigo publico, ao
reconhecer a possibilidade de organizagdo sindical dos servidores publicos. Esse direito se
estrutura no sistema confederativo, formado por sindicatos, federagdes e confederagoes,
observando-se o principio da unicidade sindical, com base territorial minima e organizagao por
categoria profissional. Embora a Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT), em seu Artigo 521,
proiba atividades de natureza politico-partidaria, os sindicatos, a partir de 1988, passaram a
exercer também papel politico ao defender interesses coletivos dos trabalhadores, atuacao
considerada legitima pela Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), desde que vinculada a
finalidade sindical (a luta pelas demandas de seus representados), e desvinculada de partidos
politicos ou de esferas governamentais (Lima; Opuszka, 2015).

Em funcao da ampla autonomia e liberdade sindical e da inovadora previsdao dos
direitos coletivos do trabalho, o ritmo de crescimento dos sindicatos apds a Constituicao de
1988 foi vigoroso (Ramacciotti, 2018), o que se provou de suma importancia para as conquistas
que viriam a ser obtidas na carreira dos TAEs a partir do inicio dos anos 2000. Supiot (2016, p.
186) ja afirmava que “a primeira de todas essas liberdades coletivas ¢ a liberdade sindical,
entendida como a liberdade de defender em conjunto interesses comuns™, o que se evidencia a
partir de 1988 quando se analisa a historia do sindicalismo no Brasil.

No caso dos TAEs, a principal representante sindical ¢ a FASUBRA Sindical
(Federagao de Sindicatos de Trabalhadores Técnico-Administrativos em Institui¢des de Ensino
Superior Publicas do Brasil), uma entidade nacional que retine e representa os sindicatos de
TAESs, atuando na defesa de direitos, negociacdes salariais e politicas publicas, incluindo planos
de carreira, jornadas e condigdes de trabalho. Além da FASUBRA, que atua nacionalmente,
localmente diversas universidades e estados tém sindicatos que representam os TAEs e que sao
filiados a FASUBRA, a exemplo do SINTUFRJ (Sindicato dos Trabalhadores em Educagao da
Universidade Federal do Rio de Janeiro), que representa os TAEs da UFRIJ, e o Sindicato dos
Trabalhadores em Educag¢do das Institui¢des Federais de Ensino Superior no Estado do Parana
(SINDITEST-PR), que representa os TAEs da UFPR, da UTFPR, da UNILA e da EBSERH.

No site da FASUBRA ¢ possivel encontrar uma relagdo datada de agosto de 2009 das
entidades filiadas a FASUBRA (FASUBRA, 2009), que contempla as seguintes entidades
representantes dos TAEs no Brasil:

1) Regido Norte: SINDTIFES/PA, SINTESAM, SINTEST/AC, SINTUNIR;



2)

3)
4)

5)
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Regido Nordeste: SINTESPB, SINTUFCe, ASSUFBA, SINTUFAL, SINTUFEPE,
SINTUFEPE (UFEPE), SINDICATO DOS TRABALHADORES DAS
UNIVERSIDADES FEDERAIS DE PERNAMBUCO - SECAO SINDICAL UFRPE,
SINTEST/RN, SINTUFS - SINDI, SINTEMA, SINTUFPI;

Regido Centro-Oeste: SINTUF-MT, SISTA, SINT-IFESgo, SINTFUB;

Regido Sudeste: SINTUFF, SINTUFRJ, ASUNIRIO, SINDIFES, SINDUFLA, ASAV,
SINTET-UFU, SINTE-MED, SINTUNIFESP, SINTEPS, SINTUFSCAR, SINTUFES,
ASSEFEI, SINTUR-RJ, SINTUPERJ, STU, SINTUFEJUF, SINT/UNIFAL, SINDS-
UFSJ;

Regido Sul: SINTUFSC, SINDITEST-PR, APTAFURG, ASSUFRGS, ASSUFSM,
ASUFPel, SINDIPAMPA.

Nas subsegoes a seguir, foi feita uma analise da evolugao dos dispositivos legais e da

conjuntura politica que predominou em 4 dos 5 periodos mencionados'!, destacando a atividade

sindical e os ganhos na carreira dos TAEs. Assim, visando a facilitar a leitura, ¢ apresentado

um roteiro que resume o percurso de leitura desta se¢dao 3 (ver QUADRO 9).

QUADRO 9 — MAPA DA SECAO 3

3.1

PERIODO I ¢) Decreto-Lei n° 200 de 1967 (Brasil, 1967)
(1952-1989) d) Lei n° 5.645 de 1970 (Brasil, 1970)

PERIODO I: CONSTRUCAO DO DIREITO A CARREIRA E O MARCO DA CONSTITUICAO FEDERAL DE
1988

3.1.1 A legislagdo anterior ao primeiro Plano de Carreira dos TAEs
a) Lein® 1.711 de 1952 (Brasil, 1952)
b) Constitui¢ao Federal de 1967 (Brasil, 1967)

e) Decreto n° 72.493 de 1973 (Brasil, 1973)

3.1.2 O primeiro Plano de Carreira dos TAEs — Plano Unico de Classificagdo e Retribuigio de Cargos e Empregos
(PUCRCE/1987)
3.1.3 A legislagdo “interplanos” produzida em 1988 — Constitui¢ao Federal de 1988

32

PERIODO 11 b) Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006 (Brasil, 2006b)
(1990-2006) ¢) Portaria MEC n° 09, de 29 de junho de 2006 (Brasil, 2006¢)

PERIODO II: A OFENSIVA NEOLIBERAL E A CRIACAO DO PCCTAE EM 2005/2006

3.2.1 A legislagdo “interplanos” produzida de 1990 a 2004

a) Lei n® 8.112/1990

b) Emenda Constitucional n® 19/1998

¢) Decreto n° 2.794/1998
3.2.2 O segundo Plano de Carreira dos TAEs — O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao
(PCCTAE/2005/2006)

a) Lein® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (PCCTAE) (Brasil, 2005)

d) Decreto n°® 5.825, de 29 de junho de 2006 (Brasil, 2006d)
3.2.3 O legado do neoliberalismo no PCCTAE
3.2.4 As conquistas expressas no PCCTAE obtidas a partir da luta sindical
3.2.5 Diferencas entre 0o PUCRCE e 0o PCCTAE
3.2.6 A Lein® 11.233, de 22 de dezembro de 2005 (Brasil, 2005b)
3.2.7 Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (atualmente revogado) (Brasil, 2006a)

' Ndo foi analisado o contexto politico do primeiro periodo, compreendido entre 1952 e 1989, por ser muito
diverso e por ndo apresentar relevancia para este estudo. Os demais quatro periodos foram contextualizados.
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PERIODO I1I: O ARREFECIMENTO NEOLIBERAL, OS AVANCOS INSTITUCIONAIS E OS NOVOS
MARCOS LEGAIS NA CONSOLIDACAO DE DIREITOS DOS TAEs
13 3.3.1 Lein® 11.784, de 22 de setembro de 2008 (Brasil, 2008)

PERIODO 3.3.2 Portaria MEC n° 39, de 14 de janeiro de 2011 (Brasil, 2011)
11 (2007- 3.3.3 Lein® 12.702, de 7 de agosto de 2012 (Brasil, 2012a)

2016) 3.3.4 Lein® 12.772, de 28 de dezembro de 2012 (Brasil, 2012b)
3.3.5 Portaria MEC n° 27, de 15 de janeiro de 2014 (Brasil, 2014a)
3.3.6 Lein® 13.325, de 29 de julho de 2016 (Brasil, 2016)

PERIODO IV: CRISE FISCAL, TETO DE GASTOS E RETROCESSOS
34 3.4.1 Decreto n° 9.739, de 28 de margo de 2019 (Brasil, 2019a)
PERIODO | 3-4.2 Decreto n® 9.991, de 28 de agosto de 2019 (Brasil, 2019b)
IV (2016- | 3.4.3 Instrugdo Normativa n® 201, de 11 de setembro de 2019 (atualmente revogada) (Brasil, 2019¢)
2022) 3.4.4 Decreto n° 10.506, de 2 de outubro de 2020 (Brasil, 2020)
3.4.5 Instrucdo Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21, de 1° de fevereiro de 2021 (Brasil, 2021)

3.5 PERIODO V (2023-2025): RETOMADA DO DIALOGO, GREVE(S), NEGOCIACOES E NOVOS
35 AVANCOS
PERIbDO y [351 Lein® 14.673 de 14 de setembro de 2023 (Brasil, 2023a)

(2023-2025) | 3.5.2 Lein®15.141, de 2 de junho de 2025 (Brasil, 2025a)
3.5.3 Decreto n°® 12.374, de 6 de fevereiro de 2025 (Brasil, 2025b)

3.6 CONSIDERACOES SOBRE O PCCTAE COMO PRODUTO DA TENSAO ENTRE A INFLUENCIA NEOLIBERAL E A LUTA
SINDICAL.

Fonte: O autor (2025).

3.1 PERIODO I (1952-1989): CONSTRUCAO DO DIREITO A CARREIRA E O MARCO
DA CONSTITUICAO FEDERAL DE 1988

Nesta subsecao sao analisados de forma breve: a legislacdo anterior ao primeiro Plano
de Carreira dos TAEs; o primeiro Plano (PUCRCE de 1987); a legislacdo aqui denominada

“interplanos” relevante para a carreira dos TAEs - a Constitui¢ao Federal de 1988.

3.1.1 A legislagao anterior ao primeiro Plano de Carreira dos TAEs

A legislagdo anterior a 1987 mostra que, até a instituicdo do PUCRCE em 1987, ndo
havia uma carreira unificada ou especifica para os TAEs, nem o reconhecimento de uma
categoria profissional equivalente a que atualmente os identifica. A partir da andlise da
legislacao anterior ao PUCRCE, verificou-se que a carreira dos Servidores Publicos Federais
(SPF) que atuavam em autarquias como as universidades, era regida por instrumentos legais
genéricos, sendo os mais relevantes:

a) Lei n® 1.711 de 1952 (Brasil, 1952) - vigente at¢ 1990, instituiu o Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis da Unido, que regeu grande parte dos servidores federais,
incluindo os TAEs. Definiu o que seria “funciondrio” - pessoa legalmente investida em cargo
publico (Artigo 2°), introduziu conceitos como "carreira", "classe" (agrupamento de cargos da

mesma profissao ou atividade e de igual padrao de vencimento) e "quadro", sem detalhamento
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dos planos de carreira por areas de atuacao, como educagado, saude etc.; previu a submissao de
todos os servidores a regras comuns, independentemente do 6érgao ou da autarquia; previu a
promocao como o meio de o servidor avangar na carreira sem concurso, baseada principalmente
em tempo de servigo (antiguidade de classe) e em desempenho (merecimento). A Lei n® 8.112
de 1990 registra a revogagao da Lei n® 1.711 de 1952.

b) Constituicdo Federal de 1967 (Brasil, 1967) - vigente até 1988, estabeleceu a
exigéncia de aprovagdo prévia em concurso publico para a nomeacdo para cargo publico, a
estabilidade apos dois anos para funcionarios nomeados por concurso ¢ a condi¢do que, sem
concurso publico ninguém poderia ser efetivado ou adquirir estabilidade. Nao tratava
diretamente de carreira ou de promogao, e seus dispositivos ndo eram especificos para a carreira
de funcionarios da educagao que trabalhavam como empregados regidos pela Consolidagao das
Leis Trabalhistas (CLT).

c¢) Decreto-Lei n° 200 de 1967 (Brasil, 1967) - estabeleceu diretrizes para a Reforma
Administrativa, que dividiu a administracao federal em direta e indireta (como ¢ atualmente) e
manteve os funcionarios da educagdo submissos as regras gerais dos servidores civis. E citado
na lei do primeiro plano de carreira dos TAEs, o PUCRCE (Lei n° 7.596 de 1987).

d) Lei n°® 5.645 de 1970 (Brasil, 1970) - esta lei ¢ citada no Decreto-Lei 200 de 1967.
Estabeleceu diretrizes para a classificagcdo de cargos do Servigo Civil da Unido e das autarquias
federais, criando categorias funcionais (com a defini¢ao das atividades de cada grupo segundo
a correlacao e afinidade, a natureza dos trabalhos ou o nivel de conhecimentos aplicados); era
um modelo generalista, aplicavel a todo o funcionalismo federal; previa a expedicdo mediante
decreto de novo Plano de Classificagdo de Cargos-PCC (instituido por esta mesma lei). O
Decreto editado para cumprir esta previsdo foi o Decreto n® 72.493 de 1973, citado logo a
seguir. Em seu texto, a Lei n° 5.645 de 1970 previa cargos de servicos auxiliares, cargos com
atividades classificadas como “nivel médio™ e cargos com atividades classificadas como “nivel
superior”.

e) Decreto n° 72.493 de 1973 (Brasil, 1973) - previu a progressdo funcional (por
merecimento) e a ascensao funcional (mediante processo seletivo, desde que apresentada
habilitacdo especifica ou diploma de curso superior), e detalhou a estrutura e a implementagao
do PCC, definindo categorias funcionais (como a categoria dos Técnico em Assuntos
Educacionais - TAE - Codigo NS-927, que exigia diploma de bacharel em Pedagogia ou dos

cursos superiores de Psicologia, Filosofia, Ciéncias Sociais e Educagdo Fisica) e classes
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(distribuidas em 7 niveis hierarquicos). Este decreto estabeleceu normas gerais e aplicava-se a
todos os servidores publicos civis federais do grupo “Outras Atividades de Nivel Superior”.

Esses instrumentos legais organizaram a burocracia estatal de 1952 até a redemocratizagao,
ocorrida em meados da década de 1980, com a elei¢do indireta de Tancredo Neves para a
Presidéncia da Republica em janeiro e a posse de José Sarney em margo de 1985, que abriu
espaco para a ampliacdao da luta pela universidade publica, pela reforma universitaria e pela
conquista da carreira dos TAEs. Tais instrumentos serviram de inspiracdo para a legislacdo que
comporia o primeiro plano de carreira dos TAEs, o Plano Unico de Classificagdo e Retribuigao
de Cargos ¢ Empregos (PUCRCE/1987), e para a legislacdo aqui denominada “interplanos”
(assim denominada por ter sido produzida no periodo entre primeiro ¢ o segundo plano de

carreira dos TAEs).

3.1.2 O primeiro Plano de Carreira dos TAEs — Plano Unico de Classificagdo e Retribuigdo de

Cargos e Empregos (PUCRCE)

A principal entidade representativa dos TAEs ¢ a FASUBRA. Fundada em dezembro
de 1978, em Jodo Pessoa, ainda durante o periodo da ditadura militar, ndo possuia inicialmente
um perfil de atuagdo sindical; seu foco concentrava-se no assistencialismo. Naquele contexto,
os(as) trabalhadores(as) da educagdo federal superior ainda careciam de uma consciéncia de
classe e de identidade profissional consolidadas, e o(a) técnico-administrativo(a) era
percebido(a) apenas como um coadjuvante do(a) docente (FASUBRA, 2011). Nos anos
seguintes a sua criagdo, a FASUBRA ganhou relevancia na defesa dos direitos da categoria,
assumindo crescente papel na conquista e no aprimoramento da carreira dos TAEs - aspectos
que serao detalhados ao longo de toda a segdo 3.

Na década de 1980 os sindicatos brasileiros, ainda no formato de associagoes,
alcancaram uma forte organizagdo e representatividade (Ramacciotti, 2018), atuando de forma
combativa na redemocratizagdo ¢ na valorizagao dos trabalhadores da educacao (Piolli; Piolli,
2024). Para Pereira (2023), o movimento dos trabalhadores operou tanto a partir de interesses
materiais imediatos quanto a partir de uma perspectiva mais ampla de transformagao social. De
acordo com o SINTUFRIJ (2020) e Ramacciotti (2018), a década de 1980 foi marcada por
mudangas, ebuli¢ao social, deterioracao da ditadura e sindicalismo em ascensao. O QUADRO

10 apresenta a atividade sindical ligada aos TAEs de 1982 a 1987, quando ocorreu a
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promulgacao da Lei n® 7.596/1987, que instituiu o primeiro plano de carreira dos TAEs, o

PUCRCE.

QUADRO 10 — ATIVIDADE SINDICAL NO PERIODO DE 1982 A 1987 RELACIONADA A CARREIRA

DOS TAEs

Ano

Atividade sindical na luta pela conquista na carreira dos TAEs

Fonte

1982

O movimento dos trabalhadores da educacao nas IFES iniciou a luta por melhorias
salariais vinculada a demandas relacionadas a sua participa¢do nas discussdes sobre a
Universidade. Na ocasido, a FASUBRA e outras 16 associa¢des aprovaram a “Declaragao
de Belo Horizonte”, o 1° documento nacional de orientagdo politica da entidade. Embora
as reivindicagdes desta Declaragdo ndo tenham sido atendidas, o agrupamento de diversas
liderancas das IFES engajadas na luta salarial foi visto como uma vitéria.

FASUBRA (2011)

1983

A FASUBRA realizou sua 1 greve nacional com reinvindica¢des de melhorias para a
categoria dos trabalhadores em educacdo das IFES

FASUBRA (2011)

1984

A luta passou a abarcar bandeiras como a democratizacao das Universidades, a busca por
melhores salarios e condi¢des de trabalho ¢ a afirmagdo da identidade dos TAEs. Neste
ano eclodiu uma greve de 84 dias capitaneada pela FASUBRA, ja com perfil combativo,
buscando isonomia e reposi¢do salarial. Como resultado, o MEC iniciou discussdes com
os reitores da IFES para construgdo de um plano de cargos e salarios para os TAEs.

FASUBRA (2011)

1985

O Plano de Cargos, Salarios, Beneficios e Vantagens (PCSBV) integrou a extensa
diversidade das universidades fundacionais.

SINTUFRJ (2020);
FASUBRA (2011)

1986

Os TAEs deflagraram uma greve nacional em resposta a politica educacional do governo
Sarney, que pretendia implementar um modelo de gestdo baseado na obtengdo de recursos
financeiros por meio da extensao universitaria remunerada, isentando o governo da
responsabilidade de financiar o ensino superior.

FASUBRA (2011)

1987

Até 1986, as autarquias abrigavam servidores estatutarios, regidos pela Lei n® 1.711 de
1952, e servidores regidos pela CLT. Apds anos de lutas e greves, foi alcangada uma
vitoria historica com a edi¢do da Lei do PUCRCE (Lei n° 7.596/1987). As universidades
federais passaram a constituir um Unico sistema federal de ensino superior, e os TAEs
conquistaram a sua primeira carreira, agrupados em mais de 350 cargos. Com o
PUCRCE, além dos avangos salariais, foi prevista também a Ascensdo Funcional.

Ainda neste ano ocorreu um movimento grevista com 100 mil servidores em defesa da
isonomia ¢ do Plano de Cargos e Salarios conquistado.

SINTUFRJ (2020);
FASUBRA (2011)

FONTE: Adaptado de Carvalho; Gouveia (2025).

Com a conquista do PUCRCE em 1987, os TAEs garantiram em sua primeira carreira

a evolucdo funcional, a capacitacdo, a profissionalizacio (SINTUFRJ, 2020) e a

regulamentacdo da jornada de 40 horas (Azambuja, 2018), além de unificar direitos e beneficios

nas universidades federais. Esta carreira foi regulamentada pela Lei n°® 7.596/1987 (Brasil,
1987a), pelo Decreto n® 94.664/1987 (Brasil, 1987b) e pela Portaria MEC n°® 475/E/1987
(Brasil, 1987c). Além dos TAEs, o PUCRCE também contemplava os docentes das IFES;

representou um grande avanco em relagdo aos instrumentos genéricos anteriores, pois esta

primeira carreira passou a ser um instrumento de valorizagdo dos servidores da educagdo

(denominados na Lei n°® 7.596/1987 como “servidores técnicos e administrativos™),

promovendo sua capacitacdo e estimulando seu desenvolvimento, com destaque para a

ascensdo funcional. A FASUBRA teve um papel preponderante na conquista da isonomia, € a

partir dali foi iniciado um processo de unificacdo de direitos e beneficios (FASUBRA, 2011).

Em seu Artigo 3° a Lei n® 7.596 de 1987 previa que:
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Art. 3° As universidades e demais instituigdes federais de ensino superior, estruturadas
sob a forma de autarquia ou de fundagdo ptblica, terdio um Plano Unico de
Classificaciio e Retribuicdo de Cargos e Empregos para o pessoal docente e para
os servidores técnicos e administratives, aprovado, em regulamento, pelo Poder
Executivo, assegurada a observancia do principio da isonomia salarial e a
uniformidade de critérios tanto para ingresso mediante concurso publico de provas,
ou de provas e titulos, quanto para a promogao e ascensao funcional, com valorizagiao
do desempenho e da titulagao do servidor. (Vide Decreto-lei n® 2.382, de 1987) (Vide
Lei n® 7.995, de 1990) (Brasil, 1987a, grifo nosso).

O Decreto n° 94.664 de 1987 foi responsavel pela regulamentacao da Lei n° 7.596 de

1987, e detalhou aspectos da carreira.

O PUCRCE classificava cargos e empregos em niveis de complexidade e em grupos

ocupacionais, conforme pode ser observado no Artigo 18 do Decreto n® 94.664 (Brasil, 1987b):

Art. 18. Os cargos e empregos do pessoal técnico-administrativo sdo classificados nos
seguintes grupos ocupacionais, de acordo com a natureza das respectivas atividades,
e serdo estruturados em subgrupos:

I - Grupo Nivel de Apoio, compreendendo os cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades de apoio operacional, especializado ou ndo, que requeiram
escolaridade de 1° Grau ou experiéncia comprovada ou ainda conhecimento
especifico;

II - Grupo Nivel Médio, compreendendo os cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio ¢ exigida
formacao de 2° Grau ou especializagdo ou formacao de 1° Grau, com especializag@o
ou experiéncia na area;

III - Grupo Nivel Superior, compreendendo cargos e empregos permanentes a que
sejam inerentes atividades técnico-administrativas, para cujo exercicio ¢ exigida
formacao de 3° Grau ou registro no conselho superior competente (Brasil, 1987b,
grifo nosso).

Cada nivel (ou grupo) era dividido em subgrupos funcionais, que indicavam conjuntos

de cargos com complexidades diferentes, conforme QUADRO 11.

QUADRO 11 —NIVEIS (OU GRUPOS) OCUPACIONAIS E SEUS SUBGRUPOS NO PUCRCE

) Escolaridade | Quantidade de
Nivel | Descrigdo o Subgrupos
Exigida Subgrupos
NA Nivel de Apoio 1° grau 6 subgrupos NA-01, NA-02, NA-03, NA-04, NA-05, NA-06
NM Nivel Médio 2° grau 4 subgrupos NM-01, NM-02, NM-03, NM-04
NS Nivel Superior | 3° grau 3 subgrupos NS-01, NS-02, NS-03

FONTE: O autor (2025), adaptado da Portaria MEC n°® 475/E/1987 (Brasil, 1987c).

O PUCRCE compreendia nivel de escolaridade (definida pelo nivel de ingresso, NA,
NM, NS) + subgrupo funcional (NA-01 a NA-06, NM-01 a NM-04, NS-01 a NS-03) + padrao
de vencimento. A TABELA 2 apresenta a estrutura salarial de 1987. A tabela PCCTAE guarda

semelhangas com a tabela do PUCRCE.
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FONTE: O autor (2025), adaptada de UFPR (1998).
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O "Anexo III" da Lei n® 8.460/1992 apresentava a tabela de vencimentos dos TAEs,

organizada em trés niveis, com quatro classes em cada nivel (A, B, C, D), as quais: agruparam

os antigos subgrupos, simplificaram a estrutura, reorganizaram as tabelas salariais e permitiram

progressao dentro de uma logica mais padronizada. Essas classes ndo substituiram os niveis

NA, NM, NS; passaram a existir dentro de cada nivel, indicando estdgios de desenvolvimento

na carreira. O QUADRO 12 apresenta como ficou a estrutura.

QUADRO 12 —ESTRUTURA DO PUCRCE EM 1992

Nivel NA Nivel NM Nivel NS
Classe A Classe A Classe A
Classe B Classe B Classe B
Classe C Classe C Classe C
Classe D Classe D Classe D

Fonte: O Autor (2025)
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Em 2002 a tabela'? ainda estava organizada em trés niveis com quatro classes em cada
nivel (A, B, C, Especial). Esta estrutura se manteve até a chegada do PCCTAE. No
APENDICE B ¢ apresentado o ANEXO III da Portaria MEC N° 475/1987, que previa a
progressdo por titulacdo do pessoal técnico-administrativo durante a vigéncia do PUCRCE, a
qual permitia o avango de alguns steps na carreira, mas sem um incentivo especifico e distinto.

A auséncia do direito a qualificacdo e a capacitagdo se constituia, portanto, em uma
limitacdo do PUCRCE, o que levou os TAEs, a partir do inicio dos anos 1990, a discutir e
construir um novo plano de carreira que contemplasse esses e outros direitos (Pilotto, 2017).
Independentemente de sua formagao, todos os servidores eram enquadrados no mesmo padrao
salarial no final de suas carreiras (Azambuja, 2018).

O Decreto n° 94.664/1987 que regulamentou a Lei n°® 7.596/1987 definiu o regime de
trabalho, as regras para progressdao funcional, para afastamento, e passou a utilizar a
nomenclatura “técnico-administrativos™ para os servidores que atuavam nas IFES (Brasil,
1987b). Estes dispositivos mais tarde viriam a inspirar a lei do PCCTAE de 2005. O Decreto n°
94.664/1987 previa que a progressao dos TAEs ocorreria por permanéncia no cargo
automaticamente a cada 4 anos, por mérito apos dois anos, e por titulagcdo e qualificagdo,
basicamente permitindo a evolug¢do de alguns niveis na carreira. Com isso, 0 TAE chegava
rapidamente ao final da carreira e ndo tinha mais para onde progredir. Os TAEs ndo podiam
sair do subgrupo NA-2 para o NA-3, por exemplo. S6 progrediam no subgrupo (verticalmente).

A listagem do PUCRCE/1987 que continha a “descri¢do de cargos dos servidores
técnicos administrativos em educagdo das Instituicdes Federais de Ensino™, com 365 cargos, ¢
utilizada até os dias atuais, mesmo apos a entrada em vigor do PCCTAE em 2005. A Portaria
MEC n° 475/1987 (Brasil, 1987c) expediu normas complementares ao Decreto n® 94.664/1987.
Previu afastamento para mestrado e doutorado para docentes, mas nao para TAEs. Estipulou os

critérios para progressao funcional dos TAEs por titulagdo, por qualificagdo e por mérito:

Art. 23

I - habilitagao do servidor em cursos de educagao formal (1°, 2°, 3° e 4° graus), sem
relagdo direta com o cargo ou emprego ocupado e que excede as suas exigéncias, dara
direito a um nivel;

IT - os titulos que tenham relagdo direta com o cargo ou emprego ocupado e que
excedam as suas exigéncias, considerados para esse efeito os cursos de treinamento
ou educacao formal e respectivas cargas horarias, dardo direito ao nimero de niveis
estabelecidos no anexo da Portaria.

12 Fonte: Portal do Servidor (https://www.gov.br/servidor/pt-br/observatorio-de-pessoal-govbr/tabela-de-

remuneracao-dos-servidores-publicos-federais-civis-e-ex-territorios).
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§ 3° Na progressdo funcional por titulacdo'’, poderdo ser obtidos até trés niveis,
dentro do mesmo Grupo, e até cinco niveis, ao longo da vida funcional do servidor,
em Grupos diferentes.

Art. 24. A progressio por mérito tera por base a avaliacio de desempenho ' a ser
realizada de acordo com as normas elaboradas pelo 6rgdo de Recursos Humanos e
aprovada pelo Conselho Superior competente da IFE (Brasil, 1987¢c).

O Artigo 26 do Decreto n° 94.664 previa a ascensido funcional para o nivel inicial de
outro cargo mediante processo seletivo, se existisse a vaga. Este era um aspecto positivo para a
carreira do servidor TAEs, que podiam, por meio de processo interno de seu 6rgdo, evoluir na
carreira, passando a ocupar novos cargos. Esta prerrogativa foi vetada pela Constituicao Federal
de 1988. Posteriormente, o Supremo Tribunal Federal (STF) declarou a inconstitucionalidade
da ascensdo funcional, entendendo que essa pratica violava o principio do concurso publico
previsto na Constituicdo, posi¢ao reforgada por decisdes contidas nas Acdes Diretas de
Inconstitucionalidade (ADIs) n® 231/1992 (Brasil, 1992) e n® 837/1998 (Brasil, 1998).

Quando o PCCTAE (Lei 11.091/2005) surge, ele: elimina NA / NM / NS; cria niveis
de classificagdo A, B, C, D e E; mantém a logica de niveis + padrdes; extingue definitivamente
subgrupos e antigas classes do PUCRCE. Assim, os niveis do PUCRCE sao antecedentes
diretos da ideia de “niveis de classifica¢cdo” do PCCTAE.

3.1.3 A legislagdo “interplanos” produzida em 1988 - A Constituicdo Federal de 1988

Além do PUCRCE de 1987, cabe destacar a Constitui¢do Federal de 1988 (Brasil,
1988) como um dispositivo legal que tratou de aspectos relevantes para os TAEs, constituindo
um marco estruturante para compreender a propria possibilidade juridica, politica e
institucional das carreiras do servigco publico, incluindo a carreira dos TAEs.

Importa ressaltar a relevancia da atividade sindical mesmo antes da promulgacdo da
Constitui¢ao de 1988. Atuando até entdo como associagoes, estas instituicdes se mobilizaram
para incluir na carta magna o direito a associagdo sindical e a liberdade sindical para atuagao
na defesa dos interesses dos trabalhadores. O QUADRO 13 apresenta a atividade sindical ligada
aos TAEs em 1988 e 1989.

13 Com relagdo a progressdo por titulagio, o Anexo III da Portaria MEC n° 475/1987 (Brasil, 1987¢c) apresenta a
tabela de gradagdo de quantos niveis os TAEs progrediam com formagdo acima do exigido para o cargo
(APENDICE B).

14 Registra-se, com base em informacdo obtida em 8 de outubro de 2025 junto a2 PROGEPE, que antes da
implantagdo do PCCTAE em 2005, ndo havia de fato avaliagdo de desempenho para os TAEs da UFPR, sendo a
progressao por mérito concedida de forma automatica.
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QUADRO 13 — ATIVIDADE SINDICAL NO PERIODO DE 1988 A 1989

Ano Atividade sindical na luta pela conquista na carreira dos TAEs Fonte

Promulgada a Constituicdo Federal. A FASUBRA esteve presente no embate que
determinou a concepgdo cidada da nova Constituigdo. Os servidores publicos
conquistaram o direito a sindicalizacdo; a Carta Magna definiu a obrigatoriedade de
1988 Planos de Carreira para servidores publicos federais (Art. 39), um importante ganho para
os servidores federais da educagdo, e acabou com a Ascensdo Funcional por concurso
interno, uma perda para os TAEs. A Constitui¢do instituiu o direito a greve.

Neste ano a FASUBRA iniciou a sua participa¢@o na construgdo da Lei 8.112.

A FASUBRA continua a discussao sobre o RJU (celetista ou estatutario) e sobre as
diretrizes de Planos de Carreira para os TAEs.

FONTE: Adaptado de Carvalho; Gouveia (2025).

SINTUFRIJ (2020);
FASUBRA (2011)

1989 SINTUFRIJ (2020)

A Constitui¢do trouxe diretrizes para institui¢do de futuras carreiras para os servidores
federais (dentre os quais se incluem os servidores da educa¢ao), instituiu o direito de greve e
de livre associacao sindical, tratou de aspectos da remuneragdo, definiu a estabilidade apods 2
anos de exercicio (alterada para 3 anos pela EC n°® 19/1998), e previu o fim dos concursos
internos que possibilitavam a ascensdo funcional, uma grande perda para a carreira dos TAEs.
Por um lado, a Constitui¢cao Federal de 1988, reconhecida como “Constitui¢do Cidada”, trouxe
muitos ganhos sociais, como o direito a educacao, a saude, direitos trabalhistas, ampliacao da
seguridade social, protecdo a grupos vulneraveis. Por outro lado, sofreu a influéncia de
principios neoliberais, como a inclusdo do principio da “eficiéncia”, a flexibilizagdo da
estabilidade e a possibilidade de contratagdo temporaria a partir da promulgagdao da EC n°
19/1998, Art. 37.

A estabilidade no servico publico, garantida pelo Artigo 41, refor¢ou direitos dos
servidores enquadrados no PUCRCE, mas também gerou demandas por critérios mais objetivos
de desempenho e de avaliagdo funcional. A vedacao a equiparagdo automatica de remuneragoes,
prevista no Artigo 37 Inciso XIII, limitou reivindicacdes sindicais por isonomia entre diferentes
IFES. O PUCRCE nao foi revogado pela Constituicao Federal de 1988, mas alguns de seus
dispositivos foram parcialmente esvaziados ou reformulados (FASUBRA, 2011), evidenciando
a necessidade de reestruturagdo do plano de carreira dos TAEs das IFES, o que viria a se

concretizar com a criagdo do PCCTAE em 2005.

3.2 PERIODO 1I (1990-2006): A OFENSIVA NEOLIBERAL E A CRIACAO DO PCCTAE
EM 2005/2006

A década de 1990 foi marcada pela implementagdo de uma ofensiva do neoliberalismo
no Brasil, e por um contexto de resisténcia dos trabalhadores. Quando assumiu a Presidéncia

da Republica em 1990, Fernando Collor de Mello imediatamente iniciou a aplicagao de politicas
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neoliberais (Meireles Neto; Cardoso; Pena, 2019) compreendendo enxugamento e ajuste fiscal.
Os canais de negociagdo com os servidores publicos praticamente inexistiram. O governo
Collor foi confrontado e derrubado, e deu lugar ao governo de Itamar Franco que, segundo
Meireles Neto, Cardoso e Pena (2019), reduziu o avango do neoliberalismo. Itamar manteve o
didlogo, mas nao ofereceu respostas concretas as demandas dos TAEs (FASUBRA, 2011).

Nesse cenario de transicao politica e de inicio da adogdo de diretrizes neoliberais no
Brasil, foi promulgada em 1990 a Lei n° 8.112, um importante marco na regulamentacdo do
funcionalismo publico federal e resultado de um processo de elaboragdo que contou com a
participagdo ativa das entidades sindicais. Embora sua promulgacdo tenha coincidido com o
inicio do governo Collor, a lei ndo refletiu a orientacdao neoliberal, pois seu texto vinha sendo
construido desde o final dos anos 1980, em um contexto de redemocratizacdo e de
fortalecimento das lutas dos servidores publicos.

Nos anos de 1991 a 1994 nao foram produzidos instrumentos legais relevantes para a
carreira dos TAEs. Porém, o contexto politico brasileiro estava em ebuli¢do, conforme pode ser
observado no QUADRO 2 e no QUADRO 3, e iria gerar efeitos perniciosos nos anos
porvindouros.

Em 1995 assumiu a Presidéncia da Republica Fernando Henrique Cardoso (FHC),
trazendo uma segunda (e mais forte) onda neoliberal ao Brasil. Segundo Meireles Neto,
Cardoso e Pena (2019), uma das caracteristicas marcantes do neoliberalismo de FHC foi a
institui¢ao do chamado tripé macroecondmico: superavit primario, metas de inflagao e cambio
flutuante, este Gltimo implantado como resposta a crise cambial de janeiro de 1999, quando o
Brasil abandonou o regime de cambio fixo (paridade com o ddlar) e adotou o cambio flutuante.
Também FHC langou em 1995 o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE),
com o objetivo de implantar a administragdo publica gerencial no servigo publico brasileiro.
Este plano, com forte carater neoliberal, gerou receios de precarizacdo do trabalho e de
desmonte do servigo publico, apresentando-se como uma ameaca aos direitos dos servidores e
a propria fung¢do social do Estado, o que se comprovou verdadeiro nos anos porvindouros.

No tocante aos TAESs, o periodo entre 1995 e 2002 foi marcado pela recusa do governo
FHC em debater a carreira, pela auséncia do encaminhamento das diretrizes de planos de
carreira, pela desconstru¢do do PUCRCE e pelo debate sobre a (re)hierarquizagdo dos cargos,
que, entretanto, ndo foi negociada. A terceirizacdo avangou nesse contexto, trazendo consigo o
aumento do desvio de funcao nas instituigdes (SINTUFRJ, 2020). Nesse periodo foi langado o

Decreto n° 2.794/1998 (atualmente revogado) que regulamentou dispositivos da Lei n°
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8.112/1990 sobre licengas e afastamentos para capacitacao, o qual também foi objeto de estudo
nesta dissertacao.

Em 2003, Lula assumiu a Presidéncia da Republica e iniciou um periodo de
prosperidade econdmica e de grandes avangos sociais (Meireles Neto; Cardoso; Pena, 2019). A
partir de entdo foi possivel apresentar propostas de carreira e de universidade e retomar as
negociagoes (SINTUFRJ, 2020). Em abril daquele ano, foi langada a Cartilha do Plano de Cargo
Unico (PCU), proposta de carreira para os TAEs defendida pela FASUBRA desde 2001
(FASUBRA, 2011), que previa a criagdo de um macrocargo tnico: Técnico-Administrativo em
Educacao (SINTUFRJ, 2020). Apesar do esfor¢o, o plano nao prosperou. Em 2004, o comando
de greve da FASUBRA reuniu-se repetidamente com o governo federal para discutir as
reivindicagdes dos TAEs, com énfase na proposta de uma nova carreira, a qual foi conquistada
em 2005, apds mais de uma década de lutas (FASUBRA, 2011). O QUADRO 14 apresenta a
atividade sindical ligada aos TAEs no periodo de 1990 até 2006.

QUADRO 14 — ATIVIDADE SINDICAL NO PERIODO DE 1990 A 2005/2006

Ano | Atividade sindical na luta pela conquista na carreira dos TAEs Fonte
A FASUBRA ja vinha negociando desde 1988 os termos do RJU (celetista ou estatutario) e das
1990 | diretrizes de Planos de Carreira para os TAEs. Em 1990 entra em vigor a Lei n® 8.112/1990 (que FASUBRA (2011)

definiu o RJU) e alterou as relacdes de trabalho em todo o servico publico.
Debates sobre modelos de carreira (“carreirdo”, uma unica carreira para todos os servidores federais, ou

1991 “carreira por atividade finalistica — dos TAEs). SINTUFRY (2020)
0 o e s ooy s | SINTUERJ 020
1994 g p : P & posi¢ FASUBRA (2011)

categoria sobre a carreira dos TAEs.
Langamento do Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado (PDRAE) pelo governo FHC,
1995 | visando a implantar uma administragdo publica gerencial no Brasil, com transformagdes significativas

(Silva; Carvalho,

na atuacao estatal. 2014)
1996 56 cargos do PUCRCE s#o extintos e colocados em exting¢do, abrindo espago para a terceirizagao. SINTUFRIJ (2020)
2000 | Greve dos trabalhadores das Universidades reivindicando reajuste salarial, emprego e carreira. FASUBRA (2011)
Greve reivindicando reposicao salarial, PCU e contra o projeto de lei do MEC de implantacdo da SINTUFRJ (2020);
2001 | Gratificagdo de Desempenho de Atividade Técnica-Administrativa Educacional (GDAE), conquistando FASUBRA (201 1)’

a incorporacdo da Gratificacdo de Atividade do Executivo (GAE).

Campanhas da FASUBRA pela implementagao da carreira dos TAEs (PCU) e greve em maio para
alertar o governo a ndo mexer nos direitos. A defesa de um macrocargo contida no PCU esbarrou na SINTUFRIJ (2020);
visdo majoritaria do Governo de uma carreira por cargo num sistema aberto, com ingresso somente por FASUBRA (2011)
concurso publico.

Em junho houve uma greve, cuja pauta compreendia prazo para regulamentacdo da carreira, paridade
2004 | entre ativos e inativos, IQ, questdes salariais e o regime de trabalho. Se desenrolou um novo processo FASUBRA (2011)
negocial, que chegou ao PCCTAE em 2005.

Editada a Lei n® 11.091 de 2005 que define a carreira dos TAEs (PCCTAE), resultado de uma luta de
mais de uma década. A estrutura conquistada pela Lei n° 11.091 de 2005 ¢ assemelhada a do PCU e a
carreira historica.

2005 | No dia 17 de agosto foi deflagrada a maior GREVE da FASUBRA Sindical até entao, com 106 dias
de paralisagdo, com 3 eixos, sendo relevante para este trabalho o 1° eixo, ligado a garantia de recursos
or¢amentarios no or¢amento de 2006 para: a) Implanta¢do da 2%. etapa da carreira; b) Niveis de
Capacitagdo; c) Racionaliza¢ao dos Cargos.

2003

SINTUFRI (2020);
FASUBRA (2011)

Nos dias 18 e 19 de fevereiro, em Brasilia, Distrito Federal, a FASUBRA Sindical esteve presente em
uma reunido que teve como pauta: Comissdo Nacional de Supervisdo do PCCTAE; Comissdes Internas
2006 | de Supervisdo do PCCTAE; Diretrizes da Carreira; Apresentagdo do Decreto aprovado pela CNS; FASUBRA (2011)
Plano de desenvolvimento da Carreira; Dimensionamento da for¢a de trabalho; Programa de
capacitagdo; Programa de Avaliagdo de Desempenho etc.

FONTE: Adaptado de Carvalho; Gouveia (2025).
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A legislagao produzida entre 1990 e 2005/2006 refletiu a pauta dos trabalhadores e a
conjuntura politica da época, com destaque para o periodo de 1995 a 2002, quando o governo
FHC adotou majoritariamente diretrizes politicas e administrativas alinhadas ao neoliberalismo,

o que inevitavelmente influenciou o texto da lei da carreira conquistada em 2005.

3.2.1 A legislacao “interplanos” produzida de 1990 a 2004

No periodo de 1990 a 2004 foram publicados alguns dispositivos legais que
regulamentaram o servi¢o publico em geral e que influenciaram direta ou indiretamente a
carreira dos TAEs, os quais aqui foram denominados como legislagdo “interplanos™, pois
surgiram depois da promulgagao da Lei do PUCRCE de 1987 e antes da promulgacao da Lei
do PCCTAE em 2005. Os principais instrumentos legais deste periodo sao a Lei n® 8.112/1990,
a Emenda Constitucional n® 19/1998 e o Decreto n°® 2.794/1998.

A Lei n° 8.112/1990 instituiu o Regime Juridico Unico (RJU) para os servidores
publicos civis federais (incluindo os TAEs), passou a estabelecer direitos (remuneracao, férias,
licenga para capacitacdo de até trés meses, afastamento para participagdo em programa de pos-
graduacdo stricto sensu no pais), deveres (exercer com zelo e dedicagdo as atribui¢des do cargo,
observar normas legais, cumprir ordens superiores), garantias (ampla defesa e contraditorio,
irredutibilidade de vencimentos, estabilidade) e responsabilidades dos servidores publicos
federais (passaram a responder civil, penal e administrativamente), além de definir normas
sobre ingresso (concurso publico), requisitos para investidura no cargo publico, aposentadoria,
licengas (por motivo de saude, de doenca em pessoa da familia, para tratar de interesses
particulares, para se capacitar), penalidades (adverténcia, suspensdo, demissdo), e
desligamentos no servigo publico. A Lein® 8.112/1990 introduziu a Avalia¢ao de Desempenho
(AD) como critério para a perda do cargo de servidores em estagio probatodrio.

Em seu texto original, o Artigo 87 da Lei n°® 8.112/1990 instituiu a “licenca-prémio”,
concedida ao servidor a cada quinquénio ininterrupto de exercicio, correspondendo a trés meses
de afastamento remunerado como prémio por assiduidade. Este Artigo sofreu alteragoes, € a
licenca-prémio foi convertida em Licenga para Capacitagao (LC), importante instrumento para
que os TAEs pudessem vir a usufruir de um periodo destinado a realizacdo de cursos de maior
duracgdo ou a elaboragdo de dissertagcdes de mestrado e teses de doutorado. O texto atual do

Artigo 87 € o seguinte:

Art. 87. Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera, no interesse
da Administracdo, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva
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remuneragdo, por até trés meses, para participar de curso de capacitagdo profissional.
(Redacao dada pela Lei n® 9.527, de 10.12.97) (Vide Decreto n° 5.707, de 2006)
(Brasil, 1990).

O texto da Lei n° 8.112/1990 nao detalha as situacdes em que a licenca para
capacitagdo pode ser concedida. Esse detalhamento encontra-se no Decreto n® 9.991 de 2019'3,
que regulamenta a Lei n° 8.112, prevendo no Artigo 24 que a LC pode ser concedida para: (I)
acoes de desenvolvimento, presenciais ou a distancia; e (I1) elaboracao de monografia, trabalho
de conclusao de curso, dissertagao de mestrado, tese de doutorado, entre outras situagoes.

A Lei n° 8.112/1990 previu também o afastamento com remunerac¢ao (o servidor
continua recebendo o salario) para participar de programa de pos-graduagao stricto sensu em
instituicao de ensino superior no pais. No paragrafo 2° do Artigo 96-A consta a previsdo para

afastamento para participar de mestrado e doutorado:

Art. 96-A. § 2° Os afastamentos para realizacdo de programas de mestrado e
doutorado somente serdo concedidos aos servidores titulares de cargos efetivos no
respectivo 6rgdo ou entidade ha pelo menos 3 (trés) anos para mestrado e 4 (quatro)
anos para doutorado, incluido o periodo de estagio probatdrio, que nao tenham se
afastado por licenga para tratar de assuntos particulares para gozo de licenca
capacitacao ou com fundamento neste artigo nos 2 (dois) anos anteriores a data da
solicitagdo de afastamento. (Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009) (Brasil, 1990, grifo
Nnosso).

A let apresentou os afastamentos considerados como de efetivo exercicio (para todos
os efeitos legais, o periodo de afastamento seria computado como se o servidor estivesse
efetivamente trabalhando) em virtude de participagdo em treinamento ou em programa de pos-

graduacado stricto sensu no Pais:

Art. 102 Além das auséncias ao servi¢o previstas no art. 97, sdo considerados como
de efetivo exercicio os afastamentos em virtude de:

IV - participa¢io em programa de treinamento regularmente instituido ou em
programa de pos-graduacio stricto sensu no Pais, conforme dispuser o
regulamento (Redagdo dada pela Lei n® 11.907, de 2009) (Brasil, 1990, grifo nosso).

Isso significa que, nos afastamentos considerados como de efetivo exercicio,
remunerados ou ndo, o periodo em que o servidor permanece afastado ¢ contabilizado como
tempo de servico, garantindo que esse intervalo seja considerado para fins de aposentadoria,

tempo de servico e progressao funcional, como se estivesse em atividade.

150 Decreto n° 9.991/2019, instrumento vigente que regulamenta a Licenga para Capacitagdo (LC), revogou o
Decreto n° 5.707/2006, que ja dispunha em seu Artigo 10 sobre a LC, prevendo que apos cada quinquénio, o
servidor poderia solicitar licenga remunerada, por até trés meses, para participar de a¢do de capacitagdo. O Decreto
n°® 5.707/2006, por sua vez, revogou o Decreto n® 2.794/1998, que também ja continha previsdo para licenca
remunerada, por até trés meses, para participar de agdo de capacitagdo.
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Essa lei unificou e substituiu os regimes até entdo aplicados de forma dispersa, como
o antigo Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis da Unido (Lei n® 1.711 de 1952). A Lei n°
8.112 de 1990 se aplica aos servidores publicos civis da Unido, das autarquias (incluindo as em
regime especial) e das fundagdes publicas federais. Nao criou planos de carreira especificos
para nenhuma categoria. A estrutura de cargos, critérios de progressao, titulagdo e retribuicao
dos TAEs continuaram vinculados ao PUCRCE de 1987.

Entre 1990 e 1994 nao foram promulgadas leis relevantes para a carreira dos TAEs,
mas em 21 de setembro de 1995, durante o primeiro mandato de FHC, foi lancado o
PDRAE/1995, um documento que impactou a gestdo de pessoas e promoveu uma
reorganizagdo do setor publico, que afetou a carreira dos TAEs nos anos que se seguiriam,
especialmente apds a promulgacdo da EC n° 19/1998 (Brasil, 1998a) baseada neste Plano, que
viria a permitir a criagcdo de regimes juridicos diferentes para servidores publicos atuantes no
mesmo 6rgdo. Este Plano foi elaborado pelo Ministério da Administracdo Federal e da Reforma
do Estado - MARE num contexto neoliberal-gerencialista de mudancas na forma de condugao

do Estado, e registrava que:

A adequacdo dos recursos humanos constitui-se [...] em tarefa prioritaria neste
contexto de mudanga, exigindo uma politica que oriente desde a capta¢do de novos
servidores, o desenvolvimento de pessoal, um sistema remuneratorio adequado que
estimule o desempenho através de incentivos, e a instituicdo de carreiras compativeis
com as necessidades do aparelho do Estado modernizado (Brasil, 1995, p. 77).

Havia uma previsdo de que os planos de carreira passariam a ser organizados em
“classes hierarquizadas segundo a natureza e a complexidade das tarefas, fazendo-se a
distribuicao escalonada dos cargos e empregos entre as classes e a promog¢ao na carreira seria
baseada em avaliacdo de desempenho e aprovacao em cursos especificos” (Brasil, 1995, p. 78).

O PDRAE enfatizou a necessidade de avaliacido continua do desempenho dos
servidores. A materializacdo da Reforma Administrativa prevista no PDRAE se deu pela EC
n° 19/1998, também conhecida como Emendao (Faganello; Dasso Jr., 2022), que incluiu no
caput do Artigo 37 da Constitui¢cdo Federal o principio da “eficiéncia”. Este principio passou a
integrar o rol de principios constitucionais que regem a administrag@o publica, e deu sustenta¢ado
ao discurso gerencial de que a administragdo publica deveria ser orientada para resultados,
desempenho e qualidade. Representou um marco na transicdo do modelo burocratico para o
modelo gerencial de administragao publica.

A possibilidade de existéncia de regimes juridicos diferentes no servigo publico surgiu
a partir da modificacdo do Artigo 39 da Constitui¢do, que antes da EC n° 19/1998 trazia o termo

“regime juridico Unico”: “A Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios instituirdo,
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no ambito de sua competéncia, regime juridico unico ¢ planos de carreira para os servidores
da administragdo publica direta, das autarquias e das fundac¢des publicas™ (Brasil, 1988).

A partir da EC n° 19/1998, o Artigo 39 foi alterado, e a exigéncia do regime juridico
unico foi retirada. O novo texto passou a dispor apenas: “A Unido, os Estados, o Distrito Federal
e os Municipios instituirdo conselho de politica de administragdo e remuneragdo de pessoal,
integrado por servidores designados pelos respectivos Poderes” (Brasil, 1988). Isto abriu a
possibilidade de haver servidores sob regime estatutdrio (regidos pela Lei n® 8.112 de 1990) e
servidores sob regime celetista (regidos pela CLT) trabalhando no servico publico federal,
principalmente nas autarquias e fundagdes. O Supremo Tribunal Federal (STF) julgou a Acao
Direta de Inconstitucionalidade (ADI) n°® 2.135/2000 (Brasil, 2000), que tratava da alteragao
promovida pela EC n°® 19/1998, e em 2007 suspendeu a eficacia da nova redagao. O regime
juridico Unico voltou a ser obrigatorio, nos termos da redacgao original de 1988. No julgamento
da ADIn°2.135/2000, que ocorreu em dia 6 de novembro 2024, a decisdo do STF foi no sentido
de declarar constitucional a flexibiliza¢ao do regime de contratagdo de servidores (FENAJUFE,
2025). A retomada do julgamento da ADI n°® 2.135/2000 em novembro de 2024, apds mais de
15 anos, reflete ndo apenas uma mudanca na interpretacao juridica do regime juridico unico,
mas também a influéncia de principios neoliberais na administragdo publica, sinalizando um
reposicionamento do STF frente as transformagdes politicas e econdmicas recentes.

As mudangas trazidas pela EC n® 19/1998 afetaram os TAEs, ao alterarem a forma
como o Estado passou a tratar a gestdo de pessoas. Como exemplo, o prazo para alcangar a
estabilidade no servigo publico, que na Constituicao de 1988 era de dois anos, a partir da EC n°
19/1998 passou a ser de trés anos de efetivo exercicio. Ainda com relagdo a conquista da
estabilidade, a EC n® 19/1998 fixou como critério obrigatorio a avaliagdo especial de
desempenho por comissdo instituida para essa finalidade (Brasil, 1998). A partir da EC n°
19/1998 ficou instituido um limite para despesas com o funcionalismo, mediante imposigao de
restricdes fiscais a gestdo de pessoal, como pode ser observado na nova redagao do Artigo 169

da Constituicdo Federal de 1988:

Art. 169. A despesa com pessoal ativo e inativo da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal ¢ dos Municipios ndo podera exceder os limites estabelecidos em lei
complementar.

§ 1° A concessdo de qualquer vantagem ou aumento de remuneracio, a criagao
de cargos, empregos e fung¢des ou alteragdo de estrutura de carreiras, bem como a
admissdo ou contratagdo de pessoal, a qualquer titulo, pelos 6rgdos e entidades da
administragdo direta ou indireta, inclusive fundagdes instituidas e mantidas pelo poder
publico, s6 poderao ser feitas:

I - se houver prévia dotacdo or¢camentaria suficiente para atender as projecdes de
despesa de pessoal e aos acréscimos dela decorrentes;
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I - se houver autorizacio especifica na lei de diretrizes orcamentarias,
ressalvadas as empresas publicas e as sociedades de economia mista (Brasil, 1988).

A lei complementar que regulamentou os limites de despesa com pessoal ¢ a Lei n°
101 de maio de 2000 (Brasil, 2000), também conhecida como a Lei de Responsabilidade Fiscal

(LRF), que previu os percentuais da receita liquida corrente que nao poderiam ser excedidos:

Art. 19. Para os fins do disposto no caput do art. 169 da Constituigao, a despesa total
com pessoal, em cada periodo de apuracdo ¢ em cada ente da Federagdo, ndo podera
exceder os percentuais da receita corrente liquida, a seguir discriminados:

I - Unido: 50% (cinquenta por cento) (Brasil, 2000);

A partir destas consideracdes, pode-se inferir que a EC n°® 19/1998 trouxe
consequéncias para os servidores publicos federais (inclusive para os TAEs), tais como:
a) possivel restricdo a criacdao de cargos e a novas contrata¢des: o paragrafo 1° do Artigo 169
estabelecia que a criacdo de cargos, empregos e fungdes, bem como a contratagdo de novos
servidores, s6 poderia ocorrer se houvesse dotagdo orcamentdria suficiente e se houvesse
autorizagdo especifica na Lei de Diretrizes Or¢amentarias (LDO), impactando em reducao de
abertura de concursos publicos, principalmente em momentos de crise fiscal, o que pode ter
aumentado a concorréncia para as vagas existentes e gerado sobrecarga de trabalho para
servidores ativos.
b) limitagdo para reajustes salariais e reestruturagdes de carreira: como qualquer concessao de
vantagens, aumentos salariais ou alteragdes de estrutura de carreira dependem do cumprimento
dos limites de despesa com pessoal (Artigo 169, paragrafo 1°); a consequéncia visivel pode ser
o congelamento ou atraso nos reajustes salariais, mesmo quando previstos, além da dificuldade
de negociar melhorias na carreira, como reestruturagdes ou corregdes de distor¢des salariais.

Além da EC n° 19/1998, outro dispositivo que influenciou a carreira dos TAEs foi o
Decreto n°® 2.794 de 1998 (Brasil, 1998b)'®, editado durante o segundo governo de FHC, no
contexto da reforma do aparelho do Estado, centrado na flexibilizacdo administrativa, na
profissionalizacdo e na modernizacao do servigo publico, com orientagao por resultados. A
gestdao de pessoas passou a ocupar papel estratégico, o que levou o governo federal a investir,
pela primeira vez, de forma sistémica, na capacitacdo dos servidores (Demarco; Barreto;
Donazar, 2014). O Decreto n° 2.794/1998 tem carater genérico para todo o servigo publico
federal, mas afeta diretamente a carreira dos TAEs. Este decreto instituiu a Politica Nacional
de Capacitagdo dos Servidores da Administracdo Federal (PNC) e tratou de questdes sobre

capacitagdo dos servidores federais, com o objetivo de melhorar a eficiéncia e a qualidade dos

160 Decreto n2? 2.794/1998 foi revogado pelo Decreto n2 5.707/2006.
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servigos publicos, de valorizar o servidor publico por meio de sua capacitagdo permanente ¢ de
adequar o quadro de servidores aos novos perfis profissionais requeridos no setor publico.

Com relagdo a formacao stricto sensu, o paragrafo 4° do Artigo 10 do decreto previu
o prazo de afastamento para cursar mestrado e doutorado, sendo de até 24 (vinte e quatro) meses
para mestrado e de até 48 (quarenta e oito) meses para doutorado.

Tanto a EC n° 19/1998 quanto o Decreto n°® 2.794/1998 moldaram os contornos da
carreira dos TAEs, e evidenciaram a incorporagdo progressiva de principios gerenciais, que
seriam aprofundados no contexto neoliberal que antecedeu a conquista do PCCTAE. Sem a
atuacdo persistente e organizada dos movimentos sindicais na defesa da carreira, os TAEs
poderiam ter sido muito prejudicados, seja pela impossibilidade de conquistar a nova carreira

em 2005, seja pela institui¢ao de um plano limitado frente as demandas da categoria.

3.2.2 O segundo Plano de Carreira dos TAEs - O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao (PCCTAE/2005/2006)

Ap0s a conquista da primeira carreira dos servidores publicos federais da educagcao em
1987 (PUCRCE), o movimento organizado dos trabalhadores dedicou-se, ao longo de mais de
dez anos, a formulagdo dos principios e a constru¢do da nova carreira, que viria a ser
oficialmente implantada em 2005, mediante a promulgacao da Lei n° 11.091/2005. Fonseca
(2013, apud Azambuja, 2018) ressalta que este movimento se destacou pela atuagdo politica e
pela elaboragdo técnica.

Esta segunda (e atual) carreira dos TAEs, instituida pela Lei n°® 11.091/2005 (Brasil,
2005a) e regulamentada pelos Decretos n° 5.824/2006 (Brasil, 2006b) e n°® 5.825/2006 (Brasil,
2006d), com detalhamento administrativo da Portaria MEC n° 09 de 2006 (Brasil, 2006c), foi
estruturada em um contexto marcado por uma forte pressao neoliberal e gerencialista, refletindo
alguns dos principios desta corrente de pensamento, como a eficiéncia e a produtividade.
Apesar desse contexto, que imp0s desafios relevantes a atuagdo sindical, o movimento dos
trabalhadores avancou no debate e conseguiu garantir diversas conquistas para os TAEs nanova
carreira. Nos itens “a”, “b”, “c” e “d” foram detalhados alguns aspectos da Lei n° 11.091, do
Decreto n° 5.824/2006, da Portaria MEC n° 09/2006 ¢ do Decreto n° 5.825/2006, relevantes ao
estudo da carreira dos TAEs, com foco na progressdo na carreira e nos aspectos ligados a pos-

graduagao stricto sensu.
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a) Lei n® 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (PCCTAE)

De acordo com a Cartilha de enquadramento no PCCTAE da FASUBRA (FASUBRA,
2005), o novo plano de carreira dos TAEs, conquistado mediante a promulgacdo da Lei n°
11.091/2005, apresentou uma série de aspectos positivos, resultado das lutas e mobilizagdes
dos trabalhadores técnico-administrativos em educacdo superior. Ao reorganizar a carreira, o
PCCTAE promoveu a valorizacao do trabalhador da educacao, estimulou a formagao continua
do servidor, vinculou a trajetdria profissional ao planejamento estratégico e ao crescimento
institucional, reconheceu os profissionais de educacdo como agentes do saber académico e
tecnologico, incorporou conceitos inovadores como o ambiente organizacional, o
desenvolvimento dos membros por meio de programas de capacitagdo e avaliagdo, criou uma
rede local e nacional para monitorar a carreira e ajustou constantemente o quadro de pessoal as
necessidades institucionais (FASUBRA, 2005).

Se, por um lado, a NGP, predominante no periodo de elaboracio do PCCTAE,
enfatizava eficiéncia, metas quantitativas, racionalizacdo de custos, competitividade e
responsabilizacao individual, adotando uma logica instrumental e econdmica que tendia a tratar
o servidor como recurso a ser gerido, muitas vezes em detrimento do engajamento humano, da
participacdo e do desenvolvimento integral, por outro lado, o PCCTAE centrou-se no
desenvolvimento humano e profissional, reconhecendo os TAEs como agentes do saber e
valorizando a formacao continua, a participagdo ¢ a vinculagdo da carreira ao crescimento
institucional. Ainda assim, ¢ possivel perceber que muitos dos avangos conquistados, como
avaliagdo de desempenho, capacitagdo e vinculagdo da trajetoria profissional ao planejamento
estratégico refletem principios do modelo neoliberal, revelando que a valorizagdo da carreira
ocorreu em um contexto permeado por esta logica, sofrendo sua inevitavel influéncia.

A militancia dos TAEs neste periodo nao foi simples; principios mercadologicos
inerentes ao neoliberalismo promoviam a ideia de que os trabalhadores obteriam resultados
melhores por meio de relagdes individuais de trabalho, em detrimento das formas coletivas de
organizacao (O'Neill; Weller, 2016). Nesse cenario, a luta sindical foi essencial para preservar
e fortalecer as organizagdes coletivas dos trabalhadores, impedindo que fossem enfraquecidas
ou desmanteladas, e para estabelecer os alicerces da nova carreira conquistada em 2005.

Entre 1995 (ano que se iniciou o governo de FHC) e o comeco de 2003, ndo houve
avancos significativos nas discussoes sobre a carreira, configurando-se em um periodo marcado

pela defesa das conquistas ja obtidas. Com a posse de Luiz Inacio Lula da Silva na Presidéncia
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da Republica em 2003, abriram-se novas frentes de didlogo, possibilitando avangos no debate
sobre um novo plano de carreira para os TAEs. Nesse contexto, a categoria voltou a se mobilizar
nacionalmente, trazendo a pauta uma série de questdes relevantes aos trabalhadores.

Um exemplo de mobiliza¢do dos TAEs que antecedeu a conquista da carreira em 2005
ocorreu em junho de 2004, quando foi deflagrada uma greve nacional da FASUBRA que durou
77 dias. Nesse periodo, os trabalhadores iniciaram negociagdes com o governo para debater a
proposta de uma nova carreira, a qual ja vinha sendo articulada ha anos, tendo sido foco das

tratativas os seguintes pontos (FASUBRA, 2011):

Prazo para regulamentacdo da Carreira, Paridade entre Aposentados (as), Pensionistas
(as) e Ativos; Tempo para acesso ao Incentivo a Qualificagdo; Garantia de acesso dos
Servidores Técnico-Administrativos (as) a cargos de chefia e assessoramento;
Construgdo da malha salarial; Anexos do Projeto de Lei; Vinculacdo da
regulamentagdo da segunda fase do enquadramento ao or¢amento; Regime de
Trabalho (Carga-Horaria); Cargos em Extingdo; Incentivo a Qualificagdo
(FASUBRA, 2011).

A postura ativa dos trabalhadores foi decisiva para a incorporagao de garantias na nova
lei da carreira, promulgada em 2005. Quando a lei estabeleceu as atribui¢des gerais dos cargos
de TAEs que compdem o plano de carreira, percebeu-se, por um lado, a influéncia neoliberal,
expressa na énfase em eficiéncia, eficicia e efetividade, e por outro lado, o reconhecimento dos
TAEs como profissionais da educagdo, plenamente envolvidos em atividades de ensino,
pesquisa e extensao, configurando uma tensdo que constitui um importante eixo de analise neste

trabalho. Isto pode ser observado no Artigo 8° da Lei n° 11.091/2005:

Art. 8°. Sdo atribuicdes gerais dos cargos que integram o Plano de Carreira, sem
prejuizo das atribuicdes especificas e observados os requisitos de qualificacdo e
competéncias definidos nas respectivas especificagoes:

I - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio técnico-
administrativo ao ensino;

II - planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas
inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituigdes Federais de Ensino;

IIT - 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 ¢ a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das
Instituicoes Federais de Ensino. (Brasil, 2005a, grifo nosso).

Em seu Artigo 5° a Lei n® 11.091/2005 apresenta os conceitos de: plano de carreira,

nivel de classificagcdo, padrao de vencimento, cargo, nivel de capacitacdo, dentre outros:

I - plano de carreira: conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o
desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que integram
determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do 6rgao ou entidade;
II — nivel de classificaciio: conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a
partir do requisito de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos,
habilidades especificas, formacao especializada, experiéncia, risco e esforgo fisico para
o desempenho de suas atribuigdes;
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III - padrao de vencimento: posi¢cdo do servidor na escala de vencimento da carreira
em fun¢do do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificagdo;

V - nivel de capacita¢io: posicdo do servidor na Matriz Hierarquica dos Padrdes de
Vencimento em decorréncia da capacitagdo profissional para o exercicio das atividades
do cargo ocupado, realizada apos o ingresso (Brasil, 2005a, grifo nosso).

O PCCTAE (Lei n° 11.091/2005) incluiu conceitos como capacitagdo, qualificacdo,
desenvolvimento, educacao formal, aperfeigoamento, desempenho e avaliagao de desempenho.
Definiu diretrizes para o plano de desenvolvimento dos TAEs, estabelecendo a obrigatoriedade
de um "Programa de Avaliacdo de Desempenho" e de um "Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento". O objetivo do programa de capacitagdo seria promover o desenvolvimento
do servidor como profissional e cidaddo, além de prepara-lo para atuar na gestdo publica.

O PCCTAE instituiu o Incentivo a Qualificagdo (IQ) ao servidor que possuisse
educacdo formal superior ao exigido para o seu cargo, e apresentou a regra de incorporagao do
IQ nos vencimentos, bem como na aposentadoria ou pensao dos TAEs, uma grande conquista
em relacdo a primeira carreira (0 PUCRCE), pois esse IQ passou a elevar o total de proventos
percebido pelo servidor paralelamente as progressdes por mérito € por capacitagao.

o

O QUADRO 15 apresenta um comparativo entre aspectos do texto original da Lei n

11.091 de 2005 e o texto atualizado da Lei n® 11.091 ap6s a promulgagdo da Lei n® 15.141 de

2025 (Brasil, 2025a), que alterou o PCCTAE.

QUADRO 15 - COMPARATIVO ENTRE O TEXTO ORIGINAL E O TEXTO ATUAL DA LEIN° 11.091

Aspecto

Texto original do PCCTAE — Lei n° 11.091/2005

Texto do PCCTAE apos a Lei n° 15.141/2025

Organizacdo da
carreira nos

5 niveis de classificagdo (A—E) e 4 niveis de capacitagdo
(I, 1L, III e IV); vencimentos basicos no Anexo I-C; 39

Mantém os 5 niveis A—E, verticaliza a carreira e passa a
ter 19 padrdes de vencimento em cada nivel (novo

na carreira

Progressao por Mérito (mudanga de padrao; a cada 2
anos; depois 18 meses pelo art. 10-A).

niveis/padrdes padrdes de vencimento em uma unica tabela. Anexo I-D).
I o T Ingresso no padrao inicial do respectivo nivel de

Ingresso no padrao inicial do 1° nivel de capacita¢do do . ~ P . RSP
Ingresso . . . classificagdo (referéncia ao nivel de capacitacdo ¢

nivel de classifica¢do, via concurso. .

suprimida).

Art. 10 previa duas formas: Progressao por Capacitagdo | Art. 10-B (novo): Progressdo por mérito anual (a cada 12

Desenvolvimento | (mudanga de nivel de capacitagdo; intersticio 18 meses) e | meses) + Acelera¢do da progressdo por capacitagdo

(mudanga de padrao mediante certificagdo; intersticio de
5 anos; regras no Anexo I11-A).

Incentivo a

Art. 12: 1Q calculado sobre o padriao de vencimento;
restrigdo de percentuais de 1Q por classe; percentual de
1Q maior quando a area de formagao for “diretamente”

Art. 12-A (novo): 1Q calculado sobre o padrao de
vencimento; concedido a quem tiver formagao acima da
escolaridade minima, “independentemente do nivel de
classificagdo™; critérios definidos por regulamento;

gerais (Art. 8°)

mengdes a eficiéncia/eficacia.

ualificagao (I . . o , L ~
Q go (IQ) relacionada ao ambiente organizacional; define mantém o critério de ndo acumular o IQ e regras de
incorporagdo a aposentadoria/pensao. incorporagao. (Obs.: o texto ndo traz mais a distingao
“relacdo direta/indireta™).
Atribuicdes Foco em atividades de ensino, pesquisa e extensao; Atualiza e explicita inovagao, gestdo e assisténcia

especializada entre as atividades.

Novos cargos no

Criagao/transformagao de cargos: Técnico em Educacao
(nivel D) e Analista em Educagdo (nivel E);

PCCTAE transformagao e alocacdo de vagas, com niimeros e
regras para redistribuigao/MEC.
= . . ~ Redagdo ajust Art. 1 tabelas: iment
Estrutura Remuneragdo: vencimento basico do padrao + edagdo ajustada ( . 3).e novas ab.e as. vencunentos
- . . no Anexo I-D; atualiza efeitos financeiros (2025/2026) e
remuneratoria incentivos/ vantagens; tabela no Anexo I-C.

parcela complementar.

FONTE: O autor (2025).
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Cabe destacar que as alteragdes promovidas no PCCTAE entre 2005 e 2025 nao
configuram a criagdo de uma nova carreira, mas sim o aprimoramento do mesmo plano de

carreira, com ganhos e complementacgdes resultantes da mobilizacdo dos trabalhadores.

b) Decreto n°® 5.824, de 29 de junho de 2006

No més de junho de 2006 foi editado o Decreto n°® 5.824/2006, que também compde a
base legal do PCCTAE, pois regulamenta dispositivos da Lei n® 11.091/2005. Estabelece os
procedimentos para a concessdo do Incentivo a Qualificacdo e para a efetivagdo do
enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do PCCTAE. No
paragrafo 1° do Artigo 4° do decreto consta que “a defini¢do dos cursos de capacitagdo que nao
sejam de educacao formal e que guardem relacdo direta com os ambientes organizacionais seria
disciplinada em ato do Ministro de Estado da Educacéo” (Brasil, 2006b), o que ocorreu com a
publicacdo da Portaria MEC n° 09 em 29 de junho de 2006 (Brasil, 2006c). Em seu Anexo III,
o decreto especificou as areas de conhecimento relativas a educagao formal de relagdo direta ao
ambiente organizacional de atuacdo dos TAEs (para fins de enquadramento no 1Q). Cabe a
unidade de gestao de pessoas das IFES a responsabilidade de certificacdo do curso concluido
ter relagdo direta ou indireta.

Em julho de 2006 o SINTUFRIJ publicou o Jornal do Sintuftj n® 724, com titulo de
capa “Carreira desperta sede de conhecimento”, onde foi tratado, dentre outros assuntos, do
texto do Decreto n°® 5.824/2006, que estabeleceu os procedimentos para a concessao do IQ e
para a efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do
PCCTAE. Em matéria intitulada “Especial Carreira”, o periddico apresentou o novo
enquadramento dos servidores na tabela do PCCTAE, a instalagao do GT-Carreira e trechos do
Decreto n® 5.824/2006, com destaque para aspectos ligados ao 1Q (SINTUFRIJ, 2006a). No
referido jornal, o SINTUFRJ traz textos do decreto, comenta que ¢ um tema importante para a

categoria, mas nao se posiciona sobre o texto do decreto como um todo.

¢) Portaria MEC n° 09, de 29 de junho de 2006

A Portaria MEC n° 09, publicada pelo Ministério da Educacao em 2006, definiu em

seu anexo os cursos de capacitacio que nao compreendem educacio formal e que guardam
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relagdo direta com a area de atuagdo do servidor, integrada por atividades afins ou
complementares, assegurando assim que os TAEs pudessem planejar seu desenvolvimento
profissional alinhado as necessidades institucionais. Esses cursos sdo considerados para fins de
progressao por capacitaciao profissional dos servidores TAEs (Brasil, 2006¢), que até 2024
podiam evoluir do Nivel de Capacitagio I até o Nivel de Capacitagio IV'7.

Esta portaria foi publicada para complementar o Decreto n° 5.824 de 2006, que
regulamentou o IQ previsto na Lei n° 11.091 de 2005, e efetivou o enquadramento por nivel de
capacitagdo dos servidores integrantes do PCCTAE. Enquanto o Decreto n°® 5.824 tratou do 1Q,
descrevendo em seus anexos os percentuais para 1Q, os ambientes organizacionais € suas
atividades, ¢ a relacdo das areas de conhecimento da educagdo formal com relagdo direta aos
ambientes organizacionais, a Portaria MEC n° 09 de 2006 especificou os cursos de capacitacao
nao formais que também sao considerados relevantes para cada area de atuacao, e passiveis de

utilizagdo para a progressao na carreira dos TAEs, complementando, portanto, o decreto.

d) Decreto n° 5.825, de 29 de junho de 2006

Em fevereiro de 2006, a FASUBRA Sindical participou de um seminario nacional no
qual foi apresentado o decreto aprovado pela Comissao Nacional de Supervisdao da Carreira
(CNS) - criada pela Lei n° 11.091/2005 para acompanhar a implementacdo do PCCTAE em
nivel nacional - que ainda estava em tramitacdio no MEC, o Decreto n° 5.825/2006,
posteriormente editado em 29 de junho de 2006. Neste Seminario foram discutidos o plano de
desenvolvimento da carreira, o dimensionamento da forca de trabalho, o Programa de
Capacitacao, o Programa de Avaliagdo de Desempenho, dentre outros assuntos (FASUBRA,
2011), deixando patente o permanente envolvimento da FASUBRA com os assuntos ligados a
carreira dos TAEs.

O Decreto n° 5.825/2006 (Brasil, 2006d), disp0s sobre as diretrizes para a elaboragdo
do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacao (PDIPCCTAE) e apresentou conceitos relevantes: capacitagao,
qualifica¢do, desenvolvimento, educagdo formal, aperfeicoamento, desempenho e AD.

Com relagdo ao PDIPCCTAE, deveria contemplar o dimensionamento das
necessidades institucionais de pessoal, o Programa de Avaliagdo de Desempenho e o Programa

de Capacitagdo e Aperfeicoamento, este ultimo com o objetivo de contribuir para o

17 A partir de 2025 a progressio por capacitagdo foi substituida pela aceleragdo por capacitagio.
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desenvolvimento do servidor como profissional e cidaddo, bem como capacita-lo para o
desenvolvimento de a¢des de gestao publica (Brasil, 2006d). Em seu Artigo 4°, o decreto previu

que o PDIPCCTAE visava a garantir alguns pressupostos, dentre os quais destacam-se:

I - a funcio estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE;

II - a apropriagdo do processo de trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-os
como sujeitos no planejamento institucional;

V - areflex@o critica dos ocupantes da carreira acerca de seu desempenho em relagdo
aos objetivos institucionais;

VIII - as condigdes institucionais para capacitacio e avaliacio que tornem viavel a
melhoria da qualidade na prestacido de servicos, no cumprimento dos objetivos
institucionais, o desenvolvimento das potencialidades dos ocupantes da carreira e sua
realizacdo profissional como cidadaos;

IX - a avaliacio de desempenho como um processo que contemple a avaliagdo
realizada pela for¢a de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e que terdo o
resultado acompanhado pela comunidade externa; (Brasil, 2006d, grifo nosso).

Ao incluir os TAEs como sujeitos do planejamento institucional e ao demonstrar
preocupagdo com o desenvolvimento de suas potencialidades e com a sua realizagdo
profissional, este decreto - parte integrante do PCCTAE - valorizou os TAEs, reconhecendo-os

como uma categoria relevante nas Instituicdes Federais de Ensino (IFES).

3.2.3 O legado do neoliberalismo no PCCTAE

A influéncia neoliberal na carreira ¢ observada na ado¢do de conceitos tipicamente
empresariais, da meritocracia, da concorréncia e do incentivo ao individualismo, o que ndo pode
ser ignorado, pois traz consequéncias para os TAEs no desempenho de suas atribui¢des. Laval
(2019) atribuiu ao neoliberalismo uma grande responsabilidade na degradacio das condi¢des
de vida ¢ trabalho ¢ também na deterioracao das instituigdes educacionais e universitarias. O
neoliberalismo promete “bons resultados para bons trabalhadores”. Ocorre que nem todos os
bons trabalhadores serdo premiados, mas apenas os melhores; pela logica neoliberal, a
inexisténcia de mérito justifica a ndo obtenc¢ao de recompensas (Abrantes; Gongalves, 2023).

Na TABELA 1 foram definidas as palavras ou expressdes iconicas do neoliberalismo.
No QUADRO 7 foram registradas as palavras ou expressdes icOnicas do neoliberalismo
presentes no PDRAE. Visando a analisar o legado do neoliberalismo no PCCTAE, recorreu-se
ao PDRAE para definicdo das unidades de andlise (a partir das palavras e expressdes iconicas
do neoliberalismo), descritas na TABELA 3. Foi apontada a frequéncia com que elas aparecem
nos dois planos (PUCRCE/1987 e PCCTAE/2005). Foram excluidas palavras fora de contexto

e as palavras de cunho juridico ou aplicadas no contexto puramente juridico.
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TABELA 3 — FREQUENCIA DE PALAVRAS DO PDRAE PRESENTES NO PLANO DE CARREIRA

PUCRCE/1987 <——— PDRAE/1995 =% PCCTAE/2005

PALAVRA OU EXPRESSAO DO PDRAE NO Plano Diretor da Lei n2 11.091/2005
PUCRCE/1987 E NO PCCTAE/2005 Lei n2 7.596/1987 Reforma do Decr. n2 5.824/2006

Decr. n? 94.664/1987 | Aparelho do Estado | Decr. n2 5.825/2006
Aperfeicoamento 4 4 9
Avaliagdo 1] 15 10
Avaliagdo de(o) desempenho 2 3 15
Capacitacdo 1] 3 51
Carreira(s) 35 43 57
Desempenho 2 29 4
Efetividade 0 10 1
Eficacia 0 1 1
Eficiéncia 0 23 1
Gerencial 0 29 1
Mérito 2 6 4
Meta(s) 0 1 5
Qualidade 0 3 9
Qualificagio 3 1 25

FONTE: Adaptada de Carvalho; Gouveia (2025).

O cotejo das palavras e expressdes icOnicas do neoliberalismo, que constam no
PDRAE, com as palavras e expressdes que constam nas leis e decretos que regulamentam a
carreira dos TAEs permitiu a seguinte interpretagdo: ha influéncia de principios neoliberais no
PCCTAE, que incorpora terminologias do PDRAE; isso tem impacto na vida profissional dos
TAEs, conforme os exemplos:

a) A palavra “capacita¢do” foi utilizada para definir um tipo de progressdo. Também ¢
mencionada quando a lei trata de garantia de programas de capacitacdo. O nivel de
capacitacdo determina a posicao do servidor na escala de vencimentos. Mesmo no
Decreto n°® 5.825/2006 a capacitagdo ¢ mencionada como o processo permanente e
deliberado de aprendizagem e como condi¢cdo para tornar vidvel a melhoria da
qualidade dos servigos. Ha um enfoque no desempenho e na produtividade
individual, pois o Decreto associa a capacitagdo a melhoria da qualidade dos
servigos e a progressdo na carreira, o que traduz uma légica de desempenho
mensuravel. Essa énfase ¢ tipica do neoliberalismo, que valoriza resultados,
eficiéncia e meritocracia, transferindo a responsabilidade do aprimoramento
institucional para a atuacdo individual do servidor. Também reforca um tipo de
gestdo orientada por objetivos e resultados, quando conceitua “capacita¢do” como
sendo um “processo permanente e deliberado de aprendizagem que utiliza agdes de
aperfeicoamento e qualificagdo, com o propdsito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais”, conectando a ideia de formagdo continua individual
como instrumento para alcangar metas organizacionais, caracteristica do

gerencialismo.
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b) A expressdo “Avaliacdo de Desempenho” foi utilizada para determinar a Progressao
por Mérito Profissional. Também ¢ mencionada como condicionante para liberar o
servidor para realizar cursos de mestrado e doutorado. No Decreto n°® 5.825/2006, a
AD se apresenta como instrumento gerencial que permite ao administrador publico
mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho, acessiveis

a comunidade externa, abrindo brechas para a competig¢do entre os servidores.

3.2.4 As conquistas expressas no PCCTAE obtidas a partir da luta sindical

A mobilizacdo dos trabalhadores refletida na evolucao da legislagcdo da carreira dos
TAEs revela conquistas significativas entre 1987 e 2005: implementacdo do PUCRCE em 1987
e estruturagao do PCCTAE em 2005.

A implementacdo do PCCTAE em 2005 ¢ resultado de intensas lutas e mobilizagdes
diante dos desafios neoliberais, especialmente nas décadas de 1990 e 2000. O sindicato
desempenhou papel crucial, garantindo que a carreira contemplasse identidade profissional,
politicas de capacitagdo, padrdes de vencimento, incentivo por qualificacao, avaliacdo e uma
tabela com principios de linearidade e igualdade entre os niveis da categoria. Essas conquistas
nao foram faceis, ja que as pressdes gerencialistas frequentemente obstruiam as pautas, a ponto
de, em alguns momentos, a luta focar na manutencao de direitos, até ser retomada e culminar
na conquista do PCCTAE (SINDITEST, 2023; 1G2005-FASUBRA, apud Azambuja, 2018).

O PCCTAE definiu o padrao de vencimento como "a posi¢ao do servidor na escala de
vencimento da carreira em fun¢do do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificacao"
(Brasil, 2005a), assegurando estabilidade na remuneragdo - um avanco significativo.

A partir do PCCTAE, foi implantada a progressdo por capacitagdo profissional ¢ a
progressao por Mérito Profissional. A progressdao por capacitacdo contemplava um intersticio
de 18 meses. Na progressao por mérito a mudanga para o padrao de vencimento subsequente
passou a ocorrer inicialmente a cada dois anos de exercicio, tendo sido este prazo reduzido em
revisoes posteriores do PCCTAE.

O 1Q se constituiu em outra novidade no PCCTAE, instituido ao “servidor que possuir
educacao formal superior ao exigido para o cargo de que ¢ titular [...]" (Brasil, 2005a). Também
a previsdao da aposentadoria com manutengdo de incentivos qualificou-se como importante
conquista: "Os percentuais do Incentivo a Qualificacdo [...] serdo incorporados aos respectivos

proventos de aposentadoria e pensao" (Brasil, 2005a).
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A Cartilha-Carreira (SINTUFRJ, 2020) apresenta algumas conquistas dos TAEs a
partir da promulgacao da Lei n® 11.091/2005: avaliagao de desempenho e reconhecimento da
capacitagdo como parte da avaliacdo institucional e do desenvolvimento na carreira; garantia
de programas de capacitacao para educacdo formal e para a formagao geral e especifica (com
incentivo financeiro quando exceder a formacao exigida pelo cargo).

Pode-se afirmar que o PCCTAE representou uma conquista que continua em
desenvolvimento, e que exige permanente organizacdo dos trabalhadores, pois avangos e
melhorias dependem de pressdo politica, tanto interna quanto externa as IFES (SINDITEST,

2023).

3.2.5 Diferencgas entre o PUCRCE e 0o PCCTAE

De acordo com Azambuja (2018), o PUCRCE de 1987 ¢ o PCCTAE de 2005 estao
conectados a batalha pela valorizacdo dos TAEs diante de uma estrutura universitaria que
demanda regras especificas para docentes e estudantes e que algumas vezes silencia os TAEs.

O QUADRO 16 apresenta as principais diferencas entre o primeiro e o segundo Plano

de Carreira dos TAEs.

QUADRO 16 - DIFERENCAS ENTRE O PUCRCE E O PCCTAE

Aspecto PUCRCE (1987) PCCTAE (2005)

Cinco niveis de classificacao e

Organizacao Hierarquia simples i
g ¢ a P capacitacao
Incentivo a - : Percentuais adicionais na
e Nao previsto =
Qualificacao P remuneracao

Baseada em tempo e

Progressao Funcional desempenho basico

Por capacitacao e mérito

Capacitacao Foco na formacao inicial | Enfatiza formacao continuada

Incorporacao de incentivos a

Aposentadoria Beneficios limitados qualificacao

FONTE: Carvalho; Gouveia (2025).

No PUCRCE de 1987 a hierarquia era simples e linear, os cargos eram classificados
em grupos ocupacionais (Grupo Nivel de Apoio, Grupo Nivel Médio, Grupo Nivel Superior)
de acordo com a escolaridade exigida e a complexidade das fungdes. Dentro de cada grupo
havia padrdes de vencimento, que indicavam o avancgo salarial. Ndo havia a combinagdo “nivel
de classificagdo x nivel de capacitacdo” que passou a existir no PCCTAE de 2005. As
progressdes eram basicamente por tempo de servico ou merecimento, sem um sistema de

capacitagdo formalizado e vinculado a avangos na tabela.
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Entre os dois planos observa-se o progresso no desenvolvimento e reconhecimento dos
TAEs. O PCCTAE:

Se diferencia dos demais planos de cargos e salarios aplicados a administracao
publica, por trazer em seu bojo ndo s6 uma tabela remuneratdria, mas, principalmente,
elementos de gestdo institucional e conceitos inovadores, [...] (FASUBRA, 2013, p.
3, apud Azambuja, 2018, p. 106).

3.2.6 ALein®11.233, de 22 de dezembro de 2005

A Lei n° 11.233/2005 (Brasil, 2005b) alterou anexos da Lei n° 11.091/2005,
apresentando nova tabela para distribui¢ao dos cargos por nivel de classificacdo e requisitos
para ingresso - Cargo x Escolaridade requerida (Anexo X), e apresentando nova tabela para
progressao por capacitacdo profissional (Anexo XI), que alterou apenas o nivel de Capacitagao
IV da Classe E, registrando que o aperfeigoamento ou curso de capacitagao deveria ter carga
horaria superior a 180 horas.

A Lein® 11.233/2005 também alterou dispositivos da Lei n® 11.091/2005 no tocante a
integragdo do IQ nas aposentadorias e pensoes. O texto original do paragrafo 2° do Artigo 12
previa que o IQ integraria aposentadorias e pensdes quando os certificados dos cursos
considerados para a sua concessdo tivessem sido obtidos no periodo em que o servidor

estivesse em atividade. A partir da Lei n° 11.233/2005, o texto do pardgrafo 2° ficou assim:

Art. 12 §2° O Incentivo a Qualificacdo somente integrara os proventos de
aposentadorias e as pensdes quando os certificados considerados para a sua concessao
tiverem sido obtidos até a data em que se deu a aposentadoria ou a instituicio da
pensao (Brasil, 2005b).

Com a promulgacao da Lei n® 15.141/2025 o texto do permaneceu o mesmo, mas ao
invés de estar no paragrafo 2° foi registrado no paragrafo 4°.

Em janeiro de 2006, o SINTUFRJ (2006b) publicou, na pagina 3 do Jornal do Sintuftj
n°® 699, uma matéria destacada na capa com o titulo “Carreira: ultima chamada”. A reportagem,
intitulada “Nova lei reabre prazo e altera anexos”, mencionou a “nova” Lei n® 11.233 de 2005,
que previu a reabertura do prazo de opg¢ao para integrar o PCCTAE e também alterou a redagao
de alguns dispositivos da Lei n® 11.091/2005. O sindicato estava informando os TAEs sobre os
ajustes incutidos no PCCTAE e oferecendo apoio para compreensio do enquadramento na nova
lei, mediante disponibilizagdo de Comissdo de Enquadramento (SINTUFRJ, 2006b), numa
evidente demonstracdo de proximidade e de interacdo com os trabalhadores. A FIGURA 3

apresenta a capa do Jornal (a esquerda) e a matéria na pagina 3 (a direita).
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FIGURA 3 - JORNAL DO SINTUFRJ, JANEIRO DE 2006, CAPA E PAGINA 3

rLANG bE canmEinA

§im’:'i“rilﬁ sTErmmee Nova lei reabre prazo

CARREIRA:
ultima
chamada

Prorrogado até segunda-feira, 23 janeiro,
praro para adesso so Plano de Carreira. Pagina 3

Opcdo vai até dia 23 de janeiro

FONTE: SINTUFRJ, 2006a.

3.2.7 Decreto n°® 5.707, de 23 de fevereiro de 2006 (atualmente revogado)

O Decreto n° 5.707/2006' (Brasil, 2006a) nio faz parte do PCCTAE. E um decreto
genérico, o que significa que ndo se aplicou unicamente aos TAEs, mas sim a todo o servi¢o
publico federal civil. Instituiu a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP) da
administracdo publica federal, direta, autdrquica e fundacional, e também regulamentou
dispositivos da Lei n® 8.112/1990, o que o torna relevante no estudo da carreira dos TAEs.

Segundo Demarco, Barreto e Donazar (2014), esse decreto representou uma referéncia
na potencializac¢ao da capacitagdo permanente dos servidores publicos, bem como na adequagao
das competéncias aos objetivos institucionais, ao estabelecer como objetivo o aprimoramento
dos servigos publicos baseado nestes dois aspectos (Demarco; Barreto; Donazar, 2014).

Para Vasconcelos (2020), as diretrizes da PNDP formalizaram a necessidade de
programas de incentivo a educagdao continuada, além de treinamento e capacitacdo para
servidores publicos federais, com o objetivo de desenvolver competéncias individuais que
refletissem nas competéncias institucionais, constituindo-se em um importante instrumento
voltado ao desenvolvimento da carreira dos servidores federais, incluindo os TAEs.

A previsdo era de que a PNDP deveria ser implementada pelos 6rgaos e entidades da
administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e que fossem detalhadas as suas

finalidades, destacando-se a previsdao da melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade dos

18 O Decreto n° 5.707 (Brasil, 2006a) substituiu o Decreto n° 2.794 (Brasil, 1998b), que foi revogado. O Decreto
n® 5.707/2006 foi revogado pelo Decreto n® 9.991/2019, que se encontra vigente.
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servicos publicos prestados ao cidadao, o desenvolvimento permanente do servidor publico € a
adequacdo das competéncias requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢des (Brasil,

2006a). Em seu Artigo 2°, o decreto define capacitacdo e gestdo por competéncia:

Art. 2° Para os fins deste Decreto, entende-se por:

I - capacitacio: processo permanente e deliberado de aprendizagem, com o proposito
de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais;

11 - gestio por competéncia'®: gestdo da capacitagdo orientada para o desenvolvimento
do conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias ao desempenho das
fungdes dos servidores, visando ao alcance dos objetivos da institui¢do; e

IIT - eventos de capacitaciio: cursos presenciais e a distancia, aprendizagem em
servico, grupos formais de estudos, intercambios, estadgios, seminarios € congressos,
que contribuam para o desenvolvimento do servidor e que atendam aos interesses da
administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional. (Brasil, 2006a, grifo
Nn0ss0).

No Artigo 3°, o decreto define as Diretrizes da PNDP, dentre as quais destacam-se:

Art. 32 S3o diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal:

I - incentivar e apoiar o servidor publico em suas iniciativas de capacitacio
voltadas para o desenvolvimento das competéncias institucionais e individuais;

Il - assegurar o acesso dos servidores a eventos de capacitagdo interna ou
externamente ao seu local de trabalho;

V - estimular a participag@o do servidor em agdes de educac¢iio continuada, entendida
como a oferta regular de cursos para o aprimoramento profissional, ao longo de sua
vida funcional;

VI - incentivar a inclusido das atividades de capacitacio como requisito para a
promocao funcional do servidor nas carreiras da administragao publica federal direta,
autarquica e fundacional, e assegurar a ele a participagdo nessas atividades;

VII - considerar o resultado das agdes de capacitagdo ¢ a mensuracdo do
desempenho do servidor complementares entre si; (Brasil, 2006a, grifo nosso).

Dentre os instrumentos da PNDP citados no Artigo 5° estdo o plano anual de

capacitagdo e o sistema de gestdo por competéncia.

Com relacao aos afastamentos para cursar mestrado e doutorado, a previsao ¢ de que:

Paragrafo unico. Somente serdo autorizados os afastamentos para treinamento
regularmente instituido quando o horario do evento de capacitagdo inviabilizar o
cumprimento da jornada semanal de trabalho do servidor, observados os seguintes
prazos:

I - até vinte e quatro meses, para mestrado;

IT - até quarenta e oito meses, para doutorado;

Com relacdo a licenga para capacitagdo, o decreto previa que:

Art. 10. Apds cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor podera solicitar ao
dirigente maximo do 6rgdo ou da entidade onde se encontrar em exercicio licenca
remunerada, por até trés meses, para participar de agdo de capacitag@o.

§ 40 A licenca para capacitacio podera ser utilizada integralmente para a
elaboracao de dissertacao de mestrado ou tese de doutorado, cujo objeto seja
compativel com o plano anual de capacitagdo da instituigdo.

19°0 Decreto n° 5.707/2006 trouxe para a administragdo publica a Gestdo por Competéncias.
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O Decreto n° 5.707 de 2006 foi revogado pelo Decreto n® 9.991 de 2019 (atualmente

vigente), que também ¢ objeto de estudo deste trabalho.

3.3 PERIODO III (2007-2016): O ARREFECIMENTO NEOLIBERAL, OS AVANCOS
INSTITUCIONAIS E OS NOVOS MARCOS LEGAIS NA CONSOLIDACAO DE
DIREITOS DOS TAEs

Considerando que o periodo de 2007 a 2016 abrangeu governos de orientacao politica
a esquerda, houve um arrefecimento de diversos aspectos neoliberais que dominaram a pauta
durante a década de 1990 e inicio dos anos 2000. As gestdes de Lula e de Dilma mantiveram-
se abertas ao dialogo com os trabalhadores da educagao, configurando um momento de avangos
na carreira, com destaque para a reestruturacdo do PCCTAE em 2008 (Lei n® 11.784/2008),
para alteracdes na estrutura remuneratoria e na jornada de trabalho dos cargos de médico do
PCCTAE (Lei n° 12.702/2012), para modifica¢gdes na remuneragdo dos TAEs (previstas na Lei
n°® 12.772/2012) e para mudangas na Lei n° 11.091/2005 que passaram a permitir a nomeagao
de Pro-reitores dentre servidores efetivos com nivel superior pertencentes a carreira dos TAEs.
Ademais, a partir da Lein® 12.772 de 2012, o IQ deixou de estar restrito ao nivel de classificagdao
(cadanivel A, B, C, D e E tinha seus proprios limites de 1Q), possibilitando que todos os niveis
de classificag@o alcancassem até 75% de IQ mediante apresentacdo de diploma de doutorado.

A legislagdo elaborada nesse periodo que introduziu mudangas no PCCTAE relevantes
para este estudo se constitui: na Lei n°® 11.784/2008 (Brasil, 2008); na Portaria MEC n° 39/2011
(Brasil, 2011); na Lei n® 12.702/2012 (Brasil, 2012a); na Lei n°® 12.772/2012 (Brasil, 2012b);
na Portaria MEC n° 27/2014 (Brasil, 2014a); na Lei n°® 13.325/2016 (Brasil, 2016). A seguir sao
analisados estes dispositivos legais, levando-se em conta o contexto politico da época de sua
elaboracdo, bem como as articulagdes dos sindicatos que culminaram em importantes

conquistas para 0 PCCTAE no periodo estudado.
3.3.1 Lein® 11.784, de 22 de setembro de 2008
Incialmente ¢ oportuno observar o processo de mobilizacao sindical que antecedeu a

promulgacdo da Lei n® 11.784/2008. Em janeiro de 2007 o SINTUFRJ (2007) publicou uma

matéria nas paginas 4 a 9 do Jornal do Sintuftj n° 748, com chamada na capa do Jornal intitulada
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“Especial Carreira: o seu futuro profissional em jogo”, que tratou de assuntos como o
desenvolvimento do servidor na carreira, a progressdao por capacitagdo e por mérito, a
qualificacdo, e o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira do PCCTAE - PDIC
(previsto no paragrafo 1° do Artigo 24 da Lei n° 11.091/2005).

Também no ano de 2007 o ocorreu uma importante greve nacional, deflagrada em

maio, que durou 100 dias e que teve os seguintes eixos geral e especifico:

EIXO ESPECIFICO - APRIMORAMENTO DA CARREIRA:
Recursos para Reestruturagdo da Tabela;

Resolugdo do Vencimento Basico Complementar (VBC);

Evolucao da tabela;

Racionalizacao;

Alteragdo do Anexo IV;

EIXO GERAL.:

Contra o PLP - 01/2007 - EM DEFESA DOS SERVICOS PUBLICOS:
Politica salarial;

Negociac¢ao coletiva, data-base e reajuste salarial;

Isonomia salarial e de beneficios;

Piso ¢ teto — Comegando pelo executivo;

Politica de reposicao de perdas;

Reajuste das Tabelas Salariais (Carreira);

Contra a restricao ao exercicio do Direito de Greve;

DPC — Diretrizes de Plano de Carreiras;

Ascensao Funcional;

Paridade entre ativos e aposentados e pensionistas;

Incorporagdo de Gratificagdes;

Regulamentagdo da Aposentadoria Especial (FASUBRA, 2011, p. 45)

A greve terminou no principio de setembro, e trouxe como beneficio uma nova etapa
no aprimoramento da Carreira. Decorrente desta greve, o Termo de Compromisso de 2007,
também denominado Acordo de Greve de 2007 (ASSUFRGS, 2007), firmado entre o governo
federal e a FASUBRA, trouxe as seguintes conquistas: elevacdo do piso salarial e do teto
(reestruturacdo das tabelas remuneratorias dos TAEs); previsdao de recursos a partir de
novembro de 2007 para Assisténcia a Saude Suplementar para todos os TAEs; garantia da
manuten¢do da paridade entre os trabalhadores ativos e aposentados; retomada do debate sobre
os percentuais de IQ (FASUBRA, 2019a).

Nos dias 26 e 27 de fevereiro de 2008 ocorreram paralisagdes nacionais exigindo o
cumprimento integral do acordo firmado em 2007. A manifestacdo dos TAEs acerca deste
acordo utilizou como eixo o borddo “Acordo assinado, acordo cumprido!”. Essa pressao
resultou, em 6 de margo, na oficializagdo por parte do governo, do compromisso de cumprir o
Termo de Acordo na integra (FASUBRA, 2011). O Termo de Acordo firmado em 2007 entre a
FASUBRA e o governo federal resultou na edicdo da MP n° 431, de 14 de maio de 2008,
posteriormente convertida na Lei n® 11.784, de 22 de setembro de 2008 (Brasil, 2008).
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A Lei n° 11.784/2008 2’dispos sobre a reestruturagdio do PCCTAE, alterando
disposic¢oes e incluindo textos na Lei n°® 11.091/2005. Alguns dos Artigos pertinentes a este

trabalho que sofreram alteracdo ou inclusdo sdo os Artigos 6, 10, 12 e 14, conforme segue:

Art. 6 O Plano de Carreira esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificacdo, com 4
(quatro) niveis de capacitagdo cada, conforme Anexo I-C desta Lei (NR) (Redagdo dada
pela Lei n® 11.784, de 2008).

Art. 10

§ 6° Para fins de aplicacdo do disposto no § 1° deste artigo aos servidores titulares de
cargos de Nivel de Classificagdo E, a conclusdo, com aproveitamento, na condi¢ao de
aluno regular, de disciplinas isoladas, que tenham relagdo direta com as atividades
inerentes ao cargo do servidor, em cursos de Mestrado e Doutorado reconhecidos
pelo Ministério da Educacao - MEC, desde que devidamente comprovada, podera ser
considerada como certificagdo em Programa de Capacitacdo para fins de Progressao por
Capacitagdo Profissional, conforme disciplinado em ato do Ministro de Estado da
Educacido?! (Incluido pela Lein® 11.784, de 2008)

§ 7° A liberacéo do servidor para a realizaciio de cursos de Mestrado e Doutorado
esta condicionada ao resultado favoravel na avaliagdo de desempenho (Incluido pela
Lein® 11.784, de 2008).

§ 8° Os critérios basicos para a liberagdo a que se refere o § 7° deste artigo ser@o
estabelecidos em Portaria conjunta dos Ministros de Estado do Planejamento,
Orcamento e Gestao e da Educagao. (Incluido pela Lei n°® 11.784, de 2008)

Art. 10-A. A partir de 1° de maio de 2008, o intersticio para Progressao por Mérito
Profissional na Carreira, de que trata o § 2° do art. 10 desta Lei, passa a ser de 18
(dezoito) meses de efetivo exercicio (Incluido pela Lei n® 11.784, de 2008) (Revogado
pela Lei n° 15.141, de 2025).

Art. 12. O Incentivo a Qualificagfo tera por base percentual calculado sobre o padrdo
de vencimento percebido pelo servidor, na forma do Anexo IV ... (Redacdo dada pela
Lein® 11.784, de 2008) (Revogado pela Lei n° 15.141, de 2025).

Art. 14 Os vencimentos basicos do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo estido estruturados na forma do Anexo I-C desta Lei,
com efeitos financeiros a partir das datas nele especificadas (Redagdo dada pela Lei n°
11.784, de 2008) (Brasil, 2005a)

Dentre as alteracdes e inclusdes de textos promovidas pela Lei n° 11.784/2008, cabe
destaque para a redugio do intersticio para progressdo por mérito de 24 para 18 meses??.

Com relacao ao 1Q, a partir da promulgacao da Lei n® 11.784/2008, o seu Anexo XV
alterou os percentuais de 1Q, mas manteve a diferenciacdo de percentuais para areas de
conhecimento com relagdo direta e com relacdo indireta ao ambiente organizacional dos TAEs.

O capitulo IT da Lei n® 11.784 trata da AD. O texto dos Artigos 140, 141 e 142 dispde:

Art. 140. Fica instituido sistematica para avaliacio de desempenho dos servidores
de cargos de provimento efetivo e dos ocupantes dos cargos de provimento em
comissdo da administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, com os
seguintes objetivos:

I - promover a melhoria da qualificagao dos servigos publicos; e

II - subsidiar a politica de gestdo de pessoas, principalmente quanto a capacitagio,
desenvolvimento no cargo ou na carreira, remuneragdo e movimentacao de pessoal.

20 Além de instituir a sistematica para avaliagdo de desempenho, a Lei n® 11.784/2008 também condicionou a
liberagdo para realizacdo de cursos stricto sensu ao resultado favoravel na Avaliagdo de Desempenho.

21 0 Ato do MEC que disciplina esta matéria é a Portaria MEC n° 39/2011.

22 A Lei n® 11.784 de 2008 reduziu o intersticio da progressdo por mérito de 24 para 18 meses. Posteriormente,
com a promulgacdo em 2025 da Lei n° 15.141, o intersticio da progressdo por mérito passou a ser de 12 meses de
efetivo exercicio. Esta ¢ a condi¢do atual para progressdo por mérito.
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Art. 141. Para os fins previstos nesta Lei, define-se como avaliacio de desempenho
0 monitoramento sistematico e continuo da atuacdo individual do servidor e
institucional dos orgdos e das entidades, tendo como referéncia as metas globais e
intermediarias dos orgaos e entidades que compdem o Sistema de Pessoal Civil, de
que trata o Decreto-Lei n® 200, de 25 de fevereiro de 1967, conforme disposto nos
incisos [ e IT do art. 144 e no art. 145 desta Lei.

Art. 142. A avaliacdo de desempenho individual sera composta por critérios e
fatores que reflitam as competéncias do servidor aferidas no desempenho individual
das tarefas e atividades a ele atribuidas (Brasil, 2008, grifo nosso).

Dentre as mudangas trazidas pela Lei n° 11.784/2008 estdo a reestruturacao da malha
salarial, 0 avango rumo ao piso histdrico de trés salarios-minimos, a amplia¢ao do teto da tabela
salarial e a equiparacao dos valores de IQ com os praticados no Instituto Nacional de Estudos
e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira - INEP e entre os docentes (FASUBRA, 2011).

O Anexo XIV da lei apresenta 3 tabelas, que especificam a estrutura do Vencimento
Basico do PCCTAE, a partir de 1° de maio de 2008 (com 41 padrdes de vencimento e elevacao
do piso salarial), conforme ANEXO A desta dissertagdo, a partir de 1° de julho de 2009 (com
46 padrdes de vencimento e elevagdo do piso salarial), conforme ANEXO B desta dissertagao
e a partir de 1° de julho de 2010 (com 49 padrdes de vencimento e elevagdo do piso salarial),

conforme ANEXO C desta dissertacao.

3.3.2 Portaria MEC n° 39, de 14 de janeiro de 2011

Em 2011 foi aprovada e publicada pelo MEC a Portaria n° 39, que regulamentou a
aplicacdo do disposto no paragrafo 6° do Artigo 10 da Lei n® 11.091 de 2005, com as alteragdes
dadas pela Lei n® 11.784 de 2008, que previu o aproveitamento das disciplinas isoladas de
mestrado e doutorado como certificacdo em Programa de Capacitagdo para fins de Progressao
por Capacitagdo Profissional aos servidores integrantes do PCCTAE.

Em seu Artigo 2°, essa portaria destacou que as disciplinas mencionadas poderiam ser

consideradas para efeito de progressao por capacitacao desde que:

I - o tema esteja contemplado no Programa de Capacitagdo e Aperfeigoamento da
Instituigao;

IT - a disciplina tenha sido concluida, com aproveitamento, ¢ na condi¢do de aluno
regular de disciplinas isoladas;

IIT - a disciplina tenha relagdo direta com as atividades do cargo do servidor; e

IV - o curso seja reconhecido pelo Ministério da Educagao (Brasil, 2011).

Para ser aproveitada na Progressao por Capacitagcdo Profissional, ha a necessidade de

que a disciplina seja validada pelas Unidades de Gestao de Pessoas das IFES (Brasil, 2011).
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3.3.3 Lein® 12.702, de 7 de agosto de 2012

A Lei n° 12.702/2012 alterou a estrutura remuneratéria dos cargos de médico do
PCCTAE, instituindo Gratificagdes de Desempenho de Atividades Médicas, e especificou que
a jornada de trabalho dos ocupantes dos cargos de Médico, Médico Veterinario e Médico-Area

do PCCTAE de que tratava a Lei n° 11.091 passaria a ser de 20 horas semanais (Brasil, 2012a).

3.3.4 Lein® 12.772, de 28 de dezembro de 2012

Ainda no primeiro semestre de 2011 o governo suspendeu as negociagdes que
mantinha com a FASUBRA, sob a justificativa de falta de dinheiro para conceder aumento de
salario. A Plenaria nacional da FASUBRA aprovou uma greve para o dia 6 de junho, porquanto,
desde 2008, os TAEs ndo tinham seus vencimentos reajustados. Como parte das mobilizac¢des
da Campanha Salarial Unificada, no dia 16 de junho de 2011 aconteceu uma marcha dos
servidores publicos federais, que reuniu sete mil pessoas. Na oportunidade, foi exaltada a greve
da FASUBRA como um exemplo da luta do funcionalismo (SINTUFRIJ, 2011a).

A greve teve como objetivos: recursos or¢amentarios para aumento do piso salarial;
resolucao do Vencimento Basico Complementar (VBC) e reposicionamento dos aposentados;
resolucdo para a racionalizagao dos cargos da Carreira; resolucao do Anexo IV (amplia¢dao dos
percentuais de 1Q para todas as classes) e reajuste dos beneficios (SINTUFRIJ, 2011b). A greve
de 2011 foi de grande importancia para os TAEs, pois “mesmo que derrotado em suas
reivindicagdes, o movimento de 2011 se traduziu em uma mobilizacdo intensa de novos
colegas, que se associaram aqueles com mais experiéncia sindical” (ASSUFRGS, 2021, p. 11).

Com os salarios congelados desde 2010, havia em 2012 um clima de insatisfacao entre
os TAEs. Em Plenaria Nacional da FASUBRA, foi decidida a paralisagdo das atividades, numa

luta por reposicao salarial e contra cortes de direitos. A pauta compreendia:

PAUTA DA GREVE 2012:

I- Eixo Especifico:

Reajuste Salarial: Recurso para o piso — Piso de 3 Salario-Minimo (SM) e Step de
5%

Racionalizag@o dos Cargos;

Reposicionamento dos Aposentados;

Mudanga do Anexo IV (Incentivo a Qualificacdo);

Devolugao do Vencimento Basico Complementar Absorvido (Mudanca na Lei da
Carreira -11.091/05);

Isonomia Salarial e de Beneficios entre os Trés Poderes.

II- Eixo Geral: Luta contra a EBSERH; Luta contra a Terceirizagdo, por concurso
Publico ja!; Lutar por 10% do PIB para Educacdo; Implantac@o da jornada ininterrupta
de trabalho de 30h sem reducdo de salario; Contra a MP n° 568/2012 nos artigos que
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atingem a redugdo Salarial dos Médicos e Meédicos Veterinarios e da
Insalubridade/Periculosidade. Em defesa da Negociagdo coletiva, Data base e
definicdo da politica salarial; Ascensdo Funcional (em defesa da PEC 257/95)
(ASSUFRGS, 2012, p. 1)

Essa paralisacdo decorreu como consequéncia do fracasso na obtengdo de uma
proposta concreta para a categoria, depois de realizadas 10 reunides com o governo
(ASSUFRGS, 2012). O produto da greve foi o Termo de Acordo n°® 2/12 (PROIFES, 2012),
assinado em 24 de agosto de 2012 com o Ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestao ¢ a
FASUBRA, que dispds sobre o processo de reestruturacdo do PCCTAE em aspectos como:
tabela remuneratoria, alteracdo na tabela para Progressao por Capacitagdo, revisao da estrutura
e dos percentuais de 1Q. Esse Termo de Acordo foi a base para a Lei n® 12.772, de 28 de
dezembro de 2012 (Brasil, 2012b), que alterou dispositivos da Lei n® 11.091 de 2005. Entre
destaques da Lei n°® 12.772/2012 estao:

a) reajuste salarial distribuido em trés parcelas anuais de 5%, a partir de margo de 2013,
em mar¢o de 2014 e em margo de 2015, em conformidade com o Anexo XV da Lei
12.772;

b) extensdo dos percentuais maximos de 1Q a todas as classes, com alteracdes no Anexo
IV da Lein® 11.091/2005, o que impactou diretamente nos proventos dos TAEs;

¢) modificagdes nos critérios de progressao por capacitagdao, permitindo a soma de cargas
horérias de cursos com carga minima de 20 horas, conforme estabelecido no Anexo III
da Lei n° 11.091/2005. Até entdo, era vedada a soma de cargas horérias de cursos de
capacitagdo. Esta proposicao foi registrada no novo texto do pardgrafo 4° do Artigo 10
da Lein® 11.091/2005.

A Lei n® 12.772/2012 alterou a remunecracdo constante no PCCTAE, mais
especificamente os Anexos I-C, III e IV da Lein® 11.091/2005, que passaram a vigorar na forma
dos Anexos XV, XVI e XVII.

O Anexo XV da referida lei ¢ constituido de 5 tabelas, que especificam a estrutura do
Vencimento Bésico do PCCTAE a partir de 1° de margo de 2013, a partir de 1° de janeiro de
2014, a partir de 1° de marco de 2014, a partir de 1° de janeiro de 2015 e a partir de 1° de margo

de 2015, sempre com 49 padrdes de vencimento e compreendendo elevagao do piso salarial.

3.3.5 Portaria MEC n° 27, de 15 de janeiro de 2014

Em 2014 o MEC publicou a Portaria n® 27 (Brasil, 2014a), que instituiu o Plano

Nacional de Desenvolvimento Profissional (PNDP) dos servidores integrantes do PCCTAE, no
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ambito das IFES vinculadas ao MEC (Brasil, 2014). “Essa Portaria foi publicada com o intuito
de apoiar as IFES que ainda nao tinham consolidados seus programas de qualificagdao e
aperfeicoamento, bem como fortalecer os programas existentes” (Demarco; Barreto; Donazar,
2014, p. 82). O Anexo dessa portaria apresentou o PNDP dos servidores integrantes do
PCCTAE. Segundo este PNDP, para que operassem de forma plena, as IFES precisariam
investir na capacitagdo e qualificacao de servidores docentes e técnico-administrativos de forma
continua, com vistas ao desenvolvimento profissional e da gestdo.

Esse plano tinha como objetivo fortalecer e sistematizar as acdes de capacitacdo e
qualificacdo dos servidores, reconhecendo seu papel essencial no funcionamento e na expansao
das IFES, visando ao desenvolvimento profissional e ao aperfeicoamento da gestdo publica.

O PNDP tratado na Portaria MEC n° 27/2014 ¢ fundamentado nas diretrizes da Lei n°
11.091/2005, no Decreto n° 5.707/2006, no Decreto n° 5.824/2006 e no Decreto n° 5.825/2006.
Além de estar fundamentado em tais diretrizes, O PNDP baseia-se nas necessidades
institucionais e no perfil dos TAEs, determinado pelo posicionamento na estrutura da carreira:
nivel de classificacdo, nivel de capacitagdao e 1Q. O Decreto n°® 5.825/2006 traz em seu Artigo

3° os seguintes conceitos:

I - desenvolvimento: processo continuado que visa a ampliar os conhecimentos, as
capacidades e habilidades dos servidores, a fim de aprimorar seu desempenho
funcional no cumprimento dos objetivos institucionais;

IT - capacitacio: processo permanente ¢ deliberado de aprendizagem, que utiliza
acoes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o propoésito de contribuir para o
desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do desenvolvimento de
competéncias individuais;

IIT - educagao formal: educacdo oferecida pelos sistemas formais de ensino, por meio
de institui¢des publicas ou privadas, nos diferentes niveis da educacdo brasileira,
entendidos como educacio basica e educacio superior;

IV - aperfeicoamento: processo de aprendizagem, baseado em agdes de ensino-
aprendizagem, que atualiza, aprofunda conhecimentos e complementa a formagéo
profissional do servidor, com o objetivo de torna-lo apto a desenvolver suas
atividades, tendo em vista as inovagdes conceituais, metodoldgicas e tecnologicas;

V - qualificacdo: processo de aprendizagem baseado em ag¢des de educaciio formal,
por meio do qual o servidor adquire conhecimentos ¢ habilidades, tendo em vista o
planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira;

Assim, “capacita¢do” se refere ao desenvolvimento de competéncias relacionadas as
atividades desempenhadas pelos servidores e “qualificacdo” estd associada a obten¢ao de titulos
académicos formais em educacao basica e em educacado superior. O plano estabeleceu diretrizes
para programas de capacitacdo e qualificacdo, alinhando o desenvolvimento profissional dos
TAE:s as necessidades institucionais e as politicas publicas de educacao.

O Anexo dessa portaria apresentou como objetivos especificos: a) contribuir para o

desenvolvimento do servidor, como profissional e cidaddo; b) promover e apoiar as agdes de
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capacitagdo e qualificacdao do servidor para o desenvolvimento da gestao publica nas IFES; c)
promover e apoiar a capacitacao e a qualificagdo do servidor para o exercicio de atividades de
forma articulada com a fungao social das IFES; d) criar condi¢des para a plena implantacao do
PDIPCCTAE. Estava previsto na portaria que a implementacdo do plano deveria ocorrer por
meio de agdes executadas diretamente pelo MEC, e de forma descentralizada.

O PNDP compreendeu Programas e seus respectivos Projetos: a) Programa Nacional
de Apoio aos Projetos Institucionais de Capacitagdo das Instituicdes Federais de Ensino
(voltado para apoiar as IFES na elaboracdo e implementagdo dos programas de capacitagdo);
b) Programa de Qualifica¢do em servigo do integrante do PCCTAE; c) Programa de
Capacitacdo - Formagdo Continuada. Além disso, as IFES também deveriam implementar agdes

voltadas ao desenvolvimento dos servidores.

3.3.6 Lei n® 13.325, de 29 de julho de 2016

A conquista da Lei n°® 13.325 de 2016 (Brasil, 2016), que implementou uma série de
avancos no PCCTAE, resultou de uma intensa mobiliza¢ao dos trabalhadores iniciada em 2014,
quando a FASUBRA deflagrou uma greve que perdurou por mais de 60 dias, com atos,
marchas, vigilias, acampamentos, caravanas, além de buscar apoio junto a parlamentares e
representantes da Associagdo Nacional dos Dirigentes das Instituigdes Federais de Ensino
Superior (ANDIFES). Embora ndo tenham sido obtidas novas conquistas nesse periodo, houve
um fortalecimento da categoria (FASUBRA, 2014), o que se mostraria importante para a luta
que seria travada no ano seguinte, 2015.

Em 2015 a FASUBRA emitiu uma nota publica onde tratava de questdes ligadas as
negociagdes que aconteciam entre governo e os servidores publicos federais, rejeitando o
reajuste em quatro anos proposto pelo governo, por considerar esta proposta insuficiente face
as perdas de poder aquisitivo acumuladas por indices inflacionarios elevados e por perdas
passadas ndo contempladas. Os trabalhadores demonstraram estar dispostos a seguir
negociando, na expectativa que o governo melhorasse a proposta em relacdo ao indice e ao
tempo definido para os reajustes (FASUBRA, 2015a).

Nesse ano foi deflagrada uma greve que, em 31 de agosto de 2015, chegou a 100 dias
sem que tivesse sido alcancado um acordo. A orientacdo foi pela continuidade da greve, que
ganhava destaque nacional. Em decorréncia das medidas de ajuste fiscal, o governo mantinha

a proposta de indice rebaixada (21,3% parcelado em quatro anos) e condicionava o aceite dessa
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proposta para negociar elementos da pauta especifica das categorias (FASUBRA, 2015b). A
greve so foi encerrada apds 133 dias de paralisacao, se constituindo na greve mais longa da
historia da Federa¢do e com maior nimero de acdes. Participaram 65 IFES com grande adesao
dos TAEs (FASUBRA, 2015c).

ApoOs intensas negociagdes, a proposta resultante foi aceita pela maioria dos
trabalhadores e homologada em assembleias realizadas dias 5 e 6 de outubro, tendo sido
firmado o Termo de Acordo n° 05/2015 (SINTUFRIJ, 2015), que estabeleceu, entre outros
pontos, um reajuste salarial de 10,5% para os servidores, distribuido em duas parcelas: 5,5% a
partir de agosto de 2016 e 5% a partir de janeiro de 2017. Além disso, previu o aumento no
auxilio-alimentagdo de RS 373,00 para R$ 458,00, no auxilio pré-escolar de R$ 66,00 a R$
95,00 para R$ 321,00, ajustes no auxilio-saide conforme faixa etaria e remuneragdo, € um
acréscimo de 0,1% no step da tabela salarial, beneficiando as progressdes na carreira
(FASUBRA, 2015c). Também previu o aproveitamento das disciplinas de graduagdo e pos-
graduagdo para pleitear a progressdo por capacitagdo para todos os niveis de classificacdo.
Tratou de afastamento para capacitacdo e qualificacdo e da oferta de vagas para cursos de
mestrado previsto no PNDP dos TAEs (para discussao em 2016).

O Termo de Acordo n° 05, homologado em 2015, embasou a Lei n°® 13.325 de 2016
(Brasil, 2016), que alterou a remuneracao, as regras de promogao ¢ as regras de incorporacao
de gratificacdo de desempenho as aposentadorias e pensdes de servidores publicos da area da
Educacao. Especificamente no tocante a carreira dos TAEs, o Artigo 9° dessa lei alterou a tabela
de vencimentos constante no Anexo [-C da Lein® 11.091 de 2005, definindo os novos padrdes
de vencimento: 1) a partir de 1° de marco de 2015 (os vencimentos permaneceram como havia
sido definido na ultima tabela da Lei n® 12.772/2012); 2) a partir de 1° de agosto de 2016
(elevacao do piso salarial) (ANEXO D desta dissertacao); 3) a partir de 1° de janeiro de 2017
(elevacao do piso salarial) (ANEXO E desta dissertagao). Esta lei também alterou o Anexo
XLVII da Lei n° 12.702, de 7 de agosto de 2012, que passou a vigorar na forma do Anexo XI
dessa Lei. A Lein® 13.325/2016 nao tratou de progressao por capacitagdo ou IQ, portanto essa

alteracdo no PCCTAE nao exige um estudo mais aprofundado.

3.4 PERIODO IV (2016-2022): CRISE FISCAL, TETO DE GASTOS E RETROCESSOS

O periodo compreendido entre meados de 2016 e dezembro de 2022 foi marcado por

retrocessos, com resgate de principios neoliberais que afetaram profundamente a conjuntura
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politica e social brasileira, e que impediram avangos na carreira dos TAEs, tanto no mandato
de Michel Temer (2016-2018) quanto no mandato de Jair Bolsonaro (2019-2022).

Michel Temer assumiu interinamente a Presidéncia da Republica em 12 de maio de
2016, quando o Senado aprovou a abertura do processo de impeachment de Dilma Rousseff, e
com a cassagdo de Dilma Rousseff em 31 de agosto de 2016, sem comprovagao de crime de
responsabilidade, Michel Temer tomou posse como presidente definitivo do Brasil. No governo
Temer, teve inicio a terceira fase de implementagdo de politicas neoliberais no Brasil®?,
caracterizada pela busca da redug¢do dos gastos do governo federal por meio de medidas de
austeridade como a reforma trabalhista, a lei da terceirizagdo, a Proposta de Emenda
Constitucional (PEC) n® 55/2016 do teto de gastos (convertida na EC n® 95/2016), o avango dos
processos de privatizagdo e a proposta de reforma da previdéncia, que favoreceram a classe
empresarial nacional e internacional (Meireles Neto; Cardoso; Pena, 2019) e dificultaram
negociagdes para a valorizagdo e aprimoramento das carreiras do funcionalismo publico. A EC
n°® 95/2016, por exemplo, previa o reajuste anual das despesas primarias do governo central
apenas pela inflacao, na pratica congelando estas despesas por 20 anos (Aratjo, 2024).

A ascensao de Jair Bolsonaro a Presidéncia da Republica em 2019 constituiu um
agravamento das politicas neoliberais retomadas da forma mais ortodoxa por Temer, com o
anuncio de que a redugdo da agdo estatal na economia seria a principal diretriz do governo. A
agenda de reformas que visavam a reduzir o tamanho do Estado caminhou a passos largos, a
exemplo da retomada da reforma da previdéncia, da privatizagdo de importantes estatais (como
BR Distribuidora e Eletrobras), da reducdo do gasto publico como proporcdo do PIB, da
formalizag¢do da autonomia do Banco Central (mediante promulga¢do da Lei Complementar n°
179 de 2021) e da reducdo de crédito oferecido pelos bancos publicos (Araujo, 2025).

Quando, durante a pandemia, Jair Bolsonaro langou mao de uma medida provisoria
para excluir a representacao sindical de acordos para reducdo de trabalho e jornada (MP n°
936/2020), suprimiu por completo o didlogo social no trato de matérias trabalhistas, num
flagrante desprezo pelo Direito do Trabalho enquanto eixo de prote¢do coletiva e numa
demonstracdo contundente de antissindicalismo (Dutra; Lima, 2023).

A dificuldade de didlogo entre os servidores publicos e o governo de Jair Bolsonaro
decorreu da postura hostil adotada por esta administragdo em relagao ao funcionalismo. Paulo

Guedes, Ministro da Economia e representante maximo do fundamentalismo neoliberal chegou

23 A primeira fase de implementagio do neoliberalismo no Brasil ocorreu no governo Collor. A segunda fase no
governo FHC, ¢ a terceira fase com Michel Temer e Bolsonaro.



105

a chamar os funciondrios publicos de “parasitas” e, de forma irresponsavel, langou um conjunto
de mentiras para justificar seu 6dio ao funcionalismo (Druck, 2020).

Na reunido interministerial de 22 de abril de 2020, ficou evidente o olhar enviesado do
governo sobre servidoras e servidores publicos, tratados como “inimigos” do pais. Nessa
reunido, Paulo Guedes declarou: ‘‘nos ja botamos a granada no bolso do inimigo e isso vai nos
dar tranquilidade de ir até o final’’, referindo-se a suspensdo de reajustes salariais de diversas
categorias do servigo publico até dezembro de 2021 (ANDES, 2020).

Esse cendrio, dominado pelo neoliberalismo, exigiu que a atuacdo dos trabalhadores
se concentrasse principalmente na preservagdo de direitos ja conquistados. No entanto, esse
periodo ndo pode ser caracterizado como de inércia sindical; ao contrario, foi marcado por
mobiliza¢des e enfrentamentos continuos, cuja auséncia provavelmente teria agravado ainda
mais os prejuizos as carreiras publicas.

Nesse periodo, mais do que nunca a mobiliza¢ao dos trabalhadores foi importante na
luta pela manutengdo dos diretos previstos no PCCTAE. Um exemplo da articulag@o sindical
foi a greve nacional de 53 dias deflagrada em 2016, que terminou no dia 15 de dezembro. Um
balanco da greve destacou o protagonismo da FASUBRA na luta contra a PEC n° 55 (PEC do
Teto de Gastos) e na continuidade da Iuta contra a retirada de direitos (FASUBRA, 2016).

Em 2017 a FASUBRA deflagrou uma nova greve, cuja pauta consistia nas carreiras
do servigo publico, que estavam ameacadas pelo chamado carreirdo. Esta greve acabou por
impedir a implantagdo de mudancas na carreira dos servidores publicos federais, € impactou o
governo federal de tal modo que este admitiu ser improvavel passar a reforma da previdéncia
em 2017 (ASSUFRGS, 2017).

Em 2019 foi lancada uma greve de 48 horas, cuja adesdo pelas universidades e
institutos federais do pais foi expressiva. O objetivo era protestar contra as reformas do governo
e o desmonte do Estado, deixando evidente a insatisfacdo dos TAEs com a aprovagdo da PEC
da Previdéncia e dos sucessivos ataques a educagao (FASUBRA, 2019b).

A legislagdo elaborada entre 2016 e 2022 que regulamentou o servigo publico de modo
geral e que influenciou a carreira dos TAEs de modo relevante para este estudo se constitui: no
Decreto n° 9.739/2019 (Brasil, 2019a), no Decreto n® 9.991/2019 (Brasil, 2019b), na IN n°
201/2019 (Brasil, 2019¢), no Decreto n® 10.506/2020 (Brasil, 2020), na IN n°® 21/2021 (Brasil,
2021).

A seguir, sdo apresentados os aspectos mais relevantes desses instrumentos.
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3.4.1 Decreto n® 9.739, de 28 de marg¢o de 2019

O Decreto n°9.739/2019 (Brasil, 2019a), editado durante o governo de Jair Bolsonaro,
que ndo faz parte diretamente do PCCTAE, apresenta diversos tragos neoliberais. Sua ementa
estabeleceu medidas de eficiéncia organizacional para o aprimoramento da administragdo
publica federal direta, autdrquica e fundacional e estabeleceu normas para concursos
publicos (Brasil, 2019a). Tinha como objetivo aprimorar o desempenho no exercicio das
competéncias institucionais para o fortalecimento da capacidade institucional. Apresentou
diretrizes como o aumento da eficiéncia, eficacia e efetividade do gasto publico ¢ da agdo
administrativa, orientacdo para resultados, alinhamento das medidas propostas com as
competéncias da organizagdo e os resultados pretendidos, e orientagdo para o planejamento
estratégico institucional do 6rgdo ou entidade, alinhado as prioridades governamentais ¢ a
melhoria de desempenho. Apresentou elementos norteadores para a administragdo publica
federal autdrquica, influenciando as universidades federais e, por conseguinte o desempenho
das atividades dos TAEs, reforcando um modelo gerencial de gestdo publica que valoriza
eficiéncia e resultados mensuraveis, que desresponsabiliza o Estado por condi¢des estruturais,
que individualiza o mérito e a culpa e que reduz a autonomia institucional. Isso impacta
diretamente os TAEs e os demais servidores federais, submetendo-os a uma racionalidade
neoliberal que redefine o sentido de servico publico - de fungdo social para funcao produtiva.

Quanto aos concursos publicos, a partir desde decreto um 6rgao publico ndo pode
simplesmente decidir fazer um concurso. H4 a necessidade de enviar um pedido detalhado ao
Ministério da Economia (atualmente gerido pelo Ministério da Gestdo e da Inovacdo em
Servigos Publicos — MGI), provando que realmente precisa de pessoal e que tem orcamento
para pagar os novos salarios, dentre outras exigéncias. Assim, as propostas de pedido de
autorizagdo para concurso publico passaram a ter que conter muitas informagdes, como a
evolucdo do quadro de pessoal nos ultimos cinco anos, com movimentagdes, ingressos,
desligamentos e aposentadorias e a estimativa de aposentadorias, por cargo, para 0os proximos
cinco anos; o quantitativo de servidores ou empregados cedidos e o nimero de cessoes
realizadas nos ultimos cinco anos; as descrigdes € os resultados dos principais indicadores
estratégicos do 6rgdo ou da entidade e dos objetivos e das metas definidos para fins de avaliagao

de desempenho institucional nos ultimos trés anos; dentre outras.
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3.4.2 Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 20192

O Decreto n° 9.991/2019 nao faz parte do PCCTAE. Foi editado em 2019 com o
objetivo de atualizar a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) da
administracao publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamentou dispositivos da
Lei n°® 8.112/1990, quanto a licencas e afastamentos para agdes de desenvolvimento (Brasil,
2019b). Embora o novo texto tenha trazido mudangas, também manteve pontos em comum.
Seu propdsito era promover o desenvolvimento dos servidores publicos nas habilidades
essenciais para alcangar a exceléncia no desempenho da administragdo publica federal.

O decreto enfatizou a importancia de elaborar um plano de capacitagdo para os
servidores, destacando o alinhamento das competéncias individuais com as competéncias
institucionais, consideradas essenciais para cada cargo ou fun¢ao, o que sugere a plena adogao
do modelo de gestio por competéncias por parte da administragdo publica, apesar da supressao
da defini¢do do sistema de gestdo por competéncias, apresentada no Inciso II do Artigo 2° do
Decreto n°® 5.707 de 2006 (Vasconcelos, 2020).

Dentre os instrumentos da PNDP, tratada neste decreto, destacou-se o Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP), que passou a ser obrigatorio a partir da edicdo do decreto.
Para garantir a implementagdo da PNDP, o decreto previu que cada 6rgdo ou entidade
elaborasse anualmente o PDP, documento que identifica e organiza as necessidades de
capacitagdo dos servidores a partir das lacunas entre o desempenho esperado ¢ o desempenho
atual. Segundo o decreto, o PDP deve conter informagdes como a carga horaria estimada, o
publico-alvo e os custos previstos das acdes de desenvolvimento, além de estar alinhado a
estratégia organizacional e aos principios da economicidade e da eficiéncia. Apods o envio dos
planos por meio do Portal do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Publica Federal
(SIPEC), a Fundacao Escola Nacional de Administracao Publica (ENAP) proporia solugdes de
desenvolvimento e orientagdes técnicas para a execucao das agdes previstas (Brasil, [20?77]).

A padronizagdo do PDP, prevista no Decreto n® 9.991/2019, evidencia uma abordagem
uniforme para todos os servidores publicos federais, desconsiderando as especificidades dos
TAEs das IFES. Ao concentrar-se na eficiéncia, economicidade e no alinhamento a estratégia
organizacional, o PDP tende a priorizar metas administrativas gerais em detrimento das
competéncias singulares exigidas no contexto académico, desconsiderando as particularidades

das atividades pedagogicas, administrativas e técnicas dos TAEs. Dessa forma, refor¢a-se uma

24O Decreto n° 9.991, de 28 de agosto de 2019 revogou o Decreto n° 5.707/2006.
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logica de desenvolvimento profissional pouco sensivel a heterogeneidade das diversas carreiras
que compdem o servico publico, menos atenta as especificidades das IFES, reduzindo a
possibilidade de personalizagdo das estratégias de capacitacao.

No Artigo 18 desse decreto sdo apresentadas as possibilidades de afastamentos para
participacdo em agdes de desenvolvimento: I - licenca para capacitacio; II - participacdo em
programa de treinamento regularmente instituido, III - participacido em programa de poés-
graduacio stricto sensu no Pais, (Brasil, 2019b, grifo nosso). Os critérios para concessao de
afastamento estdo previstos no Artigo 19, onde esta destacado que a agdo de desenvolvimento:
I - deve estar prevista no PDP do 6rgdo ou da entidade do servidor; II - deve estar alinhada ao
desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas ao seu o6rgdo de exercicio ou de
lotagdo, a sua carreira ou cargo efetivo € ao seu cargo em comissao ou a sua funcao de
confianca; III - o horario ou o local da agdo de desenvolvimento deve inviabilizar o
cumprimento das atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho do servidor.

Cumpre elencar alguns elementos concernentes a “competéncia”. Para Dalmoro e
Frank (2021), pode-se definir competéncia a partir da dimensdo coletiva - relacionada a
atividades da organizacdo e a suas areas funcionais, e da dimensdo individual, que segundo
Ruas (2005, apud Dalmoro, 2019), se relaciona com a no¢ao de qualificacdo. Segundo Dalmoro
(2019), no setor publico no Brasil ha um interesse crescente pela nocdo de competéncia, sob
ambas as perspectivas: da estratégica (competéncias essenciais, competéncias organizacionais)
e da pratica de gestdo de pessoas (selecdo, desenvolvimento, avaliacdo e remuneracdo por
competéncias).

Resumindo, o Decreto n® 9.991 de 2019 tratou da PNDP, estabelecendo diretrizes para
a capacitacdo, AD, gestdo por competéncias, planejamento do desenvolvimento e concessao de
afastamentos para agdes de desenvolvimento no servigo ptblico federal. No APENDICE C
desta dissertagdo ¢ apresentado um quadro comparativo entre o texto do Decreto n® 5.707/2006

(revogado) e o Decreto n® 9.991/2019 (vigente).

3.4.3 Instrugio Normativa n° 201, de 11 de setembro de 2019% (atualmente revogada)

A IN n° 201/2019, elaborada pelo Ministério da Economia, dispds sobre os critérios,

prazos, condigdes, orientagdes e procedimentos especificos para a implementagdo da Politica

25 A Instrugio Normativa n° 201, de 11 de setembro de 2019 foi revogada pela Instrugio Normativa SGP-
ENAP/SEDGG/ME n° 21, de 1° de fevereiro de 2021.
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Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), de que trata o Decreto n® 9.991 de 2019,
pelos orgaos integrantes do SIPEC, podendo o 6rgao central do SIPEC solicitar informagodes e
alteracdes sobre o conteudo do PDP do 6rgdo ou entidade (Brasil, 2019c¢).

A partir dessa IN, passou-se a considerar como a¢do de desenvolvimento ou
capacitacdo toda e qualquer acdo voltada para o desenvolvimento de competéncias, organizada
de maneira formal, realizada de modo individual ou coletivo, presencial ou a distancia, com
supervisdo ou tutoria (Brasil, 2019c¢). Esse dispositivo ndo faz menc¢ao ao 1Q.

A previsdo para elaboracdo do PDP ¢ anual, em sistema informatizado do SIPEC, e
deve conter as necessidades de desenvolvimento dos servidores do 6rgdo ou entidade, bem
como as agdes planejadas, a serem executadas no ano seguinte ao do planejamento. A
responsabilidade da elaboragdo, execugao, monitoramento e avaliagdo do PDP ¢ da unidade de
gestdao de pessoas, que deve enviar o PDP ao SIPEC em cada ano civil.

Em seu Artigo 11, a IN registra que:

Art. 11. Cabera as unidades de gestdo de pessoas o acompanhamento e a divulgacao
interna do cronograma de agdes de desenvolvimento de forma a garantir que os
servidores possam se inscrever nas agdes de desenvolvimento constantes do PDP
(Brasil, 2019c¢).

3.4.4 Decreto n° 10.506, de 2 de outubro de 2020

O Decreto n° 10.506/2020 (Brasil, 2020) alterou o Decreto n°® 9.991 de 2019 e
regulamentou dispositivos da Lei n° 8.112 de 1990 quanto a licencas e afastamentos para agdes
de desenvolvimento (Brasil, 2020). Em questdes relacionadas a melhoria do servigo publico, a
formagdo stricto sensu, a pedidos de afastamento e a gestdo por competéncias, este decreto

incluiu no Decreto n® 9.991/2019 os seguintes textos:

TATE 13 et e

§ 2° As diretrizes a que se refere o inciso IV do caput contemplardo a inovagdo e a
transformagao do Estado e a melhoria dos servigos publicos, com foco no cidadio, e,
entre outras, as seguintes atividades:

I - o desenvolvimento continuado de servidores publicos;

II - programas de pés-graduacao lato sensu e stricto sensu, inclusive pds-doutorado
V - desenvolvimento do empreendedorismo e da lideranga no setor publico” (NR)
(Brasil, 2020, grifo nosso).

TATE. 1O, et et

§ 1° Os pedidos de afastamento formulados pelos servidores poderdo ser processados
a partir da data de aprovacao do PDP do 6rgdo ou da entidade.

§ 2° As agdes de desenvolvimento que ndo necessitarem de afastamento e que ocorrerem
durante o horario de jornada de trabalho do servidor também deverdo ser registradas
nos relatorios anuais de execucdo para fins de gestio das competéncias dos servidores
em exercicio nos 6rgdos e nas entidades (Brasil, 2020, grifo nosso).
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O Decreto n° 10.506/2020, ao enfatizar principios como “foco no cidadao™, “gestdo
por competéncias” e “empreendedorismo no setor publico”, reflete a incorporagdo de valores
neoliberais na administracdo publica, alinhando a logica estatal as praticas de eficiéncia,
produtividade e responsabilizagdo individual. Sua énfase na inovagao, no empreendedorismo e
na gestdo por competéncias demonstra a orientacdo de matriz neoliberal que permeou os
governos de Michel Temer e de Bolsonaro, numa busca por transferir ao setor publico métodos
tipicos da administracdo empresarial, reforgando a 16gica de mercado no interior do Estado.

O empreendedorismo esté atrelado a l6gica de mercado, de competicao e de busca por
oportunidades individuais. Aplica-lo ao servigo publico ignora a natureza das instituigcdes
estatais, cuja finalidade ¢ garantir direitos constitucionais e politicas publicas, ndo gerar lucro
ou inovagdo competitiva. No caso especifico das universidades, isso pode distorcer sua
finalidade, ligada ao ensino, pesquisa e extensao, subordinando-as a metas produtivistas que
ndo correspondem a sua missdo legal. A gestdo por competéncias e a énfase no
desenvolvimento individual podem fragmentar o sentido coletivo do servigo publico. Em vez
de fortalecer o carater social e colaborativo da atuacdo estatal, o decreto desloca a
responsabilidade para o individuo, reforcando uma ldgica meritocratica que desconsidera

condigdes estruturais do trabalho especificas da IFES.

3.4.5 Instrucao Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21, de 1° de fevereiro de 2021

Em 2021 foi expedida a IN SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21/2021%°, que fixou
orientacdes aos 0rgaos do SIPEC, quanto aos prazos, condigdes, critérios e procedimentos para
a implementacdo da PNDP, de que trata o Decreto n® 9.991 de 2019 (Brasil, 2021). Essa IN
estabeleceu regras e procedimentos para a¢des de desenvolvimento, como capacitagao e licenca
para capacitacao (que deve estar prevista no PDP), aplicaveis aos servidores publicos federais,
incluindo os TAEs, definindo ainda conceitos como necessidade de desenvolvimento, agdes de
capacitacdo ou treinamento regularmente instituidas, necessidades transversais (necessidades
de desenvolvimento recorrente e comum a multiplas unidades internas de um 6rgdo ou de uma
entidade da administragdo publica federal direta, autarquica e fundacional), competéncias
transversais e de lideranga de um setor publico de alto desempenho (conjunto de

conhecimentos, habilidades e atitudes indispensaveis ao exercicio da fung¢ao publica, que

26 A Instrugio Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21, de 1° de fevereiro de 2021 revogou a Instrugdo
Normativa n° 201, de 11 de setembro de 2019.
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contribuem para a efetividade dos processos de trabalho em diferentes contextos
organizacionais), tudo impactando diretamente o acesso e o planejamento das acdes de
desenvolvimento, que sdo requisitos para a progressao por capacitacio e o desenvolvimento na
carreira, conforme a Lei n® 11.091 de 2005 (Brasil, 2021).

Em seu Artigo 2° sdo apresentada nesta IN alguns conceitos:

I - necessidade de desenvolvimento: lacuna identificada entre o desempenho
esperado e o desempenho atual, derivada da diferenga entre o que o servidor deveria
saber fazer/ser ¢ o que ele sabe fazer/ser, com efeito sobre os resultados
organizacionais;

IT - agdo de desenvolvimento, capacitagdo ou treinamento regularmente instituido:
atividade de aprendizagem estruturada para impulsionar o desempenho competente
da atribuigdo publica em resposta a lacunas de performance ou a oportunidades de
melhoria descritas na forma de necessidades de desenvolvimento, realizada em
alinhamento aos objetivos organizacionais, por meio do desenvolvimento assertivo
de competéncias (Brasil, 2021).

A analise desses conceitos evidencia um forte alinhamento aos principios do
gerencialismo, ao entender o desenvolvimento dos servidores a partir da nog¢ao de “lacunas de
desempenho” e da exigéncia de que a capacitagdo esteja diretamente vinculada aos objetivos
organizacionais. Essa perspectiva traduz a 16gica neoliberal aplicada a gestdo publica, em que
o servidor ¢ visto como recurso estratégico, devendo continuamente aprimorar suas
competéncias para assegurar eficiéncia, eficacia e resultados mensurdveis. A énfase em
competéncias transversais € em um setor publico de “alto desempenho™ reforca a incorporacao
de categorias tipicas do vocabulario empresarial ao setor publico, aproximando a administragao
estatal das praticas de gestao privada e subordinando a formacgao dos trabalhadores as demandas
organizacionais, em detrimento de suas trajetorias e necessidades especificas.

Com relagdo a frequéncia de elaboragao do PDP, bem como ao 6rgao que centraliza

os PDPs produzidos em todo o territorio nacional, os Artigo 3°, 9°, 11 e 12 da IN prevéem:

Art. 3° O Plano de Desenvolvimento de Pessoas - PDP devera ser elaborado
anualmente com o registro das necessidades de desenvolvimento dos servidores de
cada 6rgdo ou entidade e, quando couber, das agdes planejadas para atendé-las, a
serem executadas no ano seguinte ao do planejamento, e enviado ao 6rgdo central do
SIPEC.

Art. 9° O érgao central do SIPEC analisara o PDP de cada érgdo e entidade ¢
emitird manifestacdo técnica orientadora a respeito da elaboracdo das agdes de
desenvolvimento relacionadas ao PDP até o dia 30 de novembro de cada ano civil [...].
Art. 11. O 6rgdo central do SIPEC encaminhara a Enap o Plano Consolidado de A¢des
de Desenvolvimento com a analise das necessidades transversais descritas nos PDP
dos 6rgdos e entidades, até o dia 20 de outubro de cada ano civil [...].

Art. 12 A Enap devolvera ao 6rgdo central do SIPEC, o Plano Consolidado de Agdes
de Desenvolvimento, com a analise de atendimento das necessidades transversais
(Brasil, 2021).
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A influéncia do gerencialismo nessa IN fica evidente quando se analisa alguns dos
conceitos apresentados no Anexo I - Competéncias Transversais de um Setor Publico de Alto

Desempenho:

Foco nos Resultados para os Cidadaos

Capacidade para superar o desempenho padrdo e apresentar solugdes alinhadas ao
cumprimento de metas e ao alcance dos objetivos estratégicos das organizacgdes
publicas, garantindo atendimento das necessidades dos usuarios e dos cidadaos.
Gestio para resultados

Dominio dos conhecimentos sobre gestao, inerentes a capacidade de tomar decisdes
e gerenciar de forma competente e estratégica os atos da organizagdo. Capacidade de
atuar com base em desempenho, metas, resultados e impactos, construidos de forma
aderente ao contexto organizacional e social existente (Brasil, 2021).

No tocante aos afastamentos, o Artigo 25 preve que “todos os afastamentos previstos
no Artigo 18 do Decreto n® 9.991, de 2019, deverao ter suas necessidades previstas no PDP do
orgdo ou entidade de exercicio do servidor”. O Artigo 18 do Decreto n® 9.991/2019 considera
“afastamento para participagdo em ag¢des de desenvolvimento™ a licenga para capacitagdo, a
participacdo em programa de treinamento regularmente instituido, a participacdo em programa
de pos-graduacao stricto sensu no Pais e a realizacao de estudo no exterior.

O conteudo da IN n° 21 de 2021 gera efeitos na carreira dos TAEs da UFPR,
especialmente quando o servidor deseja usufruir da LC para elaboracdo de dissertacdo de
mestrado ou de tese de doutorado. No momento de solicitar a licenga, os TAEs precisam
providenciar uma série de documentos descritos no site da PROGEPE (UFPR, 20??a). Um dos
documentos é o Termo de Ciéncia da Chefia Imediata. Neste documento existem mencoes a

Instrugdo Normativa n® 21/2021, como por exemplo:

Conforme Instru¢do Normativa n°® 21/2021, art. 28, inciso III, o processo de
afastamento do servidor devera ser instruido com as seguintes informacoes: III -
justificativa quanto ao interesse da administragdo publica naquela ag@o, visando o
desenvolvimento do servidor.

Conforme Instru¢do Normativa n® 21/2021, art. 28, inciso V, o processo de
afastamento do servidor devera ser instruido com as seguintes informacdes: V -
manifestagdo da chefia imediata do servidor, com sua concordancia quanto a
solicitagdo e, conforme art. 33, inciso I, a chefia imediata do servidor avaliara a
compatibilidade entre a solicitagdo e o planejamento dos afastamentos de toda forca
de trabalho da unidade.

A agdo de desenvolvimento para a qual o servidor sera afastado esta prevista no PDP
do 6rgao? (Conforme Art. 28, inciso IV, da IN n° 21/2021) (UFPR, 207?a).

Segundo a IN, as unidades de gestdo de pessoas dos 6rgaos e entidades, € as suas
escolas de governo, quando houver, devem acompanhar e divulgar internamente o
cronograma de acdes de desenvolvimento constantes no PDP, de forma a garantir que os

servidores possam se inscrever nestas agoes (Brasil, 2021).
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Cabe ao chefe imediato do servidor acompanhar a aplicacao pratica dos conhecimentos
que o servidor adquiriu, em termos de eficacia ¢ efetividade da a¢dao de desenvolvimento que
ele participou, que integrard o relatério anual de execucdo do PDP. Esta proposi¢cao parece
esbarrar em uma boa dose de subjetividade, especialmente quando se considera o ambiente
complexo que integra uma universidade. Os TAEs desempenham muitas atividades distintas,
que vao desde rotinas administrativas até apoio em laboratdrios e interacdo com estudantes.
Avaliar a “eficacia e efetividade” de uma capacitagdo de forma padronizada ignora essa
diversidade e coloca sobre o chefe imediato uma responsabilidade para a qual muitas vezes nao
ha critérios claros. Ademais, conhecimentos adquiridos em capacitagdes podem gerar impactos
indiretos ou de longo prazo, dificeis de mensurar no curto prazo. Exigir que o chefe imediato
avalie resultados objetivos pode levar a analises superficiais ou formais, sem captar o real efeito
do desenvolvimento profissional. Por fim, a avaliagdo por parte do chefe imediato pode ser
fortemente influenciada pela relagdo pessoal com o servidor, por preferéncias individuais ou
até por desconhecimento do contetido da capacitacdo. Isto fragiliza a objetividade necessaria

para avaliar eficacia e efetividade.

3.5 PERIODO V (2023-2025): RETOMADA DO DIALOGO, GREVE(S), NEGOCIACOES
E NOVOS AVANCOS

A partir de 2023 a Presidéncia da Republica passou a ser novamente ocupada por uma
coalizdo democratica popular liderada pelo PT (um partido de esquerda), caracterizada pelo
didlogo com os trabalhadores. Este governo reabriu a comunica¢do com a categoria dos TAEs,
0 que permitiu a retomada das negociacdes e a construcao de medidas que resultaram em
avancos concretos na carreira, como a reestruturacao da tabela remuneratoéria e o fortalecimento
das politicas de capacitag¢ao e desenvolvimento profissional. Neste intervalo de tempo surgiram
duas leis que alteraram o PCCTAE: a Lei n° 14.673 de 2023 (Brasil, 2023a) e a Lei n° 15.141
de 2025 (Brasil, 2025a). Também foi editado o Decreto n® 12.374 de 2025 (Brasil, 2025b), que

regulamentou o servico publico de forma geral e influenciou a carreira dos TAEs.

3.5.1 Lein® 14.673 de 14 de setembro de 2023

O processo que resultou na Lei n® 14.673/2023, responsavel por alterar a remuneragado

de servidores e empregados publicos do poder executivo federal, incluindo os TAEs, teve inicio
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em 2022, em pleno governo neoliberal de direita, quando a FASUBRA aprovou indicativo de
greve para o dia 23 de marco daquele ano. Em plenaria virtual, um dos itens da pauta foi a
campanha salarial conjunta (de 19,99% emergencial JA), bem como a greve unificada do Férum
das Entidades Nacionais dos Servidores Publicos Federais (FONASEFE). Ficou aprovado o
indicativo de greve geral por tempo indeterminado a partir de 23 de mar¢o (ASSUFRGS, 2022).

Em 2023, o SINASEFE? intensificou sua mobilizagio pela reestruturagio das
carreiras dos TAEs e dos docentes da rede federal. A partir de fevereiro, a Comissdao Nacional
de Supervisao (CNS) e a 178 Plenaria Nacional (PLENA) encaminharam propostas para debate
nas se¢oes sindicais. Como resultados da mobiliza¢ao foi homologado, em 24 de marco de
2023, o Termo de Acordo n° 01/2023 (Brasil, 2023b), que se transformou na MP n° 1.170, de
28 de abril de 2023. Nos meses seguintes, o sindicato realizou diversas atividades, incluindo
GTs, encontros regionais e plendrias, culminando na 180* PLENA em maio, que atualizou as
propostas de reestruturagao da carreira do PCCTAE. Em agosto, o SINASEFE protocolou essas
propostas no Ministério da Gestao e da Inovacao em Servicos Publicos (MGI) (Resende, 2024).

Em 14 de setembro de 2023, a MP n° 1.170 foi convertida na Lei n° 14.673/2023, que
alterou a remuneracdo de servidores e de empregados publicos do Poder Executivo Federal em
geral, incluindo os TAEs, concedendo um reajuste salarial de 9% a todos os servidores, aplicado
de forma linear e com efeito retroativo a 1° de maio de 2023. Também foi elevado o valor do
auxilio-alimentacdo de R$ 458 para R$ 658, representando um acréscimo de 43% (Senado
Federal, 2023). A Lei n° 14.673/2023 também reajustou a tabela de vencimentos basicos dos
cargos de Médico do PCCTAE.

3.5.2 Lein® 15.141, de 2 de junho de 2025

A conquista da Lei n° 15.141/2025 foi resultado de intensas movimentagdes sindicais
nos anos que antecederam sua promulgagdo. A partir de setembro de 2023 o governo instalou
mesas especificas e temporarias para tratar da reestruturacdo de carreiras com as entidades
representativas dos servidores publicos federais, com reunides ocorrendo em outubro e em
novembro. Durante esse periodo, o SINASEFE e a FASUBRA buscaram unificar suas

propostas para alteracdes na carreira dos TAEs, apresentando simulagdes e analises

27 SINASEFE: Sindicato Nacional dos(as) Servidores(as) Federais da Educacdo Bésica, Profissional e
Tecnologica.
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comparativas, € promoveram mobilizagdes nacionais, como a paralisagdo de 3 de outubro,
cobrando agendamento de novas reunides para avango das negociagdes (Resende, 2024).

Em dezembro de 2023, a CNS divulgou um relatério com simulagdes e propostas
atualizadas de reestruturacao da carreira dos TAEs, refor¢ando a necessidade de continuidade
das negociagdes em 2024. O SINASEFE planejou novas atividades, incluindo a 186 PLENA
e GTs, visando a consolidar as propostas e pressionar 0 governo por avancos concretos na
reestruturacao das carreiras (Resende, 2024).

Em janeiro de 2024, o SINASEFE intensificou suas atividades voltadas a
reestruturacdo da carreira dos TAEs. Dentre as acoes do SINASEFE destacam-se a realizagao
de um GT-Carreira, em formato hibrido, no dia 3 de fevereiro ¢ a convocagao da 186* PLENA
para 4 de fevereiro. Além disso, a Comissao Nacional de Supervisao da Carreira dos TAEs
(CNSCCTAE) se reuniu em Brasilia em 17 de janeiro para discutir avangos na carreira. O
governo federal também agendou novas reunides das mesas especificas e temporarias do
PCCTAE (Resende, 2024).

Em fevereiro de 2024, a FASUBRA convocou uma mobiliza¢dao nacional para o dia
22, com paralisagdes e manifestacdes em frente as reitorias e nas redes sociais, visando a
pressionar o governo a atender as demandas da categoria. Em Brasilia, dirigentes da FASUBRA
e TAEs do Distrito Federal realizaram uma vigilia na portaria do MGI, exigindo melhores
condi¢des de trabalho, salarios dignos e oportunidades de crescimento na carreira, além da
recomposi¢ao orgamentaria das instituigoes.

Dentre as principais reivindicagdes da greve do SINASEFE estava a reestruturacao das
carreiras. Para discutir a carreira dos TAEs, foi agendada para o dia 21 de maio uma reunido
com o governo federal (Resende, 2024).

Em junho de 2024, o SINASEFE informou que o governo federal, apés uma forte
mobilizacao (greve) da educacdo federal, agendou para 0 mesmo més a 6* reunido da Mesa
Especifica Temporaria relativa a carreira dos TAEs, com o objetivo de tratar da reestruturacao
das carreiras (SINASEFE, 2024).

Esta reunido ocorreu no dia 11 de junho de 2024 (ver FIGURA 4) e apresentou os
seguintes assuntos: PCCTAE - demandas atendidas; PCCTAE — evolugdao da proposta;
PCCTAE - reajuste acumulado (2023 — 2026); PCCTAE - impacto orcamentario;
reestruturacdo da carreira; reajuste (FASUBRA, 2024a).
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FIGURA 4 — INFORME DA MESA DE NEGOCIACAO ESPECIFICA DO PCCTAE

Mesa de Negociagéo
Especifica
PCCTAE
11/06/2024

--------------

FONTE: FASUBRA (2024a).

O més de junho de 2024 foi marcado pela conquista do Termo de Acordo n° 11/2024
(Brasil, 2024b), homologado em 27 de junho de 2024, apos 108 dias de greve (FASUBRA,
2024b), que previu a reestruturacao remuneratoria dos TAEs em 2 parcelas, com o primeiro
reajustamento para janeiro de 2025 (9% de reajuste) e o segundo para abril de 2026 (5% de
reajuste).

Dentre as mudangas no PCCTAE, este Termo de Acordo previu a verticalizagao da
estrutura remuneratéria dos cargos, com a unificagdo em matriz Unica de 19 padrdes de
vencimento; a diminui¢do do intersticio necessario para a progressao por mérito de 18 para 12
meses; o vencimento basico de referéncia corresponde ao valor do nivel de classifica¢do “E”; a
elevagdo dos steps de 3,9% para 4% em janeiro de 2025 e para 4,1% em abril de 2026; a
aceleragdo da progressdo por capacitacdo, que passaria a se dar a cada 5 anos; a extingdo do 1Q
relativo a area de conhecimento com relagao indireta (o servidor beneficiario do IQ com relagao
indireta passou a ser enquadrado com o mesmo valor da drea de conhecimento com relagao
direta); o reconhecimento de saberes e competéncias a partir de abril de 2026, aplicavel também
aos aposentados, de acordo com as regras que regem suas aposentadorias; o tempo de
desenvolvimento até o final da carreira seria de 15 a 18 anos.

A partir do Termo de Acordo, a progressao por capacitagdo passou a prever aceleragao
a cada 5 anos, e a implantacdo do Reconhecimento de Saberes e Competéncias (RSC) ficou
prevista para entrar em vigéncia a partir de abril de 2026.

Para isso foi prevista a instituicio de um Grupo de Trabalho coordenado pela
CNS/MEC, com a participacdo das entidades sindicais representativas da categoria e

representantes do Governo, para sua regulamentacao.
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Foi prevista no Termo de Acordo a implantacdo da “hora ficta™?8

no prazo de até 60
dias, para os servidores dos hospitais universitarios e para os servidores RJU que trabalham em
regime de plantdo ou escala.

Também foi prevista a implementagdo da Comissdo Nacional de Supervisdo -
CNSCCTAE, que juntamente com a Mesa Setorial do MEC analisaria diversas demandas dos
TAEs: afastamento para pds-graduacao (extensao do Artigo 30 da Lein® 12.772/2012); revisao
das condi¢des para concessao dos adicionais de insalubridade e periculosidade; reconhecimento
de cursos de pos-graduacdo no exterior observadas as normas da Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES); aproveitamento das disciplinas de
graduacdo e de pos-graduacao para pleitear progressao por capacitagio para todos os niveis de
classificagdo e de cursos de aperfeicoamento para fins de IQ; racionalizagdo dos cargos
ocupados; jornada de trabalho de 6 horas ininterruptas (30 horas); carga horaria das profissdes
regulamentadas; revisdo dos fazeres (atribui¢des), a partir dos estudos futuros da CNS/MEC.

O Termo de Acordo n° 11/2024 deu origem a MP n°® 1.286/2024, de 31 de dezembro
de 2024, que promoveu alteragdes na Lei n® 11.091 de 2005, do PCCTAE. Essa MP incorporou
as clausulas acordadas, especialmente aquelas relacionadas a reestruturacio do PCCTAE,
incluindo reajustes salariais escalonados de 9% em janeiro de 2025 e 5% em abril de 2026. A
op¢dao por uma medida provisoria, ao invés de um projeto de lei, visou a garantir a
implementagao imediata dos reajustes, assegurando que os novos valores fossem incorporados
a folha de pagamento de janeiro de 2025, com efeitos financeiros a partir de fevereiro. Além
dos reajustes, a MP n° 1.286/2024 também contemplou mudancas estruturais na carreira, como
a unificacdo da matriz remuneratoria em 19 padrdes, a redug@o do intersticio para progressao
por mérito de 18 para 12 meses ¢ a elevacao dos steps de 3,9% para 4% em janeiro de 2025 e
para 4,1% em abril de 2026.

Quando o step aumentou, a diferenca entre um padrao de vencimento dentro da mesma
classe/cargo e o seguinte ficou maior, ou seja, cada progressao por mérito ou capacitacao passou
a gerar um ganho salarial mais expressivo. Na pratica, antes, cada progressdao dentro da tabela
remuneratoria significava um acréscimo de 3,9%, e com a edicao da MP n° 1.286/2024 (Brasil,
2024a), esse percentual subiu para 4% em 2025 e 4,1% em 2026, implicando que, ao longo da
carreira, um servidor poderd alcangar um salério final mais alto em relagdo ao ponto de entrada,

uma vez que o efeito dos aumentos se acumula progressdo apds progressdo. Esse aumento,

28 Cada “hora ficta” é contabilizada como 52 minutos e 30 segundos. E o reconhecimento de horas trabalhadas
entre 22h de um dia até 5h do dia seguinte como periodo noturno. Um servidor que trabalha por 7 horas no
periodo noturno tem contabilizadas 8 horas, a partir da conversdo do tempo reduzido.



118

multiplicado ao longo de 19 padrdes da tabela, significa uma valorizagao maior do teto da

carreira e ganhos acumulados mais robustos ao longo dos anos.

Com relag@o ao padrdo de vencimento, o texto original da Lei n® 11.091/2005 previa

que o padrao de vencimento constituia a posi¢ao do servidor na escala de vencimento da carreira

em funcio do nivel de capacitacio, cargo e nivel de classificacdo. O nivel de capacitagdo foi

excluido do novo texto proposto pela MP n°1.286/2024. O Artigo 131 da MP previu alteracoes

nos Artigos 5° e 7° da Lei n® 11.091/2005, que passaram a vigorar da seguinte forma:

III - padrao de vencimento: posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira
em fun¢do do cargo e nivel de classificacao;
............................................................................... (NR)

Art. 7°-A A partir de 1° de janeiro de 2025, os cargos que compoem o Plano de Carreira
em cada nivel de classificagdo serdo estruturados em dezenove padrdes de
vencimento, conforme correlagao estabelecida no Anexo I-D (Brasil, 2024a)

Procedidas estas consideragdes, retomando a analise do Termo de Acordo n°® 11/2024

pode-se perceber que este previa uma série de ganhos para a carreira dos TAEs, com alteragdes

relevantes no PCCTAE de 2005. A seguir, sdo pontuadas as principais conquistas obtidas a

partir da mobilizacao sindical e que foram incorporadas a Lei n°® 15.141 de 2025:

1)

2)

3)

4)

S)

Unificagdo/verticalizagdo da estrutura remuneratoria em matriz inica com 19 padroes:
a Lei inclui o Artigo 7°-A na Lei n° 11.091/2005, estabelecendo que cada nivel de
classificacdo passa a ter 19 padroes de vencimento. As novas tabelas constam do Anexo
I-D da Lein® 11.091/2005 (com efeitos financeiros a partir de 1°/1/2025 e de 1°/4/2026).
Progressao por mérito com intersticio de 12 meses: o Artigo 10-B, I (novo, incluido na
Lei n° 11.091/2005) fixa o intersticio minimo de 12 meses entre padrdes para a
progressao por mérito profissional.

Aceleragao da progressao por capacitacdo a cada 5 anos: o paragrafo 3° do Artigo 10-B
cria a “aceleracdo” por capacitacdo com intersticio de 5 anos, regras de contagem de
tempo e limites (trés aceleragdes por classe).

Aplicagdo imediata do quinquénio de capacita¢do ja cumprido antes de 1°/1/2025: o
paragrafo 2° do Artigo 10-B autoriza a aceleracdo “de imediato” a quem j4 tinha
completado 5 anos antes da vigéncia financeira das novas tabelas.

Incentivo a Qualificag¢do (IQ) sem distingdo de nivel de classificacdo (“fim da relacdo
indireta”): o paragrafo 2° do Artigo 12-A, novo na Lei n° 11.091/2005, prevé que o
pagamento do IQ passa a valer independentemente do nivel de classificacdo do cargo

do servidor. Na pratica, elimina a diferenciagdo por “relagdo indireta”.
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6) Novas tabelas de vencimento (duas parcelas: com efeitos em jan/2025 e abr/2026): o
Anexo I-D (novo Anexo IV da Lei n® 11.091/2005) apresenta as tabelas de Vencimento
Basico com cabegalhos que indicam efeitos financeiros a partir de 1°1/2025 e
1°/4/2026. E nelas que se materializam a unificagio em 19 padrdes e os novos valores.

7) Regramento de eventos de capacitagdo e cargas horarias por nivel: o Anexo III-A (novo
Anexo III da Lei n® 11.091/2005) define os requisitos/cargas horarias de capacitagdao
por nivel de classifica¢do para fins de desenvolvimento na carreira.

Alguns pontos do Termo de Acordo n°® 11/2024 ndo aparecem expressamente na lei,
tendo sido deixados para regulamentagao a partir de futuras mesas de negociagdo. A seguir sao
citados dois exemplos:

1) Reconhecimento de Saberes e Competéncias (RSC) a partir de abril/2026: nao ha
previsdo expressa para TAEs no texto da Lei n® 15.141/2025. O Termo de Acordo
remete a criagdo de GT/CNS/MEC para regulamentar.

2) Hora ficta (plantdes/escala em HUs e RJU), 30 horas ininterruptas, racionalizacdo de
cargos, revisao de adicionais, regras de afastamento para pds-graduagdo,
reconhecimento de cursos no exterior, aproveitamento de disciplinas para progressao —
constam do Termo como pautas para CNSCCTAE e Mesa SetorialMEC, mas ndo

constam como dispositivos na Lei n® 15.141/2025.

3.5.3 Decreto n° 12.374, de 6 de fevereiro de 2025 (regulamenta a AD no estagio probatorio)

Esse decreto dispds sobre os critérios € os procedimentos a serem observados pelos
orgdos e pelas entidades integrantes do SIPEC, para avaliacao de desempenho de servidores
ocupantes de cargo publico efetivo durante o estagio probatério previsto no Artigo 20 da Lei
n°® 8.112 de 1990 (Brasil, 2025b). Previu que o desempenho serd avaliado de acordo com os
fatores assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade, em
trés ciclos avaliativos, a serem realizados, respectivamente, apos doze meses, vinte € quatro
meses e trinta e dois meses, contados da data de inicio do efetivo exercicio no cargo.

A duragdo do estagio probatdrio ¢ de 36 meses a partir do inicio do exercicio no cargo.
As chefias devem monitorar regularmente o desempenho do servidor em estagio probatdrio e
informar o servidor sobre o seu desempenho, de forma continua e estruturada.

No Artigo 12, o decreto previu que:

Art. 12. As unidades de gestdo de pessoas dos orgaos e das entidades integrantes do
Sipec deverao:
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I - desenvolver programas de acolhimento ¢ integracéo do servidor;

II - identificar as necessidades de desenvolvimento do servidor;

IIT - promover o desenvolvimento do servidor nas competéncias necessarias a
consecucdo da exceléncia na atuacdo dos orgaos e das entidades; e

IV - manter os registros atualizados sobre o processo de avaliagdo de desempenho para
fins de estdgio probatorio (Brasil, 2025b).

Antes da edi¢do desse decreto, o estagio probatorio na UFPR era regulamentado pela
Lein®8.112/1990 e pela Resolugdo n° 02/2000-COPLAD. O servidor seria aprovado em estagio
probatorio se obtivesse média igual ou superior a 70 (setenta) pontos na avaliacdo de
desempenho ao final das trés etapas (UFPR, 2021). A partir do Decreto n® 12.374/2025, o
servidor passa a ser aprovado na AD se obtiver média igual ou superior a oitenta pontos®’,
calculada a partir dos resultados dos trés ciclos avaliativos, e se apresentar o certificado de

conclusdo de programa de desenvolvimento inicial (Brasil, 2025b).

3.6 CONSIDERACOES SOBRE O PCCTAE COMO PRODUTO DA TENSAO ENTRE A
INFLUENCIA NEOLIBERAL E A LUTA SINDICAL

O PCCTAE, instituido em 2005 por meio da Lei n® 11.091/2005, permanece como a
norma vigente que regulamenta a carreira dos TAEs. Ao longo dos anos, sofreu diversas
alteragdes e incorporou muitas conquistas. Em 2025, com a promulgag¢ao da Lei n® 15.141/2025,
multiplas melhorias foram integradas ao Plano de Carreira, evidenciando a importancia da
mobilizagdo dos trabalhadores, tanto em momentos favoraveis quanto em contextos adversos.

Ao apresentar a trajetoria legislativa de construcdo da carreira dos TAEs,
contextualizando-a politicamente ¢ destacando a atuagdo dos sindicatos, observa-se que o
desenvolvimento da carreira, consolidado com o PCCTAE em 2005, e alterado por novas
legislagdes criadas de 2005 a 2025, ocorreu em meio a uma conjuntura marcada por intensas
disputas ideologicas e politicas. De um lado, os principios do neoliberalismo, que orientaram
as reformas administrativas no Brasil desde a década de 1990, buscaram, em pelo menos trés
momentos desde entdo, remodelar o Estado segundo uma légica de mercado, priorizando
eficiéncia, produtividade e individualizagdo das relagdes de trabalho. De outro, a atuacdo

sindical se configurou como uma forca de resisténcia, por meio de greves, negociagdes €

2 A Instru¢io Normativa SGP/MGI n° 122/2025 estabelece normas complementares ao Decreto n° 12.374/2025,
refor¢ando que a média para aprovagao na AD no Estagio Obrigatério ¢ de oitenta pontos, e que o servidor deve
concluir o programa de desenvolvimento inicial.
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articulagdes politicas, visando a garantir direitos coletivos e o reconhecimento institucional da
categoria.

Gracas a organizagdo e a mobiliza¢do sindical dos trabalhadores, os TAEs que
participaram dessas lutas contribuiram para a consolidacdo de uma identidade profissional e de
classe, construida de forma processual a partir das experiéncias vividas e registradas em
diferentes momentos historicos. Essa trajetoria ¢ evidenciada em documentos como a Cartilha-
Carreira do Sintuftj (SINTUFRJ, 2020) e o Memorial 30 anos da FASUBRA (FASUBRA,
2011), ambos analisados ¢ utilizados nesta dissertagao. Para Thompson (2011), classe nao ¢
uma “estrutura’” nem uma “‘categoria”, mas um processo histérico e relacional que se forma nas
experiéncias compartilhadas dos individuos; surge quando pessoas reconhecem interesses
comuns e os articulam em oposi¢do a outros grupos. Assim, a classe se manifesta nas relagdes
sociais, culturais, institucionais, bem como nas tradigdes e ideias e nos sistemas de valores que
expressam essa consciéncia coletiva.

Portanto, 0 PCCTAE pode ser compreendido como um arranjo hibrido, resultado da
disputa entre projetos distintos de Estado: um orientado pela racionalidade neoliberal, que
despreza o servidor publico e dificulta o seu crescimento profissional, e outro orientado por
politicas sociais e pelo didlogo, aberto a implementagao de melhorias na carreira dos servidores.
Em ambos os projetos de Estado, manifestou-se de forma constante a tensdo entre as diretrizes
politicas e econdmicas do governo federal e a mobilizacdo sindical dos trabalhadores da
educacao, cuja atuacdo foi decisiva na luta por conquistas para a carreira dos TAEs. Essa tensao
explica tanto os avangos conquistados quanto as limitagdes presentes no PCCTAE, revelando
que a construcdo da carreira dos TAEs foi - e continua sendo - um processo marcado por

embates ideologicos, negociagdes politicas e resisténcia sindical.
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4 A CARREIRA DOS TAEs: ESTRUTURA, PROGRESSAO E QUALIFICACAO

4.1 A ESTRUTURA DO PCCTAE E OS MECANISMOS DE PROGRESSAO

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE)
compreende um plano que estabelece principios, diretrizes € normas que orientam e
regulamentam o desenvolvimento profissional dos servidores técnico-administrativos em
educacdo, os TAEs, e foi instituido pela Lei n® 11.091 de 2005 (UFPR, 2022b).

Integram o PCCTAE os servidores efetivos (TAEs), regidos pelo RJU, que atuam nas
Institui¢des Federais de Ensino (IFES), abrangendo Universidades Federais, Institutos Federais,
CEFETs, Hospitais Universitarios e o Colégio Pedro II, constituindo uma relevante carreira
civil do servigo publico, com aproximadamente 133 mil servidores em atividade e 70 mil
aposentados.

A responsabilidade pela regulamentagdo, avaliacdo e gestdo dessa carreira ¢ do
Ministério da Educa¢do (MEC), com o assessoramento da Comissdo Nacional de Supervisdo
do Plano de Carreira (CNSCCTAE), composta por representantes do Ministério, das IFES e
das entidades representativas da categoria. Além das vantagens proprias da carreira, os TAEs
fazem jus a auxilios e adicionais comuns aos servidores publicos federais, como auxilio-
alimentacdo, auxilio-transporte, assisténcia a satde suplementar, assisténcia pré-escolar,
auxilio-natalidade, salario-familia, adicional noturno, adicional por servi¢o extraordinario e
adicionais ocupacionais (insalubridade, periculosidade e atividades penosas) (TAEs NA LUTA,
2023).

O PCCTAE tem como caracteristica organizar e valorizar a atuacdo dos TAEs nas
IFES. Desde que foi concebido em 2005, o PCCTAE teve sua estrutura alterada®® em diversos
momentos, a partir da mobiliza¢ao dos trabalhadores, incorporando melhorias € novos direitos.

E regulamentado pelos Decretos n° 5.824/2006 ¢ n° 5.825/2006, além das Portarias
MEC n° 09/2006,1n°39/2011 e n® 27/2014. O QUADRO 17 apresenta, em perspectiva historica,
as principais normas que estruturaram e que introduziram mudancas e melhorias no PCCTAE,
evidenciando sua evolug¢do ao longo do tempo, com destaque para os periodos em que a

presidéncia do Brasil foi ocupada por governos socialdemocratas.

300 PCCTAE sofreu diversas alteragdes ao longo dos anos, a partir da promulgacio das Leis n° 11.233/2005 e n°
11.784/2008, da Portaria MEC n° 39/2011, das Leis n°® 12.702/2012 e n® 12.772/2012, da Portaria MEC n°® 26/2014,
das Leis n® 13.325/2016, n° 14.673/2023 e n°® 15.141/2025.
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QUADRO 17 — PRINCIPAIS NORMATIVAS QUE REGULAMENTAM O PCCTAE

Tipo de

Norma Ano Norma Contetido principal

Instituiu 0 PCCTAE, a segunda e atual carreira dos TAEs. Mencionou a avaliagdo de
desempenho (AD), tratou da progressdo por mérito (a cada 24 meses), por capacitagio (a cada
18 meses), 1Q, liberagdo para cursar mestrado e doutorado (condicionada ao resultado favoravel
na AD).

Alterou dispositivos da Lei n® 11.091/2005, dentre eles o Anexo II - tabela de distribui¢@o dos
2005 | Lein®11.233 cargos por nivel de classificagdo e requisitos para ingresso; o Anexo III - tabela para progressao
por capacitagdo profissional; o Anexo VI - termo de opcdo para ingressar no PCCTAE.
Reestruturou o PCCTAE, instituiu a sistematica para AD, reduziu o intersticio para Progressao
por Mérito de 24 para 18 meses de efetivo exercicio e reajustou os vencimentos. Extinguiu a
necessidade de 4 anos de efetivo exercicio para receber o IQ (o texto passou a prever que o IQ
seria devido a partir da data de entrada do requerimento). Os percentuais de 1Q melhoraram.

2012 | Lein®12.702 Definiu a jornada de 20h para médicos do PCCTAE. Se trabalham 40h recebem dobrado.

Leis O 1Q deixou de estar restrito ao nivel de classifica¢do (até entdo cada nivel A, B, C, D ¢ E tinha
. seus proprios limites de 1Q), possibilitando que todos os niveis de classificacdo alcancassem até

2012 | Lein®12.772 . N X . - o ~

75% de 1Q; reajuste em trés parcelas anuais; modificagdes nos critérios de progressao por

capacitacdo, permitindo a soma de cargas horarias de cursos com carga minima de 20 horas.

2005 | Lein®11.091

2008 | Lein®11.784

Alterou remuneragdo, regras de promocao e incorporagdo de gratificagdes de servidores da
educacdo (magistério federal; ensino basico federal; PCCTAE; cargos do INEP ¢ do FNDE).

Reajustou remuneracao de carreiras do Executivo, incluindo o PCCTAE; elevou o valor do
auxilio-alimentac¢do; reajustou os vencimentos basicos dos cargos de Médico do PCCTAE.
Reestruturou cargos e planos de carreira do Executivo, incluindo o PCCTAE, verticalizando sua
estrutura remuneratoria (com matriz de 19 padrdes de vencimento por classe); reduziu a
2025 | Lein® 15.141 progressao por mérito de 18 para 12 meses; elevou os steps de 3,9% para 4% e depois para
4,1%; implantou a aceleragdo da progressao por capacitagdo (a cada 5 anos); extinguiu o 1Q de
area de conhecimento com relagdo indireta.
Definiu procedimentos para concessao de 1Q, explicitou que o IQ do servidor jamais pode ser
2006 | Decreto n°® 5.824 reduzido e tratou de aspectos da capacitagao dos servidores, com detalhamentos na Portaria N°
Decretos 9/2006 (cursos de capacitacdo que ndo sejam de educacio formal).

o Estabeleceu diretrizes para elaborac¢do do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
2006 | Decreton®5.825 | poCTAE (PDIPCCT APE). ¢ a
Definiu cursos de capacitagdo que ndo compreendem educag@o formal e que guardam relagdo
direta com o cargo.

2016 | Lein®13.325

2023 | Lein® 14.673

2006 | Portaria MEC n° 09

Regulamentou aproveitamento de disciplinas isoladas (mestrado/doutorado) para Progressao

Portarias | 2011 | Portaria MEC n°® 39 o s
por Capacitagao.

2014 | Portaria MEC n°27 | Instituiu o PNDP especifico para os TAEs nas IFES.
FONTE: O autor (2025).

A carreira dos TAEs também ¢ regulamentada por legislagdes gerais do servigo
publico federal, que tratam dos servidores federais de modo geral, como a Lei n°® 8.112/1990,
que instituiu 0 RJU e definiu regras para licenga e afastamento para pos-graduacao stricto sensu
no pais, e o Decreto n°® 9.991/2019, que regulamentou a PNDP e previu licengas/afastamentos
para mestrado e doutorado no pais.

A estrutura da carreira estabelecida no PCCTAE de 2005 contava com cinco niveis de
classificagdo (A, B, C, D, E) e com quatro niveis de capacitagdo cada (I, I, III, IV). Os niveis
de classificagdo compreendem o conjunto de cargos de mesma hierarquia, definidos a partir da
escolaridade exigida para ingresso, € os quatro niveis de capacitagdo representam a posicao do
servidor na Matriz Hierarquica dos Padrdes de Vencimento em decorréncia da capacitagdo para
o exercicio de suas atividades. Cada nivel de capacitagdo ¢ composto por padrdes de
vencimento (originalmente 1 a 16), que indicam a posicdo do servidor na tabela salarial. Na

TABELA 4, que descreve a estrutura original do plano de carreira dos TAEs, adaptada do
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Anexo [ da Lei n° 11.091/2005, “P” significa o Padrdo de vencimento, e I, II, III e IV sdo os

quatro niveis de capacitagdo para cada um dos niveis de classificacao.

TABELA 4 - ESTRUTURA ORIGINAL DO PCCTAE PARA MARCO DE 2005 COM 39 PADROES DE

VENCIMENTO
Niveis A B

Valor corrigido | Valor original

para dos vencimentos 1 Imjar)mvy I mjmpmwvg I mjuarjimwvg) 1 mjmypmwvy I I | ar | v
setembro/2025 [ em marg¢o/2005

2.132,71 PO1 701,98 | 1

2.196,69 | po2 723042 | 1

2.262,59 P03 74473 (3 [ 2|1

2.330,46 | Po4 767,07 4 | 321

2.400,37 P05 790,08 54|32

2.472,41 P06 813,79/ 6 | 5 | 4 [ 3 |1

2.546,57 P07 83827651421

2.622,98 | P08 863358 | 765321

2.701,66 P09 8892519 | 8|76 |43 ]|2]1

2.782,69 | P10 915921019 | 8|7 [5]4]3]|2

2.866,18 P11 9434 (1110|986 |5[4]3]1

2.952,16 P12 971,712 | 11|10l 9765421

3.040,75 P13 | 1.00086|13|12]11|10[8 |76 |53 ]|2]1

3.131,96 P14 | 1.030,88 14|13 |12f11|9 |8 |76 ]|4|3]2]1

3.22592 P15 | 1.06181 15|14 |13 121019 | 8| 7|54 [3 ]2

3.322,69 Pl6 | 1.09366|16|15]14 13 f11]10] 9|86 |5[4]|3]1

3.422.37 P17 | 1.12647 161514 f12)11f{10f9|7]6|5]4]2]1

3.525,06 P18 | 1.16027 161513 12f1f1of8|7(e6fs5]3]2]1

3.630,79 P19 | 1.195,07 161413 12]11{9 8| 7|6|4]3]2]1

3.739,73 P20 [ 1.230,93 15014 f13|12]10{ 98| 7|5|4]|3]2

3.851,90 P21 | 1.267,85 1615141311109 | 8|6 |5]|4]3]1

3.967.44 | P22 | 1.30588 16|15(14|12)11{10l 9|76 |5]4]2]1
4.086,51 P23 | 1.345,07 161513 f12]1tf10l8|7]6|5]3]2]1
4.209,10 P24 | 1.38542 l6|14|13)12|11]9 8|76 |4|3|2]1
4.335,36 P25 | 1.426,98 1501413 12]10[ 98| 7|5|4]|3]2
4.465,42 P26 | 1.469,79 1615|141 13|11f1ofo|8|6|5|4]3
4.599,38 P27 | 1.513,88 161514121110 9|7 |6]|5]4
473737 | P28 | 1.559.30 1615131211101 8|7 |6 |5
4.879,49 P29 | 1.606,08 161413 12]11[9 8716
5.025,87 P30 | 1.654,26 1501413 12]10{ 9| 8|7
5.176,65 P31 | 1.703,89 161514 13|11|10| 9|8
5.331,96 P32 | 1.755,01 161514 12|11|10] 9
5.491,92 P33 | 1.807,66 16|15 1312|1110
5.656,68 P34 | 1.861,89 16|14 |13]12]11
5.826,36 P35 | 1917,74 15] 141312
6.001,17 P36 | 1.97528 16151413
6.181,18 P37 [ 2.034,53 16|15 14
6.366,63 P38 | 2.095,57 16 | 15
6.557,64 | P39 | 2.15844 16

FONTE: Adaptada do Anexo I-A da Lei n° 11.091/2005 (Brasil, 2005a).
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Os valores registados na tabela original do PCCTAE de mar¢co de 2005 foram
corrigidos pelo INPC para o més de setembro de 2025, a partir da utilizagdo da Calculadora do
Cidadao do site do Banco Central do Brasil*!. O indice de correcio aplicado foi de 3,0381374.

O QUADRO 18 apresenta um resumo da estrutura original do PCCTAE/2005, contida
no Anexo Il da Lein® 11.091/2005. No QUADRO 18 ¢ possivel perceber que num mesmo nivel
de classificacdo pode haver exigéncias diferenciadas de escolaridade para ingresso. Por
exemplo, no nivel de classificacdo “C”, alguns cargos exigem fundamental incompleto
(cozinheiro, encanador), outros cargos exigem fundamental completo (assistente de laboratério,
auxiliar de biblioteca, eletricista), outros cargos exigem ensino médio completo (almoxarife,
porteiro) e outros cargos exigem ensino médio completo mais profissionalizante (auxiliar de

enfermagem). Em negrito foi destacada a escolaridade que prevalece em cada nivel.

QUADRO 18 — ESTRUTURA ORIGINAL DO PCCTAE 2005 (NIVEIS E PADROES)

Nivel de Escolaridade para Ineresso Niveis de | Padrdes de
Classificacao p & Capacitagao | Vencimento
A Fundamental incompleto lalVv lalé6
B Fundamental completo/incompleto lalV lalé6
C Médio complgto/Medlo completo + profissionalizante, lalV lal6
Fundamental incompleto/completo;
Médio completo/Médio profissionalizante/Médio
D PR lalV lalé6
completo + curso técnico/ Fundamental completo
E Ensino superior completo lalV lalé6

FONTE: O Autor (2025) adaptado da Lei n® 11.091/2005 (Brasil, 2005a).

Esta dissertagdo ndo contempla a distribuicao dos cargos por nivel e os requisitos de
ingresso previstos no Anexo Il do PCCTAE para cada cargo, uma vez que o foco deste trabalho
recai sobre as formas de desenvolvimento na carreira - progressdes por mérito € por capacitagao
- e sobre o exame especifico do 1Q.

A estrutura do PCCTAE de margo de 2005 previa 39 padrdes de vencimento (Anexo
I-A), e a estrutura de janeiro de 2006 manteve 39 padrdes (Anexo I-B). Com a edigdo da MP
n°®431/2008 (convertida na Lei n° 11.784/2008), esse nimero foi ampliado: a) para 41 em 1° de
maio de 2008, pois foram incluidos os padrdoes P40 e P41 na Classe E (Anexo I-C); b) para 46
em 1° de julho de 2009, pois foram incluidos os padroes P42, P43, P44, P45 e P46 (Anexo I-
C); ¢) para 49 em 1° de julho de 2010, pois foram incluidos os padroes P47, P48 e P49 (Anexo

31 Calculadora do Cidaddo do site do Banco Central do Brasil: esta calculadora estd disponivel em:
https://www3.bcb.gov.br/CALCIDADAO/publico/exibirFormCorrecaoValores.do?method=exibirFormCorrecao
Valores (acesso em 04 nov. 2025). Para o calculo foi considerada como data inicial o més de margo de 2005 e
como data final o més de setembro de 2025.
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I-C). A partir da Lein°® 13.325/2016 (Anexo I-C), houve um reajuste na estrutura do vencimento
basico em 1° de margo de 2015, em 1° de agosto de 2016 e em 1° de janeiro de 2017, mas o
nimero de padrdes de vencimento continuou sendo 49. A partir da MP n°® 1.170/2023
(convertida na Lei n® 14.673/2023), houve um reajuste na estrutura do vencimento basico em
1° de maio de 2023, com 49 padroes (Anexo I-C). A partir da MP n° 1.286/2024 (convertida
na Lei n°15.141/2025), houve um reajuste na estrutura do vencimento basico a partir de 1° de
janeiro de 2025 e em 1° de abril de 2025, mantendo os 49 padroes (Anexo I-D), porém, os cinco
niveis que eram representados em apenas uma tabela passaram a ser apresentados em 5 tabelas
separadas, sendo uma para cada Nivel de Classificagdo (A, B, C, D, E), cada uma composta de
19 linhas correspondentes aos 19 padroes de vencimento. A TABELA 5 os padrdes em 2025

para os cargos de nivel “E” que corresponde ao servidor com nivel superior.

TABELA 5 — PADROES DE VENCIMENTO EM 2025 PARA CARGOS DE NIVEL “E”

SITUACAO ATE DEZEMBRO DE 2024 VALOR ORIGINAL SITUACAO A PARTIR DE 1° DE JANEIRO DE 2025
, - DE 2005 DO , -
NIVEL DE CLASSIFICACAO E PCCTAE NIVEL DE CLASSIFICACAO E
A PARTIR DE c%ﬁf:??i bE Cs%l}[éﬁé?{%/%;/\ | AParRTIR DE 1°DE Gﬁ‘/f;% OR%’ELZ'S(TSTSE A PARTIR DE
PISO | 1°DE MAIO ¢ PEL?AI)NPC PADRAO JANEIR(% )DE 2025 | SETENBRO DF 2005 | 1" DEABRIL
I 1I it v (C) = (B) - (A)

P31 4.556,92 1 3.851,90 1 4.967,04 111514 | 2895% 5.215,39
P2 | 473464 2 |1 3.967,44 2 5.165,72 119828 | 30.20% 5.429.23
P33 4.919,30 32 ] 4.086,51 3 5.372,35 128584 | 31.47% 5.651,82
P4 | sais a3 |21 4.209,10 4 5.587.25 1378,15 | 32.74% 5.883,55
P35 5.310,48 s a3 ]2 433536 5 5.810,74 147538 | 34.03% 6.124,77
P36 | 55175 6 | 5] 4|3 446542 6 6.043,17 157775 | 3533% 6.375.89
P37 5.732,78 76| s |4 4.599,38 7 6.284,89 168551 | 36.65% 6.637,30
P38 5.956,36 g | 7|6 |5 473737 8 6.536,29 179892 | 37.97% 6.909.43
P9 | 618865 o s |7 |s 4.879.49 9 6.797,74 191825 | 3931% 7.192,72
P40 | 643001 wf|o]s |7 5.025.87 10 7.069,65 2.043,78 | 40,67% 7.487,62
P41 66808 | 11 |10 ] o | s 5.176,65 1 7.352,44 217579 | 42,03% 7.794,61
pe2 | 694134 2|10 o 5.331,96 12 7.646,53 231457 | 4341% 8.114,19
P43 7.212,05 Bl 5.491,92 13 7.952,40 246048 | 44.80% 8.446,87
Pas | 7.49331 T8 IREH NP T 5.656,68 14 8.270,49 261381 | 4621% 8.793,19
P45 7.785.55 5 s | ] 5.826,36 15 8.601,31 277495 | 47.63% 9.153,72
Pas | 808920 |16 | 15| 14| 13 6.001,17 16 8.945,36 294419 | 49,06% 9.529,02
P47 8.404,67 16 | 15 ] 14 6.181,18 17 9.303,18 312200 | 50,51% 9.919,71
P4g 8.732,45 16 | 15 6.366,63 18 9.675,31 330868 | 51.97% 10.326,42
P9 | 9.073,02 16 6.557,64 19 10.062,32 350468 | 53.44% 10.749.80

FONTE: Adaptada do Anexo I-D da Lei n® 11.091/2005 (Brasil, 2005a).
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A atualizagdo, para valores de setembro de 2025, dos vencimentos originalmente
estabelecidos em mar¢o de 2005 no PCCTAE (conforme TABELA 5), evidencia o ganho
salarial real acumulado pelos TAEs no periodo de marco de 2005 a setembro de 2025. Na
TABELA 5, observa-se que um TAE de nivel “E” em inicio de carreira (P1) apresenta
atualmente um aumento real de 28,95% em relacao ao valor de ingresso de margo de 2005. Para
um TAE de mesmo nivel no final da carreira (P19), o ganho real alcanca 53,44%, indicando
que as conquistas obtidas por meio da mobilizacdo sindical entre 2005 e 2025 resultaram em
avancos significativos na remunerac¢do da categoria.

A atual matriz de vencimentos dos TAEs estabelece o vencimento da Classe “E” como
referéncia, e o vencimento das Classes “A”, “B”, “C” e “D” como percentuais deste valor de
referéncia (36%, 40%, 50% e 61% respectivamente). A TABELA 6 apresenta a matriz de
vencimento dos TAEs, valida de janeiro de 2025 a marcgo de 2026.

TABELA 6 — VENCIMENTOS DE JANEIRO DE 2025 A MARCO DE 2026 (VALORES NOMINAIS)

~ A B C D E
Padrao 1 1
36% 40% 50% 61%  Referéncia
1 1.788,13 | 198682 248352 |3.02989 4.967.04
2 1.859.66 | 2.066,29 | 2.582,86 | 3.151,09  5.16572
| 1.93405| 214894 2.686,18 | 3.277.13
4 201141223490 279362 | 340822

w

209186| 232429 290537 |3.54455 581073
217554 | 241727 302158 | 368633 6.043,16

226256 251396 3.14245 | 383378 ©.28489

o

-

3

235306 | 261451 326814 | 398713 £.53629

[

O | 244710| 271000 330887 | 414662 679774
10 | 254507 | 2.827,86 3.53482 431248 7.069,65
11 | 264688 | 204007 367622 | 443498 7.352,43
12 | 275275 | 3.05861 382326 | 466438 7.646,53
13 | 286286 | 3.18096 3.07620 | 485096 7.952,390
14 207738330810 413524 | 504500 8.270,49
15  3.09647 | 344052 4.300,65|5.24680 8.601,31
16 | 3.22033|3.57814 447268 545667 894536
17 334914372127 465150 (567494 030317
18 | 348311387012 4.837,65 /590193 9.67530
19 352243 | 402492 5031,16 [6.13801 10.06231

FONTE: TAEs NA LUTA (2023).

Vale salientar que, a partir da Constitui¢ao de 1988, foi extinta a ascensdo funcional,
uma grande perda para a carreira dos servidores, que passaram a evoluir na carreira, de um nivel
de classificagdo para outro (A, B, C, D, E), somente mediante aprovagdo em novo concurso
publico. O QUADRO 19 apresenta um exemplo de possibilidade de evolucdo de um servidor
com formagdo em curso superior, mas que fez concurso para nivel médio (Nivel de

Classificagdo “D”). De acordo com o PCCTAE vigente até¢ 2024, como Assistente em
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Administragdo, tal servidor poderia progredir até¢ o padrdo 16 de vencimento mediante AD na
progressao por mérito, e poderia evoluir do Nivel de Capacitacao I até o nivel IV, mas nao
poderia evoluir do Nivel de Classificacdo “D” para o Nivel de Classifica¢do “E”. Nao poderia
ser promovido de “Assistente em Administragdo” (que exige formagdo de ensino médio

completo) para “Administrador” (que exige formacao de ensino superior completo).

QUADRO 19 — UM TAE NIVEL “D” NAO PODE EVOLUIR PARA O NiVEL “E”

Cargo Escolaridade Nivel de Classificagio Nivel de Capacitacio
Asssitente em Administragdo | Nivel Médio Completo D I ] 1] v
Administrador MNivel Superior Completo E | ] 1] v

FONTE: Carvalho; Gouveia (2025) adaptado da Lei n® 11.091/2005 (Brasil, 2005a).

No texto original de 2005 do PCCTAE, a remuneragao dos integrantes do Plano de
Carreira era composta do padrdo de vencimento (posi¢ao do servidor na escala de vencimento
em fun¢do do nivel de capacitacdo, cargo e nivel de classificagdo), acrescido dos incentivos e
demais vantagens pecunidrias previstas na lei. A partir da Lei n® 15.141/2025, a remuneragao
dos TAEs no PCCTAE foi verticalizada e passou a ser composta do padrao de vencimento
(posicdo do servidor na escala de vencimento em fun¢do do cargo e nivel de classificacdo),
acrescido dos incentivos e demais vantagens pecuniarias previstas na lei. Foram extintos os
niveis de capacitagdo. A gestdo dos cargos do Plano de Carreira, prevista no Artigo 3°, observa

alguns principios e diretrizes, dentre os quais:

VIII - garantia de programas de capacitagdo que contemplem a formagao especifica e
a geral, nesta incluida a educagio formal;

IX - Avaliacio do desempenho funcional dos servidores, como processo
pedagogico, realizada mediante critérios objetivos decorrentes das metas
institucionais, referenciada no carater coletivo do trabalho [...] (Brasil, 2005a, grifo
Nnosso).

O PCCTAE previu duas formas de progressao na carreira, sendo: progressao por
mérito e progressdo por capacitacdo, ambas incorporadas a aposentadoria e pensdo dos
servidores. Segundo o PCCTAE, a progressdo por mérito ¢ a mudanga para o padriao de
vencimento imediatamente subsequente, € a progressao por capacitagao ¢ a mudanca de nivel
de capacitacdo, no mesmo cargo e nivel de classificacdo. Mediante a lei 15.141/2025, o texto

do Artigo 10-B passou a prever que:

A partir de 1° de janeiro de 2025, o desenvolvimento do servidor na carreira ocorrera
pela mudanga de padrio de vencimento mediante progressdo por mérito ou

aceleracdo da progressio por capacitacio (Brasil, 2005a).

Inicialmente a progressao por mérito ocorria a cada 24 meses. Em 2008, a partir da

Lei n° 11.784/2008, o intersticio foi reduzido para 18 meses, e em 2025, com a Lei n°
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15.141/2025, foi novamente reduzido para 12 meses de efetivo exercicio, desde que o servidor
apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de desempenho.

Com relagdo a progressao por capacitagio, inicialmente ocorria a cada 18 meses. Em
2025, com a Lei n° 15.141/2025, o PCCTAE passou a prever a aceleragdo da progressao por
capacitagdo, alterando o intersticio para cinco anos de efetivo exercicio e desde que cumprida
a carga horaria minima em acdes de desenvolvimento. O QUADRO 20 apresenta as principais
diferencas entre o sistema anterior a 2025 e o sistema implementado a partir da MP n°

1.286/2024, convertida na Lei n°® 15.141/2025 (Anexo III do PCCTAE).

QUADRO 20 — DIFERENCAS ENTRE O MODELO DE PROGRESSAO POR CAPACITACAO ANTERIOR
A MP N° 1.286/2024 E O ATUAL MODELO DE PROGRESSAO (LEI N° 15.141/2025)

Aspecto De 2005 a 2024 A partir de 2025 (Lei n® 15.141/2025)
Estrutura Quatro niveis de capacitagao (I, II, Ill, V). Sem niveis; aceleragdo por capacitagdo.
Exigéncia de carga horaria minima em cursos. Ex.: O N&o ha mais niveis de capacitagdo. A aceleragado
servidor de nivel de classificagdo “E” ingressava na da progressdo por capacitagdo prevé 40h para o
L carreira no nivel | de capacitagdo e podia progredir nivel de classificagdo “A”, 60h para o nivel de
Critério . . ; e s upn .
rincioal para o nivel Il (mediante curso de 120h), para o nivel | classificagdo “B”, 90h para o nivel de
P P Il (mediante curso de 150h) e para o nivel IV classificagdo “C”, 120h para o nivel de
(mediante curso acima de 180h), conforme previsdo | classificagdo “D”, 150h para o nivel de
da Lein? 11.233/2005. classificacdo “E”.
Intersticio A cada 18 meses. Exige 5 anos de efetivo exercicio por aceleragdo,

limitado a 3 aceleragdes.

O mesmo curso ndo podia ser reutilizado em
diferentes progressdes, mas, conforme o §42 do Art.
10 da Lein2 11.091 (redagdo da Lei n2 12.772/2012),
era possivel somar cargas hordrias de cursos feitos em
cada nivel e aproveitar no nivel seguinte as horas que
excedessem a exigéncia minima.

Cada curso s6 pode ser usado uma vez. De
acordo com o § 52 do Art. 10-B “Para fins de
aceleragdo da progressdo por capacitagdo, cada
evento de capacita¢do devera ser computado
uma Unica vez”.

Uso do curso

Avanco de 1 padrdo, como “aceleragdo”
Efeito Avango de 1 padrdo de vencimento por nivel. extraordindria (este aspecto ainda esta em
desenvolvimento).

FONTE: O autor (2025).

Além disso, o PCCTAE previu o IQ, uma vantagem remuneratoria permanente,
instituida pela Lei n® 11.091/2005 e regulamentada pelo Decreto n°® 5.824/2006, para o servidor
que possuir educagdo formal superior ao exigido para o cargo de que ¢ titular. Anteriormente a
2024 o PCCTAE previa percentuais de 1Q diferentes para cursos com relagdo direta e com
relagdo indireta ao cargo.

Com relacdo a legislacao geral do servigo publico federal que impacta na carreira dos
TAEs, ressalta-se que ¢ permitida a solicitagdo de licenga para capacitagdo, que contempla uma
licenca de até 3 (trés) meses para elaboragdo de monografia, trabalho de conclusdo de curso,
dissertacdo de mestrado, tese de doutorado, e também existe a possibilidade da solicitacdo de

afastamento para cursar mestrado ou doutorado no pais, observando o prazo de até 24 meses
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para mestrado e de até 48 meses para doutorado. Estes direitos, previstos na Lei n® 8.112/1990
e no Decreto n® 9.991/2019, sao tratados nas subsec¢odes seguintes.

Na Revista Comemorativa dos 70 anos da Associagao dos Servidores da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (ASSUFRGS Sindicato), publicada em setembro de 2021, a
entidade - que representa os TAEs da UFRGS, UFCSPA e IFRS - apresentou, na pagina 26, o
holerite de um servidor técnico-administrativo, utilizado como demonstrativo das conquistas
alcancadas até 2015 ao longo de décadas de luta sindical. A FIGURA 5 constitui um recorte de
tal holerite (ASSUFRGS Sindicato, 2021).

FIGURA 5 — HOLERITE COM CONQUISTAS OBTIDAS MEDIANTE A LUTA SINDICAL, DA DECADA
DE 1950 ATE 2015

CADA LINHA DO CONTRACHEQUE €
UMA CONQUISTA DA LUTA DA CATEGORIA

Federalizacao foi resultado de cinco anos de lutas, na década de 50.

OMPROVANTE DE REND 0S . FOLHA NOR
" UNIVERSIDADE FED. DO RIO GRANDE DO SUL

P 4 ca .C ta do PCCTAE
o STEP

g ico Reajuste dos beneficios
RENDIMENTOS ei 8.112/90 acordado na greve de 2015

DESCONTOS

FONTE: Revista Comemorativa dos 70 anos da ASSUFRGS (ASSUFRGS Sindicato, 2021).

De fato, a FIGURA 5 ilustra uma sintese de avangos decorrentes da luta dos TAEs,
desde a década de 1950, quando ainda ndo existiam categorias no servigo publico e os sindicatos
ainda mantinham estreito laco com o Estado, até 2015. Como fruto das mobilizagdes de 2004 a
2015 foram obtidos aumentos salariais, implantacao de beneficios (como auxilio-alimentagao),

reajuste de beneficios, dentre outros.

4.2 PROGRESSAO POR CAPACITACAO E PROGRESSAO POR MERITO

As possibilidades de progressdo na carreira previstas no PCCTAE constituem

instrumentos centrais de desenvolvimento funcional, ao definirem parametros objetivos para o
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avango dos servidores em padrdes de vencimento crescentes. Ao mesmo tempo, representam
um mecanismo de valorizagdo e estimulo ao desenvolvimento profissional dos TAEs, alinhando
a ascensdo funcional tanto as diretrizes legais de mérito e de capacitacdo quanto as necessidades
institucionais. A presente subsecdo trata da progressdo por capacitagdo e da progressdo por
mérito, destacando como tais progressoes ocorriam no inicio do PCCTAE em 2005 e como

estdo ocorrendo a partir de 2025.

4.2.1 A progressao por capacitagdo e a aceleracdo da progressao por capacitacdo

O Artigo 10, original da Lei n® 11.091/2005, denota que “o desenvolvimento do
servidor na carreira dar-se-4, exclusivamente, pela mudancga de nivel de capacitagdo e de padrao
de vencimento mediante [...] Progressao por Capacitacao Profissional ou Progressao por

Meérito Profissional”, sendo:

Art. 10

§ 1° Progressao por Capacitacdo Profissional ¢ a mudanca de nivel de capacitagio,
no mesmo cargo ¢ nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo servidor de
certificagdo em Programa de capacitagdo, compativel com o cargo ocupado, o
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio
de 18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do Anexo III desta Lei (Brasil,
2005a, grifo nosso).

A TABELA 7 apresenta a estrutura do Plano de Carreira para o nivel de classificagdo
“E” dos TAEs como originalmente previsto na promulgag¢do da Lei n° 11.091 em 2005, com 16

padrdes de vencimento e quatro niveis de capacitagdo (I, IL, III, IV).

TABELA 7 - ESTRUTURA SALARIAL EM 2005 PARA O NiVEL DE CLASSIFICACAO “E”

Niveis E
Classes de | o os | o | r [ n | m |
Capacitagio em margo/2005 setembro/2025
TetoBI | P21 | R$ | 1.267,85 3.851,90 1
P22 | RS [ 1.305,88 3.967,44 2 1
P23 | RS [ 1.345,07 4.086,51 3 2 1
P24 | RS [ 1.385,42 4.209,10 4 3 2 1
P25 RS 1.426,98 4.335,36 5 4 3 2
TetoCI | P26 | RS | 1.469,79 4.465,42 6 5 4 3
P27 | RS | 1.513,88 4.599,38 7 6 5 4
P28 | RS | 1.559,30 4.737,37 8 7 6 5
P29 | RS [ 1.606,08 4.879,49 9 8 7 6
P30 | RS [ 1.654,26 5.025,87 10 9 8 7
TetoDI | P31 [ R$ | 1.703,89 5.176,65 11 10 9 8
P32 | RS | 1.755,01 5.331,96 12 11 10 9
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P33 RS 1.807,66 5.491,92 13 12 11 10
P34 RS 1.861,89 5.656,68 14 13 12 11
P35 RS 1.917,74 5.826,36 15 14 13 12
Teto EI P36 RS 1.975,28 6.001,17 16 15 14 13
P37 RS | 2.034,53 6.181,18 16 15 14
P38 RS | 2.095,57 6.366,63 16 15
P39 RS | 2.158,44 6.557,64 16

FONTE: O autor (2025), adaptada do Anexo I-A da Lein® 11.091/2005 (Brasil, 2005a).

A progressao por capacita¢do constituia a mudanga de nivel de capacitacdo, no
mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da obtencao pelo servidor de certificagdo em
programa de capacitacao, compativel com o cargo ocupado, o ambiente organizacional e a carga

horéria exigida, respeitado o intersticio legal, conforme ilustrado na TABELA 8&:

TABELA 8 - TABELA DE 2005 PARA PROGRESSAO POR CAPACITACAO

NIVEL DE NIVEL DE ; x
CLASSIFICACAO CAPACITACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO
1 Exigéncia minima do Cargo
A 11 20 horas
111 40 horas
v 60 horas
1 Exigéncia minima do Cargo
B 11 40 horas
111 60 horas
v 90 horas
1 Exigéncia minima do Cargo
C 11 60 horas
111 90 horas
10\Y% 120 horas
1 Exigéncia minima do Cargo
D 11 90 horas
111 120 horas
10\Y% 150 horas
1 Exigéncia minima do Cargo
E 11 120 horas
11 150 horas
Aperfeigoamento ou curso de capacitagao
v .
superior a 180 horas

FONTE: Anexo III da Lei n°® 11.091/2005 — Redagdo dada pela Lei n® 11.233 de 2005 (Brasil, 2005a).
Para que o curso de capacitacdo realizado fosse aceito, era necessario que houvesse
relagdo direta do contetido com a 4rea especifica de atuagdo do servidor. Este detalhamento foi
definido pela Portaria MEC n°® 9/2006. A TABELA 9 apresenta um resumo das cargas horarias
de capacitagdo exigidas para avancar nos niveis de capacitagdo dentro de cada um dos niveis

de classificacao.
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TABELA 9 — RESUMO DA CARGA HORARIA DE CAPACITACAO EM 2005

Nivel de | Carga hordria minima por nivel de capacitacio

classificacédo | i ] " | v
A . . 20 horas . 40 horas . 60 horas
B . 40 horas | 60 horas | 90 horas
C | Inicio da | 60 horas | 90 horas | 120 horas
D | carreira 90 horas | 120 horas 150 horas
E 120 horas | 150 horas | APerfeicoamento

| ou 180 horas
FONTE: TAEs NA LUTA (2023).

O Anexo III da Lei n® 11.091/2005 estabeleceu a tabela para progressio por
capacitagdo profissional no lancamento do PCCTAE em 2005. Como exemplo de progressao
por capacitacdo, a partir das informagdes constantes na TABELA 7 e na TABELA 8§, um
servidor detentor de curso superior que prestou concurso para o nivel de classificagdo “E”,
ingressou no servigo publico com o nivel de capacitac¢ao I. Esse servidor pdde comecar cursos
de capacitagdo assim que ingressou no servigo publico. A lei ndo exigia que o servidor esperasse
para iniciar os cursos, mas sim que fosse cumprido o intersticio de 18 meses de efetivo exercicio
para que esses cursos pudessem gerar progressdo na carreira. Se o(s) curso(s) que o servidor
fez durante o primeiro intersticio de 18 meses a partir de seu ingresso atingiram o numero de
horas previsto para alcangar o nivel de capacita¢ao II (120 horas), quando ele completou 18
meses de efetivo exercicio, pdde requerer a progressao por capacitacdo decorrente do
cumprimento das horas exigidas, passando para o proximo padrao de vencimento. Essa mesma
logica de progressao se aplicou para progressdo por capacitacdo para o nivel de capacitacio
III (desde que cumpridas as 150 horas exigidas), e para o nivel de capacitacio IV, (desde que
cumpridas as 180 horas exigidas ou que tenha sido realizado curso de aperfeigoamento).

A TABELA 10 (Anexo III do PCCTAE), simplificada pela MP n° 1.286 de 2024,
permaneceu vigente até o final de 2024. A partir de 2025, o desenvolvimento do servidor na
carreira passou a ocorrer pela Progressdao por Mérito e pela aceleragao da progressiao por
capacitacio (Brasil, 2005a). Com a promulgacdo da Lei n° 15.141/2025, o texto que trata da

aceleracdo da progressdo por capacitagdo passou a vigorar com a seguinte redagao:

Art. 10-B. A partir de 1° de janeiro de 2025, o desenvolvimento do servidor na
carreira ocorrera pela mudanga de padrdo de vencimento mediante progressdo por
mérito ou acelera¢do da progressdo por capacitacao.

§ 3° Aceleracao da progressao por capacitacio ¢ a mudanca de padrdo de
vencimento, decorrente da obtengdo pelo servidor de certificagdo em programa de
capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, respeitado o intersticio de cinco anos
de efetivo exercicio e cumprida a carga horaria minima em agdes de desenvolvimento,

§ 4°Para fins de cumprimento do intersticio estabelecido no § 3°, deverdo ser
computados cinco anos de efetivo exercicio do servidor para cada mudanca de padrdo
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de vencimento decorrente de desenvolvimento na carreira pelo antigo instituto de
progressao por capacitacao.

§ 5° Para fins de aceleracdo da progressao por capacitacao, cada evento de capacitagao
devera ser computado uma unica vez (Brasil, 2005a).

Cumpre ressaltar que, desde que foi langado, o PCCTAE prevé que as progressdes por
capacitacdo ndo implicam mudanca no nivel de classificagdo. Mesmo com a alteragdo ocorrida
no PCCTAE em 2025, mediante ado¢@o da aceleracdo da progressao por capacitacdo, o critério
permanece 0 mesmo.

A TABELA 10 apresenta a carga horaria de capacitacdo necessaria para atingimento
da aceleragdo da progressdo por capacitagdo de cada um dos cinco niveis de classificagdo, de

acordo com o que foi determinado pela MP n° 1.286/2024 (convertida na Lei n° 15.141/2025).

TABELA 10 - TABELA PARA ACELERACAO DA PROGRESSAO POR CAPACITACAO EM 2025

NIVEL DE CLASSIFICACAO CARGA HORARIA DE CAPACITACAO
A 40 horas
B 60 horas
C 90 horas
D 120 horas
E 150 horas

FONTE: Anexo III da Lei n® 11.091/2005 — Redacao dada pela Lei n® 15.141 de 2025 (Brasil, 2005a).

Originalmente a Progressdo por Capacitacdo Profissional previa o intersticio de 18
meses entre uma progressao e outra. A MP n° 1.286/2024 introduziu a aceleragio da progressao
por capacitagdo. Mesmo que o nome tenha mudado em relagdo a redagdo original da Lei n°
11.091/2005, a esséncia da medida permanece: ha reconhecimento formal de capacitagdo,
inclusive mediante a realizacdo de cursos mais curtos, como critério para progressao na carreira.
Antes de 2025, a progressao por capacitacdo permitia ao servidor avancar de nivel e padrao de
vencimento de forma gradual, somando cargas horarias de cursos compativeis, respeitando um
intersticio minimo de 18 meses. A partir de janeiro de 2025, essa modalidade foi substituida
pela aceleracdo da progressdo por capacitacdo, que passou a ocorrer exclusivamente como
mudanca de padrao de vencimento, com intersticio minimo de cinco anos para avangar 1 step,
e carga horaria minima definida em agdes de desenvolvimento (150 horas para cada aceleragao,
para o nivel de classificagdo “E”, por exemplo). Enquanto a regra anterior previa o somatorio
continuo de horas de capacitacdo para mudanga de nivel e padrdo, a nova sistematica foca na
aceleracdo do padrdao de vencimento, computando cada evento de capacitagdo apenas uma vez
e mantendo critérios de compatibilidade com o cargo ocupado. Assim, a partir de 2025, para

fins de aceleracdo da progressdo por capacitacdo, cada evento de capacitagdo s6 pode ser
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computado uma unica vez. Nesta nova configuragdo, o servidor avanga um step a cada cinco

anos, e tem direito a trés aceleragdes de progressao por capacitagao ao longo de sua carreira.

4.2.2 A progressao por mérito

O Artigo 10, original da Lei n° 11.091/2005, determina que “o desenvolvimento do
servidor na carreira dar-se-4, exclusivamente, pela mudanca de nivel de capacitagdo e de padrao
de vencimento mediante [...] Progressdo por Capacitacdo Profissional ou Progressio por
Mérito Profissional” (Brasil, 2005a). Estava previsto que a progressao por mérito ocorreria a

cada 2 anos, conforme segue:

Art. 10 § 2° Progressao por Mérito Profissional ¢ a mudanga para o padrao de
vencimento imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio,
desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de
desempenho, observado o respectivo nivel de capacita¢do. (Revogado pela Medida
Provisoria n° 1.286, de 2024) (Brasil, 2005a, grifo nosso).

Tal modalidade de progressdao depende do resultado na AD, realizada anualmente
envolvendo autoavaliagdo, avaliacdo da chefia imediata e avaliacdo pela equipe de trabalho
(TAEs NA LUTA, 2023).

No texto original da Lein® 11.091 em 2005, a estrutura do Plano de Carreira para todos
os niveis de classificagdo (A, B, C, D, E) contemplava 16 padrdes de vencimento (steps). Um
individuo detentor de curso superior que prestou concurso para o nivel de classificagdo “E” e
ingressou no servigo publico em 2006, por exemplo, iniciou com o padrao de vencimento P21
(o primeiro padrao de vencimento para este nivel de classificacdo). Para progredir por mérito
para o proximo padrdo de vencimento (P22), tal servidor precisou aguardar por 2 anos e
apresentar resultado fixado em programa de AD. Apos 24 meses, tendo atingido a nota minima
na AD, progrediu para o padrao de vencimento P22. Assim o servidor iria avangando na carreira
até conquistar o ultimo dos 16 niveis de padrdes de vencimento para sua classificagdao (P39),
apos 30 anos de exercicio (15 progressdes X 2 anos cada = 30 anos). De 2005 a 2024 o nimero
de steps permaneceu sendo o mesmo (16), mas o intersticio para progressao mudou em 2008.

Com a edicao da Lein® 11.784/2008, o intersticio passou de 24 para 18 meses. Assim,
o servidor progredia até 15 vezes por mérito com um intervalo de 18 meses entre cada
progressao, totalizando 22 anos e 6 meses como tempo minimo para que ele pudesse chegar ao
topo da carreira (TAEs NA LUTA, 2023), pois 15 progressdes X 1,5 anos = 22,5 anos.

A partir de 2025, o desenvolvimento do servidor na carreira passou a ocorrer pela

progressao por mérito e pela aceleragcdo da progressao por capacitagdo (Brasil, 2005a). Com
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apromulgacao da Lein® 15.141/2025, a progressao por mérito passou a ocorrer a cada 12 meses
e o numero de padrdes de vencimento subiu para 19. Com isso, o mesmo servidor do exemplo
apresentado poderia progredir um padrdo de vencimento a cada 12 meses, desde que apresente
resultado fixado em programa de AD, levando 18 anos para atingir o topo da carreira. Isto
denota um ganho na carreira, pois ele pode progredir mais rapidamente, se cumprir os
requisitos, € com o aumento de nimero de steps, o servidor pode galgar mais niveis de
vencimento, refletindo em vencimentos maiores no final da carreira. O texto da Lei n°

15.141/2025 que trata da progressao por mérito passou a vigorar da seguinte forma:

Art. 10-B. A partir de 1° de janeiro de 2025, o desenvolvimento do servidor na
carreira ocorrera pela mudanga de padrdo de vencimento mediante progressdo por
mérito ou acelera¢do da progressdo por capacitacao.

§ 1° Progressao por mérito ¢ a mudanca para o padrao de vencimento imediatamente
subsequente, a cada doze meses de cfetivo exercicio, desde que o servidor apresente
resultado fixado em programa de avaliagdo de desempenho (Brasil, 2005a, grifo
Nnosso).

A analise do historico de evolucao da progressao por mérito no PCCTAE denota

ganhos importantes em 2008 e em 2025, quando o intersticio para progressao foi reduzido.

4.3 AVALIACAO DE DESEMPENHO E SUA APLICACAO NA CARREIRA

A avaliagdo de desempenho (AD) constitui um dos pilares da carreira dos TAEs, sendo
regulamentada por leis e decretos que a definem como instrumento estratégico para subsidiar
tanto a progressdo funcional quanto as politicas institucionais de desenvolvimento.

Em seu Artigo 3°, o Decreto n® 5.825/2006 define alguns conceitos, dentre eles o

conceito de Avaliacdo de Desempenho:

VII - avaliacdo de desempenho: instrumento gerencial que permite ao
administrador mensurar os resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de
trabalho, mediante critérios objetivos decorrentes das metas institucionais,
previamente pactuadas com a equipe de trabalho, considerando o padrao de
qualidade de atendimento ao usuario definido pela IFE, com a finalidade de subsidiar
a politica de desenvolvimento institucional e do servidor (Brasil, 2006d, grifo nosso).

A AD tem um papel abrangente, pois o Programa de Avaliacdo de Desempenho tem
como objetivo “promover o desenvolvimento institucional, subsidiando a defini¢do de
diretrizes para politicas de gestdo de pessoas e garantindo a melhoria da qualidade dos servigos
prestados a comunidade” (Brasil, 2006d). De acordo com o paragrafo 1° do Artigo 8° do Decreto

n® 5.825/2006 (Brasil, 2006d), o resultado do Programa de Avaliagdo de Desempenho devera:

I - fornecer indicadores que subsidiem o planejamento estratégico, visando ao
desenvolvimento de pessoal da IFE;
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11 - propiciar condigdes favoraveis a melhoria dos processos de trabalho;

IIT - identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor,
consideradas as condigdes de trabalho;

IV - subsidiar a elaboracdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem
como o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de
saude ocupacional; e

V - aferir o mérito para progressao (Brasil, 2006d).

O inciso IX do Artigo 4° do Decreto n°® 5.825/2006 prevé que o PDIPCCTAE visa a
garantia da “avaliacdo de desempenho como um processo que contemple a avaliacao realizada
pela forga de trabalho, pela equipe de trabalho e pela IFE e que terdo o resultado acompanhado
pela comunidade externa” (Brasil, 2006d, grifo nosso).

O paragrafo 2° do Artigo 4° do Decreto n° 5.825/2006 descreve o Programa de
Avaliagao de Desempenho como sendo um processo pedagogico, coletivo e participativo, que

compreende, de forma integrada, a avaliagao:

I - das acOes da IFE;

II - das atividades das equipes de trabalho;

III - das condig¢des de trabalho; e

IV - das atividades individuais, inclusive as das chefias (Brasil, 2006d).

O Decreto n® 5.825/2006 prevé que “os instrumentos a serem utilizados para a
avaliacdo de desempenho deverdo ser estruturados alicercados nos principios de objetividade,
legitimidade e publicidade e na adequagdo do processo aos objetivos™ (Brasil, 2006d). Este
decreto, apesar de ndo conter de forma expressa objetivos ligados a gestdo democratica das
relagdes no ambiente de trabalho, registra que o PDIPCCTAE devera ser definido visando a
garantir: a funcdo estratégica do ocupante da carreira dentro da IFE; a apropriagdo do processo
de trabalho pelos ocupantes da carreira, inserindo-os como sujeitos no planejamento
institucional; o aprimoramento do processo de trabalho, transformando-o em conhecimento
coletivo e de dominio publico; a construgdo coletiva de solugdes para as questdes institucionais.

Ainda com relagdo a AD, o Artigo 9° do Decreto n® 5.825/2006 preveé que “a aplicagdo
do processo de avaliagdo de desempenho deverd ocorrer no minimo uma vez por ano, ou em
etapas necessarias a compor a avaliagdo anual, de forma a atender a dindmica de funcionamento
da IFE” (Brasil, 2006d). E importante destacar que a Lei n° 11.091/2005 previa a necessidade
de avaliacdo de desempenho, mas dependia de um regulamento especifico. O Decreto n°
5.825/2006 regulamentou a AD e detalhou como as IFES deveriam aplicar a AD para os TAEs,
tendo instituido a obrigatoriedade da AD vinculada a progressao por mérito (Inciso V do Artigo
8° do decreto). A Lei n° 11.784/2008 instituiu a sistematica geral de avaliacdo de
desempenho, com objetivos e regras para todos os 6rgdos da administracdo publica federal

direta, autarquica e fundacional, tendo assim complementado o que o Decreto n°® 5.825/2006 ja
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previa sobre a AD, tornando-a obrigatoria, padronizada e vinculada a progressao funcional. O

capitulo II da Lei n°® 11.784/2008 trata da AD, destacados os Artigos 140, 141 e 142:

Art. 140. Fica instituido sistematica para avaliacio de desempenho dos servidores
de cargos de provimento efetivo ¢ dos ocupantes dos cargos de provimento em
comissdo da administragdo publica federal direta, autarquica e¢ fundacional, com os
seguintes objetivos:

I - promover a melhoria da qualificacdo dos servigos publicos; e

IT - subsidiar a politica de gestdo de pessoas, principalmente quanto a capacitacio,
desenvolvimento no cargo ou na carreira, remuneragdo ¢ movimentagao de pessoal.
Art. 141. Para os fins previstos nesta Lei, define-se como avaliacido de desempenho
0 monitoramento sistematico e continuo da atua¢do individual do servidor e
institucional dos orgdos e das entidades, tendo como referéncia as metas globais ¢
intermediarias dos orgdos ¢ entidades que compdem o Sistema de Pessoal Civil, de
que trata o Decreto-Lei n° 200, de 25 de fevereiro de 196732, conforme disposto nos
incisos I e IT do art. 144 e no art. 145 desta Lei.

Art. 142. A avaliaciio de desempenho individual sera composta por critérios e
fatores que reflitam as competéncias do servidor aferidas no desempenho
individual das tarefas e atividades a ele atribuidas (Brasil, 2008, grifo nosso).

Em 2025 foi editado o Decreto n° 12.374 (Brasil, 2025b), aplicavel aos integrantes do
Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal, que dispde sobre os critérios € os
procedimentos para avaliacdo de desempenho de servidores ocupantes de cargo publico
efetivo durante o estagio probatorio previsto no Artigo 20 da Lei n°® 8.112/1990.

O desempenho passa a ser avaliado de acordo com os fatores assiduidade, disciplina,
capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade. Sao trés ciclos avaliativos, a serem
realizados apds doze meses, vinte e quatro meses e trinta e dois meses, contados da data de
inicio do efetivo exercicio no cargo, realizados pela chefia imediata do servidor, pelo proprio
servidor e pelos pares integrantes da equipe de trabalho (Brasil, 2025b).

A duragao do estagio probatdrio ¢ de 36 meses a partir do inicio do exercicio no cargo.
As chefias devem monitorar regularmente o desempenho do servidor em estagio probatorio e
informar o servidor sobre o seu desempenho, de forma continua e estruturada (Brasil, 2025).
Com relag@o ao estagio probatdrio, o servidor serd aprovado na AD se obtiver média igual ou
superior a 80 pontos, calculada a partir dos resultados dos trés ciclos avaliativos; e se apresentar
o certificado de conclusdo de programa de desenvolvimento inicial (Brasil, 2025b).

Conforme o paragrafo 1° do Artigo 10-B da Lei n° 11.091/2005, incluido pela Lei n°
15.141/2025 (Brasil, 2025a), a progressao por mérito somente pode ocorrer quando o servidor
atinge o resultado estabelecido em programa de AD (Brasil, 2005a). A Lei n® 11.784/2008, que
alterou o0 PCCTAE, determinou que a liberagdo do servidor para a realizacdo de cursos de

mestrado e doutorado estaria condicionada ao resultado favoravel na AD (Brasil, 2008).

32 0 Decreto-Lei n° 200/1967 dividiu a administragdo publica entre direta e indireta.
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Portanto, para os TAEs, a AD ocupa um papel central, pois condiciona tanto a
progressao por mérito, vinculada ao alcance dos resultados previstos, quanto a autorizagao de
afastamentos para participacdo em cursos de pos-graduacdo stricto sensu. Essa vinculagio
reflete principios gerenciais e neoliberais, ao transformar o servidor em objeto de mensuracao
de resultados e de responsabilizacao individual, aproximando a gestdo publica da logica de
desempenho propria do setor privado. Tal configuracdo pode gerar pressdo sobre os
trabalhadores, estimulando um foco excessivo em indicadores ou em metas especificas, em
detrimento de uma formacao integral e da dedicagdo as atividades que efetivamente demandem
aten¢do. Além disso, o processo avaliativo, que envolve autoavaliacdo, analise da chefia
imediata e avaliagdo pela equipe, pode introduzir elementos de subjetividade e de desigualdade,
especialmente em instituicdes complexas como as universidades, nas quais atividades técnicas

ou de apoio académico nem sempre sdo visiveis ou comparaveis entre setores.

4.4 INCENTIVO A QUALIFICACAO, LICENCA E AFASTAMENTO RELACIONADOS A
FORMACAO STRICTO SENSU

A formagdo académica e o desenvolvimento continuo dos TAEs sao dimensdes
estratégicas para a valorizagdo profissional e para o aprimoramento dos servigos prestados pelas
IFES. Nesse sentido, o PCCTAE incorporou diferentes instrumentos voltados a promog¢ao da
aprendizagem formal e ao estimulo a capacitagdo, entre os quais se destacam o IQ, a licenca
para capacitag¢ao (LC) e o afastamento para a realizacdo de cursos de mestrado e doutorado.

O IQ consiste em um acréscimo remuneratorio destinado aos servidores que possuem
escolaridade superior a exigida para o cargo ocupado, funcionando como estimulo ao
aprimoramento académico e como mecanismo de valorizacao profissional. J4 a LC, prevista na
Lei n° 8.112/1990 e regulamentada por decretos posteriores, possibilita ao servidor afastar-se
temporariamente de suas fun¢des para a realizacdo de atividades formativas especificas, com
manuten¢do de sua remuneragdo. Por fim, o afastamento para cursar mestrado ou doutorado
garante condicdes legais para que os TAEs possam se dedicar integralmente a cursos stricto
sensu, com manuten¢do de sua remuneragdo, assegurando, assim, a articulagdo entre a

qualificacgdo individual e o desenvolvimento institucional.

4.4.1 O Incentivo a Qualificagdo (1Q)
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A Lein® 11.091/2005 instituiu o 1Q para os TAEs que possuissem escolaridade formal
acima da exigida para o cargo ocupado. Esse dispositivo buscou estimular o desenvolvimento
e a valorizacdo profissional dos TAEs, promovendo beneficios tanto ao servidor quanto a
instituicdo em que atua. No mesmo sentido, o Decreto n° 5.825/2006, ao estabelecer as
diretrizes para elaboracdo do PDIPCCTAE, definiu dois conceitos centrais: a) capacitacao,
entendida como processo permanente e deliberado de aprendizagem voltado ao
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais; e b) qualificacfo, caracterizada
como processo de aprendizagem formal que visa tanto ao planejamento institucional quanto
ao desenvolvimento do servidor na carreira (Brasil, 2006d).

O 1Q, previsto no Artigo 12 da Lei n° 11.091/2005 e regulamentado pelo Decreto n°
5.824/2006 (Brasil, 2006b), constitui acréscimo remuneratorio vinculado a obtencao de
educagao formal superior a exigida para o cargo. Em sua redagdo original, o inciso I do Artigo
12 diferenciava areas de conhecimento, atribuindo percentuais maiores aos titulos com relagao
direta ao ambiente organizacional em comparagdo aqueles de relacdo indireta (Brasil, 2005a).
O Anexo II do decreto descreve os ambientes organizacionais e suas atividades, e o Anexo III
do mesmo decreto descreve as areas de conhecimento relativas a educag¢ao formal com relagao
direta a cada um dos ambientes. H4 dez ambientes no total, e hd areas que sdo validas, com
relagdo direta, a quaisquer desses ambientes.

Essa distingdo entre relacdo direta e relacdo indireta foi revogada pela MP n°
1.286/2024, de modo que, a partir de 1° de janeiro de 2025, ndo ha mais diferenciag¢do entre
titulos com relagao direta ou indireta para fins de concessao do IQ. A Lei n® 15.141/2025
consolidou essa alteracdo, estabelecendo que o IQ serd concedido a todos os TAEs que
possuirem escolaridade formal superior a exigida para o cargo, independentemente do nivel de
classificacdo ocupado.

A MP n° 1.286/2024 fixou que, a partir de 1° de janeiro de 2025, o IQ seria calculado
diretamente sobre o padrdo de vencimento, mantendo a supressao da exigéncia de prazo minimo
de efetivo exercicio. Essa disposicao foi confirmada e detalhada pela Lei n® 15.141/2025, que
acrescentou o Artigo 12-A a Lei n° 11.091/2005, regulamentando de forma pormenorizada as

condigdes para a concessao do beneficio:

Art. 12-A. A partir de 1° de janeiro de 2025, o Incentivo a Qualificaciao sera
calculado com base no padrao de vencimento percebido pelo servidor, na forma do
Anexo IV.

§ 2° O Incentivo a Qualificagdo de que trata o caput sera concedido aos servidores que
possuirem certificado, diploma ou titulacdo que exceda a exigéncia de escolaridade
minima para ingresso no cargo do qual seja titular, independentemente do nivel de
classificaciio do cargo ocupado.
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§ 3°0Os percentuais do Incentivo a Qualificagdo ndo sdo acumuladveis e serdo
incorporados aos respectivos proventos de aposentadoria e pensao.

§ 4° O Incentivo a Qualificacdo somente integrara os proventos de aposentadorias e
as pensdes quando os certificados considerados para a sua concessdo tiverem sido
obtidos até a data em que se deu a aposentadoria ou a instituicdo da pensdo.” (NR)
(Brasil, 2005a, grifo nosso).

A seguir sdo apresentadas as tabelas de IQ mais relevantes do PCCTAE desde sua
implantacdo em 2005 até sua ultima versdo de 2025 (TABELAS 11 a 15). A TABELA 11
apresenta os percentuais de IQ previstos na Lei n° 11.091/2005 em 2006.

TABELA 11 - PERCENTUAIS DE IQ PREVISTOS NO ANEXO IV DA LEI N° 11.091 EM 2006

, . . . Percentuais de incentivo
. Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o -
Nivel de L : e Area de « .
. N exercicio do cargo (Curso reconhecido pelo Ministério da ! Area de conhecimento
Classificagdo 5 conhecimento com L
Educagéo) - com relagio indireta
relacdo direta
Ensino fundamental completo Até 10% -

A Ensino médio completo Até 15% -
Eps1_no médio proﬁsm'onahzante ou ensino médio com curso Até 20% Ate 10%
técnico completo ou titulo de educag@o formal de maior grau
Ensino Fundamental completo 5% -
Ensino médio completo Até 10% -
E'ns1'no médio profissionalizante ou ensino médio com curso Até 15% Até 10%
técnico completo
Curso de graduagdo completo Até 20% Até 15%
Ensino Fundamental completo 5% -
Ensino médio completo Até 8% -

C Ensino médio com curso técnico completo Até 10% 5%
Curso de graduagdo completo Até 15% Até 10%
Especializagdo, superior ou igual a 360h Até 20% Até 15%
Ensino médio completo Até 8% -

b Curso de graduagdo completo Até 10% 5%
Especializagdo, superior ou igual a 360h Até 15% Até 10%
Mestrado ou titulo de educagdo formal de maior grau Até 20% Até 15%
Especializagdo, superior ou igual a 360h Até 10% 5%

E Mestrado Até 15% Até 10%
Doutorado Até 20% Até 15%

FONTE: Anexo IV da Lein® 11.091 de 2005 (Brasil, 2005a).

Na TABELA 11 sao apresentados os cinco niveis de classificagdo de enquadramento
(A, B, C, D e E) presentes no PCCTAE, bem como os percentuais de escolaridade formal
superior ao exigido para o exercicio do cargo, vinculados a cada nivel, conforme tabela original
de 2005. Nesta época, a Lei n® 11.091 previa que o IQ seria devido apos 4 (quatro) anos de
efetivo exercicio no cargo e teria por base percentual calculado sobre o padrao de vencimento
percebido pelo servidor. No caso de um TAE enquadrado no nivel de classificacdo “A”, a
titulacdo em area de conhecimento com relacdo direta ao cargo poderia assegurar até, no
maximo, 20% de IQ. Caso a formacgao fosse em area de relacdo indireta, o percentual maximo
seria de 10%. Nesta tabela, “até” significa que dependendo da formacao, o percentual poderia

ser menor que 20% ou que 10% de 1Q.
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O Decreto n° 5.824 de 2006, que regulamentou a Lei n® 11.091/2005, estabeleceu em

seu Artigo 1° principios para a concessao do IQ aos servidores integrantes do PCCTAE:

Art. 1° O Incentivo a Qualificacao sera concedido aos servidores ativos, aos
aposentados e aos instituidores de pensdo com base no que determina a Lei n°
11.091, de 12 de janeiro de 2005, e no estabelecido neste Decreto.

§ 1° A implantacao do Incentivo a Qualificacdo dar-se-a com base na relagcdo dos
servidores habilitados de que trata o art. 20 da Lei n°® 11.091 [...], que sera homologada
pelo colegiado superior da Institui¢ao Federal de Ensino - IFE.

§ 30 A unidade de gestio de pessoas da IFE devera certificar se o curso concluido é
direta ou indiretamente relacionado com o ambiente organizacional de atuagdo do
servidor, no prazo de trinta dias apos a data de entrada do requerimento devidamente
instruido.

§ 9° Os percentuais para a concessdo do Incentivo a Qualificagdo sdo os constantes

do Anexo I (Brasil, 2006b, grifo nosso).

De acordo com o texto do decreto, cursos com relagao direta tinham percentual de IQ

diferenciados em relacdo aos cursos com relagdo indireta ao cargo. A definicdo do que

constituia uma relagdo direta ou indireta era regulamentada pelo Decreto n° 5.824/2006. Em

seu Anexo III, especificava as areas de conhecimento consideradas de relacdo direta ao

ambiente organizacional de atuacdo dos TAEs, servindo como base para que as Unidades de

Gestao de Pessoas das IFES certificassem o curso e aplicassem os percentuais de 1Q previstos

na lei. Os percentuais de IQ previstos no Anexo I do Decreto n°® 5.824% estio na TABELA 12.

TABELA 12 - PERCENTUALIS DE IQ PREVISTOS NO ANEXO I DO DECRETO N° 5.824/2006

Nivel de
Classificagdo

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo

Percentuais de incentivo

Area de conhecimento
com relagdo direta

Area de conhecimento
com relagdo indireta

Ensino fundamental completo

10%

Ensino médio completo

15%

Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo
ou titulo de educacdo formal de maior grau

20%

Ensino Fundamental completo

5%

Ensino médio completo

10%

Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo

15%

Curso de graduagao completo

20%

Ensino Fundamental completo

5%

Ensino médio completo

8%

Ensino médio com curso técnico completo

10%

Curso de graduagao completo

15%

Especializagdo, superior ou igual a 360h

20%

Ensino médio completo

8%

Curso de graduagao completo

10%

Especializagdo, superior ou igual a 360h

15%

Mestrado ou titulo de educagdo formal de maior grau

20%

Especializagdo, superior ou igual a 360h

10%

Mestrado

15%

Doutorado

20%

FONTE: Anexo I do Decreto n° 5.824/2006 (Brasil, 2006b).

33 Cabe destacar a eliminagfo do advérbio “Até”, que constava em 2006 no texto do Anexo IV da Lein® 11.091.
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A diferenciacdo dos percentuais de IQ, estabelecida pelo Decreto n°® 5.824/2006,
revelava uma logica ambivalente. Do ponto de vista do individuo, atrelar o beneficio a relagao
direta entre a area do curso e o cargo ocupado podia ser entendido como um fator limitador e
at¢ um desestimulo, j4 que restringia a valorizagio de formacgdes mais amplas e
interdisciplinares, que igualmente poderiam contribuir para o desenvolvimento do servidor e
para sua atua¢do na instituicao. Por outro lado, sob a 6tica institucional, a diferenciacao buscava
direcionar os investimentos em qualificagdo para areas mais diretamente vinculadas as
atividades-fim da universidade, de modo a garantir que os recursos aplicados em incentivos a
formagdo repercutissem de maneira mais imediatista na melhoria da gestao, da pesquisa, do
ensino e da extensdo. Nesse sentido, a medida podia ser interpretada como uma tentativa de
alinhar a qualificacao dos TAEs as necessidades organizacionais das IFES. Assim, a logica de
diferenciagdo entre cursos de relagao direta e indireta evidenciava a tensao entre a valorizacao
individual do servidor e o atendimento as demandas institucionais, um dilema relevante nas
politicas de qualificagdo do PCCTAE. Embora se sustente no discurso da valorizagdo do
individuo, da autonomia e da liberdade de escolha, a racionalidade neoliberal impde limites a
vontade individual ao subordina-la aos interesses institucionais. No caso da diferenciacao dos
percentuais de IQ, a aparente valorizagdo do servidor ¢ mediada por critérios de utilidade e
eficiéncia, restringindo a formagdo a areas consideradas produtivas para a organizagao; assim,
o individuo ¢ incentivado a se desenvolver, mas apenas na medida em que sua qualificacao
sirva aos objetivos da institui¢do.

Ainda que tal orientacdo possa ser compreendida como legitima do ponto de vista
organizacional, uma vez que cabe a instituigdo promover o aprimoramento profissional em
areas estratégicas ao cumprimento de suas fun¢des, ela evidencia um conflito estrutural entre
os interesses individuais e coletivos.

Nesse contexto neoliberal, marcado pela l6gica da produtividade e da mensuragao de
resultados, torna-se limitado exigir do servidor uma adesao imediata a resultados institucionais
que nem sempre correspondem as suas aspiragdes pessoais de formacao. A APS, por sua vez,
também enfrenta o desafio de incorporar uma dimensdo verdadeiramente coletiva e
emancipatoria a politica de qualificacdo, de modo a equilibrar as demandas institucionais com
os projetos individuais de desenvolvimento dos TAEs.

A partir da promulgacao da Lei n® 11.784/2008, o Anexo IV da Lei n® 11.091/2005
passou a vigorar nos termos do Anexo XV desta Lei, apresentando os percentuais de 1Q

descritos na TABELA 13.
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TABELA 13 — TABELA DE PERCENTUAIS DE IQ EM 2008, A PARTIR DA LEI N° 11.784/2008

Nivel de Nivel de escolaridade formal superior ao previsto Percentuais de incentivo
Classificagdo para o exercicio do cargo (*) Area de con? ecimento Area de cozlhe'cirpento
com relagdo direta com relagdo indireta
Ensino fundamental completo 10% -
A Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo
ou titulo de educagdo formal de maior grau 20% 10%
Ensino fundamental completo 5% -
Ensino médio completo 10% -
B Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo 15% 10%
Curso de graduagcdo completo 20% 15%
Ensino fundamental completo 5% -
Ensino médio completo 8% -
C Ensino médio com curso técnico completo 10% 5%
Curso de graduag@o completo 15% 10%
Especializagdo, superior ou igual a 360 h 27% 20%
Ensino médio completo 8% -
D Curso de graduacdo completo 10% 5%
Especializagao, superior ou igual a 360h 27% 20%
Mestrado ou titulo de educagdo formal de maior grau 52% 35%
Especializagao, superior ou igual a 360 h 27% 20%
E Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

FONTE: Anexo XV da Lei n° 11.784/2008, de 22 de setembro de 2008 (Brasil, 2008).

Quando a Lei n° 11.091/2005 instituiu o IQ em 2005, vinculou os percentuais de IQ a

escolaridade formal superior a exigida para o cargo, de acordo com o nivel de classificagdo do

servidor (A, B, C, D ou E). Dessa forma, servidores enquadrados nos niveis mais baixos, como

o nivel “A”, tinham um teto restrito: mesmo possuindo doutorado, poderiam receber no maximo

20% de IQ se a titulacdo fosse em area de relag@o direta com o cargo, ou no maximo 10% em

caso de relacdo indireta. A partir da Lei n°® 12.772/2012, essa limitacdo foi eliminada,

permitindo que o percentual maximo do IQ fosse concedido ao servidor detentor de doutorado,

independentemente do nivel de classificagdo ocupado. A TABELA 14 apresenta os percentuais

de 1Q previstos no Anexo IV da Lei n® 11.091 a partir de 1° de janeiro de 2013.

TABELA 14 - TABELA DE PERCENTUAIS DE IQ A PARTIR DE JANEIRO DE 2013 RESULTANTES DA
PROMULGACAO DA LEI N° 12.772/2012

, . . . L Area de Area de
Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo (curso . .
. L - conhecimento com | conhecimento com
reconhecido pelo Ministério da Educagao) o [
relacdo direta relagdo indireta
Ensino fundamental completo 10% -
Ensino médio completo 15% -
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo 20% 10%
Curso de graduagio completo 25% 15%
Especializagdo, com carga horaria igual ou superior a 360h 30% 20%
Mestrado 52% 35%
Doutorado 75% 50%

FONTE: Lein°® 11.091 de 2005 - Incluido pela Lei n°® 12.772 de 2012 (Brasil, 2005a).
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A partir da promulgagdo da Lei n® 12.772, um servidor do nivel de classificagdo “A”
passou a ter direito a alcancar os percentuais previstos para doutorado - 75% para cursos em
area de relagdo direta e 50% para cursos em area de relagdo indireta.

A TABELA 14 permaneceu vigente até 2024, quando foi editada a MP n° 1.286/2024.
A TABELA 15 apresenta os percentuais de 1Q previstos no Anexo IV da Lein® 11.091 a partir
de 1° de janeiro de 2025 (Incluido pela MP n° 1.286/2024, convertida na Lei n°® 15.141/2025).

TABELA 15 - TABELA DE PERCENTUAIS DE IQ EM 2025 (SEM DIFERENCIACAO PARA CURSOS
COM RELACAO DIRETA E INDIRETA AO CARGO)

Nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo (curso Percentual de Incentivo a
reconhecido pelo Ministério da Educagao) Qualifica¢do
Ensino fundamental completo 10%
Ensino médio completo 15%
Ensino médio profissionalizante ou ensino médio com curso técnico completo 20%
Curso de graduagdo completo 25%
Especializacdo, com carga horaria igual ou superior a 360h 30%
Mestrado 52%
Doutorado 75%

FONTE: Lein° 11.091/2005 - Incluido pela MP n° 1.286 de 2024 (Brasil, 2005a).

A partir da edicdo da MP n° 1.286/2024, um TAE que ingressou com nivel de
classificacdo "A" que detenha formacao de doutorado, ou seja, formagao superior ao exigido
pelo cargo, independentemente do fato de a drea de conhecimento ter ou nao relagao direta com
0 cargo, passou a ter direito a atingir o percentual maximo de 75% de 1Q sobre o seu padrao de
vencimento. O IQ deixou de ter vinculagdo com o nivel de classificagdo do servidor e foi
eliminada a exigéncia de relagdo direta da formagdo com o cargo ocupado.

No PCCTAE instituido pela Lei n® 11.091/2005, o IQ apresentava duas limitacdes
importantes: havia um teto de percentual por classe e se fazia distingdo entre formagdes
consideradas de relacdo direta ou indireta com o cargo ocupado. Formagdes de relagdo direta
garantiam percentuais de IQ mais elevados, enquanto as de relagdo indireta redundavam em
percentuais menores. Cada classe possuia um limite maximo a ser alcangado. Por exemplo, um
servidor que ingressasse no nivel de classificagdo “A” poderia atingir, no maximo, 20% de 1Q
caso concluisse o ensino médio profissionalizante, o ensino médio com curso técnico completo
ou obtivesse outro titulo de maior grau, desde que houvesse relagao direta com o cargo. Com a
inclusdo da Lein® 12.772/2012 no PCCTAE, em 1° de janeiro de 2013, foi eliminada a limitacao
do IQ por classe, embora tenha permanecido a diferencia¢ao entre formagao direta e indireta.
Nesse novo arranjo, um servidor da classe “A” poderia, por exemplo, alcangar até¢ 75% de IQ

se concluisse doutorado com relagdo direta ao cargo. A MP n° 1.286/2024 promoveu outra
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mudanca significativa ao extinguir a distingdo entre formagao direta e indireta. A partir de
entdo, todos os TAEs, independentemente da classe em que ingressaram, passaram a poder
alcangar o nivel maximo de 75% de 1Q, desde que obtivessem doutorado, sem que se exigisse
vinculo direto entre a area de formagdo e o cargo ocupado. A luta coletiva dos TAEs foi
determinante para ampliar o alcance e a valorizagao do IQ, garantindo avangos estratégicos no

reconhecimento da formacao académica como elemento de destaque da carreira.

4.4.2 A licenga para capacitacao

Outro direito relevante assegurado aos TAEs no ambito de sua qualificagdo é a LC,
regulamentada pela Lei n® 8.112/1990 e por decretos posteriores, que permite ao servidor
afastar-se temporariamente de suas fungdes para aprimoramento profissional.

A Lein®8.112 de 1990 em seu Artigo 87 previu que:

Art. 87. “Apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o servidor poderd, no interesse
da Administragdo, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a respectiva
remuneraciio, por até trés meses, para participar de curso de capacitacio
profissional (Brasil, 1990, grifo nosso).

Em 2019 foi editado o Decreto n® 9.991/2019, que tratou da PNDP da administragdo
publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamentou dispositivos da Lei n°
8.112/1990, quanto a licengas e afastamentos para agdes de desenvolvimento (Brasil, 2019b).
Revogou o Decreto n° 5.707/2006 e atualizou a redacao da PNDP. Em seu Artigo 18, descreveu

o que ¢ considerado afastamento para participacao em ac¢des de desenvolvimento, como segue:

Art. 18. Considera-se afastamento para participacio em acdes de
desenvolvimento a:

I - licenca para capacitacio, nos termos do disposto no art. 87 da Lein®8.112,de 11
de dezembro de 1990 (Brasil, 2019b, grifo nosso).

No Decreto n° 9.991/2019 sao descritos os critérios para concessao de afastamento.

Art. 19. Os afastamentos de que trata o art. 18 poderdo ser concedidos, entre outros
critérios, quando a agdo de desenvolvimento:

I - estiver prevista no PDP do érgio ou da entidade do servidor;

II - estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:

a) ao seu orgao de exercicio ou de lotagdo;

b) a sua carreira ou cargo efetivo; e

¢) ao seu cargo em comissao ou a sua func¢do de confianca;

III - o horario ou o local da a¢ao de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento das
atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho do servidor (Brasil, 2019b, grifo
N0Ss0).

No Artigo 25 do Decreto n° 9.991/2019 foram descritas as condi¢des para concessao

da LC. Os trechos pertinentes a qualificacdo stricto sensu sao apresentados a seguir:
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Art. 25. A licenca para capacitacio podera ser concedida para:

I - agdes de desenvolvimento presenciais ou a distancia;

IT - elaborag¢do de monografia, trabalho de conclusdo de curso, dissertagdo de
mestrado, tese de doutorado, de livre-docéncia ou estagio pds-doutoral; ou

§ 3° A licenga para capacitagdo poderd ser parcelada em, no maximo, seis periodos e
o menor periodo ndo podera ser inferior a quinze dias

§ 4° Na hipotese de necessidade de prorrogacao dos prazos de afastamento de que
tratam os incisos I e II do caput do art. 21, o servidor podera utilizar a licenga para
capacitacao (Brasil, 2019b, grifo nosso).

Um detalhe importante previsto no texto citado ¢ que o servidor pode se utilizar da
LC para extensao do prazo de afastamento de mestrado (que ¢ de 24 meses) ou de doutorado
(que ¢é de 48 meses).
Para que o 6rgdo ou a entidade possam conceder a LC para o servidor € necessario que
a carga horaria total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto de ac¢des seja igual ou superior
a trinta horas semanais (redacdo dada pelo Decreto n° 10.506, de 2020).
O Artigo 27 do Decreto n° 9.991/2019 estabeleceu o quantitativo maximo de

servidores que podem usufruir da LC simultaneamente:

Paragrafo tnico. O quantitativo previsto pelo 6rgao ou pela entidade ndo podera ser
superior a cinco por cento dos servidores em exercicio no 6rgdo ou na entidade e
eventual resultado fracionario sera arredondado para o niimero inteiro imediatamente
superior. (Redagao dada pelo Decreto n°® 10.506, de 2020) (Brasil, 2019b, grifo nosso).

O Artigo 28 do Decreto n° 9.991/2019 definiu a autoridade competente para conceder

a LC e estabeleceu os critérios que devem ser observados no ato da concessao.

Art. 28. A concessdo de licenca para capacitacio cabera a autoridade maxima do
orgao ou da entidade em que o servidor estiver em exercicio, permitida a delegagdo
aos dois niveis hierarquicos imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de
pessoas, vedada a subdelegag@o.

Paragrafo unico. A autoridade responsavel, na ocasido da concessdo, considerara:

I - se o afastamento do servidor inviabilizarda o funcionamento do o6rgdo ou da
entidade; e

IT - os periodos de maior demanda de forga de trabalho (Brasil, 2019b, grifo nosso).

O Artigo 29 do Decreto n® 9.991/2019 prevé que:

Art. 29. O servidor podera se ausentar das atividades no 6rgdo ou na entidade de
exercicio somente apds a publicacio do ato de concessdo da licenga para capacitacao.
Paragrafo inico. O prazo para a decisdo sobre o pedido e a publicacdo do eventual
deferimento ¢ de trinta dias, contado da data de apresentacdo dos documentos
necessarios (Brasil, 2019b).

A IN n° 201, de 11 de setembro de 2019 (revogada), elaborada pelo Ministério da
Economia (ME), dispds sobre os critérios, prazos, condi¢des, orientagdes e procedimentos

especificos para aimplementagao da PNDP de que trata o Decreto n® 9.991/2019 pelos 6rgaos
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integrantes do SIPEC, podendo o 6rgao central do SIPEC solicitar informagdes ¢ alteragdes
sobre o contetido do PDP do 6rgao ou entidade (Brasil, 2019c).

Com relacdo a divulgacdo do cronograma de a¢des de desenvolvimento a IN registra:

Art. 11. Cabera as unidades de gestdo de pessoas o acompanhamento e a divulgagdo
interna do cronograma de agdes de desenvolvimento de forma a garantir que os
servidores possam se inscrever nas agdes de desenvolvimento constantes do PDP
(Brasil, 2019¢).

No Artigo 29 da IN ¢ tratada a LC:

Art. 29. A autoridade maxima ou a autoridade delegada na forma do art. 28 do
Decreto n°® 9.991, de 2019, concedera a licenca para capacitacdo apods a
manifestacao:

I - da chefia imediata do servidor que avaliara a compatibilidade entre a solicitagdo
e o planejamento dos afastamentos de toda forga de trabalho da unidade; ¢

Il - da unidade de gestdo de pessoas que avaliard a relevancia da ag@o de
desenvolvimento para a instituicdo e o cumprimento dos requisitos necessarios a
concessao (Brasil, 2019c¢).

Segundo a referida IN, os afastamentos previstos no Artigo 18 do Decreto n°
9.991/2019 deverao ter suas agdes previstas no PDP do 6rgdo ou entidade de exercicio do
servidor, sendo que o servidor devera comprovar a participagdo efetiva na acdo que gerou seu
afastamento, no prazo de até trinta dias da data de retorno as atividades, devendo apresentar:
certificado ou documento equivalente que comprove a participagdo; relatdrio de atividades
desenvolvidas; copia da monografia, da dissertagdo ou tese, com assinatura do orientador
(Brasil, 2019c¢)

A IN SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21%*, de 1° de fevereiro de 2021 (Brasil, 2021),
manteve textos da IN n® 201/2019, como a responsabilidade das unidades de gestao de pessoas
de divulgar as a¢des de desenvolvimento, a necessidade de anuéncia da autoridade maxima para
concessao de afastamento (com concordancia da chefia imediata e manifestagao da unidade de
gestao de pessoas). Também estabeleceu orientacdes aos 6rgaos do SIPEC, quanto aos prazos,
condig¢des, critérios e procedimentos para a implementacdo da PNDP de que trata o Decreto n°
9.991/2019, e previu em seus Artigos 25 e 27 a obrigatoriedade de as necessidades de

afastamento estarem previstas no PDP e o intersticio entre afastamentos:

Art. 25. Todos os afastamentos previstos no art. 18 do Decreto n° 9.991, de 2019,
deverao ter suas necessidades previstas no PDP do 6rgdo ou entidade de exercicio
do servidor.

Art. 27. Devera ser observado o intersticio de sessenta dias entre os seguintes
afastamentos para:

I - licengas para capacitacio;

II - parcelas de licengas para capacitagio;

3 A IN SGP-ENAP/SEDGG/ME n° 21/2021 revogou a IN n° 201, DE 11 DE SETEMBRO DE 2019.
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III - licenga para capacitagdo ou parcela de licenga para capacitagdo e treinamento
regularmente instituido, e vice-versa;

IV - participacdes em programas de treinamento regularmente instituido; e

V - licenga para capacitagdo ou parcela de licenca para capacitacdo ou treinamento
regularmente instituido e pds-graduacao ou estudo no exterior.

Paragrafo tinico. Para os afastamentos de que tratam os incisos III e IV do art. 18 do
Decreto n® 9.991, de 2019, serao aplicaveis os intersticios do §1° do art. 95 e §§ 2°a 4°
do art. 96-A da Lein® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (Brasil, 2021).

Com relagao a LC, a IN n° 21/2021 previu em seu Artigo 33:

Art. 33. A autoridade maxima, permitida a delegacdo aos dois niveis hierarquicos
imediatos, com competéncia sobre a area de gestdo de pessoas, vedada a subdelegacéo,
concedera a licenga para capacitacdo apds a manifestacao:

I - da chefia imediata do servidor, que avaliara a compatibilidade entre a solicitacdo e o
planejamento dos afastamentos de toda forca de trabalho da unidade; e

I - da unidade de gestdo de pessoas, que avaliard a relevincia da acdo de
desenvolvimento para a institui¢do e o cumprimento dos requisitos necessarios a
concessao (Brasil, 2021).

Em seu Artigo 40, a IN n° 21/2021 estabeleceu que, para solicitar afastamento
destinado a participagdao em ag¢des de desenvolvimento, os servidores deveriam cadastrar seus
curriculos profissionais no SIGEPE — Banco de Talentos do Governo Federal e manté-los
permanentemente atualizados (Brasil, 2021).

A LC constitui um mecanismo essencial de valorizagdo do servidor, ao viabilizar sua
atualizacdo profissional e académica sem prejuizo de suas fungdes, contribuindo para a

qualificagdo continua e para o fortalecimento institucional das IFES.

4.4.3 O afastamento para cursar mestrado ou doutorado

Além do IQ e da LC, a legislagao contempla a possibilidade de afastamento do servidor
para cursar mestrado ou doutorado, assegurando condi¢des formais para a realizagdo de estudos

stricto sensu no pais. A Lein® 8.112 de 1990, em seu Artigo 96-A, previu que:

Art. 96-A. O servidor podera, no interesse da Administracdo, ¢ desde que a
participagdo ndo possa ocorrer simultaneamente com o exercicio do cargo ou
mediante compensacdo de horario, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com a
respectiva remuneracio, para participar em programa de pés-graduacio stricto
sensu em instituicio de ensino superior no Pais. (Incluido pela Lei n° 11.907, de
2009)

§ 20 Os afastamentos para realizagdo de programas de mestrado e doutorado somente
serdo concedidos aos servidores titulares de cargos efetivos no respectivo 6rgao ou
entidade ha pelo menos 3 (trés) anos para mestrado e 4 (quatro) anos para doutorado,
incluido o periodo de estagio probatorio, que ndo tenham se afastado por licenga para
tratar de assuntos particulares para gozo de licenca capacitagdo ou com fundamento
neste artigo nos 2 (dois) anos anteriores a data da solicitacdo de afastamento.
(Incluido pela Lei n® 11.907, de 2009) (Brasil, 1990, grifo nosso).
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O Decreto n® 9.991/2019 estabeleceu as hipoteses de afastamento para participacao em

acoes de desenvolvimento, incluindo aquelas relacionadas a pos-graduagao stricto sensu.

No Decreto n°

Art. 18. Considera-se afastamento para participacdo em acées de
desenvolvimento a:

III - participacio em programa de pos-graduacio stricto sensu no Pais, conforme
o disposto no art. 96-A da Lein® 8.112, de 1990 (Brasil, 2019b, grifo nosso).

9.991/2019 sao descritos os critérios para concessao de afastamento.

Art. 19. Os afastamentos de que trata o art. 18 poderdo ser concedidos, entre outros
critérios, quando a ag@o de desenvolvimento:

I - estiver prevista no PDP do 6rgio ou da entidade do servidor;

II - estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias relativas:

a) ao seu orgao de exercicio ou de lotacao;

b) a sua carreira ou cargo efetivo; e

¢) ao seu cargo em comissao ou a sua funcao de confianga;

IIT - o horario ou o local da a¢do de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento das
atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho do servidor (Brasil, 2019b, grifo
Nn0Ss0).

No inciso I do Artigo 21 do Decreto n® 9.991/2019 sdo descritos os prazos a serem

observados para afastamento para participar de acdes de desenvolvimento ligadas a pds-

graduagdo stricto sensu, conforme segue:

Art. 21. Os afastamentos para participar de agdes de desenvolvimento observarao os
seguintes prazos:

I - pos-graduacio stricto sensu:

a) mestrado: até vinte e quatro meses;

b) doutorado: até quarenta e oito meses;

II - estudo no exterior: até quatro anos (Brasil, 2019b, grifo nosso).

O Artigo 22 prevé que os afastamentos para participacdo em programas de pos-

graduacado stricto sensu devem ser precedidos de processo seletivo, conduzido e regulamentado

pelos orgaos e entidades do SIPEC, com critérios de elegibilidade isondmicos e transparentes.

Esses processos seletivos levam em conta a nota da AD individual e o alcance das metas de

desempenho individual (Brasil, 2019b).

Analogamente a LC, no caso de afastamento para cursar mestrado ou doutorado, a IN

n°® 21/2021 previu que:

Art. 11. Cabera as unidades de gestdo de pessoas dos o6rgdos e entidades, e as suas
escolas de governo, quando houver, o acompanhamento ¢ a divulgagdo interna do
cronograma de ac¢des de desenvolvimento de forma a garantir que os servidores
possam se inscrever nas agdes de desenvolvimento constantes do PDP (Brasil, 2021).

Desse modo, o afastamento para a realizagdo de cursos de mestrado e doutorado

configura-se como um importante instrumento de valorizagcdo e qualificagdo dos TAEs, ao
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possibilitar a dedicacdo integral a formacao académica e, ao mesmo tempo, fortalecer o

desenvolvimento institucional das IFES.

4.5 PERCURSO DE CARREIRA DE UM TAE ATUANTE EM UMA IFE: UM EXEMPLO

Como forma de ilustrar o fluxo de progressdes por mérito e por capacitacdo, bem como

o efeito do IQ na carreira dos TAEs, apresenta-se o percurso hipotético de um servidor que
ingressou em uma IFE em mar¢o de 2005 no nivel de classificacdo “D”, cuja exigéncia de
educagdo formal ¢ de ensino médio completo. A carreira deste servidor ¢ regida pelo PCCTAE.
Para tal simulagdo foram adotados os seguintes pressupostos:
- Ingresso na IFE: marco de 2005;
- Data de corte para fins de analise: dezembro de 2025;

Justificativa: considerando que o PCCTAE foi instituido em janeiro de 2005, o recorte

temporal adotado abrange toda a trajetdria da carreira, até dezembro de 2025.
- Nivel de Classificagao de ingresso: Classe “D”;
- Nivel de escolaridade exigido na classe de ingresso: ensino médio completo;
- Ingressou no servico publico com formacao acima do exigido: ensino superior completo em
area de conhecimento com relacdo direta ao ambiente organizacional de atuagao;
- Nao ingressou com direito ao 1Q: 10% sobre o vencimento basico, pois a lei previa uma espera
de 4 anos até que o servidor adquirisse esse direito. Isto mudou com a Lei n°® 11.784/2008.
- Em fevereiro de 2009 o TAE concluiu o curso formal de Especializagdo em area de
conhecimento com relagdo direta ao ambiente organizacional de atuagdo, conquistando o direito
ao 1Q de 27%;
- Em maio de 2009 iniciou o curso de mestrado em area de conhecimento com relagao direta
ao ambiente organizacional de atua¢do, concluindo em abril de 2011. A partir deste més passou
a ter direito ao 1Q de 52%;
- Em fevereiro de 2014 iniciou um doutorado em area de conhecimento com relagdo direta ao
ambiente organizacional de atuacao, concluindo em janeiro de 2018. A partir deste més passou
a ter direito ao 1Q de 75%, que € o percentual maximo previsto pelo PCCTAE;
- Nivel de Capacitagao de ingresso: Nivel I
- Padrao de vencimento de ingresso: Padrdo 16

- Vencimento inicial: R$ 1.093,66
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- Progressao por mérito: tendo ingressado em 2005, o TAE iniciou na regra de intersticio de 24
meses, progredindo por mérito pela primeira vez em margo de 2007. Com a Lei n® 11.784/2008,
o intersticio passou para 18 meses, resultando em nova progressdao em setembro de 2008. De
2008 a dezembro de 2025 o TAE progrediu por mérito a cada 18 meses, permanecendo assim
até janeiro de 2025, quando passou a vigorar o intersticio de 12 meses, conforme a MP n° 1.286.
Em janeiro de 2025 o servidor conquistou sua 13* progressao por mérito. A proxima progressao
ocorre em janeiro de 2026, e a 15 e Gltima progressdo serd em janeiro de 2027.

- Progressdo por capacitacdo: o intersticio da progressdo por capacitagdo desde a
implementagdo do PCCTAE em 2005 até dezembro de 2024 era de 18 meses. O servidor
realizou cursos de 90 horas (em maio de 2005), de 120 horas (em maio de 2007) e de 150 horas
(em margo de 2008), progredindo sucessivamente do nivel I ao II, do II ao III e finalmente do
IIT ao IV, atingindo o ultimo nivel de capacitagdo previsto na carreira em setembro de 2009.

O objetivo da simulacdo apresentada ¢ verificar o nivel de classificacdo, o nivel de
capacitacdo, o padrdo de vencimento e o percentual de IQ alcangados pelo servidor no periodo
estudado, bem como a configuragdo de seus proventos em dezembro de 2025.

1) Com relagao a Progressao por Capacitacao, quando ingressou no servigo publico o servidor
foi enquadrado no nivel I. O QUADRO 21 apresenta a data em que ocorreu a progressao

para o nivel 11, para o nivel 11l e para o nivel IV de capacitagao.

QUADRO 21 — TEMPO EM MESES QUE O TAE DO EXEMPLO HIPOTETICO LEVARIA PARA ATINGIR
O QUARTO NIVEL DE CAPACITACAO

Progressao por as Data da progressao Nivel de Capacitag@o
- Intersticio 2t ; .
Capacitacao para o proximo nivel conquistado
- - - I (ingresso)
1* progressao 18 meses set/2006 II
2% progressao 18 meses mar/2008 I
3* progressao 18 meses set/2009 v

FONTE: O autor (2025).

No exemplo de percurso hipotético desse servidor, em setembro de 2009 o servidor ja

teria alcangado o nivel de capacitacdo IV, o tltimo nivel existente.

2) Quanto a Progressdao por Mérito, uma vez que o servidor obteve resultados superiores ao
minimo exigido no programa de AD em todos os anos de servico, garantiu o direito a
progressao prevista, com intersticio inicial de 24 meses, depois reduzido para 18 meses e
reduzido novamente para 12 meses de efetivo exercicio a partir de janeiro de 2025. O

QUADRO 22 apresenta os meses em que ocorreram as progressdes por mérito.
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QUADRO 22 — PROGRESSOES POR MERITO ALCANCADAS DE MARCO DE 2005 A JANEIRO DE
2025 (E POSTERIORMENTE) PELO TAE DO EXEMPLO HIPOTETICO

Progressao Data da Progressao | Tempo Acumulado
Ingresso: mar/2005 - 0
1* Mar/2007 24 meses
2% Set/2008 42 meses
34 Mar/2010 60 meses
4? Set/2011 78 meses
54 Mar/2013 96 meses
6" Set/2014 114 meses
7* Mar/2016 132 meses
8" Set/2017 150 meses
9¢ Mar/2019 168 meses
10* Set/2020 186 meses
11? Mar/2022 204 meses
12* Set/2023 222 meses
13* Jan/2025 240 meses
14° Ocorre em Jan/2026 252 meses
15% Ocorrera em Jan/2027 (i 11216;a12§:rzsira)

FONTE: O autor (2025).

No percurso hipotético analisado, considerando que o servidor atingiu o nivel IV de
capacitacdo e que progrediu 13 padrdes por mérito até dezembro de 2025, o servidor estaria
enquadrado, em dezembro de 2025, no padrdo P33, totalizando um avango de 17 padrdes em
relacdo ao padrdo P16 em que iniciou. Com a regra do intersticio de 12 meses valida a partir de
2025, progride para o padrao P34 em janeiro de 2026 e para o padrao P35 em janeiro de 2027,
ultimo nivel da carreira PCCTAE para o nivel de classificagdo “D”. Em 2027 este TAE

alcancaria o fim da carreira, apos 264 meses de trabalho (21,9 anos de servigo).

3) A TABELA 16 apresenta, de forma sintética, o percurso hipotético do servidor, de margo
de 2005 a dezembro de 2025. Na TABELA 16 sdo apresentados apenas 0s meses em que
ocorreram progressoes, alteragdes no status do 1Q e reajustes dos vencimentos concedidos
pelo governo federal. Os meses em que os vencimentos permaneceram 0s mesmos nao
foram apresentados na TABELA 16 desta subse¢do para que a tabela ndo ficasse muito
extensa. A tabela completa, contendo os 264 meses de proventos, encontra-se no
APENDICE D desta dissertacdo. Na tabela constante no APENDICE D estdo
discriminados os proventos da carreira do servidor nivel de classificagdo “D” de todos os
meses de sua carreira, desde seu ingresso em margo de 2005 até dezembro de 2025, que se

constitui na data de corte desta pesquisa.
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TABELA 16 — RESUMO DO PERCURSO DO SERVIDOR NIVEL DE CLASSIFICACAO “D” DE MARCO

DE 2005 A DEZEMBRO DE 2025

v o Wenei-
" . Mivel de Fadrao Total dos -
PR e 1 [

Ano [Més | Més Evento Classe Capasitagin. | devene, m[e;;:n]s (] % (R$] proventos Eventos ocorridos durante o percurso
2005 | MAR 1 Ingressou sem I o | FIE 109366 Gradua?ao Fiel. 109366 0 TAE ja ingressou com grfduag:ao: Sgu cargo exigia

e no step 1 Diir. zegundo grau completo. Wao teve direita ac 16 de 103

Reajuste databela PCCTAE - Manteve o Piso = Rg 70198

2006 | Jam | on o |1 P& 113322 e
2008 | sET | 19 EpIogressac por ) 1 PIF 123618 123618

capacitagao
a7 | mMaR | 25 | TPregressioper ] I P18 | 1zs068 128068

merita

s0g | map | a7 | FProgessiopor o i P19 | 13672 132678

capacitagio
2005 | rAl | o9 i] I P13 15T7,28 1517,25| Freajuste da tabels PLCTAE - Lei ot 11,764, de 2008
2008 SET 4 2 pngIe'S.SgD par o I P20 157188 Gnduag_%o Fiel. 103 5113 172008 Qom aLein® 11.784, de setembro de 2008, pas=ou a ter

mérito Dir. direito a0 |G de 103
Elevagio para Especializagia durat Meste més concluiu a educagdo Formal de Especializagio

2009 | FEV | 43 s o i P20 157139 SFREEHT 27% : 1996.30) o e
2009 | JUL | &2 i ] T7ze | 2rm| Ak 2.208.67| Freajuste d3 tabels PLCTAE - Lei it 11,764, de 2008
w09 | SET | 55 | FProgressaopor a] w| P21 180172 27| sasas 228818

capacltagao
ot | mar | ow | P’°i:°;if:° Pt ] w| P2z | 1smese o7 503,35 297056
s010 L &5 Inzremento de.1 STEF o w| P23 225255 a7 608,22 2860,87 Fieajuste da tabeI? F'CI:IC'III'."-\E [Lei it 1.7542008); incluzao

na carreira de um STEP nioopivel "0

am | aeR | 74 | Elevagiopara ] wl| P2z | 2zszes| MetrdeRellg. 171,38 3.424,03| Coneluiu @ mestrado

523 no 1Q Dir.
aont | seT [ e | ¥ e ] Wl P24 | zaams o 121355 547,30
g | mar | a7 | ¥ p’°f:éfif;° = ] w| P25 | zamr [ R 3ET5.01
ot | ser | s | B P’°?r'|°;if;° par ] w| P26 | 285042 g2v| 130250 280731
2005 | MAR | T2t ] W] Pze | sodsie G| 158235 4525.05| Fieajuste da tabels PLCTAE - Lei n* 15.525, de 2016
e | maR | | p’°f;2fif;° P a] w| P2z | 3040 e R 478861
06| AGD | 128 i] W| Fzr | sosai TEm|  15e00 5 1064,52| Freajute da tabela FLCTAE - Lei nv 13,325, de 2016
2017 | JAN | #3 3] W] P27 | aheraR Baw| 186545 5 452 23| Reajuste da tabela PECTAE - Lei nt 13,325, de 2016
aorr | sET | m | ¥ e a] | P28 | a7vas 2| 193822 EEE5EE
a0z | gan | 155 | FElevagaopara ] wl| Poe | azovas| BowersdeRel | ge | arsssi|  g52285|Conehuiuadoutarade

5% no 13 Dir.
ama | mar | e | ¥ P"-“f:éfif? PRt a] w| P2a | 287270 7Eu| 290455 677723
mzo | seT | oer | @ p“-“r?_"::tsf PEF a] w| P30 | 402374 R somst 704155
ez | mam | 205 | p'°ﬁ:2;?§° REL a] w| P31 | #1086 75| G1e550 73616
2023 | WA | 2@ ] W] P3| $EEES2 7| GATES 7.074.61| Feajuzte da tabels PCCTAE - Lei ro 14,673, de 2023
mez | seT |23 | ® p'c‘g;rsitsf por o w| P32z | 473sEs 75| 555095 8.285.62
225 | Jan | 29 | EPeEssoper g w| Paz | seregs Tz or 1 (N al SEEisbe SRR ET Bt Rl b e 0eh
2025 | DEZ | 250 ] W| Fis | Geraat 7| dameal 393115

s

026 | Jan | 23 DEE R P3t | somas 7| 4dzede| 132880
2026 | AER: | 054 Pt 62531 e aredas 11.023,#4 | Fieajuste da tabela PUC TAE - Lei ot 16,14, de 2025
o7 | aen |23 | Resit Pas5 3.55?,33| 7| aswos| 147542\ FIM DA CARREIRA

FONTE: O autor (2025).

4) O QUADRO 23 apresenta um resumo da situa¢do do servidor em dezembro de 2025.

QUADRO 23 — POSICAO DO SERVIDOR NA CARREIRA EM DEZEMBRO DE 2025

Nivel de Classificacao D

Nivel de Capacitagao v
Padrao de Vencimento na estrutura do PCCTAE até dezembro de 2024 P33
Padrao de Vencimento na nova estrutura do PCCTAE de janeiro de 2025 P17
Incentivo a Qualificacdo 75%
Avango de 1 step em julho de 2010 com a inclusdo de step adicional no nivel D | 1 step de avango
Total de progressdes (por mérito e por capacitagao) 16
Estimativa de Vencimento: R$ 5.674,94 + R$ 4.256,21 (IQ=75%) R$ 9.931,15

FONTE: O autor (2025).
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Encerrando esta subsecdo, cabem algumas reflexdes acerca da carreira dos TAEs:
diante do tempo investido e das exigéncias de capacitagdo, de progressao por mérito e de
educagdo formal acima do exigido para o cargo, até que ponto o retorno salarial destes
incentivos compensa o esfor¢o despendido pelos TAEs ao longo de sua vida profissional?
Considerando as oportunidades no setor privado, sera que um profissional com formagao
equivalente teria condi¢des de obter remuneragao mais atrativa fora da universidade? O modelo
de progressdo estabelecido pelo PCCTAE valoriza a qualificag@o e a capacitacao do servidor,
ou acaba funcionando mais como um mecanismo de controle e burocratizagao da carreira? O
fato de a progressao por mérito ter impacto limitado no vencimento basico poderia desestimular
o engajamento dos TAEs nas avaliagdes de desempenho? Ao exigir anos de dedicagdo para
alcancar percentuais relativamente modestos de 1Q, a politica de IQ ndo corre o risco de gerar
frustragao entre os servidores mais qualificados? Até que ponto a busca por titulos formais
(mestrado, doutorado) se traduz em valorizacdo real do trabalho do TAEs na instituigdo,
considerando que muitas vezes as fungdes desempenhadas ndo exigem tais niveis de formagao?
A estrutura do PCCTAE consegue equilibrar adequadamente a valorizacdo individual
(remuneragdo e reconhecimento) com as necessidades institucionais da universidade, ou tende

a gerar tensdes entre expectativas pessoais e possibilidades reais de carreira?

4.6 AREGULAMENTACAO DA CARREIRA DOS TAEs NA UFPR

Esta subsecdo trata da adaptacdo e aplicacdo, no ambito da UFPR, da legislacdo que
regulamenta 0 PCCTAE (Lei n° 11.091/2005, Decretos n°® 5.824/2006 e 5.825/2006, dentre
outras legislagdes). O foco ¢ explicitar como a UFPR normatizou internamente a carreira dos
TAEs em aspectos como progressoes ¢ 1Q, bem como no tocante a licengas e afastamentos
relativos a formacao stricto sensu. Para isso, foram analisadas resolucdes e portarias expedidas
pela UFPR ligadas a progressao, capacitacao, 1Q, licencas e afastamentos.

Trata-se, portanto, da analise da regulamentacdo da carreira no ambito da UFPR, a
partir dos instrumentos normativos proprios desta Universidade. O QUADRO 24 retne as
resolucdes e portarias publicadas pela UFPR entre 2001 e 2025 que foram consideradas
relevantes para este estudo, tendo sido identificadas por meio de consulta aos portais
institucionais da UFPR e por meio de informagdes obtidas junto a PROGEPE. No QUADRO

24 ¢ apresentada também a metodologia de obten¢do de cada resolug¢ao e de cada portaria. A
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sele¢do dos documentos foi concluida quando as ocorréncias passaram a se repetir, indicando

saturacao da pesquisa.

QUADRO 24 — METODO DE OBTENCAO DAS RESOLUCOES E PORTARIAS DA UFPR

13/10/2025 em seu site que foi aprovada
pelo COPLAD a nova Resolugéo sobre
AD.

COPLAD

Descritor ou método utilizado na buscano | Resolugdes e | Data da L - . .
Comlls e et P A e s Portarias s e Local de publicagao da Resolucao ou Portaria no site da UFPR
A partir da leitura da Resolug@o n° 52/19- | Resolugao n° .
COPLAD chegou-se a Resolugio n° 02/2001- 1410372001 | B e oottt A
02/01-COPLAD. A 1revoga a segunda | COPLAD e plad.p
Resolugdo n°
5 . N ) https://soc.ufpr.br/wp-
Progressdo por titulagio UFPR 1712004 25/08/2004 content/uploads/2016/07/resolucao_coplad _03092004-140.pdf
COPLAD
Plano Institucional para Capacitagio e N
. ~ . Resolugdo n .
Qualificagéo dos Técnico- 24/2006- 14/12/2006 https://soc.ufpr.br/wp-
Administrativos em Educacao da UFPR content/uploads/2016/07/resolucao_coplad 21122006-193.pdf
~ . - COPLAD
Progressao por titulagdo
Avaliag@o de desempenho. Progressao por Resolugdo n®
vauag penho. Trog PO 21/2008- 02/10/2008 | https://cpa.ufpr.br/wp-content/uploads/2021/06/coplad2108.pdf
mérito UFPR
COPLAD
Resolugdo n°® https://soc.ufpr.br/wp-content/uploads/2016/07/Res-11-12-COPLAD-
Plano de Incentivo a Qualificagdo UFPR | 11/2012- 17/04/2012 | Programa-Incentivo-%C3%A0-Qualifica%C3%A7%C3%A30-
COPLAD ALTERADA2.pdf
Programa de Incentivo & Qualificagio / https://progepe.ufpr.br/capacitacao/programa-de-incentivo-a-
PIQ / Plano de carreira dos cargos 24/04/2013 uetl)li'ﬁcpac:o D ].' / DLOLCAPACIacao prog
L. .. . ~ 3 o qualificacao-piq/
Técnico-Administrativos em Educagio Resolugdo n
Lendo a Resolugao n° 11/12-COPLAD g%%%ljb https://soc.ufpr.br/wp-
chegou-se a Resolugdo n® 08/13- 24/04/2013 | content/uploads/2016/07/Resolu%C3%A7%C3%A30-08-13-COPLAD-
COPLAD. A 2% altera o texto da primeira Altera-art.-5-da-Res.-11-12-COPLAD-PIQ-1.pdf
Lendo a Resolugdo n° 11/12-COPLAD Resolugao n°® . ) el
chegou-se a Resolugéo n°® 02/15- 02/2015- 25/02/2015 }étgalsj.l/\gsog%ufpr.br/wp content/uploads/2016/07/Resolucao-no-02-15
COPLAD. A 2% altera o texto da primeira | COPLAD ==.pd
Lendo a Resolugéo n° 17/04-COPLAD Resolugdo n° https://soc.ufpr.br/wp-content/uploads/2016/07/Res-29-15-COPLAD-
chegou-se a Resolugdo n°® 29/15- 29/2015- 25/11/2015 | Altera-o-art.-18-da-Res-11-12-COPLAD-PIQ-e-art.-8-da-Resl-17-04-
COPLAD. A 2% altera o texto da primeira | COPLAD COPLAD.pdf
Incentivo a Qualificagdo /Progressdo dos | Portaria n° 24/08/2016 https://progepe.ufpr.br/progepe-informa-aos-servidores-sobre-a-emissao-
servidores técnico-administrativos 18.908/2016 de-novas-portarias/
Licenga para Capacitagdo/Progressdo por | Portaria n° 24/08/2016 https://progepe.ufpr.br/progepe-informa-aos-servidores-sobre-a-emissao-
Capacitagao 19.067/2016 de-novas-portarias/
s Resolugdo n°® https://soc.ufpr.br/wp-content/uploads/2020/01/Res.-52-19-Estabelece-
Sgt;l;los para o afastamento PROGEPE 52/2019- 11/12/2019 | normas-afastamento-capacita%C3%A7%C3%A30-pessoal-TA-e-
COPLAD revoga-Res.-02-2001-COPLAD.pdf
Lendo a Resolugéo n° 21/08-COPLAD Resolugdo n°® https://soc.ufpr.br/wp-
chegou-se a Resolugdo n° 06/2020- 06/2020- 08/07/2020 | content/uploads/2020/07/RESOLU%C3%87%C3%830-N%C2%BA-
COPLAD. A segunda altera a primeira COPLAD 06-2020-COPLAD.pdf
Altera a Resolugdo n° 21/08-COPLAD. Resolugdo n°® .
Obtida a partir da leitura da Resolugiio n® | 20/23- 04/12/2023 gg”ég;‘ﬁgmé’f” wp-content/uploads/2023/12/RESOLUCAQ-No-20-
£2-COPLAD.pdl
21/28-COPLAD. COPLAD
Revoga as Resolugdes n° 21/08-
COPLAD, n° 06/20-COPLAD ¢ n° 20/23- Resolucio n°®
COPLAD. A PROGEPE divulgou em 32/25. G 16/09/2025 https://soc.ufpr.br/wp-content/uploads/2025/10/Res.-32-25-COPLAD-

Nova-resolucao-que-revoga-as-Res.-21-08-06-20-e-20-23-COPLAD.pdf

FONTE: O autor (2025).

Tais resolucdes e portarias publicadas pela UFPR entre 2001 e 2025 sdo os

instrumentos de regulamentacdo da carreira dos TAEs expedidos pela UFPR, identificados com

o proposito de atender ao seguinte objetivo especifico desta pesquisa: Analisar as politicas

institucionais na UFPR, quanto a carreira, capacitacao e qualificacdo stricto sensu dos TAEs da

UFPR. Nesta subsecdo, as resolugdes e portarias publicadas pela UFPR foram agregadas por

assunto.
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A regulamentacdo interna da UFPR voltada a valorizagdo e ao desenvolvimento da
carreira dos TAEs contempla a politica de capacitacao e qualificacdo, a AD, o IQ e as normas

sobre licenca e afastamento para fins de capacita¢do e para cursar programas stricto sensu.

4.6.1 A Politica de capacitacao e qualificacao dos TAEs

A Resolugao n° 24/06-COPLAD, de 14 de dezembro de 2006 (UFPR, 20006),
estabeleceu normas do Plano Institucional para Capacitagdo e Qualificacdo dos TAEs, que
instituiu a politica e os parametros de capacitacdo, qualificagdo e valorizagdo de pessoas,
apoiado no planejamento estratégico da Institui¢do, direcionando a formacdo de recursos
humanos para o alcance dos objetivos e metas nele definidos, valorizando a carreira dos TAEs
por meio de capacitacao e qualificacdo permanentes e favorecendo a inovacgao, a eficiéncia, a
eficécia e a efetividade institucional.

O referido Plano previa a manutencdo de alguns programas permanentes, dentre os
quais destacavam-se dois programas que se relacionam com a tematica desta dissertacao. Sao
eles: a) o Programa de Incentivo e Apoio a Educacdo Formal, que tinha como objetivo
complementar os estudos do servidor, em todos os niveis, do fundamental a pds-graduagao
stricto sensu, [...]; b) o Programa de Desenvolvimento Pessoal, que tinha como objetivo
aperfeigoar o servidor para ampliacdo de competéncias, habilidades e conhecimentos.

Na Resolucdo n° 24/06-COPLAD estava previsto que a UFPR deveria constituir um
Comité Gestor de Capacitagao ¢ Qualificacdo, composto de sete membros, com mandato de
dois anos, compreendendo diversas finalidades, dentre as quais destacava-se “propor ao
Conselho de Planejamento e Administragdo (COPLAD) plano anual de capacitagdo e
qualificagdo da UFPR, a partir das demandas apresentadas pelas diversas unidades da
Instituicdo e pela Comissdo Interna de Supervisao (CIS) do Plano de Carreira dos TAEs,
observando a disponibilidade orcamentaria” e obedecendo ao planejamento estratégico
institucional e da unidade proponente. Em 2006 a UFPR emitiu a Portaria n° 264/06/UFPR
(UFPR, 2006), que designou os servidores membros da Comissdo para estudos do Plano

Institucional de Capacitagdao e Desenvolvimento de Pessoal.

4.6.2 A Avaliacdo de Desempenho
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Em 02 de outubro de 2008 a UFPR publicou a Resolu¢io n° 21/08-COPLAD?
(UFPR, 2008), que aprovou o Programa de Avaliacdo de Desempenho dos TAEs da UFPR.
Esta resolucdo foi revogada pela Resolucio n° 32/25-COPLAD (UFPR, 2025q). O
QUADRO 25 resume os destaques do texto da Resolucao n° 21/08-COPLAD.

QUADRO 25 — DESTAQUES DO PROGRAMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DA UFPR ATE 15
DE SETEMBRO DE 2025 (RESOLUCAO N° 21/08-COPLAD)

Artigo Assunto Detalhamentos

Finalidade do Programa | O Programa de AD dos TAEs da UFPR serve de base para a Progressdo por Mérito

Art. 2° . . A
de AD Profissional dos TAEs a partir do més de margo de 2007.
I - Promover o desenvolvimento institucional por meio da gestao de pessoas,
assegurando a melhoria continua dos servigos a comunidade.
II - fornecer indicadores para o planejamento estratégico, visando ao desenvolvimento
de pessoal da UFPR.
Art, 4° Objetivos do Programa | 111 - Analisar o cumprimento de metas ¢ o desempenho individual e coletivo dos
de AD servidores, visando a melhoria dos processos de trabalho.
IV - Gerar informagdes para subsidiar programas de capacita¢do, desenvolvimento,
gestdo de pessoal e politicas de satide ocupacional.
V - Aferir o mérito para progressio por mérito profissional.
Art. 19 Definigdo de Progressdo | A progressao por mérito profissional € a elevagdo ao padrdo de vencimento seguinte a
' por Mérito cada 18 meses, condicionada a avaliagdo de desempenho e ao nivel de capacitagao.
Art. 20 Aplicagao do resultado O resultado da avaliagdo de desempenho anual orienta politicas institucionais e de

da AD gestdo de pessoas, além de subsidiar a progressao por mérito profissional.

A avaliacdo de desempenho dos TAEs da UFPR tem periodicidade anual, e o
intersticio para progressdo por mérito passou de 2 anos (até 30/04/2008) para 18 meses
da tultima progressao, conforme a Lei n° 11.784/2008. A partir da promulgacdo da Lei
n° 15.141/2025, o intersticio para a progressao por mérito foi reduzido para 12 meses.

Periodicidade da AD e
Art. 37 intersticio para a
Progressao por Mérito

Art. 46 Implantaggo da Para progredir por mérito, os TAEs devem atingir resultado favoravel no Programa de
' Progressdo por Mérito AD, cuja média seja igual ou superior a 7 pontos.
Art. 47 Periodo avaliativo Periodo compreendido entre 1° de janeiro e 31 de dezembro imediatamente anterior ao

ano da avaliagdo.

FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolugao n° 21/08-COPLAD (UFPR, 2008).

Na Resolugao n® 21/08-COPLAD a formula para céalculo da nota final contemplava
avaliacdo setorial e institucional.
A Resolucao n® 21/08-COPLAD foi alterada pelas seguintes resolucdes:

a) Resolucio n° 06/20-COPLAD (UFPR, 2020): Alterou artigos que dispdem sobre a
competéncia para gerenciamento da AD dos TAEs, sobre como seré realizada a AD, sobre
como sera composta a nota, dentre outros detalhamentos. Esta resolucéo foi revogada pela
Resolucio n° 32/25-COPLAD (UFPR, 2025q).

b) Resoluc¢iao n° 20/23-COPLAD (UFPR, 2023a): Alterou diversos aspectos da Resolugdo n°

21/08-COPLAD, sendo a alteragcao mais relevante a disposta no Artigo 2°, conforme segue:

Art. 2° Alterar o art. 23, que passa a vigorar com a seguinte redagao:

3 Esta resolugdo foi consubstanciada na Lei n® 11.091/2005, na Lei n® 11.784/2008 (que instituiu a sistematica
para AD dos servidores da administragdo publica federal direta, autarquica ¢ fundacional) e no Decreto n°
5.825/2006.
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“Art. 23. O processo de avaliacdo de desempenho sera realizado anualmente no més
de marco para todos os servidores técnico-administrativos em educagao,
independente da data em que esses venham a completar seus respectivos intersticios.
I - no més de janeiro, todos os servidores deverao, obrigatoriamente, acessar o
sistema informatizado para conferir as informagdes pessoais, confirmar a chefia
imediata e o caso AD em que estiver enquadrado, conforme Anexo I da Resolugdo n°
06/2020-COPLAD. Inclui-se aqueles servidores que estdo em férias, cedidos para
outros orgaos, em colaboragdo técnica, afastados com remuneragdo, afastados para
estudos e em licenga;

II - no més de marco, a avaliacio de desempenho devera ser respondida por todos
os servidores, incluindo aqueles que estdo em férias, cedidos para outros 6rgaos, em
colaboracao técnica, afastados com remuneragao, afastados para estudos e em licenga
(UFPR, 2023a, grifo nosso).

A Resoluc¢ido n° 20/23-COPLAD foi revogada pela Resolu¢do n° 32/25-COPLAD

(UFPR, 2025q).

A Resolucao vigente que trata do Programa de AD da UFPR ¢ a Resolu¢ao n® 32/25-
COPLAD (UFPR, 2025q), de 16 de setembro de 2025. Segundo informacgdes contidas no site

da PROGEPE (UFPR, 2025p), alguns fatores legais, metodoldgicos e institucionais motivaram
a revogacao da Resolucdo n® 21/08-COPLAD e a aprovagao da Resolucdo n° 32/25-COPLAD,

destacando-se:

- adequagdo a Lei n° 15.141/2025, que reduziu de 18 para 12 meses o intersticio para
progressdo por mérito dos servidores técnico-administrativos, exigindo ajustes nos
prazos e ciclos avaliativos.

- nova metodologia da Comissdo Propria de Avaliagdo (CPA), baseada em dados
qualitativos, que inviabiliza o aproveitamento direto de seus resultados para fins de
avaliacdo individual. Assim, a nova resolucao elimina a utilizacdo das notas da
Avaliacido Institucional e Setorial na composi¢do da média da Avaliacdo de
Desempenho, alinhando a pratica da UFPR a outras universidades e institutos federais.
- centralizagdo da coordenacdo do processo avaliativo pela PROGEPE/CDP,
garantindo padronizacgdo, consisténcia metodolégica e maior agilidade na aplicagdo
do instrumento de Avaliagdo de Desempenho.

- atualizacdo normativa, uma vez que a Resolucdo n° 21/08 encontrava-se defasada,
mesmo apos alteragdes pontuais em 2020 e 2023. A nova redagdo consolida as
mudangas recentes e adequa o processo as demandas atuais da Instituicao e da carreira.
- antecipagdo do cronograma da Avaliacdo de Desempenho para o proprio ano de
referéncia, de modo que, entre novembro ¢ dezembro (do proximo ano), todos os
servidores deverdo acessar o sistema da AD para conferir seus dados pessoais e
confirmar a chefia imediata (UFPR, 2025p).

Mediante a aprovacao da Resolucao N° 32/25-COPLAD, a UFPR “refor¢a seu

compromisso em assegurar um processo de avaliagdo transparente, atualizado e alinhado as

legislagdes vigentes, fortalecendo a gestdo de pessoas e valorizando o desenvolvimento dos

servidores técnico-administrativos”.

O QUADRO 26 resume os destaques do texto da Resolu¢ao n°® 32/25-COPLAD

(UFPR, 2025p).



QUADRO 26 — DESTAQUES DO PROGRAMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DA UFPR A

PARTIR DE 16 DE SETEMBRO DE 2025 (RESOLUCAO N° 32/25-COPLAD)
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Artigo

Assunto

Detalhamentos

Artigos
1°,2°¢ 3°

Defini¢ao do Programa

Avalia¢ao de Desempenho (AD) constitui um instrumento gerencial, continuo e
sistematico, voltado ao monitoramento dos resultados individuais ¢ institucionais dos
servidores, com base em critérios objetivos alinhados as metas institucionais. Além de
subsidiar as politicas de desenvolvimento institucional e de pessoal, a AD constitui a
base para a Progressdo por Mérito Profissional a partir de marco de 2026.

Art. 4°

Objetivos do Programa
de AD

Promover o desenvolvimento institucional.

Fornecer indicadores para o Planejamento Estratégico.

Analisar o cumprimento de metas.

Avaliar o desempenho coletivo e individual do servidor.

Gerar informagdes para elaboragio de programas e politicas.

Aferir o mérito para a progressao por mérito profissional.

Artigos
5%all

Principios do Programa

A AD ¢ um processo pedagogico, participativo e orientado a resultados, fundamentado
em critérios objetivos vinculados as metas institucionais e ao carater coletivo do
trabalho. Destacam a participagdo ativa dos servidores, a descentralizagdo das agdes, a
flexibilidade dos instrumentos e a avaliagdo coletiva como elementos centrais para a
melhoria continua dos processos e do desempenho institucional.

Artigos
12 a0 22

Metodologia e
processamento do
Programa

A progressao por mérito profissional consiste na mudanga para o padrdo de
vencimento imediatamente subsequente, a cada 12 meses de efetivo exercicio, desde
que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de desempenho.
O processo de AD sera realizado anualmente para todos os TAEs.

Os artigos 12° a 22° estabelecem que a AD ¢ realizada com instrumentos estruturados
segundo critérios de objetividade, legitimidade e publicidade, e composta de diferentes
modalidades de avaliagdo, cujos pesos variam conforme a situa¢ao funcional do
servidor. Os dispositivos definem o cronograma anual de aplicagdo, a divulgagdo dos
resultados. Também regulamentam a constitui¢do e as competéncias das comissoes
setoriais e da comissdo de acompanhamento do COPLAD, responsaveis pela andlise e
julgamento de recursos, além do papel fiscalizador da CIS.

Artigos
23 a0 26

Periodicidade de
aplicac@o do Programa

A partir de 01/01/2025 a progressdo por mérito sera a cada 12 meses, contados da
data da tltima progressao por mérito. Para os TAEs que completarem o intersticio
entre os meses de janeiro e abril, sera aproveitada a nota da AD referente ao ano
anterior, e para os TAEs cujo intersticio se completar entre maio e dezembro, sera
considerada a nota da AD correspondente ao ano em que o instrumento avaliativo foi
aplicado. Estabelece critérios para desconto dos dias correspondentes a faltas e outras
situacdes, na contagem do intersticio.

Artigos
27a32

Progressao funcional por
mérito profissional

O intersticio para a progressao por mérito profissional sera de 12 meses a partir da
ultima progressao, sendo considerado resultado favoravel a obten¢ao de média igual ou
superior a 07 pontos. O periodo avaliativo ¢ de 1° de janeiro a 31 de dezembro do ano
anterior.

Art. 37

Esta Resolugdo revoga 3
resolugdes

A Resolugao n° 21/08-COPLAD; a Resolugio n° 06/20-COPLAD; e a Resolugao n°®
20/23-COPLAD.

FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolugdo n°® 32/25-COPLAD (UFPR, 2025q).

Cabe destacar que a partir da Resolugao n° 32/25-COPLAD, nao ha mais avaliacdo

setorial nem institucional na composi¢do da nota da AD. Além disso, os TAEs que estiverem

afastados para estudos terdo de fazer um relatério de estudos, contendo uma descri¢do e

cronograma das atividades realizadas no periodo de afastamento, assinado pelo servidor e pelo

seu orientador.

4.6.3 A regulagdo na UFPR da progressao funcional por titulagao prevista no PUCRCE/1987 e
do Incentivo a Qualifica¢ao (IQ) do PCCTAE/2005
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No ano de 2004 a UFPR aprovou e publicou a Resolug¢ao n® 17/04-COPLAD (UFPR,

2004), a qual dispos sobre critérios para a progressao funcional por titulacdo dos TAEs da

UFPR, considerando a primeira carreira dos TAEs (o PUCRCE/1987). A resolucao prevé:

Artigo 2° Para efeitos de progressao funcional por titulacdo ou qualificacdo de que
trata esta Resolugdo, independentemente de serem relacionados com as atividades do
servidor, mas que excedam as exigéncias do seu cargo ou emprego, serdo
considerados os titulos, graus, diplomas e certificados concernentes a educagio formal
do Sistema Educacional Brasileiro, que tenham sido expedidos por estabelecimentos
autorizados pelo MEC, decorrentes de conclusdo de cursos em diversos niveis, ou seja,
deverdo ser considerados os cursos pertinentes a:

I Educagao Basica;

II- Educacao Técnica e Profissionalizante;

II1- Educag@o Superior de Graduagao; e

IV- Educacao Superior de Pés-Graduacio, stricto sensu ou lato sensu.
Paragrafo inico — na pds-graduagdo lato sensu, considerados apenas os cursos com
carga horaria no inferior a 360 horas (UFPR, 2004, grifo nosso):

O QUADRO 27 apresenta outros artigos da Resolugdo n°® 17/04-COPLAD relevantes

para esta dissertacao.

QUADRO 27 — RESUMO DA RESOLUCAO N° 17/04-COPLAD

Artigo Assunto Detalhamentos
I - o servidor cujo cargo integra o grupo de nivel apoio e de nivel intermediario, que
apresentar certificado de concluso de curso de educaciio formal excedente ao grau
de escolaridade e que o curso ndo tenha sido exigéncia para o ingresso no cargo, tera
direito a 03 (trés) padroes de progressio.
1I- o servidor cujo cargo ocupado integra o grupo de nivel superior, que apresentar

. outro curso formal da educagado superior excedente as exigéncias do cargo, tera direito
Critérios paraa a 01 (um) padrao de progressao.
Art. 4° progressao funcional por = - T - - -
. - . ~ III- a conclusdo de curso do ensino médio pelos servidores cujos cargos integram o
titulagdo e qualificag@o P . L g N - ~

grupo de nivel intermediario, dara direito a 03 (trés) padrdes de progressio, desde que
o curso ndo tenha sido exigéncia para o ingresso no cargo.
IV- os titulos de aperfeicoamento, especializa¢iio, mestrado e doutorado para os
cargos integrantes do grupo de nivel superior darfo direito a progressio
conforme abaixo especificado: a) especializacido/aperfeicoamento - 1 padrao; b)
mestrado - 2 padrdes; e ¢) doutorado - 3 padrdes.

Art. 6° Titulos de pos-graduagdo | Estarfio sempre condicionados a validagio pelo CEPE nos moldes da legislagdo

' obtidos no exterior vigente.
Titulos de < . N o R . . ~
o . Serdo aceitos apos prévia analise pela Pro-reitoria de Pesquisa e Pos-graduagao
Art. 7 aperfeigoamento e R ~ . . P Lo
AT (PRPPG), a excegdo dos titulos obtidos na propria Instituigao.
especializaco
Art. 10° Concessao de padrdes de | Aos servidores conceder-se-a até 05 (cinco) padrdes de progressao por titulagdo ao
’ vencimento longo da vida funcional.

FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolucao n°® 17/04-COPLAD (UFPR, 2004).

Cabe destacar que a progressao funcional por titulagdo prevista no PUCRCE/1987 ndo

constituia um percentual de acréscimo nos vencimentos, mas sim o avanco de alguns niveis

dentro da propria estrutura da carreira, mediante formagao superior a exigida pelo cargo.

A Resolugao n° 24/06-COPLAD, de 14 de dezembro de 2006 (UFPR, 2006),

estabeleceu normas do Plano Institucional para Capacitacdo e Qualificacdo dos TAEs, que

instituiu a politica e os parametros de capacitagdo, qualificacdo e valorizagdo de pessoas. Em

seu inciso 11, a resolug¢do prevé a complementacao dos estudos do servidor em todos os niveis,
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do fundamental a pos-graduacdo stricto sensu, de forma a promover o aperfeicoamento
profissional dos TAEs. Esta resolugdo trata do IQ previsto no PCCTAE de 2005.

Em 17 de abril de 2012 a UFPR aprovou e publicou a Resolu¢ao n° 11/12-COPLAD
(UFPR, 2012a), que instituiu o Plano de Incentivo a Qualificacdo dos TAEs (PIQ), destinado a
participacdo de servidores da carreira dos TAEs em cursos de pds-graduagdo stricto sensu
oferecidos por instituicdes de ensino superior oficialmente reconhecidas pelo MEC e
regularmente desenvolvidos no Brasil. O QUADRO 28 apresenta os principais aspectos da

Resolucao n® 11/12-COPLAD.

QUADRO 28 — RESUMO DA RESOLUCAO N° 11/12-COPLAD

Assunto Detalhamentos

Auxilio financeiro (reembolso do valor das mensalidades cobradas pelo estabelecimento de ensino),
podendo variar de 50% a 100%, de acordo com a disponibilidade or¢amentaria definida anualmente pela
PROGEPE e apreciada pelo COPLAD (Art. 2°).

Concessdo do O beneficiario paga taxas adicionais e despesas com deslocamentos (Art. 2° § 1°).
beneficio PIQ

Individualmente, a cada servidor (Art. 4°).

Prazo de validade de 24 meses para mestrado e de 48 meses para doutorado (Art. 4° § Gnico).

Os cursos pretendidos deverdo estar relacionados com o ambiente organizacional do servidor (Art. 8°).

Beneficiarios do Servidores da carreira dos TAEs do quadro ativo e em exercicio na UFPR, independentemente de seu
PIQ nivel de classificagdo no Plano de Carreira de que trata a Lei n® 12.772/2012 (Art. 5°).

Ter concluido estagio probatério (Art. 5° § 1° Inciso I).

Apresentar desempenho funcional igual ou superior a 70% do total de pontos previstos nos ultimos 18
meses (Art. 5° § 1° Inciso II).

Requisitos para Comprometer-se a permanecer no quadro ativo da UFPR por tempo ndo inferior ao do recebimento do
utilizar o PIQ beneficio, ap6s a conclusao do curso (Art. 5° § 1° Inciso III).

Estar regularmente matriculado em curso stricto sensu recomendado pela CAPES (Art. 5° § 1° Inciso IV).

Nao receber concomitantemente qualquer tipo de bolsa de estudos ou beneficio regular das agéncias de
fomento (Art. 5° § 1° Inciso V).

Cedido ou lotado provisoriamente em outro 6rgao (Art. 5° § 2° Inciso I).

Afastado para desempenho de mandato eletivo (Art. 5° § 2° Inciso II).

Que estiver em gozo de qualquer tipo de licenga (Art. 5° § 2° Inciso III).

Nao po<'1,er.é ser Que tiver sofrido san¢do administrativa disciplinar nos termos da Lei n° 8.112/1990, nos ultimos 05 anos
beneficiario do PIQ (Art. 5° § 2° Inciso IV).
o servidor

Que foi contemplado em exercicios anteriores e estiver cursando stricto sensu (Art. 5° § 2° Inciso V).

Que ultrapassar a idade estabelecida para a aposentadoria compulsoria, ao se somar a idade no momento
da inscrigdo, o tempo de duracao do curso pretendido e o periodo de tempo que devera permanecer na
Instituicdo, apos conclusdo do curso realizado (Art. 5° § 2° Inciso VI).

Para concessao de Deve ser observada a Resolugdo N° 02/01-COPLAD (normas e critérios para o afastamento para

Afastamento capacitagdo dos TAEs) (Art. 13).
Competéncia da Publicar em edital o periodo e os documentos necessarios para inscri¢ao, bem como o valor total dos
PROGEPE recursos alocados para o PIQ e o valor maximo de ressarcimento mensal (Art. 19).

FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolugdo n° 11/12-COPLAD (UFPR, 2012a).

Desde sua implementagdo em 2012, o PIQ passou por atualizagdes para aprimorar suas

diretrizes, tendo sido revisado nas seguintes resolucdes:
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b)
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Resolucio n° 08/13-COPLAD (UFPR, 2013): Alterou disposi¢des da Resolugdao n°®
11/12-COPLAD (PIQ) para melhor adequagao as necessidades dos servidores e da
Institui¢do, ajustando o Artigo 5° desta resolugdo a partir da definicdo de que podem ser
beneficidrios do PIQ os TAEs do quadro ativo e em exercicio na UFPR,
independentemente de seu nivel de classificacdo no Plano de Carreira TAE de que trata
a Lei n° 12.772/2012. A partir da promulgacao desta lei em 2012 ficou definido que
todos os TAEs poderiam alcangar o percentual maximo de IQ, independentemente do
nivel de classificagdao ocupado.

Resoluc¢ao n° 02/15-COPLAD (UFPR, 2015a): Introduziu alteragdes na Resolugdo n°
11/12-COPLAD (PIQ), com o objetivo de otimizar o apoio aos servidores da carreira
dos TAEs para participacdo de cursos de pos-graduagdo stricto sensu em outras
institui¢des de ensino superior.

Resolucao n° 29/15-COPLAD (UFPR, 2015b): Revisou critérios relacionados ao PIQ
e a progressao funcional por titulagdo dos TAEs da UFPR. Alterou as Resolugdes n°
11/12-COPLAD (PIQ) e n°® 17/04-COPLAD (que dispOs sobre critérios para a
progressao funcional por titulacdo dos TAEs). Em seu Artigo 1° suprimiu o Artigo 8°
da Resoluc¢do n® 17/04-COPLAD, e em seu Artigo 2° alterou o Artigo 18 da Resolucao

n°® 11/12-COPLAD, que passou a vigorar com a seguinte redacao:

“Art. 18 Os beneficiarios do PIQ deverdo entregar a certiddo que comprove a
inexisténcia de pendéncias para a emissdo de diploma de mestre/doutor na pos-
graduacdo inclusive quanto ao recibo de deposito legal de exemplar impresso de
versao definitiva de dissertagdo ou tese na biblioteca da Institui¢do onde foi realizado
o curso” (UFPR, 2015Db).

Em agosto de 2016 a UFPR editou a Portaria n° 18.908/PROGEPE*® (UFPR, 2016a),

que estabeleceu normas para a solicitagdo de Incentivo a Qualificacdo e para Progressdo por
Capacitagao Funcional dos TAEs. A Portaria n° 18.908/PROGEPE definiu os procedimentos
para abertura e tramitac¢ao dos pedidos no sistema SIE, os critérios para aceitagao de certificados
e documentos comprobatdrios, bem como prazos e exigéncias especificas para graduagdo,
especializacdo, mestrado e doutorado. Também regulamentou a data de concessdo dos

beneficios e as condicdes para a validacao dos certificados apresentados.

4.6.4 A licenga para capacitacao e o afastamento para cursar mestrado ou doutorado

36 A Portaria n® 18.908/PROGEPE de 2016 foi consubstanciada no Decreto n° 5.824/2006, na Portaria MEC n°
09/2006 e na Portaria MEC n° 39/2011.
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No ano de 2001, portanto antes da edigdo do PCCTAE/2005, a UFPR aprovou e
publicou a Resolu¢io n° 02/01-COPLAD?’ (UFPR, 2001), atualmente revogada pela
Resolucdo n°® 52/19-COPLAD (UFPR, 2019). Aquela resolucao estabeleceu normas e critérios
relativos ao afastamento para capacitaciao dos TAEs, e permaneceu em vigor até 2019, o que
a torna relevante para esta dissertagdao. Devido a relevancia de seu conteudo e a inspiracao que
forneceu para a elaboracdo da Resolucdo n° 52/19-COPLAD, optou-se por apresentar, no
QUADRO 29, os principais aspectos da Resolugdo n° 02/01-COPLAD no tocante a
regulamentacdo da carreira dos TAEs na UFPR no periodo de 2001 a 2019.

QUADRO 29 — RESUMO DA RESOLUCAO N° 02/01-COPLAD

Artigo Assunto Detalhamentos
Treinamento em servigo.
Grupos formais de estudo.

Art. 1° < . amhi o

S3o consideradas Intercambios ou estagios.

§ tinico Agdes de Capacitagdo | Seminérios, congressos, simpdsios, conferéncias.
Cursos de extensao universitaria, de aperfeicoamento.
Cursos de especializaciio ou de pos-graduacio stricto sensu.
Quando houver contribui¢do efetiva para a atualizagdo profissional e o aprimoramento do

~ servidor.
Concessao de - — ——
Art. 2° afastamento para agdes Desde que haja consonancia com as demandas institucionais.
de capacitagdo Desde que haja consonancia com o planejamento interno da UFPR.

Se houver relevancia da formagao para a Institui¢ao.
Com onus - recebimento de auxilio pelo CNPq, CAPES, FINEP ou UFPR e direito a
remuneracdo do cargo.
Com 6nus limitado - direito a remuneragdo do cargo.

Art. 4° Tipos de afastamento | Sem 6nus - sem remuneragdo e sem despesa para a administrag@o.

p ¢ pesa p ¢

Integral - afastamento total das atividades.
Parcial - se o servidor mantém até 2 horas semanais de atividades no cargo e se licencia do
restante para se dedicar ao curso.
Por até 2 anos, para o curso de mestrado.

Art. 5° Periodo de Por até 2 anos, prorrogaveis por mais 2 anos para o curso de doutorado.

' afastamento Por até 1 ano, para o curso de pds-doutorado e especializagdo.
Por até 6 meses, para o curso de aperfeicoamento, intercambio ou estagio.
. Apos cada quinquénio de exercicio, por até 3 meses, para participar de aciio de capacitacio.
R Llcenga para condicionada ao planejamento interno da unidade, a oportunidade do afastamento e a relevancia
Art. 9 capacitagdo para a Instituicdo.
remunerada - ~ . -
Esta licenga pode ser parcelada, ndo podendo a menor parcela ser inferior a 5 dias.
- uando a capacitagdo estiver contemplada no plano institucional.
Autorizagdo de Q P (; P P — - - — -

Art. 11 afastamento Os afastamentos s6 ocorrem nos casos em que o horario destinado a participagao do servidor

inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho.

FONTE: O Autor (2025) adaptado da Resolugao n° 02/01-COPLAD (UFPR, 2001).
Em 24 de agosto de 2016 a UFPR editou a Portaria n° 19.067/PROGEPE (UFPR,
2016b), que estabeleceu procedimentos e orientacées para a concessao da Licenca para

Capacitacio, previstana Lei n® 8.112/1990 e no Decreto n® 5.707/2006 (revogado pelo Decreto

37 A Resolugdo n° 02/01-COPLAD foi consubstanciada na Lei n® 8.112/1990, no Decreto n° 94.664/1987 (que
regulamentou o PUCRCE/1987, a primeira carreira dos TAEs) e no Decreto n° 2.794/1998 (que instituiu a Politica
Nacional de Capacitag@o dos Servidores da Administragdo Federal — PNC, e tratou de questdes sobre capacitagido
dos servidores federais).
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n°® 9.991/2019). A previsao era de que, apos cada quinquénio de efetivo exercicio, o TAE
poderia afastar-se do exercicio do cargo efetivo para participar de acdes de capacitacao, por até
trés meses, com a respectiva remuneracao, desde que a licenca fosse deferida pela PROGEPE.

Importa registrar que, segundo a Portaria n°® 19.067/PROGEPE, o TAE que usufruia
da LC ficaria impedido pelo periodo de 2 anos de se afastar integral ou parcialmente para
participar de Programa de Pos-Graduagao stricto sensu, a contar da data do término da referida
licenga, conforme o paragrafo 2° do Artigo 96-A da Lei n°® 8.112/1990.

Quanto as agdes de capacitagdo, a Portaria n® 19.067/2016 prevé:

Art. 2° - Para fins desta Portaria serdo consideradas agdes de capacitacdo:

I. Cursos de capacitag@o profissional presencial e a distancia; e,

II. Elaboragao de Dissertacdo de Mestrado, Tese de Doutorado ¢ Trabalho Final de
Conclusdo de Curso de Graduagdo e Especializagdo (UFPR, 2016b).

E mister lembrar que, para usufruir da licenga de capacitagdo havia trés condi¢des: o
interesse da Administragdo; a correlagdo direta com as atribui¢des do(a) servidor(a) em sua
unidade de lotacdo; o planejamento interno da Unidade.

A Resolugio n° 52/19-COPLAD 33(UFPR, 2019), emitida pela UFPR em 11 de
dezembro de 2019, revogou a Resolucao n° 02/2001-COPLAD, estabeleceu normas e fixou
critérios para o afastamento para capacitaciao do pessoal técnico-administrativo.

Nos Artigos 1° e 2° define conceitos para sua aplicagdo e apresenta o que ¢ considerado
afastamento para participagdo em agdes de desenvolvimento ou capacitacdo, conforme

demonstrado no QUADRO 30.

QUADRO 30 - ASPECTOS DA RESOLUCAO N° 52/19-COPLAD RELACIONADOS A AFASTAMENTOS
PARA ACOES DE DESENVOLVIMENTO OU CAPACITACAO

Assunto Detalhamentos

Acdes de Desenvolvimento | Voltadas ao desenvolvimento formal de competéncias, individual ou coletivo, presencial ou a
ou Capacitacao distancia, com supervisao, orienta¢do ou tutoria (Art. 1° § inico Alinea "a")

Treinamento regularmente | Congressos, seminarios, workshop ou atividades similares previstas no Decreto n® 9.991
instituido promovidos ou apoiados pelo 6rgdo ou entidade (Art. 1° § tnico Alinea "b")

Recebimento de auxilio (passagens e/ou didrias); remuneragao do cargo efetivo ¢ assegurada ao

Afastamento com 6nus servidor (Art. 1° § tnico Alinea "c")

Afastamento com 6nus

. . ~ . I P
limitado Direito apenas a remuneragao do cargo efetivo (Art. 1° § tnico Alinea "d")

Parte do programa de pés-graduagdo cumprida fora da instituigao brasileira ou internacional na

Doutorado Sanduiche qual o servidor esta matriculado (Art. 1° § tnico Alinea "e")

Participagdo em programa de pos-graduagao stricto sensu (Art. 2° Inciso I)

Considera-se afastamento Participagdo em programa de treinamento regularmente instituido (Art. 2° Inciso II)

Licenga para capacitag@o (Art. 2° Inciso I1I)
FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolugao n° 52/19-COPLAD (UFPR, 2019).

38 Esta resolucdo foi consubstanciada na Lei n°® 8.112/1990, no Decreto n° 9.991/2019 e na IN © 201/2019.
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A seguir, 0o QUADRO 31 resume o Capitulo I da Resolugao n°® 52/19-COPLAD, que

trata do afastamento para participacao em Programa de Pos-Graduacao Stricto Sensu.

QUADRO 31 - ASPECTOS DA RESOLUCAO N° 52/19-COPLAD RELACIONADOS A AFASTAMENTOS

PARA PARTICIPACAO EM PROGRAMAS STRICTO SENSU

Assunto

Detalhamentos

Critérios para
afastamento para
cursar stricto sensu

Estar previsto no planejamento estratégico do Setor/Pro-reitoria/Orgio Suplementar/Unidade e aprovado
no PDP (Art. 3° Inciso I)

Estiver alinhado ao desenvolvimento do servidor, quanto ao 6rgao de exercicio ou lotagdo e a carreira ou
cargo efetivo (Art. 3° Inciso II)

O horario ou local do afastamento inviabilizar o cumprimento da jornada semanal de trabalho (Art. 3°
Inciso I1I)

Programas stricto sensu no pais devem ser reconhecidos pela CAPES (Art. 3° § 1°)

Responsabilidades
do servidor

Solicitar o reconhecimento do diploma de stricto sensu realizado no exterior (Art. 3° § 2°)

Permanecer no exercicio de suas fungdes apds o seu retorno, por periodo igual ao do afastamento, em
regime de trabalho idéntico ao exercido antes do afastamento (Art. 3° § 3°)

Ter tempo de servigo a cumprir na UFPR antes do prazo legal para aposentadoria voluntaria: 04 anos
para afastamento para mestrado, 08 anos para doutorado e 02 anos para pdés-doutorado (Art. 3° § 5°)

Como funciona a
concessao dos
afastamentos para
stricto sensu

Serdo precedidos de processo seletivo, elaborado pela Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE),
com critérios isondmicos e transparentes (Art. 4°)

Para realizagdo de mestrado sera concedido afastamento para servidores que tém pelo menos 3 anos de
exercicio, e para doutorado 4 anos, em ambos os casos incluindo o periodo de estagio probatdrio, e que
ndo tenham usufruido de licenga para assuntos particulares e nem gozo de LC ou com fundamento no
art. 96-A da Lei 8.112, de 1990 nos 02 anos anteriores a data da solicitagdo de afastamento (Art. 5°)

Prazos para

Mestrado: por até 02 anos (Art. 7° alinea "a")

Doutorado: por até 02 anos, prorrogaveis por mais 02 anos (Art. 7° alinea "b")

afastamento Caso precise de prorrogacio, podera utilizar a Licenca para Capacitaciio, conforme previsto no
Decreto n° 9.991/2019 (Art. 25)
D ; Participar de eventos, reunides e cursos de curta duracdo fora da localidade da institui¢do receptora para
urante o

afastamento para
stricto sensu no pais
o servidor podera

realizar atividades necessarias ao seu projeto de pesquisa e com a anuéncia de seu(sua) orientador(a) ou
supervisor(a) (Art. 10 Inciso I)

Participar de doutorado sanduiche ou outros programas de complementacao de sua pos-graduagao stricto
sensu (Art. 10 Inciso II)

LC.

FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolugdo n° 52/19-COPLAD (UFPR, 2019).

O QUADRO 32 resume o Capitulo III da Resolucao n° 52/19-COPLAD, que trata da

QUADRO 32 — ASPECTOS DA RESOLUCAO N° 52/19-COPLAD RELACIONADOS A LICENCA PARA

CAPACITACAO

Assunto

Detalhamentos

Ap0s cada quinquénio de efetivo
exercicio, o(a) servidor(a) podera
solicitar a licen¢a remunerada

Por até 03 (trés) meses, para realizar agdes de desenvolvimento presenciais ou a distancia,
que podem ser organizadas de modo individual ou coletivo. (Art. 17 Inciso I e §1°)

Por até 03 (trés) meses, para elaboragdo de monografia, trabalho de conclusdo de curso,
dissertagdo de mestrado ou tese de doutorado (Art. 17 Inciso II)

Condigdes para concessdo da LC

A licenga podera ser concedida quando a carga horaria total da agdo ou do conjunto de
acdes for superior a 30 horas semanais, conforme Decreto n® 9.991/2019 (Art. 18)

Parcelas: podera ser parcela em no maximo 6 periodos, sendo que o menor periodo nao
pode ser inferior a 15 dias (Art. 19)

Quantitativo maximo de
servidores que podem usufruir da
LC simultaneamente

Até dois por cento do quadro de servidores TAEs em efetivo exercicio na UFPR, conforme
o disposto no art. 27 do Decreto n® 9.991/2019 (Art. 18 § unico)

FONTE: O autor (2025) adaptado da Resolugao n° 52/19-COPLAD (UFPR, 2019).
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A Resolugio n° 52/19-COPLAD? previa que o servidor somente poderia se ausentar

das suas atividades depois de publicado o ato de concessao do afastamento.

4.6.5 O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-

Administrativos em Educacao 2022 - 2026 (PDIC UFPR 2022 - 2026)

O PDIC* se constitui no Anexo 2 do Plano de Desenvolvimento Institucional da
UFPR — PDI (UFPR, 2022a), e nele estdo estabelecidas as intengdes da Instituicdo relativas a
politica de desenvolvimento de pessoas, 0s compromissos € metas a serem atingidos durante o
periodo de sua vigéncia, além dos atores envolvidos e estratégias de ag¢do para o alcance dos
objetivos institucionais (UFPR, 2022a).

Com relacdo as agdes que capacitam, o PDIC prevé que: 1) as agdes de
desenvolvimento ou capacitagdo devem estar previstas no PDP da UFPR, independentemente
de proporcionarem ou ndo progressdo funcional; 2) o Programa de Capacitacdo e
Aperfeicoamento deve especificar, anualmente, quais acdes de desenvolvimento ou capacitagao
podem ser utilizadas para a progressao funcional por capacitacdo, as quais devem estar em
consonancia com as diretrizes nacionais estabelecidas no Decreto n® 5.825/2006.

Com relacao a definicdo dos participantes do programa, prevé que deve ser feita a
partir da necessidade de cada local de trabalho, em processo decisério coletivo que envolva
chefias e servidores, com observancia dos objetivos e metas institucionais de cada Pro- reitoria,
Setor, Unidade Organizacional ou Unidade equivalente como um todo e, também, dos
resultados dos processos de AD.

Com relacdo a AD, o texto do PDIC traz uma série de consideragdes, destacando-se:

A Avaliacdo de Desempenho ¢ um processo utilizado para mensurar o desempenho e
comportamento do servidor publico, de acordo com as atividades que ele desempenha,
das metas e resultados a serem alcangados, assim como da sua capacidade de
desenvolvimento. Tem por objetivo subsidiar o planejamento institucional,
especialmente com relacdo a politica de gestdo de pessoas, na definicdo dos
Programas de Capacitag¢do e Aperfeicoamento e Dimensionamento das Necessidades
Institucionais de Pessoal da UFPR.

Além do mais, ¢ um instrumento para o desenvolvimento de carreira e progressao por
mérito do servidor, consistindo em um processo de carater pedagdgico e sistematico,

390 Artigo 25 da Resolugdo n° 52/19 estabelecia esta exigéncia.

400 PDIC atende ao disposto no Artigo 24 da Lei n° 11.091/2005, e segue as seguintes legislacdes: Lei n°
11.091/2005, Lei n® 11.233/2005, Lei n° 8.112/1990, Decreto n® 5.825/2006, Decreto n°® 5.824/2006, Decreto n°
9.991/2019, Decreto n° 10.506/2020, Decreto n°® 11.069/2022, Instru¢do Normativa SGP-ENAP/SEDGG/ME n°
21/2021, Instru¢do Normativa n° 69/2021, Instru¢do Normativa n® 46/2022, Portaria MEC n°® 09/2006, Portaria
MEC n° 1.084/2008, Resolugdo n° 21/08, Resolugdo n° 06/2020, Guia para Elaboracdo do Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP).
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no qual a transparéncia e a continuidade devem estar contidas nos instrumentos
utilizados.

[...] a avaliagdo de desempenho atende as premissas de melhoria das condigdes
técnicas do trabalho individual e coletivo, de planejamento sistematico dos ambientes
organizacionais e, por consequéncia, da exceléncia nos servigos prestados a
comunidade universitaria e ao cidaddo (UFPR, 2022a).

4.7 POLITICAS INSTITUCIONAIS DE VALORIZACAO PROFISSIONAL E DE
INCENTIVO A QUALIFICACAO NA UFPR

Esta subsecdo apresenta subsidios para o cumprimento do objetivo especifico desta
pesquisa: analisar as politicas institucionais da UFPR relativas a carreira, a capacitagdo ¢ a
qualificacdo stricto sensu dos TAEs da UFPR. Sao descritas politicas, agdes e programas
implementados pela Universidade com o propdsito de valorizar esses servidores e de criar
condigdes efetivas para sua evolucdo na carreira, seja por meio das progressdes por capacitacao
ou por mérito, seja pela obtencao de titulos formais que possibilitam o acesso ao IQ.

Segundo o Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPR - PDI2022-2026 (UFPR,
2022c), os TAEs podem progredir na carreira por meio da Progressdo por Capacitagdo
Profissional, na qual ocorre mudanga de nivel de capacitacdo, ou por meio da Progressao por
Meérito Profissional, na qual ocorre mudanca de padrao de vencimento (tendo como base a AD).
Também podem obter formagao superior ao exigido para o cargo e assim conquistar percentuais
de IQ (UFPR, 2022a). A implementacdo dessas formas de progressao e do IQ esta diretamente
vinculada a estrutura de gestdo de pessoas da UFPR, responsavel por regulamentar e
acompanhar tais processos.

A PROGEPE, 6rgao de planejamento e gestdo administrativa da UFPR criado em
2008, ¢ quem executa a politica de gestdo de pessoas na Institui¢do, com a finalidade de
estimular o desenvolvimento pessoal, social e profissional, assegurando os direitos, a saude € a
qualidade de vida dos servidores (UFPR, 20??b). E responsavel pela coordenagio da gestio dos
TAEs e dos docentes, abrangendo concursos, provimentos, vacancias, capacitagdo,
desenvolvimento profissional, AD, saude, seguranga e qualidade de vida no trabalho. Também
¢ sua responsabilidade a gestdo de atos administrativos e dados funcionais de servidores e
pensionistas, controle de cargos e funcdes, concessdo de beneficios, folha de pagamento e
orientagoes sobre legislacdo de pessoal. Esse processo envolve a aprendizagem de novas formas
de trabalho que integrem conhecimento e pratica, visando ao aprimoramento da gestdo e ao

alcance dos objetivos do Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI (UFPR, 20??b).
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No site institucional da PROGEPE sao apresentadas informacgdes sobre o PCCTAE,
esclarecendo seu conceito, estrutura, formas de ingresso, mecanismos de progressao funcional
(por capacitagdo e por mérito), regras do IQ e o embasamento legal da carreira (UFPR, 2022b).

Na PROGEPE, a Coordenadoria de Desenvolvimento de Pessoas (CDP) ¢ responsavel
por planejar, organizar e supervisionar agdes de capacitagdo, formacgdo, gestdo por
competéncias e gestdo do conhecimento, além de conduzir os processos de avaliagdo de
desempenho e de progressdao funcional dos TAEs, incluindo a progressao por capacitacdo e o
IQ (UFPR, 20??c). O PDP, mantido pela CDP, apresenta agdes ligadas a Capacitagcdo e
Qualificagdo, a afastamentos, a desenvolvimento na carreira (IQ, Progressdo por Capacitagao,
Avaliacdo em Estagio Probatorio e AD) (UFPR, 2077d).

O site institucional da PROGEPE apresenta a PNDP, instituida pelo Decreto n°
9.991/2019, que orienta o desenvolvimento de servidores da Administragao Publica Federal,
alinhando as acdes de capacitagdo as estratégias institucionais. Seu principal instrumento, o
PDP, ¢ elaborado anualmente pelos 6rgaos do SIPEC - como ocorre na UFPR - para registrar
necessidades de capacitagdo e planejar agdes futuras, garantindo eficiéncia e coeréncia com as
metas institucionais. Na UFPR, o PDP considera diagnosticos institucionais e avaliagdes de
desempenho para identificar necessidades de desenvolvimento dos servidores. Tendo como
referéncia essas informacdes, sdo planejadas acdes de capacitacdo que integram os programas
de capacitagdo da Universidade, alinhadas as trilhas de desenvolvimento, que conectam os
objetivos institucionais as necessidades dos servidores (UFPR, 2025c). As acdes de
desenvolvimento, capacitacdo e treinamento previstas na IN n® 21/2021, com ou sem
afastamento e com ou sem 6nus para a Administracao Publica, que integram o PDP da UFPR,

dividem-se nos grupos de a¢des de desenvolvimento apresentados no QUADRO 33.

QUADRO 33 — GRUPOS DE ACOES DE DESENVOLVIMENTO QUE INTEGRAM O PDP DA
UFPR

Grupos de agio Descri¢iao

Aprendizagem pratica Aprendizagem em servico, intercambio, estudo em grupo

Curso, oficina, palestra, seminario, forum, congresso, conferéncia, workshop, simposio, semana, jornada,

Evento de capacitacao ~ P . S o
P ¢ convengao coloquio, dentre outros, nas modalidades presencial hibrida ou a distancia

Educagao formal Ensino superior, aperfeigoamento, especializag@o, mestrado, doutorado e pos-doutorado

Fonte: O autor (2025).

As acdes de capacitacio disponibilizadas aos TAEs da UFPR sao informadas no site
da PROGEPE e pelo e-mail institucional, a exemplo do e-mail encaminhado pela Unidade de

Capacitagao e Qualificacado (UCAQ) em 4 de agosto de 2025 (ANEXO F), onde ¢ apresentado
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um quadro contendo as a¢des de capacitagdo para o segundo semestre de 2025. No referido
quadro consta a descri¢ao da acdo de capacitagao proposta, o ministrante, a carga horaria, os
dias e horarios e o objetivo geral. Tais a¢des de capacitagdo permitem aos TAEs progredirem
na modalidade de progressdo por capacitagao.

Para facilitar o entendimento, esta subsecao foi dividida em sete itens: 4.7.1 Progressao
por Capacitagao Profissional (PC); 4.7.2 Avaliacao de Desempenho (AD); 4.7.3 Progressao por
Meérito; 4.7.4 Incentivo a Qualificacdo (IQ); 4.7.5 O Programa de Incentivo a Qualifica¢do
(PIQ) lancado em 2012; 4.7.6 Exemplos de acdes da UFPR para incentivar a qualifica¢do dos
TAESs; 4.7.7 Afastamento para Estudo e Licenga para Capacitagdo.

4.7.1 Progressdo por Capacitagdo*! Profissional (PC)

De acordo com o site da PROGEPE, PC é definida como:

“..a mudanga de nivel de capacitacao, no mesmo cargo e nivel de classificagdo,
concedida ao servidor que apresentar cursos de capacitagdo realizados apds a data
inicio de efetivo exercicio no cargo, compativel com o cargo ocupado, o ambiente
organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de 18
(dezoito) meses, conforme a tabela constante no Anexo III da Lei 11.091/2005
(Redagdo dada pela Lei n® 12.772, de 2012)” (UFPR, 2024a).

Na PC, o servidor avanca de nivel e recebe o correspondente aumento salarial, sendo
necessario que os cursos realizados se enquadrem como educacdo ndo formal, ao contrario do
IQ, destinado a servidores que apresentam diplomas da educagao formal (Ensinos Fundamental,
Meédio, Profissionalizante, Graduagao, Especializagdo, Mestrado ou Doutorado). Por exemplo,
um TAE de nivel superior no padrdo “E I’ poderia avangar diretamente para o patamar “E IV”
com um curso de 180 horas, recebendo os beneficios do novo nivel (UFPR, 2009).

A andlise das solicitagdes de PC dos TAEs ¢ feita pela Se¢do de Andlise de Titulos
(CDP/SAT), prevendo que os certificados validos devem apresentar algumas informacgdes

importantes, como por exemplo:

- carga horaria minima de 20 horas-aula

- periodo de realizag@o dentro do intersticio vigente

- conteudo que guarde relagdo direta com o ambiente organizacional do servidor

- conforme o artigo 10 paragrafo 4° da Lei 11.091/2005 ¢ vedado o aproveitamento
de cursos com carga horaria inferior a 20 (vinte) horas-aula.

- As disciplinas isoladas de Programas de Pds-Graduacdo sdo validas apenas para
servidores (as) com nivel de classificagio E.

4 A base legal adotada pela PROGEPE para a progressio por capacitagdo é: a Lei n® 11.091/2005; a Lei n°
12.772/2012; o Decreto n° 5.824/2006; a Portaria MEC n° 09/2006; a Portaria MEC n°® 39/2011; a Portaria n°
18.908/2016 PROGEPE/UFPR.
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- [...] a Portaria MEC n° 09/2006 estabelecida pelo Decreto n® 5.824/2006, define
quais sdo as areas de conhecimento que guardam relacdo direta com os diferentes
ambientes organizacionais (UFPR, 2025d).

A Portaria MEC n° 9/2006 previa que os TAEs deveriam realizar cursos que
guardassem relacdo direta com seu ambiente organizacional ou com todos os ambientes
organizacionais.

Até dezembro de 2004 as horas excedentes de cursos de capacitacdo podiam ser

aproveitadas na proxima progressao, conforme disposto no PCCTAE pela Lei n® 12.772/2012:

Artigo 10 § 4° No cumprimento dos critérios estabelecidos no Anexo III, é permitido
o somatdério de cargas horarias de cursos realizados pelo servidor durante a
permanéncia no nivel de capacitacdo em que se encontra ¢ da carga horaria que
excedeu a exigéncia para progressio no intersticio do nivel anterior, vedado o
aproveitamento de cursos com carga horaria inferior a 20 (vinte) horas-aula. (Redagao
dada pela Lei n° 12.772, de 2012).
A partir da promulgagdo da Lei n® 15.141/2025, “para fins de aceleragao da progressao
por capacitagdo, cada evento de capacitacdo devera ser computado uma unica vez” (§ 5° do

Artigo 10-B), o que inviabilizou utilizar horas excedentes da progressao anterior.

4.7.2 Avaliacdo de Desempenho (AD)

Na UFPR, a AD, implantada apds a promulgacdo do PCCTAE, teve origem no
Programa de Avaliagdo de Desempenho, de carater pedagogico, coletivo e participativo,
implantado em 2008 (UFPR, 2007), e estd alinhada com o texto do pardgrafo 2° do Artigo 8°
do Decreto n° 5.825/2006.

Segundo depoimento da proé-reitora da PROGEPE, publicado em 2011, todos os TAEs
em atividade - inclusive os em final de carreira, licenca ou afastamento - devem participar da
AD, por se constituir em um processo que promove a autorreflexao, permite manifestar opinides
sobre o trabalho e contribui para a Politica de Gestdo de Pessoas da UFPR (UFPR, 2011).

Além disso, a AD serve de base para a progressao por mérito dos TAEs da UFPR, com
consequente avango para o padrdo de vencimento subsequente, desde que decorrido o intersticio
legal. Também subsidia programas de capacitacdo e aperfeicoamento, dimensionamento das
necessidades de pessoal e politicas de satide ocupacional (UFPR, 2023b).

No site da PROGEPE esta descrito quem deve fazer a AD:

A Avaliagdo de Desempenho deve ser feita por todos(as) os(as) servidores(as)
Técnico-Administrativos em Educagdo da UFPR ingressos até 31 de dezembro do ano
imediatamente anterior ao da realizagdo da avaliacdo. Incluem-se aqueles(as)
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servidores(as) que no periodo de realizagdo da Avaliagdo de Desempenho se
encontram: em férias; cedidos(as); em colaboracdo técnica; afastados(as) com
remuneragdo; afastados(as) para realizagdo de cursos de pos-graduacdo; em licenca
(maternidade, capacitacdo, tratamento da propria saude, assisténcia a familiar
enfermo) (UFPR, 2023D).

No site da PROGEPE também estao descritas as competéncias avaliadas:

Conhecimento Técnico.

Conhecimento Estratégico.

Conhecimento Legal.

Desenvolvimento do(a) servidor(a).

Qualidade, produtividade e responsabilidade.
Assiduidade, pontualidade e permanéncia.
Otimizagdo e consciéncia na atualizag¢do de recursos.
Flexibilidade.

Proatividade, colaboragdo e trabalho em equipe.
Relacionamento interpessoal (UFPR, 2023b).

A PROGEPE anualmente torna publico em seu site o resultado homologado da AD,
por meio de editais que também sdo publicados no Didrio Oficial da Unido. O resultado
individual da AD pode ser consultado no “Sistema AD Técnicos”, disponivel
no link sistemas.ufpr.br (UFPR, 2024b).

A partir da Resolucao n°® 32/25-COPLAD, foi excluida da avaliacao de desempenho a

avaliacgdo setorial e institucional.

4.7.3 Progressao por Mérito

A progressao por mérito foi instituida pelo PCCTAE/2005. Para os TAEs da UFPR a
Pro-reitoria de Recursos Humanos (PRHAE), responsavel pela gestdo de pessoal em 2007,
iniciou a implantagdo desta progressao na folha de pagamento no ano de 2007. A regra vigente
previa que os TAEs teriam direito a esta progressao a cada dois (02) anos de efetivo exercicio
profissional, desde que atingissem a nota minima na AD (UFPR, 2007).

Em 2009 a UFPR publicou em seu site que a progressao por mérito seria concedida a
cada 18 meses aos servidores com resultado favoravel no Programa de Avaliagdo de
Desempenho, mantido pela UFPR desde 2008, em cumprimento a alteragdo promovida no
PCCTAE pela promulgacao da Lei n® 11.784/2008. Para os novos servidores, o prazo seria
contado a partir da data de ingresso na Instituicdo (UFPR, 2009). Em 2023 a PROGEPE

publicou em seu site institucional informagdes sobre a progressao por mérito profissional:

Ao final do intersticio de 18 (dezoito) meses de cada servidor(a), a PROGEPE, com
base na média aritmética dos resultados bianuais das avaliagdes de desempenho,
procedera a implantagdo da Progressao por Mérito Profissional aos(as) servidores(as)
que obtiverem resultado favoravel no Programa de Avaliagdo de Desempenho dos
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servidores Técnico-Administrativos em Educagdo da UFPR, sendo considerado
resultado favoravel a média igual ou superior a 7 (sete) pontos (UFPR, 2023b).

Nesta mesma publicagio a PROGEPE* informou quais sio os casos em que o(a)

servidor(a) podera ndo ter a Progressdao por Mérito Profissional implantada:

O(A) servidor(a) podera ndo ter a Progressao por Mérito Profissional implantada nos
casos em que nao for possivel computar a média aritmética dos 2 (dois) ultimos
resultados devido a falta da realizacdo de uma ou mais avaliagdes ou quando a média
aritmética for inferior a 7 (sete) pontos.

O(A) servidor(a) também nao tera implantada a Progressdo nos casos em que a
contagem dos 18 (dezoito) meses de efetivo exercicio for afetada devido aos dias
descontados decorrentes de:

- faltas ndo justificadas;

- suspensao disciplinar, inclusive a preventiva;

- cumprimento de pena privativa de liberdade que impega o exercicio das funcdes de
seu cargo;

- licenga para acompanhar o conjuge sem exercicio provisorio;

- licenga para tratamento da propria satde, quando superior a 6 (seis) meses, dentro
do mesmo periodo avaliativo;

- licenga para prestar assisténcia a familiar enfermo, quando ndo remunerada;

- licenga para tratar de interesse particular;

- licenga para atividade politica, quando nao remunerada;

- afastamento para exercicio de mandato eletivo;

- qualquer outro afastamento nao remunerado ou periodo nao considerado como
efetivo exercicio (UFPR, 2023Db).

4.7.4 Incentivo a Qualificacio (1Q)*

Em fevereiro de 2025 a PROGEPE publicou um texto tratando do 1Q, fazendo um
resgate historico do PCCTAE, que instituiu este beneficio concedido aos TAEs que possuirem
educacdo formal superior ao exigido para o cargo de que sdo titulares, tendo por base um
percentual calculado sobre o padrao de vencimento percebido pelo servidor. Este percentual ¢
apresentado no Anexo IV da Lei n® 11.091/2005. Na publicagao da CDP estava previsto que os

titulos de cursos formais:

[...] sao analisados pela Se¢do de Analise de Titulos — CDP/SAT, conforme a area de
conhecimento que poderd apresentar relacdo direta ou indireta ao ambiente
organizacional de atuagdo do (a) servidor (a) e tem por base um percentual calculado
sobre o padrao de vencimento percebido pelo (a) servidor (a), na forma da lei. A Secao
de Analise de Titulos faz a analise do ambiente organizacional do (a) servidor (a) de
acordo com o cargo ocupante e da area de conhecimento dos cursos de educagdo
formal apresentados, definidos pelo Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006 (UFPR,
2025e, grifo nosso).

42 A base legal adotada pela PROGEPE para a progressio por mérito é: a Lei n° 11.091/2005; a Lei n°
11.784/2008; o Decreto n°® 5.825/2006; a Resolucao n° 21/2008-COPLAD; a Resolugdo n® 06/2000-COPLAD; a
Resolugao n° 05/2000-COPLAD (homologa a decisdo ad referendum do COPLAD para prorrogagédo do prazo para
o término da AD de 2020); a Resolug@o n° 11/2021-COPLAD (homologa a decisdo ad referendum do COPLAD
para prorrogacdo do prazo para o término da AD de 2021); a Resolug@o n°® 02/2022-COPLAD (aprova prorrogagio
do prazo para o término da AD de 2022); a Resolugdo n° 20/2023-COPLAD.

43 A base legal adotada pela PROGEPE para a concessio do IQ é: a Lei n° 11.091/2005; a Lei n° 12.772/2012; o
Decreto n°® 5.824/2006; a Portaria n° 18.908/PROGEPE/UFPR/2016.
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Para fins de enquadramento do curso como tendo relagdo direta ou indireta, até
dezembro de 2024 a UFPR adotava o Anexo II do Decreto n° 5.824/2006, que descrevia os
ambientes organizacionais e suas atividades, ¢ o Anexo III do mesmo Decreto, que descrevia
as areas de conhecimento relativas a educagao formal com relagdo direta a cada ambiente. Ha
dez ambientes no total, e ha areas que sdo validas, com relacdo direta, a quaisquer desses
ambientes. A PROGEPE ressalta em seu site que os percentuais do IQ incidem sobre o
vencimento basico dos TAEs, e que os percentuais ndo sdo acumulaveis, ou seja, o servidor tem
direito somente ao percentual mais elevado que atingiu (UFPR, 2025¢).

E importante destacar que, a partir da edi¢do da MP n° 1.286, a concessdo do IQ deixou
de considerar a exigéncia de que o titulo tivesse relacdo direta ou indireta ao ambiente
organizacional, uma vez que tal diferenciagdo foi revogada. Atualmente os percentuais
vigentes, previstos no Anexo IV da Lei 11.091/2005 sdo os constantes na Tabela 1Q (10%, 15%,
20%, 25%, 30%, 52%, 75%, sem distin¢do entre relacdo direta e indireta).

4.7.5 O Programa de Incentivo a Qualificacdo (P1Q)* langado em 2012 pela UFPR

No ano de 2012 a UFPR, por meio da Resolu¢do n® 11/2012-COPLAD, langou o
primeiro PIQ, cujo objetivo era contribuir para a participacao dos TAEs em cursos stricto sensu
(mestrado ou doutorado) em outras Instituicdes de Ensino Superior (particulares).

Neste mesmo ano foi lancado pela PROGEPE o Edital n® 01/2012 de concessdo do
incentivo a qualificagdo na UFPR, com o objetivo de apoiar a qualificacio dos TAEs,
proporcionando-lhes o desenvolvimento na carreira (mediante evolugdo académica e
profissional do servidor) e atendendo as necessidades da Instituicdo em termos de eficiéncia e
qualidade dos servigos publicos prestados a comunidade interna e externa (UFPR, 2012b).

De acordo com a PROGEPE, O PIQ:

[...] concede Dbeneficio financeiro aos(as) servidores(as) regularmente
matriculados(as) em Programas de Pos-graduagdo Stricto Sensu das Institui¢oes de
Ensino Superior (IES) oficialmente reconhecidas pelo Ministério da Educagdo que se
desenvolvam regularmente no Brasil (UFPR, 2025f).

# A base legal adotada pela UFPR relativa ao PIQ é: a Resolugio 11/12-COPLAD; a Resolugio 08/13-COPLAD;
a Resolugdo 02/15-COPLAD; a Resolugdo 29/15-COPLAD.
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O beneficio consiste em auxilio financeiro, concedido mediante reembolso das
mensalidades cobradas pelas IES, variando de 50% a 100% do valor da bolsa da CAPES*, com
prazo de validade de até 24 meses para mestrado e de até 48 meses para doutorado. O percentual
e o numero de servidores contemplados sdo definidos de acordo com a disponibilidade
orcamentaria anual estabelecida pela PROGEPE e apreciada pelo COPLAD.

O beneficio ¢ concedido individualmente ao servidor que atenda aos requisitos da
Resolugao n® 11/2012-COPLAD e do edital anual, ¢ o reembolso “é feito no total das
mensalidades do ano vigente mediante apresentacio de documento comprobatério do
pagamento em nome do(a) servidor(a) beneficiario(a)”. Semestralmente devem ser
apresentados relatorios das atividades académicas do servidor beneficidrio, além da
apresentacdo de “documentos comprobatorios do pagamento mensal das mensalidades,
renovacao de matricula, declaragdo de quitacao anual das mensalidades e outros [documentos]
necessarios ao cumprimento da Resolucdo” (UFPR, 2025f).

O primeiro edital do PIQ foi langado em 2012. A minuta do edital de 2012 foi reaplicada
em 2013 e 2014. Em 2015, ocorreram alteragdes em alguns elementos do edital, enquanto em
2016 a unica modificagao relevante em relacao ao ano anterior foi referente ao reembolso. Ja o
edital de 2025 mantém a estrutura de 2016, acrescentando a exigéncia de que o curso esteja
previsto no PDP e especificando o numero de vagas para mestrado e doutorado.

O QUADRO 34 apresenta os elementos gerais presentes nos editais do PIQ nos anos

de 2012 (1° edital do PIQ), 2015, 2016 € 2025.

QUADRO 34 — ELEMENTOS GERAIS DE EDITAIS DO PIQ*

ANO DO EDITAL 2012 (1° PIQ) 2015 2016 2025

Edital n° 01/2012 01/2015 01/2016 08/2025

Reembolso oferecid 50% a 100% da no minimo 50% | 50% da bolsa 50% da bolsa
cemboiso oferecido mensalidade da mensalidade CAPES CAPES

Despesas ndo reembolsaveis: juros, multas, taxas adicionais, deslocamentos, X X X X

matriculas, disciplinas isoladas

Classes de TAEs que podem participar da sele¢do Niveis “D” e “E” A, B,CD,E A, B,CD,E A, B,CD,E

Estagio Probatorio: deve estar concluido X X X X

Avalia¢do de Desempenho: igual ou superior a 70% do total de pontos X X X X

previstos nos ultimos 18 meses

Estar matriculado em curso stricto sensu recomendado pela CAPES X X X X

Nao pode receber outra bolsa ou beneficio de agéncia de fomento X X X X

Curso relacionado com o ambiente organizacional (Decreto n® 5.824/2006) X X X X

45 Atualmente o valor da Bolsa da CAPES ¢é de R$ R$ 2.100,00 mensais para mestrado (com prazo maximo de
concessdo de 24 meses) e de RS 3.100,00 mensais para doutorado (com prazo maximo de concessdo de 48 meses).
4 No QUADRO 31, “x” significa que o quesito apontado na primeira coluna do QUADRO consta no texto do
edital analisado (de 2012, de 2015, de 2016, de 2025).
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Areas de interesse: que auxiliem no cumprimento da missdo institucional e

. . . L X X X X
que estejam previstas no PDI - Plano de Desenvolvimento Institucional
Pagamento mediante: apresentagdo de boleto e comprovante de pagamento da X X X X
mensalidade
Resolugdo n° 11/12-COPLAD: disciplina o PIQ X X X X
Assumir compromisso de permanecer na UFPR por tempo néo inferior ao do X X X X
recebimento do beneficio, apos a conclusdo do curso
O curso deve estar previsto no PDP - Plano de Desenvolvimento de Pessoas nao exigido ndo exigido ndo exigido X

. o . - . - . - 2 para Mestrado e
Vagas disponiveis indefinido indefinido indefinido P

2 para Doutorado

FONTE: O autor (2025).

Como exemplo, apresentam-se os critérios de selecdo estabelecidos no Edital n°

08/2025-PROGEPE/CDP/UCAQ?Y, de abertura de inscrigdes para participagio no PIQ 2025:

6.1 Os(As) candidatos(as) serdo selecionados observando-se, além do estabelecido

nos itens 2 e 4, os seguintes critérios:

6.1.1. O interesse institucional na area do curso.

6.1.2. O desenvolvimento do(a) servidor(a) na carreira.

6.1.3. As caracteristicas do cargo ocupado.

6.1.4. As atribuigdes exercidas pelo(a) servidor(a) em seu ambiente organizacional.
6.1.5. Vinculagao do curso com a administragdo publica.

6.1.6. O curriculo Lattes apresentado pelo(a) servidor(a).

6.1.7. Preferéncia a candidatos(as) ainda ndo contemplados em editais anteriores do

PIQ.

6.2. Se houver empate, o critério de desempate obedecera a seguinte ordem:
6.2.1. Maior idade.

6.2.2. Maior tempo de efetivo exercicio na UFPR (UFPR, 2025g).

Entre 2012, ano de lancamento do primeiro edital do PIQ, e 2017, nao havia definicao
prévia do numero de vagas; os interessados participavam do processo seletivo e todos os
classificados eram contemplados. Em 2013 o niimero de contemplados foi de 35 TAEs. Em
2017 cinco TAEs tiveram sua solicitacdo deferida e, posteriormente, uma vaga remanescente
possibilitou contemplar mais um servidor. A partir de 2018 os editais passaram a especificar o
quantitativo de vagas, geralmente uma a duas vagas para mestrado e uma a duas para doutorado.

No site da PROGEPE estao disponiveis os editais do PIQ referentes aos anos de 2015
(UFPR, 2015d), 2016 (UFPR, 2016c¢) e de 2017 a 2025 (UFPR, 2025f; UFPR, 2025h), com
excecao de 2019, ano em que nenhum edital foi publicado. Os editais do PIQ referentes aos
anos de 2012, 2013 e 2014 foram fornecidos pela PROGEPE.

O QUADRO 35 apresenta a série de editais do PIQ de 2012 a 2025. Para complementar
0 QUADRO 35 com as informagdes que nao estavam disponiveis no site da PROGEPE, foram
solicitados a PROGEPE os editais do PIQ referentes aos anos de 2012 a 2016, ¢ as informagoes
de vagas homologadas em 2012, 2015 e 2016. Foi obtida junto a Unidade de Capacitagao e

470 Edital n° 08/2025-PROGEPE/CDP/UCAQ tem como base legal: a Lei n° 8.112/1990; a Lei n® 11.091/2005;
alein®12.772/2012; o Decreto n® 9.991/2019; o Decreto n® 5.825/2006; a IN n° 21/2021; a Resolugdo n® 11/2012-
COPLAD, alterada pelas Resolugdes do COPLAD n° 08/2013, n° 02/2015 e n® 29/2015 (UFPR, 2025g).
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Qualificagcdo da PROGEPE a informagdo que entre 2012 ¢ 2014 foram homologadas 76

bolsas*®, e que em 2015 e em 2016 foram homologadas 14 e 10 bolsas respectivamente.

QUADRO 35 — EDITAIS DE PIQ LANCADOS DE 2012 A 2025 PELA UFPR¥

2012 2013 2014 2015 2016 2017 2015 2013 2020 2021 2022 2023 2024 2025
Edital n* o2z 2013 ofz0d 2015 ofzoie 0Wz017 | 002018 | ndoreve | OS/2020 | 0302021 | OW2Z2 | 02023 | 2602024 | 0B/2025
M'de vagas indefinida | indefinido | indefinida | indefinido | indefinida | indefinide | 1M 10 = 2Mz0 2Mz0 | 2M20 | 2MZD0 2Mz0 2Mz0
Limite de reembaolzo de 30 30 24 24 24 2d 24 g 24 24 24 24 24 24
parcelas paraMestrado
Liice e raembroigode 30 30 43 43 45 435 43 - 45 43 43 45 45 43
parcelas para Doutarado
YegasHemologadss ‘ 25 | S | 13 | 14 | 10 ‘ 5+1 ‘ 1 ‘ o ‘ ] ‘ z ‘ 0 ‘ 2 ‘ 1 | 2 ‘

preenchidas por TAE:

FONTE: O autor (2025).

4.7.6 Exemplos de agdes da UFPR para incentivar a qualificagdo dos TAEs

a) Exemplo 1: Oferta em 2025 do curso de capacitacao "Como elaborar um projeto de pesquisa
com qualidade"

Em 7 de mar¢co de 2025 os TAEs da UFPR receberam um e-mail institucional da
UCAQ/CDP/PROGEPE no dominio @ufpr.br apresentando a oferta do curso de capacitagao
"Como elaborar um projeto de pesquisa com qualidade" que tinha como objetivo subsidiar o
planejamento, o desenvolvimento e a redagdo de um projeto de pesquisa na area de interesse
da(o) participante. O curso, composto de cinco aulas on/ine e sincronas (pelo Teams), de carater
teorico-pratico, compreendeu o estudo de metodologias de producao cientifica e exploratdrias,
com o uso de técnicas de escrita, com uma carga horaria de 20 horas. Em agosto de 2024, o
mesmo curso ja havia sido oferecido, evidenciando a preocupagdo da PROGEPE em

proporcionar aos TAEs da UFPR oportunidades de qualificagao.

b) Exemplo 2: Plano de qualificacdo 2015 para os TAEs lotados no Setor de Educagao da UFPR

Um exemplo de Plano de Qualificagdo dos TAEs na UFPR ¢ o elaborado pelo Setor
de Educagdo, em margo de 2015, no qual sdo estabelecidas as regras para afastamento para
qualificacdo stricto sensu ou especializagdo dos TAEs do Setor, em conformidade com a
legislagdo vigente, especialmente o PCCTAE e a Resolucdo n° 02/2001-COPLAD. O

documento prevé que os afastamentos podem ser integrais ou parciais, define os procedimentos

8 Considerando a informacdo da PROGEPE que entre 2012 e 2014 foram homologadas 76 bolsas, e subtraindo
destas 76 bolsas as 35 bolsas de 2023 ¢ as 13 bolsas de 2014, cujo quantitativo estava disponivel na internet,
chegou-se a um total de 28 bolsas homologadas em 2012.

4 Neste QUADRO 35, 1M significa 1 vaga para Mestrado; 1D significa 1 vaga para Doutorado; 2M significa 2
vagas para Mestrado; 2D significa 2 vagas para Doutorado.
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para formaliza¢dao das solicitagdes, estipula o numero méaximo de servidores que podem se
afastar simultaneamente e estabelece critérios de desempate quando houver mais de um pedido
no mesmo periodo. O prazo maximo de afastamento ¢ de dois anos, prorrogaveis por igual

periodo no caso de doutorado (UFPR, 2015¢).

c) Exemplo 3: A publicacdo em 2023 do Edital n® 67/2023, referente ao processo seletivo de
mestrado presencial denominado turma PROGEPE/UFPR 2024

Em 2023, a PROGEPE solicitou ao Setor de Educagao da UFPR um curso de mestrado
profissional para formar gestores na educag@o superior, voltado aos TAEs da Instituicdo. A
demanda foi atendida com a oferta de uma turma especial de mestrado no Programa de Pos-
Graduagao em Educagao (PPGE), na linha de Politicas Educacionais, funcionando como piloto
para um futuro mestrado profissional. O projeto contou com a expertise docente, colaboragao
de outras linhas e apoio financeiro da Pro-reitoria, alinhando-se a missao do PPGE de fortalecer
a pos-graduacao no Brasil (UFPR, 20251).

A UFPR langou em 2023 o Edital n°® 67, referente ao processo seletivo do mestrado
presencial denominado Turma PROGEPE/UFPR 2024, destinado a TAEs da UFPR
interessados em cursar o mestrado em Educagdo na linha Politicas Educacionais do PPGE
(UFPR, 2025j). Nesse edital foram ofertadas 30 vagas para os TAEs da UFPR, sendo 20%
reservadas a candidatos(as) negros(as), pretos(as) ou pardos(as), e 10% reservadas a
candidatos(as) indigenas, quilombolas, pessoas com deficiéncia, pessoas com transtorno do
espectro autista, pessoas surdas e pessoas trans (transexuais e travestis). Estas reservas de vagas
estdo alinhadas a politica de a¢des afirmativas do PPGE. Dentro da Linha “Politicas
educacionais para a e na educacdo”, era possivel abordar os seguintes temas: gestdo,
sustentabilidade, financiamento, planejamento, curriculo, avaliagdo, trabalho dos profissionais
da educacao, direito a educacao (UFPR, 2025j).

Na FIGURA 6 encontram-se alguns dos mestrandos da Turma PROGEPE/UFPR
2024, reunidos em uma das aulas de “Semindrios de Dissertagdo”, juntamente com as

professoras doutoras Andréa Barbosa Gouveia e Cleci Korbes.



179

TP .
Ll =<

Fonte: Imagem obtida com o celular da mestranda Gabriella da Cruz Ruppert (2025)

d) Exemplo 4: Oferta em 2025 de Mestrado Profissional em Politica, Planejamento e Gestao da
Educacao

Em 2025, a UFPR langou o Programa de P6s-Graduagao em Politica, Planejamento e
Gestao da Educag¢dao (PROPPLAGE), com o mestrado profissional presencial, gratuito, sediado
no campus Rebougas (Curitiba). O curso visa a qualificar os TAEs da UFPR, profissionais da
educagdo bésica e servidores publicos de diferentes poderes que atuam na gestao, planejamento
e avaliacdo de politicas educacionais, oferecendo formacao especializada para atuagdo no
campo das politicas educacionais. Este Programa tem como objetivo geral “qualificar pessoal
técnico-administrativo e demais profissionais de gestao de institui¢des de ensino, visando ao
aprimoramento da administragdo e da governancga educacional”, e atuara com a Linha de
Pesquisa denominada “Politica, Planejamento e Gestdo da Educacdo” (UFPR, 2025k).

O periodo de inscri¢ao para participar do processo seletivo deste Mestrado Profissional
foi fixado de 15 de setembro a 17 de novembro de 2025. De acordo com o EDITAL N° 01/2025
- SELECAO 2025/2026, foram ofertadas 15 vagas para TAEs da UFPR e 5 vagas para
profissionais que atuem como servidoras(es) técnico-administrativas(os) de outras IES publicas
ou gestores da Educagao Bésica Publica. Do total de vagas a serem preenchidas, 20% foram
reservadas a: [ pessoas pretas e pardas (negras); II indigenas; III quilombolas; IV pessoas com
deficiéncia; V pessoas surdas ou minorias linguisticas; VI pessoas trans (transexuais, travestis
e transgéneros); VII pessoas refugiadas, solicitantes de refiigio ou portadoras de acolhida
humanitaria, apatridas (UFPR, 2025k).

Segundo informagdes encaminhadas aos e-mails @ufpr.br dos TAEs da UFPR em 29

de novembro de 2024, a sustentabilidade financeira se dar4 da seguinte forma:

A Universidade Federal do Parand compromete-se a apoiar o programa com um
orcamento anual de R$ 3.000,00 por técnico matriculado, com limite de R$ 90.000,00
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ao ano, proveniente de recursos destinados a capacitagdo ¢ qualificagdo de servidores
ativos (agdo or¢amentaria 4572).

[...] caberd a Comissao Interna de Supervisao de Carreira — CIS acompanhar por meio
de fiscalizagdo (como é o seu papel) a aplicagdo financeira empenhada pela
PROGEPE, que repassara ao PPG valor por TAE matriculado (E-mail UFPR, 2024°%).

e) Exemplo 5: Iniciativa de 1Q dos TAEs da UFPR por meio da Coordenadoria de Pos-
Graduacao Stricto Sensu (CPGSS), com apoio da Pro-Reitoria de Pos-Graduacao (PROPG).

O objetivo da colaboracdo entre a PROGEPE e os Programas de Pds-Graduacao
(PPGs) ¢ ampliar as oportunidades de formagdao académica e profissional dos TAEs, e sera
realizada em fluxo continuo em 2026. Segundo e-mail recebido pelos servidores da UFPR em

18 de novembro de 2025,

“Para 2026, serdo disponibilizados recursos para até 60 vagas, sendo 40 para cursos
de mestrado e 20 para cursos de doutorado, que devem ser distribuidas entre os
semestres (40 no primeiro e 20 no segundo).

Trata-se de proposta de colaborag@o entre a PROGEPE e os PPGs, em que estes, em
cursos de mestrado ou doutorado, académicos ou profissionais, oferecem vagas
adicionais ou expandem a reserva de vagas para servidores(as) TAEs em seus
processos seletivos regulares e, em contrapartida, recebem repasse orcamentario
equivalente da PROGEPE” (E-mail UFPR, 2025%).

O Edital n° 17/2025 — PROGEPE/CDP/UCAAQ ja foi langado e faz o chamamento dos

PPGs para adesao a iniciativa de qualificacao dos TAEs do quadro ativo e permanente da UFPR.

4.7.7 Afastamento para Estudo e Licenc¢a para Capacitagao

a) Afastamento para Estudo™

De acordo com informagdes publicadas no site da PROGEPE, na se¢do que trata de
pos-graduacao:

O afastamento para estudo para participagdo em Programas de Pos-
Graduagdo Stricto Sensu é concedido ao (a) servidor (a) titular de cargo efetivo no
respectivo 6rgdo ou entidade ha pelo menos 03 (trés) anos para mestrado e 04 (quatro)
anos para doutorado, incluido o periodo de estdgio probatorio, que ndo tenha se
afastado por licenca para tratar de assuntos particulares, para gozo de Licenga para
Capacitagcdo ou com fundamento no art. 96-A da Lei 8.112, de 1990 nos 02 (dois)
anos anteriores a data da solicitagcdo de afastamento.

50 UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA. Bancada da Representagdo Técnica no Conselho de Ensino,
Pesquisa e Extensdo. Aprovagao do Mestrado Profissional em Politica, Planejamento em Gestao da Educacio
(PROPPLAGE). Mensagem recebida por: tecnicos_ufpr@grupos.ufpr.br. 29 nov. 2024.

51 UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA. Unidade de Capacitagdo ¢ Qualificagio (UCAQ/PROGEPE).
Mensagem recebida por: tecnicos_ufpr-bounces@grupos.ufpr.br. 18 nov. 2025.

52 A Base legal para afastamento para estudos é: a Lei n° 8.112/1990; o Decreto n° 9.991/2019; a IN n° 21/2021; a
Resolugdo n° 52-2019 COPLAD (UFPR, 2025]).
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O afastamento para participagdo em Programas de Pos-Graduacdo Stricto Sensu esta
previsto na Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990. E regulamentado pelo Decreto
n°9.991, de 28 de agosto de 2019, e tem prazos, condigdes e critérios orientados pela
Instrucdo Normativa n® 21, de 1° de fevereiro de 2021.

No ambito da Universidade Federal do Parana (UFPR) ¢ disciplinado pela Resolugcao
n°® 52/COPLAD, de 11 de dezembro de 2019, para os servidores da carreira Técnico-
Administrativo em Educagao [...]

Para solicitar Afastamento para Estudo o (a) servidor (a) deve abrir processo no
SEI/UFPR tipo PROGEPE: Solicitacio de Afastamento, preencher o
formulario PROGEPE: Afastamento para Estudo e seguir as orientagdes contidas
no Manual do Servidor, pagina de Afastamento para Estudo (UFPR, 20251).

Entre os critérios para a concessdo do afastamento para mestrado ou doutorado,
destaca-se que a acdo de desenvolvimento deve estar prevista no PDP do 6rgdo ou entidade do
servidor, bem como no planejamento interno da unidade de lotagao. Além disso, o afastamento
deve ser precedido de processo seletivo pautado por critérios isondmicos e transparentes, a
exce¢do dos contemplados pelo CAPES-PRINT® em parceria com a UFPR. No maximo 30
dias apo6s a conclusdo do periodo de afastamento, o servidor devera anexar no processo SEI os
documentos comprobatérios da acdo realizada e encaminhar para a CDP/PROGEPE.

Como exemplo, em 26 de margo de 2025 a CDP/PROGEPE encaminhou um e-mail
@ufpr.br aos TAEs da UFPR divulgando o periodo de inscri¢do para os interessados em se
candidatar ao afastamento integral para participagdo em programas de pds-graduagdo stricto
sensu ou poés-doutorado. O periodo de inscrigdo foi de 31 de marco a 7 de abril de 2025. No
Edital n® 02/2025-PROGEPE/CDP-AFASTAMENTO> foram especificados os critérios para

concessao do afastamento para os TAEs, destacando-se:

Critérios de elegibilidade:

I A agdo de desenvolvimento deve estar prevista no Plano de Desenvolvimento de
Pessoas — PDP da UFPR;

II A agdo de desenvolvimento deve estar alinhada ao desenvolvimento da/do
solicitante nas competéncias relativas ao seu 6rgdo de exercicio ou de lotagao; a sua
carreira ou cargo efetivo; ou, ao seu cargo em comissao ou a sua fungdo gratificada;
IIT O horario ou o local da agdo de desenvolvimento inviabilizar o cumprimento das
atividades previstas ou a jornada semanal de trabalho;

IV A/O solicitante ter obtido nota minima para aprovagdo no Programa de Avaliagdo
de Desempenho, referente aos anos de 2024 ou 2023 [...].

As vagas ofertadas neste Edital correspondem a 5% do quantitativo de
servidoras/servidores da carreira Técnico-Administrativo em Educagido deduzido o
nimero de servidoras/servidores em afastamento por Pro-Reitoria, Setor, Orgio
Suplementar ou unidade equivalente.

A candidata/O candidato podera concorrer exclusivamente as vagas disponiveis em
seu local de lotagdo [...] (UFPR, 2025m; UFPR, 2025n).

33 O programa CAPES-PrInt (Programa Institucional de Internacionalizagdo) ¢ uma iniciativa da Coordenagéo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) que visa a estimular a internacionalizacdo da pos-
graduacdo das instituigdes de Ensino Superior (IES) e Instituigdes de Pesquisa (IP) brasileiras, através da criacdo
de estratégias institucionais, forma¢ao de redes de pesquisa internacionais, ¢ apoio a mobilidade de docentes ¢
discentes (doutorandos, pds-doutorandos e professores) entre o Brasil e o exterior.

54 Este edital possui como base legal a: Lei n° 8.112/1990; a Lei n® 12.772/2012; o Decreto n° 9.991/2019; o
Decreto n° 10.506/2020; a IN n°® 21/2021.



182

b) Licenca para Capacitag¢io (LC)*>

A LC pode ser utilizada para a elaboragdo de monografia, trabalho de conclusdo de
curso, dissertagao de mestrado, tese de doutorado e outros. Os TAEs tém direito a até¢ 90 dias
de licenga a cada quinquénio de efetivo exercicio, podendo usufruir a licenca de forma
parcelada, desde que cada periodo ndo seja inferior a 15 dias. O pedido deve ser formalizado
no SOUGOV .BR e aprovado pela Administracdo. A licenga deve ser utilizada até o tltimo dia
anterior ao fechamento do quinquénio subsequente ao da aquisicdo do direito, ndo sendo
permitida sua acumulagdo (UFPR, 20250). Os TAEs que usufruirem da LC ficardo impedidos
de se afastarem para participar de programa de pos-graduagao stricto sensu pelo periodo de 2
(dois) anos, conforme paragrafo 2° do Artigo 96-A da Lei 8.112/1990 (UFPR, 20250).

Os principais requisitos para concessdo da LC sdo: o servidor deve ter cinco anos de
efetivo exercicio; a acdo de desenvolvimento precisa estar contemplada no PDP vigente da
UFPR; a acdo deve estar alinhada com o desenvolvimento do TAE nas competéncias relativas
ao seu oOrgdo de exercicio ou de lotacdo, a sua carreira ou cargo efetivo, ao seu cargo em
comissao ou a sua fun¢do de confianga; considerando o horario ou o local da agdao de
desenvolvimento, o servidor deverd demonstrar a inviabilidade do cumprimento da jornada
semanal de trabalho; a carga horéria total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto de agdes
deve ser igual ou superior a 30 (trinta) horas semanais (UFPR, 20250).

Finalizando esta subsecdo, destaca-se que o PCCTAE e as politicas institucionais da
UFPR configuram-se como instrumentos centrais para a valorizacdo e o desenvolvimento dos
TAEs, assegurando condigdes de progressdo na carreira e de qualificagdo continua, em
consonancia com as demandas do servigo publico e da educagdo superior. A trajetoria de
construcdo da carreira dos TAEs revela avancos significativos na consolidagdo de mecanismos
de capacitacdo, progressao e de 1Q, reafirmando o seu papel estratégico para o fortalecimento

das IFES e para a melhoria da gestao publica educacional.

55 A base legal para a Licenga para Capacitagdo é: a Lei n® 8.112/1990; o Decreto n° 9.991/2019; a IN n® 21/2021;
a Resolugdo n® 52/2019-COPLAD; a Nota Técnica n® 1733-2017-MP (possibilidade de suspensao da Licenga Para
Capacitagdo em razdo de afastamento para tratamento de satde).
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5 ANALISE DOS EFEITOS OBJETIVOS E SUBJETIVOS DA QUALIFICACAO
STRICTO SENSU DOS TAEs DA UFPR A PARTIR DA APLICACAO DE
QUESTIONARIO (SURVEY)

Esta se¢do apresenta a analise dos dados obtidos por meio do survey desenvolvido para
captar a percepcao dos TAEs da UFPR sobre a qualificacdo stricto sensu. Inicialmente,
examinou-se o histérico e o panorama da qualificacdo stricto sensu dos TAEs da UFPR,
destacando a evolucdo dessa formacdo ao longo do tempo. Em seguida, descreveu-se o
desenvolvimento e a aplicacdo do questiondrio, utilizado como instrumento de coleta de dados.
Na sequéncia, foram expostos os resultados relativos a amostra e ao perfil dos respondentes,
tragcado a partir das questdes especificas sobre perfil presentes no questionario. Posteriormente,
discutiu-se as demais respostas obtidas, buscando interpretar de forma critica os efeitos
objetivos e subjetivos da formacao stricto sensu na carreira dos TAEs da UFPR, a partir da

otica dos servidores.

5.1 O HISTORICO E O PANORAMA DA QUALIFICACAO DOS TAEs DA UFPR

A analise do historico de qualificagdo dos TAEs da UFPR em cursos stricto sensu
evidenciou como essa formagado se consolidou na Institui¢ao ao longo do tempo, tornando-se
um clemento central na valorizagao e no desenvolvimento da carreira dos TAEs.

A TABELA 17 apresenta a evolucdo da qualificagdo dos TAEs da UFPR em cursos
stricto sensu ao longo dos anos, desde 2004 (primeiros dados disponiveis) até novembro de
2025, evidenciando uma amplia¢do importante a partir de 2011. O crescimento a partir de 2011,
com destaque para o salto de 2015, pode ser interpretado de forma multifatorial: 1) expansao
do sistema de pos-graduacao no periodo de 2007 a 2010, pois neste periodo foi registrado um
crescimento de 20,8% dos cursos de mestrado e doutorado no Brasil (Brasil, 2010), com
ampliacdo de vagas e acesso, permitindo que mais TAEs ingressassem em programas stricto
sensu; 2) amadurecimento do PCCTAE entre os TAEs, que despertaram para o ganho financeiro
previsto em lei, que funcionou como estimulo concreto para que servidores buscassem a
titulacdo e assim conquistassem o 1Q; 3) o ambiente académico da UFPR colocou os TAEs em
contato cotidiano com a pos-graduacao, refor¢ando a percepcao de que a titulagdao ¢ um capital
simbolico e institucionalmente valorizado; 4) A partir da Lei n® 11.784 de 2008, foi extinta a

exigéncia de ter que aguardar por 4 anos de efetivo exercicio no cargo para ter direito ao 1Q, e
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foram aumentados os percentuais de IQ para cursos de educagdo formal, o que pode ter
estimulado os TAEs a se matricularem no stricto sensu, refletindo um aumento da apresentacao
de diplomas na PROGEPE dois anos depois para mestrado e quatro anos depois para doutorado;
5) a luta sindical dos TAEs teve papel importante no aumento pela procura da formagao stricto
sensu entre os TAEs, ao pautar a valoriza¢do da qualificagdo como estratégia de carreira (o
PCCTAE e as negociagdes coletivas criaram um ambiente propicio para o investimento em
formagdo); 6) Conforme apresentado na se¢do 3, em janeiro de 2007 o SINTUFRJ (2007)
publicou uma matéria nas paginas 4 a 9 de seu Jornal do Sintuftj n° 748, com chamada na capa
do Jornal intitulada “Especial Carreira: o seu futuro profissional em jogo”, tratando a
importancia da qualificacdo dos TAEs, o que se constitui em um exemplo de refor¢o do

sindicato junto aos TAEs para a importancia de se qualificarem em cursos de educagdo formal.

TABELA 17 - EVOLUCAO DA QUALIFICACAO DOS TAEs DA UFPR ATE NOVEMBRO DE 2025

Total de TAEs ﬁiirzggn Eﬁiifaoéz Total de TAEs Df/gr?;azgist;gg
na UFPR M) (D) comM + D sensut
Até 2003 ) ‘Dadors ) ‘ Dad0§ e Dado§ ‘ ; Dad0§ ; ' Dado§ '
indisponiveis | indisponiveis | indisponiveis | indisponiveis indisponiveis
dez/04 3233 1 0 1 0,03%
dez/05 3555 1 0 1 0,03%
dez/06 3567 1 0 1 0,03%
dez/07 3520 1 0 1 0,03%
dez/08 3554 1 0 1 0,03%
dez/09 3515 1 0 1 0,03%
dez/10 3566 1 0 1 0,03%
dez/11 3656 52 15 67 1,83%
dez/12 3789 109 29 138 3,64%
dez/13 3805 168 40 208 5,47%
dez/14 3824 233 53 286 7,48%
dez/15 3810 441 149 590 15,50%
dez/16 3721 501 165 666 17,90%
dez/17 3615 540 170 710 19,60%
dez/18 3653 596 188 784 21,50%
dez/19 3529 622 207 829 23,50%
dez/20 3485 650 225 875 25,10%
dez/21 3417 654 243 897 26,30%
dez/22 3360 675 247 922 27,40%
dez/23 3231 679 262 941 29,10%
dez/24 3258 692 306 998 30,60%
abr/25 3271 726 324 1050 32,10%
nov/25 3229 728 334 1062 32.89%

FONTE: O autor (2025), com base em Relatorios da PROGEPE>®,

3 Relatorios disponiveis em: https:/progepe.ufpr.br/relatorios/. Acesso em: 06 dez. 2025. Destaque em amarelo:
més da aplicag@o do questionario aos TAEs da UFPR (abril de 2025).
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Os dados demonstram que, entre dezembro de 2004 e dezembro de 2010, havia, a cada
ano, apenas um TAE com formacgao stricto sensu (mestrado) em efetivo exercicio na UFPR,
representando 0,03% do total de TAEs da Instituicio. Em 2011, esse niimero aumentou
significativamente, passando a 52 TAEs com mestrado ¢ 15 com doutorado, totalizando 67
servidores com formagao stricto sensu.

Em 2015 o nimero de TAEs com qualificagdo stricto sensu dobrou em relagao ao ano
anterior, o que pode ser explicado em parte pela revisdo benéfica da estrutura e dos percentuais
de IQ que aconteceu em 2012 com a promulgacao da Lei n® 12.772, que previu que, a partir de
1° de janeiro de 2013, o IQ ndo estaria mais restrito as classes, mas qualquer TAE poderia
alcangar o percentual maximo de 1Q de 75% correspondente ao doutorado com relagdo direta
ao cargo.

De qualquer forma, do ano de 2011 a 2025, observou-se um crescimento continuo no
namero de TAEs buscando a qualificacdo stricto sensu. De acordo com relatorio da PROGEPE
(UFPR, 2025a), em abril de 2025, quando foi aplicado o questionario na UFPR (més com
destaque em amarelo na TABELA 17), havia 1.050 TAEs diplomados em cursos stricto sensu,
sendo 726 com mestrado e 324 com doutorado. Em novembro de 2025 havia 1.062 TAEs,

correspondendo a 32,89% do total de TAEs ativos na Instituicao.

5.2 0 DESENVOLVIMENTO E A APLICACAO DO QUESTIONARIO NA UFPR

A elaboragdo e aplicagdo do questionario junto aos TAEs da UFPR constituiram etapa
importante desta pesquisa, permitindo a coleta de dados quantitativos sobre os efeitos objetivos
e subjetivos da formacao stricto sensu na carreira desses servidores, que compdem juntamente
com professores e alunos, a comunidade universitaria.

Essa abordagem metodologica buscou suprir a auséncia de estudos especificos sobre
o tema na UFPR, onde, embora sejam realizadas pesquisas em diversas areas do conhecimento,
ndo foram identificados trabalhos publicados que analisassem os efeitos da qualificacdo stricto
sensu na trajetoria profissional e pessoal dos TAEs da UFPR.

Diante de tal lacuna, o presente estudo buscou investigar de forma sistematica tanto os
efeitos objetivos quanto efeitos os subjetivos deste tipo de qualificacdo.

A etapa quantitativa, detalhada nesta subsecdo, seguiu a metodologia descrita no

QUADRO 36.



186

QUADRO 36 - METODOLOGIA DA ETAPA QUANTITATIVA DA PESQUISA

TIPOLOGIA DA PESQUISA Delineamento Estudo de caso
Procedimentos de coleta de dados Aplicacdo de questiondrios
PROCEDIMENTOS Instrumentos de coleta de dados Que':s'tlonarlor ' _ ' '
ADOTADOS Analise estatistica descritiva (mediante desenvolvimento de
Procedimentos de analise de dados tabelas e graficos no Excel e utilizagdo de software estatistico

“R versdo 4.3.3”)

Servidores TAEs da UFPR que detém formagao stricto sensu
(1050 em abril de 2025)

Para uma populagao (N) de 1050 individuos, 108 (n)
responderam o questiondrio (constituem a amostra)

FONTE: O autor (2025), adaptado de Queiroz (2020).

Universo
UNIVERSO E AMOSTRA

Amostra

A metodologia adotada para a etapa quantitativa desta pesquisa é o estudo de caso
(Yin, 2015; Stake, 1982; Gil, 2021; Sampieri, Collado, Lucio, 2013)*’, realizado na UFPR, que
esta presente em seis cidades do Parana: Curitiba, Jandaia do Sul, Matinhos, Palotina, Pontal
do Parana e Toledo.

Conforme o QUADRO 36, a etapa quantitativa desta pesquisa utilizou como
instrumento um questionario, onde os sujeitos foram os servidores Técnico-Administrativos em
Educagao (TAEs) da UFPR que ja concluiram cursos em nivel stricto sensu até 2025 e que
aceitaram participar da pesquisa mediante assinatura do Registro de Consentimento Livre e
Informado — RCLI (APENDICE E).

Como critério de exclusdo, ndo constituiram alvo da pesquisa os TAEs da UFPR e do
CHC/UFPR que ndo se encontravam na ativa, bem como aqueles que nao detinham a formacao
stricto sensu (mestrado e/ou doutorado).

E importante ressaltar que a formalizagdo da qualificacio stricto sensuna UFPR ocorre
quando o servidor apresenta o diploma a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEPE); assim,
ele garante o direito ao IQ e passa a ter sua formacgao registrada na planilha de relatorios da
PROGEPE.

O questionario autoadministrado (APENDICE F) foi disponibilizado no site da
PROGEPE em 21 de marco de 2025 (ver FIGURA 7), tendo permanecido acessivel para
respostas até 23h:59 do dia 15 de abril de 2025.

37 Segundo Yin (2015), o estudo de caso ¢ usado em muitas situagdes em contribui¢do a busca do conhecimento
de fenémenos individuais, em grupo, sociais, politicos e organizacionais, constituindo-se em um método de
pesquisa comum na educagdo, psicologia, sociologia, ciéncia politica, antropologia, administragao, enfermagem,
assisténcia social e planejamento comunitario. Stake (1982, p. 11) corrobora com a assertiva ao afirmar que “a
pesquisa do estudo de caso existe ha muito tempo em varios campos de conhecimento, inclusive na medicina, no
direito e nas humanidades”.

Para Gil (2021), os estudos de caso requerem que sejam utilizadas multiplas técnicas de coleta de dados para
garantir profundidade ao estudo, credibilidade aos resultados e inser¢do do caso em seu contexto. Sdo estudos que,
ao utilizar os processos de pesquisa quantitativa, qualitativa ou mista, analisam profundamente uma unidade para
responder a formulagdo do problema (Sampieri; Collado; Lucio, 2013).
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FIGURA 7 — SITE DA PROGEPE ONDE FOI DISPONIBILIZADO O LINK DE ACESSO AO
QUESTIONARIO

€« C % progepeufprbr Q W e m 0 @  NovoChvome disponivel §
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FONTE: https://progepe.ufpr.br/. Acesso em 25 de marco de 2025.

O ntimero total de TAEs na UFPR em abril de 2025, quando foi encerrada a aplicagao
do questionario autoadministrado, era de 3271 servidores ativos, conforme dados da PROGEPE
(UFPR, 2025a). Dos 3271 TAEs ativos, 726 tinham nivel de escolaridade de mestrado ¢ 324
tinham nivel de doutorado, totalizando 1050 TAEs com formagao stricto sensu.

A pesquisa survey utilizada pode ser descrita, segundo Freitas, Oliveira, Saccol e
Moscarola (2000), como a obten¢do de dados e informagdes acerca de caracteristicas de
determinado grupo de pessoas, por meio de um instrumento de pesquisa, no caso, um
questionario (ou survey). Ademais, para Pereira e Ortigao (2016), a pesquisa survey € relevante
no ambito educacional devido ao seu cardter amostral. Sdo trés os objetivos do survey:
descrigdo, explicacdo e exploracdo (Babbie, 1999). A aplicagdo do survey visou a descobrir a
distribuicao de certos tragos e atributos dos TAEs da UFPR com qualificacdo stricto sensu.
Cada TAE da UFPR que detinha qualificagdo stricto sensu compds uma unidade de analise.

O questiondrio foi desenvolvido a luz de dois modelos, sendo o primeiro modelo
oriundo dos estudos de Faria (2019) e o segundo modelo proveniente dos estudos de Dalmoro
(2019). Além disso, foram desenvolvidas perguntas com base na legislacdo nacional e em
documentos institucionais da UFPR relativos a carreira e qualificagdo stricto sensu dos TAEs.

O questiondrio, composto de 64 questdes, foi desenvolvido na ferramenta gratuita

Google Formularios para ser aplicado de forma online. Para Sampieri, Collado e Lucio (2021),
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0 questionario autoadministrado ¢ oferecido diretamente aos participantes que irdo respondeé-
lo; as respostas sao marcadas pelos participantes, ndo ha intermediarios, ¢ a forma de
autoadministracdo pode ser por envio (correio tradicional, e-mail e pagina web ou blog).

O questiondrio ¢ composto de perguntas fechadas, as quais, segundo Mc Daniel e
Gates (2004) e Sampieri, Collado e Lucio (2013), exigem dos participantes a escolha de uma
alternativa dentre categorias previamente estabelecidas. Também contempla perguntas
fechadas nas quais se anota uma cifra dentro de uma faixa pré-determinada (Sampieri; Collado;
Lucio, 2013), como por exemplo “Qual foi o tema do seu projeto de pesquisa de mestrado?” e
“Em que institui¢do vocé cursou o mestrado?”.

O questiondrio apresenta também perguntas com respostas escalonadas; sdo perguntas
de maltipla escolha, nas quais, segundo McDaniel e Gates (2004), as opgdes sao destinadas a
captar a intensidade das respostas dos respondentes, € o escalonamento refere-se a
procedimentos para tentar determinar medidas quantitativas de conceitos abstratos e subjetivos.
De fato, para Sampieri, Collado e Lucio (2013) escalas sdo utilizadas para mensurar as atitudes
que estao relacionadas com o comportamento humano em relagdo a uma atividade, a um
conceito etc., sendo o método de escala Likert® um dos mais conhecidos para mensurar por
escalas as varidveis formadas por atitudes.

Além disso, o questionario contém um espago para comentarios no final, aqui tratado
como uma pergunta aberta. Para Sampieri, Collado e Lucio (2013), perguntas abertas nao
delimitam as alternativas de resposta, e sdo uteis quando nao ha informagdes suficientes sobre
as possiveis respostas das pessoas. Foram registrados comentarios escritos por 27 respondentes.

O questionario desenvolvido foi dividido em trés fases: a primeira fase contendo o
Registro de Consentimento Livre e Informado - RCLI; a segunda fase contendo questdes
relacionadas aos objetivos da pesquisa; a terceira fase contendo dados pessoais e profissionais
do entrevistado (perfil socioprofissional), conforme segue:

Primeira fase: na primeira fase encontrava-se o Registro de Consentimento Livre e
Informado - RCLI e uma opg¢do afirmando que o participante leu e concordou com o RCLI
(sendo obrigatéria a marcagio para que fosse possivel prosseguir respondendo a pesquisa). E
mister lembrar que os dados coletados foram protegidos pela Lei n° 13.709, de 14 de agosto de

2018, conhecida como Lei Geral de Protecdo de Dados - LGPD (Brasil, 2018).

38 A escala Likert ¢ um método desenvolvido por Rensis Likert em 1932; ¢ um conjunto de itens apresentados
como afirmagdes para mensurar a rea¢ao do sujeito em trés, cinco ou sete categorias (Sampieri; Collado; Lucio,
2013), para verificar o nivel de concordancia do respondente com cada assertiva, onde, por exemplo, na escala de
5 categorias, 1 equivale a “discordo totalmente” e 5 equivale a “concordo totalmente”.
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Segunda fase: a segunda fase compreendeu quatro blocos de perguntas, denominados
“Bloco 1 — Aspectos profissionais na UFPR referentes a qualificagdo stricto sensu”, “Bloco 2
— Caracteristicas do programa/curso”, “Bloco 3 - Politicas institucionais na UFPR e a
qualificacdo stricto sensu dos Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs)” e “Bloco 4 —
Influéncias da pds-graduagdo stricto sensu”. As questdes dos Blocos 1, 2 e 3 foram adaptadas
de Dalmoro (2019), e as questoes do Bloco 4 foram adaptadas de Faria (2019).

Terceira fase: nessa fase encontrava-se o “Bloco 5 - Perfil do respondente”, cujas
questodes foram adaptadas de Faria (2019).

O instrumento de coleta contemplou questdes de dimensao objetiva ¢ de dimensao
subjetiva. As questoes de dimensdo objetiva pressupunham respostas diretas, relacionadas a
dados ou a informagdes conhecidos pelos respondentes. Ja as questdes de dimensao subjetiva,
embora também apresentassem opgoes de resposta, visavam a captar percepgoes, opinidoes ou
julgamentos individuais dos participantes, exigindo um nivel maior de reflexdo e
posicionamento pessoal. Essa combinagdo permitiu uma analise quantitativa que abrangeu tanto
aspectos concretos quanto interpretativos do assunto investigado.

O questionario e o projeto de pesquisa adequados a Norma Operacional n° 001/2013
do Conselho Nacional de Saude, foram submetidos ao Comité de Etica em Pesquisa em
Ciéncias Humanas e Sociais (CEP/CHS) da UFPR em 15 de novembro de 2024, sob o protocolo
de pesquisa CAAE 85253624.2.0000.0214. Para a elaboragdo destes documentos foram
consideradas as normas do Conselho Nacional de Saude, especialmente a Resolugdo n°
510/2016. A aprovagao pelo CEP/CHS ocorreu em 16 de dezembro de 2024, conforme Parecer
Consubstanciado do CEP/CHS n° 7.296.746 (ANEXO G).

Uma vez que o questionario foi aprovado pelo CEP/CHS, iniciou-se a etapa de pré-
teste, na primeira quinzena de janeiro de 2025, com o objetivo de avaliar o instrumento de
pesquisa. Os questionarios pré-teste foram respondidos por cinco servidores TAEs da UFPR
com formagdo stricto sensu (mestrado ou doutorado). Tais servidores foram escolhidos pela
conveniéncia e facilidade de contato, porquanto o pesquisador tinha contatos frequentes com
estes servidores, que faziam parte de seu circulo de trabalho. Os respondentes ndo tiveram
davidas no preenchimento e responderam dentro do tempo estimado de até¢ 10 minutos.

Ap0s a fase de pré-teste, ocorreu a coleta de dados via aplicagdo do questionario ao
publico-alvo, seja dizer, os servidores da UFPR que concluiram cursos de pos-graduagao stricto
sensu até 2025 e que eram servidores ativos na UFPR no periodo de coleta de dados. Foi

adotado um recorte transversal, em que, segundo Augusto, Souza, Dellagnelo e Cario (2013)
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os dados sdo coletados em um unico momento, a partir de uma amostra selecionada para
representar uma populacao especifica naquele instante. Os dados foram coletados em um tnico
periodo (de 21 de marco a 15 de abril de 2025), ocasido em que cada respondente preencheu o
questionario apenas uma vez.

Ao acessar o site da PROGEPE, o servidor elegivel podia visualizar o hiperlink da
pesquisa, e tendo clicado nesse hiperlink, era direcionado a pagina onde se encontrava o botao
que permitia acessar o questiondrio. Os servidores também receberam em seu e-mail
institucional da UFPR ou do Complexo Hospital de Clinicas (CHC/UFPR) o convite para
participar da pesquisa. Para isso, o pesquisador contatou cada uma das direcdes de setor da
UFPR (17 diregdes ao todo) solicitando apoio a pesquisa mediante publicagdo via e-mail do
convite para que seus servidores participassem respondendo o questionario. O mesmo
procedimento foi adotado junto a Dire¢dao do Sistema de Bibliotecas da UFPR, junto as Pro-
reitorias, as Superintendéncias e a outros organismos da UFPR, como a Secretaria dos Orgios
Colegiados, o Escritorio de Relagdes Internacionais, a Agéncia de Tecnologia da Informagao e
Comunicag¢ao e o Gabinete da Reitoria.

Com relagdo ao CHC/UFPR, o pedido de apoio para divulgacdo da pesquisa foi
formalizado mediante abertura de um processo eletronico SEI, instruido com diversos
documentos, dentre eles a aprovagao do projeto e do questionario no CEP/CHS. A solicitacao
de apoio na divulgagdo da pesquisa foi submetida a Unidade de Apoio a Pesquisa do
CHC/UFPR (UGPESQ/SGPITS/GEP/CHC-UFPR), que aprovou a publicacdo do questionario
e publicou via e-mail em boletins didrios o convite a todos os servidores do CHC/UFPR, para
que os servidores RJU elegiveis participassem da pesquisa. Os e-mails contendo o convite
foram enviados aos servidores nos dias 08, 09, 10 e 11 de abril de 2025.

A partir das respostas recebidas na aplicacdo do questionario, tornou-se possivel
identificar os efeitos objetivos e subjetivos da formagao stricto sensu sobre a vida profissional
e pessoal dos TAEs da UFPR. Dois objetivos especificos foram atendidos a partir da andlise
dos resultados do questionario:

- Identificar o perfil dos TAEs da UFPR (dimensao objetiva) que concluiram o stricto
sensu — numero de mestres, de doutores, raga/cor, faixa etdria, naumero de filhos dos
respondentes, tempo (em anos) que os respondentes trabalham na UFPR, curso de formagao
(graduacdo) dos respondentes, distribuicao do stricto sensu nos niveis de classificagdo “C”, “D”

3 2,
e “E”;
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- Identificar os aspectos e efeitos que a qualificagdo stricto sensu traz a realidade
profissional e pessoal dos TAEs da UFPR (dimensdes objetiva e subjetiva).

Ap6s a coleta dos dados primarios por meio da aplicacdo do questionario, ocorreu a
analise das medicdes obtidas: codificagdo, tabulagdo e organizacdo dos dados. De acordo com
Sampieri, Collado e Lucio (2013), os dados sdo produtos de medicdes, sdo representados por
numeros, ¢ devem ser analisados mediante a utilizacdo de métodos estatisticos. Os dados
quantitativos (perguntas fechadas) foram tratados no Excel e no software especializado em
analise estatistica, o R versdo 4.3.3 (R CORE TEAM, 2021).

No referido questionario havia um espaco para comentarios, apos a ultima questao do
Bloco 5, cujo enunciado era “Caso julgue necessario, utilize este espagco para comentarios
pertinentes a pesquisa”. As respostas obtidas nesse espago serviram para corroborar hipdteses
sobre os achados resultantes da aplicacao do survey.

Esta pesquisa refor¢a o potencial para compreender de maneira abrangente e detalhada
os efeitos objetivos e subjetivos da capacitacdo stricto sensu nos TAEs da UFPR, assegurando
rigor metodoldgico e alinhamento aos objetivos propostos. Essa compreensao pode auxiliar a
obtencdo de subsidios para o aprimoramento de politicas institucionais voltadas ao
desenvolvimento profissional e a valorizagdo desses servidores e de futuros TAEs que desejem

angariar a formagao stricto sensu.
5.3 PERFIL SOCIOPROFISSIONAL DOS TAEs DA UFPR COM STRICTO SENSU

O total de servidores TAEs da UFPR com formagao stricto sensu em abril de 2025 era
de 1050 individuos. Desse universo (N = 1050), 108 (n) responderam ao questionario. Para o
calculo da margem de erro, adotou-se um nivel (ou grau ou coeficiente) de confianca de 95%
[erro amostral tolerado (5% = 0,05), cujo valor critico da distribui¢do normal corresponde a Z
=1,96]. “A escolha de 95% ¢ mais comum porque resulta em um bom equilibrio entre precisdo
(conforme refletido na largura do intervalo de confianca) e confiabilidade (conforme expresso
pelo nivel de confianga)” (Triola, 2005, p. 232). Considerou-se, ainda, a propor¢ao esperada da
caracteristica na populagdo (p = 0,5), de modo a maximizar a variabilidade. Nesses termos,

aplicou-se a seguinte formula (Bolfarine; Bussab, 2005):

o
E_Z‘\/P-(l_p)‘\/N_n
n N -1
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O célculo resultou em uma margem de erro de 8,9%. Tal resultado ¢ aceitavel, pois

segundo Weber e Pérsigo (2017, p. 32), ““as pesquisas sociais costumam utilizar uma margem

de erro em torno de 2%, 3%, 5% até 10%".
Em abril de 2025, a UFPR contava com 3271 TAEs (nimero que compreende TAEs

com e sem stricto sensu). A quantidade de TAEs por faixa etaria encontra-se na TABELA 18.

TABELA 18 — FAIXA ETARIA DE TODOS OS TAEs DA UFPR (COM E SEM STRICTO SENSU)

FAIXA ETARIA QUANTIDADE DE TAEs %
19 a 25 anos 25 0,8%
26 a 30 anos 81 2,5%
31a35anos 321 9,8%
36 a 40 anos 551 16,8%
41 a 45 anos 613 18,7%
46 a 50 anos 443 13,5%
51 ab55anos 529 16,2%
56 a 60 anos 416 12,7%
61 a 65 anos 204 6,2%
Acima de 65 anos 88 2,7%
TOTAL 3.271 100,0%

FONTE: O autor (2025), com base em Relatorios da PROGEPE.

A amostra de 108 TAEs que responderam ao questiondrio, num total de 1050 TAEs
(universo) que detém formacio stricto sensu, representa cerca de 10,29%°° da populagio. A
partir das informagdes fornecidas pelos 108 participantes, foi possivel tragcar o perfil
socioprofissional dos TAEs da UFPR® que detinham formacio stricto sensu, identificando
elementos de dimensdo objetiva decorrentes da aplicacdao do questionario.

O GRAFICO 1 apresenta o perfil relacionado as faixas de idade dos respondentes.
GRAFICO 1 — FAIXAS DE IDADE DOS RESPONDENTES
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FONTE: O autor (2025).

39 Por se tratar de um universo relativamente pequeno (1050 TAEs), a margem de erro s6 diminui se aumentar o

nimero de respondentes. Por exemplo, para uma margem de erro de 5%, seriam necessarios aproximadamente
281 respondentes (em vez de 108).

0 O questionério nio contemplou uma questio que permitisse identificar o género/sexo dos participantes.



193

Entre os 108 respondentes, a maioria (66 TAEs) encontra-se na faixa etaria de 31 a 45
anos, sendo 18 entre 31 e 35 anos, 26 TAEs entre 36 e 40 anos e¢ 22 TAEs entre 41 e 45 anos.
Apenas dois possuem idade abaixo de 30 anos e somente um tem mais de 65 anos. Esses dados
sugerem que os servidores mais jovens apresentam maior predisposicao para cursar programas
stricto sensu, o que pode estar associado a fatores como maior familiaridade com a cultura
académica recente, interesse em ascensao profissional, mais disponibilidade de tempo e menor
acumulo de responsabilidades familiares ou profissionais. Por outro lado, a medida que aumenta
a idade e o tempo de servigo, a busca por essa formacao tende a reduzir, possivelmente em
razdo de limitagdes pessoais ou prioridades distintas.

O GRAFICO 2 apresenta o percentual de TAEs que eram servidores na UFPR quando

cursaram o Stricto sensu.

GRAFICO 2 — PORCENTAGEM DE TAEs QUE TRABALHAVAM NA UFPR QUANDO CURSARAM
STRICTO SENSU
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FONTE: O autor (2025).

Entre os 108 TAEs respondentes, 75% ja atuavam na Instituicdo durante o mestrado e
80% durante o doutorado. Isto aponta para um vinculo entre qualificagdo e permanéncia
institucional. O fato de a maioria ja estar vinculada a instituicdo durante a pos-graduagao sugere
que: a formacao stricto sensu ocorre concomitantemente ao exercicio do cargo; a Universidade
funciona como espago estruturante da trajetdria académica, ndo apenas como empregadora; a
titulacdo € buscada como estratégia de valorizagdo salarial, progressao e reconhecimento; ¢ uma
forma de reposicionamento simbodlico dentro da estrutura universitaria. Isso pode indicar que o

ingresso no servigo publico ¢ um marco a partir do qual a formagao ¢ aprofundada.
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Em abril de 2025, a UFPR contava com 3271 TAEs (nimero que compreende TAEs

com e sem stricto sensu). A quantidade de TAEs por origem étnica encontra-se na TABELA

19.

TABELA 19 — ORIGEM ETNICA (RACA/COR) DE TODOS OS TAEs DA UFPR (COM E SEM STRICTO

SENSU)

ORIGEM ETNICA

QUANTIDADE DE
TAEs

%

BRANCO

2.609

79,8%

PARDO

438

13,4%

PRETO

135

4,1%

AMARELO

85

2,6%

INDIGENA

2

0,1%

NAO INFORMADO

2

0,1%

TOTAL

3.271

100,0%

FONTE: O autor (2025), com base em Relatorios da PROGEPE

O GRAFICO 3 apresenta o perfil relacionado & raga/cor dos 108 respondentes que

detém formacao stricto sensu.

GRAFICO 3 — ORIGEM ETNICA (RACA/COR) DOS 108 RESPONDENTES (COM STRICTO SENSU)

M Branco

® Pardo

m Preto

W Amarelo

10 (9%)

FONTE: O autor (2025).

Observa-se no grafico que a maioria (84%) dos TAEs com qualificacdo stricto sensu

¢ composta de individuos brancos. Nao ha autodeclarados indigenas e, entre pretos e pardos, o

total € 14%. O acesso a educacdo superior de pds-graduagdo no Brasil historicamente favoreceu

pessoas brancas, devido a desigualdades socioecondmicas e raciais. Possiveis barreiras

estruturais ou culturais podem ter limitado o acesso de pessoas pretas e pardas a formacao de

nivel stricto sensu dentro do contexto da UFPR, ou ainda, pode ter havido limitacdo do ingresso

de pessoas pretas e pardas na Instituicao, na qualidade de TAEs. Estes sdo aspectos que podem

abrir novas frentes de pesquisa.

O GRAFICO 4 apresenta o perfil relacionado ao nimero de filhos dos respondentes.
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GRAFICO 4 — NUMERO DE FILHOS DOS RESPONDENTES
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FONTE: O autor (2025).

Entre os TAEs com formagao stricto sensu, 38% nao t€m filhos, 29% possuem apenas
um filho e 26% tém dois filhos, totalizando 93% dos respondentes. A formagao stricto sensu &
menos frequente entre os TAEs que tém trés filhos ou mais (apenas 5% dos respondentes).

O GRAFICO 5 apresenta o tempo (em anos) que os respondentes trabalham na UFPR.

GRAFICO 5 — TEMPO (EM ANOS) QUE OS RESPONDENTES TRABALHAM NA UFPR
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FONTE: O autor (2025).

Observa-se que a maioria dos TAEs com formacao stricto sensu possui entre 1 e 15
anos de trabalho na UFPR, totalizando 74 dos 108 respondentes (69%). Mais especificamente,
18 TAEs tém de 1 a 5 anos, 21 TAEs tém de 6 a 10 anos e 35 TAEs possuem de 11 a 15 anos
de servigo na UFPR. Em contraste, a propor¢do de servidores com formagdo stricto sensu
diminui entre aqueles com mais de 15 anos de carreira, sendo apenas 34 respondentes
distribuidos nas faixas de 16 a mais de 35 anos: 8 TAEs de 16 a 20 anos, 7 TAEs de 21 a 25
anos, 15 TAEs de 26 a 30 anos, 3 TAEs de 31 a 35 anos e 1 TAEs com mais de 35 anos.

Esses dados sugerem que os TAEs que ingressaram mais recentemente na UFPR
apresentam maior propensdo a cursar stricto sensu, possivelmente devido a fatores como

observancia da maior valorizacdo da formagdo académica para progressdo na carreira, maior



196

disponibilidade de tempo e acesso facilitado a programas de pds-graduagao, enquanto aqueles
com mais tempo de servico na UFPR podem ter encontrado maiores dificuldades para investir
em cursos stricto sensu, seja em razao de responsabilidades familiares, sobrecarga de trabalho,
falta de oportunidade de se afastar para se dedicar aos estudos ou outras limitagdes pessoais e
profissionais, uma vez que tais formacdes exigem significativa dedicagdo de tempo, esforgo
individual e uma ardua e nada simples conciliagdo com a vida pessoal.

Cabem aqui algumas reflexdes: 1) os 35 TAEs entre 11 e 15 anos de servigo
provavelmente ingressaram em torno de 2008—2014 na UFPR, periodo em que o PCCTAE ja
estava consolidado e que os efeitos do IQ eram bem conhecidos, incluindo a possibilidade de
receber o 1Q assim que fosse finalizado o stricto sensu. Esse grupo teve tempo para planejar e
concluir mestrados/doutorados, aproveitando também a expansdo dos programas de pods-
graduacao ocorrida no final da década de 2010; 2) os servidores mais recentes apresentam maior
propensao a cursar stricto sensu porque ja ingressaram em um contexto em que a titulagdo era
vista como estratégica para a carreira, com maior acesso a politicas institucionais, maior
familiaridade com a cultura académica e possivelmente com menos barreiras de sobrecarga
acumulada; 3) os servidores mais antigos, por sua vez, provavelmente enfrentaram mais
obstaculos, como menor disponibilidade de programas até o inicio dos anos 2000 (quando o
stricto sensu mnao era muito conhecido entre os TAEs), sobrecarga profissional,
responsabilidades familiares, além de uma cultura institucional que inicialmente ndo valorizava
tanto a titulacao para os TAEs.

O cruzamento dos dados de idade com tempo de servico na UFPR resultou na

TABELA 20.

TABELA 20 — CRUZAMENTO DE IDADE COM TEMPO DE SERVICO NA UFPR

FAIXA ETARIA (ANOS) TEMPO DE SERVICO (ANOS) Total Geral %
Até 5 6-10 11-20 21-30 31+

Até 29 1 1 2 2%
30-39 13 13 11 37 34%
40-49 3 6 21 6 36 33%
50-59 1 1 7 12 2 23 21%
60+ 4 4 2 10 9%
Total Geral 18 21 43 22 4 108 100%
% 17% 19% 40% 20% 4% 100%

FONTE: O autor (2025).



197

Depreende-se dos dados da TABELA 20 que as duas faixas etarias mais
representativas dos servidores da UFPR detentores de formacao stricto sensu sao 30 a 39 anos
(34%) e 40 a 49 anos (33%), que juntas concentram 67% do TAEs analisados. Isto indica uma
forca de trabalho predominantemente adulta (acima de 30 anos), em plena fase produtiva da
carreira. O maior grupo de servidores (43 individuos, 40% dos TAEs com stricto sensu) possui
entre 11 e 20 anos de servico. Somando os que tém entre 21 e 30 anos, esse contingente chega
a 65 servidores (60% do total). A tabela mostra coeréncia progressiva entre idade e tempo de
servigo, pois quanto maior a faixa etaria, maior tende a ser o tempo de UFPR, o que reforca
que, no percurso na UFPR, a formagao stricto sensu se apresenta como uma alternativa.

O GRAFICO 6 apresenta o curso de formagdo (graduagio) dos respondentes. Foram

destacados no grafico os cursos de graduagdo com pelo menos dois respondentes.

GRAFICO 6 — CURSO DE FORMACAO DOS RESPONDENTES (GRADUACAO)
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FONTE: O autor (2025).

No GRAFICO 6, os 26 cursos de graduagdo com 1 respondente cada sdo: Arqueologia,
Bacharelado em Informatica, Ciéncias Contabeis, Ciéncias Economicas, Comunica¢do Social /
Jornalismo, Design de Produtos, Direito, Engenharia Agronémica, Engenharia de Computacao,
Engenharia Elétrica, Farmacia / Administra¢do, Farmécia / Bioquimica, Fisica / Analise de
Sistemas, Fisioterapia, Gestdo Publica, Histéria / Pedagogia, Letras Portugués e Inglés,

Matematica, Pedagogia / Psicologia, Psicologia, Relagdes Internacionais, Relagdes Publicas /
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Jornalismo, Servigo Social, Tecnélogo em Sistemas de Informagao, Turismo, Zootecnia. Os
respondentes que cursaram duas graduacdes formam considerados como uma s6 resposta (sao
os descritos com “/”*). Do contrario, haveria um numero de gradua¢des maior que o nimero de
TAEs respondentes. O setor em verde do grafico representa os 26 cursos com | respondente.

Fica evidenciado que h4a uma diversidade de formagdes de graduacao entre os TAEs
da UFPR e do CHC/UFPR, uma caracteristica propria de instituigdes de ensino superior.

A TABELA 21 apresenta a distribuicdo das modalidades de mestrado e doutorado
cursadas pelos 108 TAEs respondentes, organizadas conforme os niveis de classificagdo “C”,

“D” e “E” identificados na pesquisa.

TABELA 21 - DISTRIBUICAO DO STRICTO SENSU NOS NIiVEIS DE CLASSIFICACAO “C”, “D” E “E”

Nivel de Classificagdo
Modalidades de Mestrado e Doutorado Nio sei/ndo TOTAL %
C D E
me lembro.

Mestrado Académico cursado no Brasil. 3 26 22 1 52 48%
Doutorado Académico cursado no Brasil. 1 11 22 0 34 31%
Mestrado Profissional cursado no Brasil. 2 11 0 19 18%

Mestrado Académico cursado no exterior. 0 2 0 2 2%

Doutorado Académico cursado no exterior. 0 1 0 1 1%
Total 6 43 58 1 108 100%
% 6% 40% 54% 1% 100%

FONTE: O autor (2025).

Chama a atencdo o fato de que 6 servidores do nivel “C” e 43 do nivel “D” concluiram
cursos stricto sensu, ainda que a escolaridade formal exigida pelo PCCTAE para o ingresso
nesses niveis ndo ultrapasse o ensino médio completo (com formagdo profissionalizante ou
curso técnico), evidenciando a busca por formagao académica bem acima do requisito minimo
de ingresso na carreira, motivada tanto pela valorizagao pessoal e profissional oriundas do titulo
quanto pelas possibilidades de progressao e de receber percentuais maiores de IQ.

Observa-se que a maior concentragdo de titulagdes ocorre no nivel “E” (58 casos), o
que pode refletir o acimulo de experiéncia e tempo de carreira. Destaca-se, ainda, a
predominancia do mestrado académico cursado no Brasil (52 respondentes), seguido do
doutorado académico cursado no Brasil (34 TAEs) e do mestrado profissional (19 TAEs),
enquanto experiéncias no exterior representam um quantitativo residual (apenas trés casos),
revelando que a formacao stricto sensu dos TAEs da UFPR se d4, em sua ampla maioria, no
sistema nacional de p6s-graduacao.

No nivel de classificagdo “D” predomina a formagdo de mestrado académico cursado
no Brasil (26 TAEs), e no nivel de classificacdo “E” o numero de TAEs que concluiram

mestrado académico e doutorado académico no Brasil ¢ o mesmo (22 TAEs).
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A amostra composta de 108 TAEs com formagao stricto sensu pode ser caracterizada
da seguinte forma: 84% se declararam brancos; a idade média foi de 45 anos; a média de filhos
foi de 1; o tempo médio de servigo na UFPR foi de 14 anos; 54% ocupavam cargos de nivel de
classificagdo “E” e 40% cargos de nivel de classificacdo “D”. Como efeitos objetivos da
qualificagdo stricto sensu, os TAEs passam a fazer jus ao incremento salarial decorrente do
Incentivo a Qualificacdo com percentuais incidentes sobre o padrao de vencimento basico, o
que resulta em elevagdo direta da remuneracdo mensal. Além desse impacto financeiro
imediato, tais acréscimos integram a base de cdalculo para aposentadorias e pensoes,
repercutindo no rendimento ao longo de toda a trajetoria funcional e apos o encerramento da

vida laboral.

5.4 CONDICOES INSTITUCIONAIS E CONTEXTUAIS QUE PERMEARAM A
FORMACAO DOS TAEs EM SUAS POS-GRADUACOES STRICTO SENSU

Esta subsecdo trata dos seguintes aspectos objetivos resultantes das respostas dos
TAEs entrevistados: afastamentos e licenca para capacitagdo durante o stricto sensu, carga
horaria média semanal durante o stricto sensu, areas de conhecimento, distribuicao dos cursos
de mestrado e de doutorado por instituicdo, ano de conclusdo do curso de mestrado e/ou
doutorado, cursos com relagdo direta e indireta ao ambiente organizacional.

No QUADRO 37 sdo apresentadas as distribuicdes de afastamentos separadas pelas

modalidades de stricto sensu mestrado e doutorado.

QUADRO 37 — DISTRIBUICAO DOS AFASTAMENTOS POR MODALIDADE DE STRICTO SENSU

Mestrado Doutorado
Caso vocé tenha solicitado afastamento, o seu afastamento foi:
Qtd % Qtd %
N&o solicitei afastamento para cursar o stricto sensu. 82 76% 19 37%
Com 6nus limitado (quando implicar direito apenas a remuneragdo do cargo efetivo). 9 8% 12 23%

Parcial (quando o servidor continuar atendendo as atividades inerentes ao seu cargo,
no limite maximo de 20 horas semanais e se licencia das demais atividades na UFPR 9 8% 1 2%
para se dedicar ao curso).

Com 6nus (quando implicar recebimento de auxilio pelo CNPg, CAPES, FINEP ou

0, 1 0,

UFPR, assegurando ao servidor a remuneragao do cargo efetivo). 3 3% 2%
Integral (quando o servidor se afastar de todas as suas atividades, anexando
declaragdo que ndo acumula outro cargo ou emprego ou que dele se encontra 1 1% 2 4%
licenciado).
N&o respondido 4 4% - -
Cursando sem afastamento - - 17 33%

Total 108 100% 52 100%

FONTE: O autor (2025).
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No tocante ao mestrado, 76% dos respondentes ndo solicitaram afastamento, 20%
usufruiram de afastamento com 6nus limitado, com 6nus parcial, com 6nus (quando implicar
recebimento de auxilio pelo CNPq, CAPES, FINEP ou UFPR, assegurando ao servidor a
remunerac¢do do cargo efetivo) ou com afastamento integral, e 4% nao responderam. No tocante
ao doutorado, 37% ndo solicitaram afastamento, 31% usufruiram de afastamento com oOnus
limitado, com 6nus parcial, com 6nus (quando implicar recebimento de auxilio pelo CNPq,
CAPES, FINEP ou UFPR, assegurando ao servidor a remuneracdo do cargo efetivo) ou
afastamento integral, e 17 TAEs ainda estdo cursando o doutorado, todos sem afastamento.

Essa realidade pode decorrer de diferentes fatores, como: negativa da chefia imediata
- responsavel por compatibilizar a solicitagdo de afastamento ou licenga com o planejamento

61

da forca de trabalho da unidade, o que ficou evidenciado no espaco dedicado a comentarios®’,

onde foram registrados comentarios como:

A PROGEPE nao se importou com a questdo objetiva se eu tinha ou nao necessidade
do afastamento, agiu burocraticamente para buscar barrar meu pedido, exigindo uma
série de comprovagdes que apenas diziam que eu tinha responsabilidade de cumprir
as responsabilidades do curso, considerando que tais responsabilidades sdao de
QUALQUER CURSO [sic]. A contenda burocratica da PROGEPE prejudicou meu
trabalho, minha vida pessoal, minha saude e principalmente meu desempenho
académico no curso (Respondente 56).

Além da citada negativa da chefia, outros fatores podem ser elencados: realizagao do
curso em horario distinto da jornada de trabalho (impedindo a declaragdo de incompatibilidade,
necessaria para conseguir a licenga ou afastamento); entendimento da PROGEPE de que a a¢ao
de desenvolvimento ndo seria relevante para a Instituicao; falta de certiddo negativa de processo
disciplinar; recusa do servidor em se desligar de funcao gratificada, fungdo comissionada ou
cargo de dire¢do; ndo cumprimento do tempo minimo de exercicio no cargo (trés anos para
mestrado e quatro anos para doutorado, incluido o estdgio probatdrio); custos pessoais e
institucionais, pois parte dos servidores pode ter optado por cursar sem afastamento para ndo
prejudicar a equipe ou ndo perder vinculos com projetos em andamento; falta da cultura de
incentivo. A qualificagdo dos TAEs, embora prevista em lei, nem sempre foi tratada como
prioridade pelas gestdes universitarias, o que pode explicar a negativa da chefia imediata em

conceder afastamentos ou licencas, como foi registrado pelo Respondente 75:

As licencas capacita¢des ndo regem o principio da justiga, conhego varias pessoas que
foi concedido a licenga por 1 ano ou 2 no doutorado, a0 mesmo tempo que varios
servidores minimamente conseguiram licenga de 1 més para escrita de tese ou

" Ao final do Bloco 5 do questiondrio havia um espago dedicado a comentarios livres. Tais comentérios
enriqueceram a analise de algumas respostas.
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dissertagdo. A lei existe, mas ela ndo se aplica para todos, tudo depende da chefia e
dos contatos influentes que o servidor possui. (Respondente 75).

Destaca-se a necessidade de ampliar o debate sobre as normas institucionais da UFPR,
em tensdao com as expectativas dos TAEs quanto as condi¢des a eles oferecidas para cursar a
pos-graduacao stricto sensu, 0 que aponta para a relevancia de investigacdes mais aprofundadas
sobre essa tematica no futuro.

Com relagio a LC, o GRAFICO 7 apresenta o detalhamento dos TAEs que usufruiram
de licenga para capacitagdo para elaboragao de dissertagao de mestrado e/ou tese de doutorado,

ou para fins de prorrogacdo do afastamento para cursar stricto sensu.

GRAFICO 7 — LICENCA PARA CAPACITACAO

B Mo usufruiuv de nenhum tipo de
licenca.

¥ Usufruiu de licenga para eleborar
sua dissertagdo de mestrado.

¥ Usufruiu de licenga para elaborar
sua tese de doutorado.

© Usufruiu de licenga para elaborar
sua dissertacdo de mestrado.,
Usufruiu de licenga para elaborar

sua tese de doutorado.
© Mo respondido

FONTE: O autor (2025).

Destaca-se que entre os 108 TAEs respondentes, 75% nao usufruiram de nenhum tipo
de licenca e 22% usufruiram de LC para elaboracdo de dissertacdo de mestrado e/ou tese de
doutorado. Cabe ressaltar que alguns dos TAEs que usufruiram de afastamento para cursar o
doutorado também utilizaram o recurso da LC, para elaboracao de tese. A Lei n® 8.112/1990
instituiu direitos como licenga para capacitacio de até trés meses e afastamento para
participagcdo em programa de pds-graduacao stricto sensu no pais. Essa foi uma conquista dos
trabalhadores, um incentivo para que busquem se qualificar. Por outro lado, quando surgia a
exigéncia de que o curso deveria estar alinhado aos interesses institucionais®, ficava patente a

influéncia gerencial nesta questdo. O que se observa na pratica ¢ que muitos servidores ndo

2 A exigéncia de relacdo direta entre o curso de educagdo formal (4rea de conhecimento) e o cargo ocupado pelo
servidor foi extinta a partir da Lei n® 15.141/2025. Assim, partir de 2025, o servidor passou a poder escolher o
curso que deseja fazer e, independentemente de sua escolha, pode obter o percentual maximo de 1Q previsto na
Lei para cada nivel de escolaridade formal superior ao previsto para o exercicio do cargo.
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conseguem usufruir do direito a LC. As razdes ndo sao evidentes e abrem espago para novas
pesquisas. Um fator apontado por um dos entrevistados pode ser a impossibilidade de
contratacdo de substitutos para os TAEs que pretendem se afastar para cursar stricto sensu ou
usufruir de LC para elaboracdo de dissertacao/tese, uma desvantagem em relagdo aos docentes,

que detém essa prerrogativa:

Cabe ressaltar que tentei o afastamento integral para os estudos [mas ndo consegui]
nem a licenga capacitag@o visto que eu conclui meu mestrado antes de finalizar meu
estagio probatorio, eu iniciei o mestrado poucos meses apds o meu ingresso na UFPR.
Considero validas as formas de afastamento, mesmo que a impossibilidade de
contratacdo de substitutos para técnicos é uma desvantagem em relacio aos
docentes (Respondente 74, grifo nosso).

No tocante a carga horaria média semanal de trabalho durante o periodo de

qualificagdo, 0 GRAFICO 8 sintetiza graficamente as respostas dos TAEs.

GRAFICO 8 — CARGA HORARIA MEDIA SEMANAL DE TRABALHO DURANTE A QUALIFICACAO

m 40 horas
wm 30 horas
m Afastamento

Outro 14%

—]

FONTE: O autor (2025).

No GRAFICO 8 observa-se que 39% dos TAEs trabalhavam 40 horas semanais e 24%
trabalhavam 30 horas semanais quando cursaram o stricto sensu, o que totaliza 63% dos TAEs
respondentes. Esses TAEs cumpriram suas jornadas normais de trabalho ao mesmo tempo que
estudavam. Por um lado, a legislagdo que regulamenta a carreira avanga no sentido de colocar
licengas e afastamentos como uma possibilidade, e por lado, a politica de pessoal parece ainda
nao contemplar um fluxo de afastamentos que atenda a demanda dos TAEs. O Respondente 9

tece os seguintes comentarios:

No bloco 3 a pergunta 1 refere-se ao afastamento no mestrado. Eu acrescentaria o item
solicitou afastamento e foi negado, pois foi 0 meu caso. Nessa época ndo existia o
plano e as solicitagdes eram avaliadas pela chefia imediata. Por orientacao da
PROGEPE solicitei o afastamento integral e foi negado, dai solicitei o parcial que
também foi negado. Por esse motivo realizei mestrado e doutorado sem afastamento
ou qualquer outro tipo de licenca (Respondente 9, grifo nosso).

A TABELA 22 apresenta as universidades nacionais em que dois ou mais TAEs

realizaram cursos de mestrado, além do CHC/UFPR, da Must University e da Universidad
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Columbia del Paraguay, que tiveram apenas um respondente cada. Outros onze TAEs

mencionaram universidades no Brasil, sendo cada uma indicada por apenas um participante.

TABELA 22 — DISTRIBUICAO DOS MESTRADOS CURSADOS POR INSTITUICAO

Institui¢do em que cursou o Mestrado Quantidade %
UFPR 73 68%
UTFPR 6%
UFSC 5%
IFPR 3%
PUCPR 2%
UEL 2%
uUTP 2%
CHC-UFPR 1%
Must University 1%
1%
10%
Total 108 100%
FONTE: O autor (2025).

— = = NN W] wnm

Universidad Columbia Del Paraguai

—_
—

Outras Universidades no Brasil

A TABELA 22 evidencia que 68% dos TAEs realizaram o mestrado na UFPR, 6% na
UTFPR, 5% na UFSC e os 21% restantes em outras universidades, o que aponta para a
centralidade da UFPR como espago de formacdo stricto sensu, refor¢gando o seu papel no
provimento de qualificagdo, com abrangéncia de programas de pos-graduagao.

A TABELA 23 apresenta as universidades em que os 35 TAEs que ja concluiram o
doutorado realizaram seus cursos de doutorado. Além disso, 17 TAEs responderam no

questionario que estdo matriculados e/ou cursando doutorado.

TABELA 23 — DISTRIBUICAO DOS DOUTORADOS CURSADOS POR INSTITUICAO

Institui¢ao em que cursou o Doutorado Quantidade %
UFPR 21 40%
UFSC 3 6%
UEL 2 4%
UTFPR 2 4%
FURG 1 2%
PUCSP 1 2%
UFPEL 1 2%
UFRN 1 2%
UFSCar 1 2%
UNIVERSIDADE DE LONDRES 1 2%
UspP 1 2%
Cursando doutorado 17 33%
Total 52 100%

FONTE: O autor (2025).
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Os dados mostram que 40% dos individuos (21 TAEs) concluiram o doutorado na
UFPR, 6% na UFSC (3 TAEs), 4% na UEL (2 TAEs), 4% na UTFPR (2 TAEs) e os 7 TAEs
restantes em outras universidades, incluindo uma no exterior. Entre os 52 TAEs considerados,
17 ainda estdo em processo formativo no doutorado. Se forem considerados apenas os 35 TAEs
que ja detém formacao de doutorado concluida, o percentual de conclusdao na UFPR passa a ser
de 60%, denotando uma busca pela qualificacdo dentro da propria instituicao.

No GRAFICO 9 ¢ apresentado o ano de conclusdo dos mestrados.

GRAFICO 9 — ANO DE CONCLUSAO DOS CURSOS DE MESTRADO
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FONTE: O autor (2025).

O GRAFICO 9 mostra que até 2004, antes do PCCTAE de 2005, o numero de
conclusdes de mestrado era reduzido (10 mestrados em oito anos). A partir de 2005, com a
criacdo do IQ, observa-se crescimento gradual, intensificado apds 2013, com destaque para
2015 (8 TAEs), 2016 (7 TAEs) e especialmente 2017 (17 TAEs), possivelmente em funcao do
amadurecimento do plano de carreira e do fim da exigéncia de ter que aguardar 4 anos para ter
direito ao 1Q (alteracdo trazida pela Lei n° 11.784 em 2008). Desde entdo, a tendéncia se
mantém consistente, com novos picos em 2019 (10 TAEs) e 2022 (9 TAEs), em patamar
superior ao periodo pré-PCCTAE. O PIQ nao foi fator determinante para aumentar o numero
de TAEs cursando mestrado. Desde o seu lancamento em 2012 até 2025, apenas 2 TAEs dentre
os respondentes receberam reembolso de mensalidade de mestrado (em parcela menor que
100%) mediante recursos do PIQ.

No GRAFICO 10 é apresentado o ano de conclusdo dos doutorados. A distribui¢io de
conclusdes de doutorado no grafico mostra que, nos primeiros anos apos a criacdo do PCCTAE

nao havia TAEs com doutorado registrados na UFPR. A partir de 2008, houve um doutorado
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concluido por ano, refletindo possivelmente o tempo necessario para ingressar € concluir um

programa stricto sensu desta modalidade apds o inicio da vigéncia do PCCTAE em 2005.

GRAFICO 10 — ANO DE CONCLUSAO DOS CURSOS DE DOUTORADO
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FONTE: O autor (2025).

Observa-se um aumento gradual das conclusdes de doutorado a partir de 2020 (3
TAEs), com destaque para os anos mais recentes: 2021 (4 TAEs), 2022 (4 TAEs), 2023 (5
TAEs) e 2024 (8 TAEs). Isto pode indicar que o incentivo salarial do PCCTAE contribuiu para
estimular mais TAEs a concluir o doutorado, especialmente na tltima década, o que representa
uma conquista, seja dizer, incorporar a qualificagdo stricto sensu na formacao dos servidores.
Eles aderem a este aspecto do plano de carreira; objetivamente, a carreira que tem progressao
para quem detém stricto sensu fomentou ter um quadro mais qualificado. Entretanto, pode haver
mais motivos para este crescimento a partir de 2020, pois as respostas das 20 questdes do
questionario que utilizaram a escala Likert, que capturaram a percep¢do dos TAEs sobre o
stricto sensu, denotaram que a decisdo de cursar stricto sensu ¢ influenciada por diversos
fatores, como desejo por aquisicdo de novas competéncias, por aumento da capacidade de
resolver problemas, por busca por capacitagdo para aplicar métodos organizados, por
aprendizado de novos conceitos e tecnologias, por mudanca de grau académico, por melhoria
do desempenho profissional, por aprimoramento do pensamento critico, por realizagao pessoal,

dentre outros. Os respondentes 5 e 93 corroboram tal inferéncia:

Acredito que a participagdo em cursos de mestrado e doutorado sejam importantes
para nds, servidores da educacdo, ndo apenas para nossa qualificagdo profissional,
mas para compreender as nuances que estdo envolvidas no universo académico
(Respondente 5).

Minha motivac@o para realizar o mestrado foi predominantemente pessoal e menos
profissional. A vontade dessa conquista me levou a fazé-la por etapas, primeiro,
fazendo uma especializacdo lafo senso para ter conhecimento para alterar a area de
graduacdo e depois o mestrado (Respondente 93).
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O PIQ ndo foi fator determinante para aumentar o niimero de TAEs cursando
doutorado. Desde o seu langamento em 2012 até 2025, nenhum dos TAEs respondentes recebeu
reembolso de mensalidade mediante recursos do PIQ.

Entre os 108 TAEs que responderam a pesquisa, 106 TAEs cursaram mestrado em
programas reconhecidos pela CAPES, um realizou o mestrado em programa nao reconhecido e
um ndo respondeu®®. O TAE cujo mestrado nio era reconhecido conseguiu validar
posteriormente o diploma e teve direito ao 1Q com relagdo direta ao cargo, recebendo 52% de
acréscimo sobre os seus vencimentos. Dos 35 TAEs que informaram ter concluido o doutorado,
34 TAEs cursaram programas reconhecidos pela CAPES e um cursou programa nao
reconhecido. Nesse ultimo caso, o diploma do curso realizado no exterior ndo foi validado
posteriormente, € 0 TAE nao obteve o direito ao 1Q equivalente a doutorado.

O GRAFICO 11 apresenta os TAEs que tiveram direito ao IQ integral por ter sido

reconhecida a relagao direta do seu curso stricto sensu com a sua area de atuacgao.

100

GRAFICO 11 — TAEs QUE OBTIVERAM IQ COM CURSO DE RELACAO DIRETA
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FONTE: O autor (2025).

Observa-se que a quase totalidade dos mestrados e doutorados cursados resultou em
percentuais maximos de IQ classificados como de relagdo direta, correspondendo a 52% para o
mestrado e 75% para o doutorado. Do ponto de vista gerencial, o 1Q fundamenta-se na logica
de que investimentos em formagdo devem resultar em melhoria direta do desempenho do

servidor em sua area de atuacdo. Nessa perspectiva, o beneficio concedido pela instituigdo é

63 Nas perguntas 7 e 8 do Bloco 3, os respondentes foram questionados sobre se o curso de mestrado e, para aqueles
que cursaram doutorado, o respectivo curso de doutorado era reconhecido pela Coordenagido de Aperfeigoamento
de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), conforme estabelece o paragrafo 1° da Resolugdo n° 52/19 —
COPLAD/UFPR.
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compreendido como um recurso aplicado no servidor que, em contrapartida, retorna em
resultados imediatos para a organizacao, denotando um viés gerencial.

Sob uma perspectiva societal, alinhada ao discurso sindical, a formacao continuada
possui valor mais amplo, relacionada ao desenvolvimento humano, intelectual e profissional do
trabalhador, independentemente de aplicacdo direta e imediata no cargo exercido. Nesse
entendimento, a formagao nao € tratada como mera troca instrumental, mas como direito e vetor
de emancipacdo e qualificagdo social.

Com as mudangas implementadas no PCCTAE a partir de 2025, a possibilidade de
concessao do IQ também para formagdes ndo estritamente aplicadas a fungdo desempenhada
pode ser interpretada como um avango. Para os TAEs, essa alteracdo amplia a autonomia na
escolha dos cursos, deslocando parcialmente a l6gica do IQ de um enfoque predominantemente
gerencial para uma orientagdo mais societal.

Até 2024, o PCCTAE estabelecia diferenciagdes percentuais no 1Q entre formacgdes
com relacdo direta e indireta aos ambientes organizacionais da institui¢do. Esse modelo partia
de uma logica de alinhamento estrito entre a formagao académica e a fun¢ao desempenhada, o
que refletia uma racionalidade gerencial orientada a eficiéncia operacional e ao retorno
mensuravel do investimento publico na qualificacdo do servidor. Nessa perspectiva, a formacao
possuia valor enquanto instrumento de aplicabilidade imediata ao cargo, refor¢ando um vinculo
funcionalista entre titulacdo e desempenho institucional.

A partir de 2025, a revisdo do PCCTAE suprimiu a distingdo percentual entre
formagdes diretas e indiretas, passando a reconhecer a qualificacdo stricto sensu
independentemente do grau de correlagdo formal com o cargo ocupado. Essa alteragdo
representa um deslocamento parcial da logica gerencial anterior, aproximando-se de uma
concepcao de formagao vinculada ao desenvolvimento integral do trabalhador, reconhecendo
saberes como forma de valorizag¢ao profissional e nao apenas como insumo produtivo.

Esse movimento pode ser interpretado como um reposicionamento simbolico da
qualificacdo dos TAEs: de uma perspectiva alinhada ao gerencialismo, associada a utilidade,
produtividade e racionalidade instrumental, para uma visao social e ampliada de carreira, que
entende a formagdo como processo de construcdo intelectual e cultural, contribuindo para a
autonomia profissional e para a consolidagdo da identidade dos TAEs como sujeitos nas IFES.

O GRAFICO 12 apresenta os percentuais de intengdo de ingressar em um doutorado.
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GRAFICO 12 — INTENCAO DOS TAEs QUE DETEM FORMACAO DE MESTRADO DE INGRESSAR EM
UM DOUTORADO
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FONTE: O autor (2025).

Entre os 73 TAEs respondentes que ainda ndo cursaram ou ndo concluiram o
doutorado, 36% manifestaram intencdo de ingressar nesse nivel de formagao, 25% ainda nao
decidiram, 25% j& estdo matriculados em um programa e apenas 16% afirmaram ndo ter
interesse. Esses dados indicam que a maioria dos TAEs que concluiram o mestrado pretende,

ou ao menos considera, dar continuidade a sua trajetoria académica no doutorado.

5.5 TRAJETORIAS PROFISSIONAIS, CARGOS DE GESTAO E APLICABILIDADE DA
FORMACAO

Na TABELA 24 sdo apresentados os tipos de cargos ocupados pelos TAEs com stricto
sensu antes ¢ depois de sua qualificacdo, e que ocupam algum cargo na atualidade (cargo

atual).

TABELA 24 — TIPOS DE CARGOS OCUPADOS PELOS TAEs COM STRICTO SENSU

Cargo
Tipos de cargo ocupados Antes do Depois do Cargo
Stricto sensu | stricto sensu Atual
CD (Cargo de Diregao) 0 1 2
CD, Chefe de Unidade, Gerente 1 0 0
CD, FG (Funcao Gratificada), Chefe de Divisdo 1 1 0
CD, FG, Chefe de Unidade 0 1 0
Chefe de Divisao 1 0 0
Chefe de Unidade 2 4 3
Chefe de Unidade informal 0 0 1
Coordenagio de atividade sem gratificacao 8 6 3
Coordenagdo de programa de extensio 0 0 1
FG 18 13 9
FG, Chefe de Unidade 6 2 0
FG, Chefe de Unidade, Outra 0 1 0
FG, Coordenagdo de atividade sem gratificagdo 0 1 0
Outra 1 1 0
Nenhuma das anteriores 70 77 89
Total 108 108 108

FONTE: O autor (2025).
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O que se observa ¢ que os cargos mais ocupados pelos respondentes foram Fungdes

Gratificadas (FGs).

Na TABELA 25 ¢ apresentado, em percentual, um resumo da situacdo de cargos

ocupados por TAEs detentores de formacgdo stricto sensu antes de se qualificarem, apds se

qualificarem e atualmente.

TABELA 25 — RESUMO DA OCUPACAO DE CARGOS POR TAEs COM STRICTO SENSU

Tipos de cargo ocupados

Cargo

Antes do stricto
sensu

Depois do stricto
sensu

Atual

Exerceram cargos

38

31

%

35%

29%

18%

Nao exerceram cargos

70

77

89

%

65%

71%

82%

Total

108

108

108

FONTE: O autor (2025).

Pode-se perceber que o nimero e respondentes que ocupam cargo de gestdo na
atualidade ¢ menor do que antes e depois da qualificacdo stricto sensu. Antes do stricto sensu,
38 TAEs ocupavam algum tipo de cargo. Depois do stricto sensu, 31 TAEs ocupavam algum
tipo de cargo. Atualmente, 19 TAEs ocupam cargos na UFPR. E expressivo o percentual dos
que nao ocupam cargo atualmente, que representa 82% dos TAEs com stricto sensu.

Cotejando estes dados com as respostas obtidas nas 20 questdes do Bloco 4, onde foi
utilizada a escala Likert, observa-se que a questdo 17 (Minha decisdo de ingressar num curso
stricto sensu foi influenciada pela possibilidade de ascensdo na carreira para cargos de gestao)
reforga o resultado ilustrado da pergunta 17 no GRAFICO 17: 37% dos respondentes
“discordam”™ ou “discordam totalmente” que foram influenciados pelo desejo de conquistar
cargos de gestdo, e 35% sdo indiferentes. Apenas 28% ‘“‘concordam™ ou “concordam
totalmente™ que cursaram stricto sensu vislumbrando a possibilidade de ascensdo para cargos
de gestdo, o que evidencia que um nimero reduzido de TAEs cursaram stricto sensu visando,
prioritariamente, a conquista de cargos. Estes TAEs podem estar interpretando que a gestdao
universitaria prioriza fatores administrativos ou politicos para escolher os TAEs que ocupardo
cargos, ou pode estar havendo simplesmente um desinteresse da maioria dos TAEs em cargos
de gestdo, por motivos que ndo puderam ser detectados nesta pesquisa.

As respostas do Bloco 4 demonstram que, mais importante do que ter cargos de gestao,
os TAEs tém como fatores de influéncia para cursar o stricto sensu outros aspectos mais
relevantes, como por exemplo: aquisi¢do de novas competéncias e conhecimentos, ampliagdao

da capacidade de resolver problemas, de tomar decisdes e de aplicar métodos organizados,
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aprendizado de novos conceitos e tecnologias, aumento salarial e incremento no valor da
aposentadoria, mudanga de nivel de grau académico, melhoria do desempenho profissional,
ampliacdo da visdo de mundo, aprimoramento do pensamento critico, dominio de novos
conhecimentos, realizacdo, melhoria na comunicacao, busca de uma visao inovadora. Nesses
quesitos, considerados pelos respondentes como de maior relevancia, a soma das respostas
“concordo” ou “concordo totalmente™ atingiu percentuais de 90% ou mais.

Com relagdo a aplicabilidade do resultado ou produto da pesquisa de
mestrado/doutorado em relagao ao trabalho dos TAEs na UFPR, 0o QUADRO 38, O QUADRO
39 e 0 QUADRO 40 apresentam a tabulagdo das respostas.

QUADRO 38 — CRUZAMENTO DA APLICABILIDADE NO TRABALHO DO PRODUTO DO MESTRADO
COM O TEMPO DE SERVICO NA UFPR

Aplicabilidade do produto da pesquisa TEMPO DE SERVICO (ANOS) Total 9%
de mestrado no trabalho Até5 | 6-10 | 11-20 | 21-30 | 31+ | Geral
Aplicado 1 5 9 14 2 31 29%
Ndo aplicavel 10 6 10 2 1 29 27%
Tem potencial - em desenvolvimento 1 1 2 4 4%
Tem potencial - ndo aplicado 6 9 23 4 1 43 40%
Sem resposta 1 1 1%
TOTAL 18 21 43 22 4 108 100%
% 17% 19% 40% 20% 4% 100%

FONTE: O autor (2025).

Os dados indicam que servidores com menor tempo de servigo na UFPR (de 1 até 10
anos de servigo na UFPR) tendem a perceber o produto do mestrado como pouco aplicavel ao
trabalho - 16 dos 29 respondentes desse grupo avaliaram a aplicabilidade de forma negativa.

Em contraste com estes dados, entre os servidores com mais de 21 anos de servi¢o na
UFPR, predomina a percepcao de aplicabilidade do produto do mestrado em suas atividades
laborais.

Uma possivel explicagdo para essa diferenga ¢ que os servidores com maior tempo de
carreira podem ter cursado programas stricto sensu mais alinhados as suas areas de atuagdo,
favorecendo a aplicagdo pratica do conhecimento adquirido, em alinhamento com as politicas
de qualificagdo previstas no PNDP.

Conforme QUADRO 39, a mesma percepcao se aplica ao doutorado.
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QUADRO 39 — CRUZAMENTO DA APLICABILIDADE NO TRABALHO DO PRODUTO DO
DOUTORADO COM O TEMPO DE SERVICO NA UFPR

Aplicabilidade do produto da pesquisa VIR DIE SESTIEO R Total %
de mestrado no trabalho Até5 | 6-10 | 11-20 | 21-30 | 31+ Geral
Aplicado 1 4 5 10 29%
N3o aplicavel 3 2 4 1 10 29%
Tem potencial - em desenvolvimento 1 3 4 11%
Tem potencial - ndo aplicado 4 2 3 2 11 31%
TOTAL 8 5 14 7 1 35 100%
% 23% 14% 40% 20% 3% 100%

FONTE: O autor (2025).

O QUADRO 40 apresenta de forma sintética os achados do QUADRO 38 ¢ do
QUADRO 39.

QUADRO 40 — APLICABILIDADE NO TRABALHO DO PRODUTO DA PESQUISA (POR MODALIDADE

DE STRICTO SENSU)
Aplicabilidade Aplicabilidade (texto longo) do produto da pesquisa de Mestrado Doutorado
(texto curto) mestrado ou de doutorado
Qtd % Qtd %

Tem potencial - ndo | Tem potencial para ser aplicado ao meu préprio trabalho,
aplicado porém a sua aplicagdo ainda ndo ocorreu. 43 40% 11 31%
Aplicado J4 foi aplicado no meu préprio trabalho. 31 29% 10 29%
Ndo aplicavel N3o é aplicavel ao meu trabalho. 29 27% 10 29%
Tem potencial - em | Tem potencial para ser aplicado ao meu préprio trabalho e
desenvolvimento sua aplicagdo estd em fase de desenvolvimento. 4 4% 4 11%
Sem resposta N3o respondido 1 1% - -

Total 108 | 100% 35 100%

FONTE: O autor (2025).

Os dados mostram que 40% dos respondentes que detém formagdo de mestrado
consideram que o produto de seu mestrado tem potencial de aplicagdo no trabalho, embora
ainda ndo tenha sido utilizado; entre os doutores, esse percentual ¢ de 31%. A propor¢do dos
que ja aplicaram o produto de seus cursos ¢ a mesma para ambos os niveis (29%). Ja os que
consideram seus trabalhos ndo aplicaveis representam percentuais muito proximos: 27% no
mestrado e 29% no doutorado. Além disso, 4% dos mestres e 11% dos doutores afirmaram que
o produto de seus cursos tem potencial para ser aplicado em seu proprio trabalho e encontra-se
em fase de implementacdo. Apenas um TAE com mestrado deixou de responder a questao.

Algumas razdes para explicar estes percentuais podem estar: na compatibilidade com
as funcdes exercidas, pois nem sempre o conteudo desenvolvido no stricto sensu dialoga

diretamente com as atribuigdes do cargo ocupado, especialmente no caso do doutorado, que
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frequentemente aborda temas de maior complexidade ou com recorte académico mais distante
da pratica administrativa; nas limitagdes institucionais, pois mesmo quando o produto ¢
aplicavel, pode haver barreiras organizacionais, como falta de apoio da gestdo, auséncia de
politicas internas para absorver os resultados da pesquisa, ou restrigdes normativas e
burocraticas; na reduzida autonomia profissional, pois os TAEs, em muitas situagdes, possuem
pouca autonomia para implementar mudangas significativas nos processos institucionais,
mesmo que identifiquem potencial de aplicacdo de seus trabalhos académicos.

Os dados provenientes da aplicagdo do questiondrio referentes a ocupacdo de cargos
antes e apods a realizagdo da pos-graduacdo stricto sensu, bem como aos cargos ocupados
atualmente pelos TAEs qualificados, possuem carater objetivo, uma vez que se referem a
informacdes factuais, e ndo a percepgdes subjetivas. O mesmo se aplica as informagdes sobre

a aplicabilidade dos produtos das pesquisas nos ambientes de trabalho dos TAEs.

5.6 AFORMACAO STRICTO SENSU SOB A OTICA DOS TAEs DA UFPR: PERCEPCOES
SUBJETIVAS

Esta subsec¢do apresenta e analisa as respostas do questionario aplicado aos TAEs da
UFPR referentes a sua percep¢ao subjetiva sobre a formagao stricto sensu. Os resultados sdao
organizados em quadros, tabelas e graficos, contemplando dimensdes subjetivas, como a
melhoria do desempenho profissional, a ampliagdo da visdo de mundo, o acesso a novos
conhecimentos e tecnologias e o desenvolvimento da capacidade de resolu¢do de problemas,
entre outros aspectos.

A sistematizacdo desses dados, aliada as analises interpretativas, busca oferecer uma
compreensao abrangente dos efeitos subjetivos da formacao stricto sensu na trajetoria dos TAEs
da UFPR, sob a 6tica dos proprios servidores.

O primeiro aspecto a ser analisado quanto a percepcao se refere a perspectiva da
evolucdo profissional apds cursar uma formagao stricto sensu.

O GRAFICO 13 apresenta as respostas dos 108 TAEs detentores de formagdo stricto
sensu que responderam ao questionario, para uma questdo relevante desta pesquisa: “Com
relagdo ao plano de carreira dos TAEs na UFPR vocé entende que, apds cursar uma pos-
graduacdo stricto sensu, houve mudanca/melhoria na perspectiva de evolugdo de seu futuro

profissional?”’
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GRAFICO 13 — PERSPECTIVA DE EVOLUCAO PROFISSIONAL APOS O STRICTO SENSU

o}

WSim

S > 3

m N3o sei. _m
FONTE: O autor (2025).

Dentre os 108 TAEs respondentes, 66% entendem que a formacao stricto sensu lhes
concede uma perspectiva de evolucdo em seu futuro profissional, 20% acreditam que ndo, e
14% nao sabem informar. Dentre os fatores que podem explicar estes nimeros estariam:
previsao legal do 1Q (o PCCTAE prevé acréscimo significativo nos vencimentos para quem
obtém titulacdo superior a exigida para o cargo, o que fortalece a percep¢do de que o stricto
sensu contribui para a evolucdo profissional); reconhecimento simbolico e institucional, pois
além do impacto financeiro, o titulo confere prestigio académico e pode oportunizar a inser¢ao
em projetos de pesquisa e extensdo, elementos valorizados por alguns TAEs dentro da carreira;
mudanga no perfil dos TAEs, porquanto a ampliagdo do acesso a pds-graduacdo nas ultimas
décadas consolidou uma cultura de valorizagao da titulagdo académica, refor¢ando a percepcao
de que ela abre novas perspectivas, at¢é mesmo para ingresso em outras carreiras do servico
publico. Dentre os que responderam “ndo” (20%), eles podem nao perceber a formagdo como
determinante porque as progressdes de carreira seguem regras formais de tempo e capacitagao,
nao havendo garantias de ascensdo em cargos de chefia ou funcdes gratificadas.

Os GRAFICOS 14, 15,16 ¢ 17 apresentam, de forma grafica sintetizada, as respostas
as questdes de dimensdo subjetiva, construidas com base na escala Likert de cinco categorias
com o proposito de entender os efeitos subjetivos da qualificacdo stricto sensu na vida pessoal
e profissional dos TAEs da UFPR. Nessa escala, o valor 1 corresponde a “discordo totalmente™
e o valor 5 a “concordo totalmente”, enquanto a opg¢do “neutra” (categoria 3) ocupa a posi¢do
central dos graficos, representada pela cor cinza. A esquerda, localizam-se as respostas
“discordo totalmente™ (categoria 1) e “discordo” (categoria 2), ilustradas em marrom escuro e

marrom claro, respectivamente. A direita, encontram-se as respostas “concordo” (categoria 4)
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e “concordo totalmente” (categoria 5), representadas pelas cores ciano claro e ciano escuro,
respectivamente. Cumpre lembra que as respostas as questdes que compdem cada um dos
quatro graficos foram agrupadas pela similaridade tematica: Grupo 1 — Efeitos cognitivos e
atitudinais da formacao stricto sensu; Grupo 2 - Competéncias técnicas e aplicacdo no trabalho;
Grupo 3 - desenvolvimento pessoal e amadurecimento académico; Grupo 4 - Incentivos de
carreira vistos pelos TAEs como beneficios concretos.

O GRAFICO 14 apresenta os efeitos cognitivos e atitudinais da formagio (efeitos
subjetivos do stricto sensu no modo de pensar e no agir profissional), tratando de capacidades

cognitivas, comportamentais e habilidades profissionais desenvolvidas na pés-graduacgao.

GRAFICO 14 — EFEITOS COGNITIVOS E ATITUDINAIS DA FORMACAO STRICTO SENSU

1. Minha formagao stricto sensu influencia meu o, 0,
B B | - -
|
4. Minha formagao stricto sensu influencia minha
habilidade de comunicagdo (capacidade de se 3% % 94%
expressar).
|
2. Minha formagao stricto sensu influencia minha o, o,
visdo inovadora. 2% 1“% 94%
|
3. Minha formagao stricto sensu influencia minha
capacidade de resolver problemas, de tomar 0, o
decisdes, de ter atitude para buscar solugdes, de 2% 6% 93%
ter iniciativas de agao.
|
6. Minha formagao stricto sensu norteia minha
flexibilidade para a mudanga (minha capacidade de 6% 1% 82%
me adaptar as mudangas).
|
100 50 0 50 100
Percentual (%)
[ Discordo Totalmente | | Discordo | | Neutro || Concordo lf Concordo Totalmente

FONTE: O autor (2025).

Na questdo 1, 98% dos respondentes concordaram que o stricto sensu influencia seu
pensamento critico, resultado provavel do constante estimulo ao pensamento analitico, do
acesso a metodologia cientifica e a problematizagdo presentes nesse tipo de formacao, o que €

corroborado pelo texto registrado pelo Respondente 20:

Por fim, gostaria de acrescentar que minha motivacdo de estudo veio primeiro pelo
acesso ao conhecimento e ao pensamento critico. Apos eu ter terminado o mestrado
que fui surpreendida com a melhoria salarial no holerite recebido. Destaco este ponto
pq [sic] percebo muitos buscando a qualificagdo motivados exclusivamente pelo
ganho salarial (Respondente 20).
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Na questdo 4, 94% reconheceram impacto positivo na habilidade de comunicagao,
devido possivelmente a pratica exigida de apresentagdes e de redacdo académica, e 94%
afirmaram que esta formacao estimula a visdo inovadora (questdo 2), em func¢ao do contato com
novos referenciais teoricos, da interdisciplinaridade e dos desafios inerentes ao stricto sensu.

O texto registrado pelo Respondente 20 contribui para a interpretacao do tema:

um profissional acumula bastante experiéncia no exercicio diario da sua pratica,
portanto ¢ capaz de resolver problemas e impasses na trajetoria do seu exercicio
profissional, bem como transmitir para seus pares. No entanto, apenas com o curso
académico (stricto sensu) & possivel formalizar esta pratica e raciocinar com a
articulagdo entre teoria e pratica. Esta estratégia consolida a qualificagdo de um
profissional e o diferencia no mercado (Respondente 20).

Com relagdo a influéncia na resolucdo de problemas/tomada de decisdo/iniciativa na
questdo 3, a percep¢ao de 93% dos TAEs ¢ de que a formagdo influencia a capacidade de
resolver problemas, tomar decisdes, buscar solu¢des e assumir iniciativas.

Ja em relacdo a questdo 6, que aborda a contribui¢ao da formacao stricto sensu para a
flexibilidade diante de mudangas, 82% concordaram, percentual inferior ao das questdes
anteriores, mas ainda consideravel, denotando que a maioria dos TAEs concorda que, a partir
desta formagao, sua flexibilidade diante de mudangas se tornou maior.

A associagdo entre formacgao stricto sensu ¢ maior flexibilidade frente a mudancas
dialoga com principios do gerencialismo, que pressupde servidores adaptaveis, capazes de
responder a cenarios institucionais dindmicos, inovar processos € atuar em estruturas
organizacionais menos hierarquizadas.

Contudo, embora o resultado sinalize aderéncia parcial a essa logica, observa-se que a
flexibilidade mencionada pelos TAEs pode estar mais vinculada a formacdo critica e a
ampliacdo de repertorio intelectual proporcionadas pelo stricto sensu do que a adaptagdo
meramente instrumental, tradicionalmente esperada pela administragdo publica gerencial, que
busca alinhamento entre competéncias individuais e competéncias institucionais relativas a
unidade de exercicio do servidor.

O GRAFICO 15 apresenta um grupo de dados fortemente centrado na competéncia
técnica, no aprendizado aplicado e no efeito direto do conhecimento adquirido no stricto sensu

na execucao do trabalho.
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GRAFICO 15 — COMPETENCIAS TECNICAS E DA APLICACAO NO TRABALHO

5. Minha formagao stricto sensu influencia minha 0 \ o,
capacidade de aplicar métodos organizados. 2% 6% 93%
|
10. Minha decis&o de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pelo aprendizado de novos | 3% 7% 90%
conceitos e tecnologias.
|
8. Minha decisao de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pela melhoria no 5% 6% 89%
desempenho profissional.
|
20. No que diz respeito as atividades diretamente
relacionadas com o curso (mestrado ou doutorado) 7% 16% 77%
a qualidade do meu trabalho melhorou.
|
19. Os conhecimentos e habilidades
desenvolvidos/aprendidos no curso (mestrado ou
doutorado) sdo importantes para o meu local de| 17% 14% 69%
trabalho (utilizo com frequéncia o que foi
aprendido no curso).
|
100 50 0 50 100
Percentual (%)
Discordo Totalmente | | Discordo | | Neutro || Concordo Jlf Concordo Totalmente

FONTE: O autor (2025).

As respostas da questdo 5 indicaram que 93% dos TAEs acreditam que a formagao
stricto sensu desenvolveu a sua capacidade de aplicar métodos organizados. O texto registrado

pelo Respondente 50 pode contribuir nesta interpretacao:

Entendo que a participagdo no PPG me faz entender de forma amplificada a
universidade, e contribuir de forma mais efetiva nos seus processos internos, através
da melhoria da qualidade dos servigos que presto (compreensdo sistémica,
compreensdo de métodos, gestdo de processos, comunicacao etc.) (Respondente 50).

Na questao 10, 90% dos TAEs afirmaram ter ingressado no curso stricto sensu com o
objetivo de adquirir novos conhecimentos e tecnologias. De forma semelhante, na questao 8,
89% dos respondentes indicaram que buscaram a pds-graduacdo visando a melhoria de seu
desempenho profissional, com a expectativa de qualificar sua atuacdo e contribuir de maneira
mais eficiente para a Instituicdo. Porém, o que parece acontecer na pratica ¢ que os TAEs se
qualificam e muitas vezes nao tém oportunidade de exercerem fung¢des onde possam demonstrar
esse desempenho profissional aprimorado, talvez pela “diferenca hierarquica entre docentes e
técnicos” na Universidade. O texto registrado pelo Respondente 20 pode contribuir nesta
interpretacao:

E notorio que na UFPR héd uma diferenca hierarquica entre docentes e técnicos. Muitas
vezes como técnica, recuei de demonstrar todo meu conhecimento para ndo causar
mal-estar com alguns docentes. Neste ponto testemunho que minha carreira esta se
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encaminhando para a aposentadoria e tive poucas oportunidades de contribuir ainda
mais com o conhecimento acumulado. Percebo que o publico que melhor se
beneficiou da minha capacitagdo foi o publico externo a UFPR com o qual tenho
relagdo direta. Mas a comunidade interna se beneficiou pouco do meu conhecimento
que sempre esbarrou nesta hierarquia. Lamento que por questdes de vaidade humana,
a qualidade do conhecimento consolidado na unido entre teoria e praxis tenha tido
pouco espaco entre os docentes (Respondente 20).

Ainda com relagdo a questdo 8, a busca por melhoria de desempenho profissional
expressa pelos respondentes dialoga com a racionalidade gerencial, que associa qualificagdo a
eficiéncia, produtividade e otimizacdo de resultados, e com a Gestdo por Competéncias, que
apregoa o alinhamento das competéncias individuais com as competéncias organizacionais nos
ambientes universitarios e no servigo publico de forma geral.

No entanto, no contexto universitario, essa relacdo nao pode ser reduzida a logica
desempenho-resultado, uma vez que a formacao stricto sensu também produz efeitos
intangiveis, como amadurecimento epistemologico, ampliagdo do pensamento critico,
emancipac¢do intelectual e fortalecimento da identidade institucional, dimensdes que
transcendem o paradigma gerencial e se aproximam de concepgdes formativas voltadas ao
desenvolvimento critico, a autonomia intelectual do ponto de vista da cidadania e a ampliagao
da capacidade reflexiva dos sujeitos no interior da instituicao universitaria.

Com relacdo a questdo 20, 77% dos TAEs reconheceram que a qualidade de seu
trabalho melhorou, o que denota a importincia da qualificacdo stricto sensu para a Instituicao
e para a sociedade usudria dos servigos da Universidade, bem como para o proprio TAE, que
desenvolve competéncias ampliadas, ndo somente em aplicagdes diretas na UFPR, mas também
em aspectos de sua vida pessoal.

Na questao 19, 69% afirmaram utilizar com frequéncia os conhecimentos adquiridos,
percentual que reflete a relevancia da formagao, mas também denota limitagdes praticas para
sua aplicagdo, o que poderia ser explicado por fatores como a rigidez dos processos de trabalho,
a falta de incentivo a inovagdo e a inexisténcia de espagos que demandem o uso sistematico
dessas competéncias, o que fica bem ilustrado a partir do texto registrado pelo Respondente

103:

Eu sinto falta da minha chefia tentar me colocar num setor onde eu possa exercer meus
conhecimentos adquiridos no mestrado e doutorado (Respondente 103).

Com relagdo ao desenvolvimento pessoal e amadurecimento académico (motivagdes
intrinsecas e de crescimento pessoal) dos TAEs, o GRAFICO 16 apresenta um grupo de dados

que tratam de motivacao pessoal, amadurecimento intelectual e desenvolvimento subjetivo.
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GRAFICO 16 — DESENVOLVIMENTO PESSOAL E AMADURECIMENTO ACADEMICO
I

13. Minha decisao de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pela possibilidade de 2% %
dominio de novos conhecimentos.

96%

9. Minha decisao de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pela minha realizagao 2% %
pessoal.

7- Minha decisao de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pela aquisicéo de novas 2% 5% 94%
competéncias e conhecimentos.

95%

11. Minha decisdo de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pela possibilidade de 5% 8%
ampliar minha visdo global de mundo.

87%

12. Minha decisao de ingressar num curso stricto
sensu foi influenciada pela possibilidade de 1% 17%
aprimorar minha capacidade de enfrentamento de 9
incertezas, ambiguidades ou novas situagoes.

72%

|
100 50 0 50 100
Percentual (%)

[ Discordo Totalmente || Discordo| | Neutro | | Concordo ll Concordo Totalmente

FONTE: O autor (2025).

Na questdo 13, 96% indicaram ter sido motivados pelo dominio de novos
conhecimentos, refletindo a valoriza¢do da aprendizagem continua, inclusive de prosseguir se

qualificando, o que ¢ corroborado pelo texto registrado pelo Respondente 49:

Fiz o concurso pela possibilidade de condi¢des para seguir para o doutorado. Talvez
seja interessante a motivagao para ingresso na UFPR de quem fez o mestrado antes de
ser servidor (Respondente 49).

Com relacdo a questdo 9, 95% destacaram a realizacdo pessoal como fator
determinante para cursarem stricto sensu, evidenciando que tal formagao representa também
um marco de satisfagdo individual e reconhecimento simbolico, o que fica evidenciado nos

registros dos Respondentes 38 e 19:

Sempre tive o sonho de contribuir com a sociedade e as ciéncias [...] (Respondente
38).

Faltou perguntar se os servidores se realizaram como (1) servidores, (2) cidadaos, (3)
individuos ap6s os cursos de pos-graduacdo (Respondente 19).

As respostas a questdo 7 denotam que 94% dos respondentes que decidiram cursar
stricto sensu foram influenciados pela possibilidade de aquisicdo de novas competéncias e
conhecimentos. A andlise da questdo 11 evidencia que, para 87% dos TAEs respondentes, a

decisdo de cursar pds-graduagao stricto sensu foi motivada pela possibilidade de ampliar sua
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visao global de mundo. Esse resultado sugere que a busca pela formagao nao se restringe apenas
ao desenvolvimento de competéncias técnicas ou aplicadas ao trabalho, mas também reflete
uma motivacdo formativa mais ampla, orientada a construcao de repertorio intelectual, cultural
e critico. A ampliacdo da visdo de mundo pode, portanto, estar associada ao desejo de
compreender de forma mais abrangente as dinamicas sociais, organizacionais e cientificas, bem
como de situar o proprio trabalho em um contexto mais amplo de producdo de conhecimento.

Isso pode ser corroborado pelo texto registrado pelo Respondente 55:

Em minha opinido, a oportunidade de participar de um curso stricto sensu deveria ser
oferecida a todos os técnicos e a todas as técnicas da UFPR, pois independentemente
da area e/tema trabalhados, o horizonte se abre e, consequentemente, ele ou ela passa
a ter uma visdo mais ampla e critica sobre o seu proprio trabalho e campo de atuagao.
Esse diferencial coloca o técnico em destaque, resultando em mais confianca e
assertividade (Respondente 55).

As respostas a questdo 12 indicam que 72% dos TAEs concordam que a formacao
stricto sensu contribui para aprimorar a capacidade de lidar com incertezas, ambiguidades e
situagdes novas no ambiente de trabalho. Esse resultado sugere que a pos-graduagao ¢ percebida
como um espago formativo que desenvolve habilidades cognitivas complexas, tais como analise
critica, autonomia intelectual, capacidade de investigagdo e resolucao de problemas em cenarios
ndo estruturados. Por outro lado, aproximadamente 28% dos respondentes sdo neutros ou
consideram que essa capacidade ndo depende exclusivamente da formagdo stricto sensu, mas
também de outros fatores, provavelmente experiéncia profissional acumulada, oportunidades
de atuagdo institucional, condi¢des organizacionais para inovagao, apoio gerencial, cultura de
aprendizagem ¢ formagdo continuada ndo necessariamente académica. Nesse sentido, a
percepcao desse grupo reforca a ideia de que o desenvolvimento de competéncias para enfrentar
contextos incertos ¢ multifatorial.

Com relacdo aos aspectos ligados aos incentivos de carreira (extrinsecos), vistos pelos
TAEs como beneficios concretos para a carreira, para o salario e para sua ascensao, o
GRAFICO 17 apresenta um grupo de dados que tratam da busca de mudanga de nivel
académico, da perspectiva de aumento salarial, de incremento no valor da aposentadoria, da
intencdo de ingressar na carreira docente e da influéncia da possibilidade de ascender na carreira

para cargos de gestdo.
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GRAFICO 17 — INCENTIVOS DE CARREIRA VISTOS PELOS TAES COMO BENEFICIOS CONCRETOS

N
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FONTE: O autor (2025).

Na questdo 16, 90% dos TAEs responderam que sua decisdo de cursar stricto sensu
foi influenciada pela mudanca de nivel de grau académico. A obtengao de um grau stricto sensu
(mestrado e doutorado) representa reconhecimento social e institucional, ampliando prestigio,
legitimidade técnica e capital académico. TAEs com pds-graduagdo tém mais credenciais para:
conduzir ou participar de projetos cientificos; atuar em comissoes, grupos de trabalho, niicleos
de pesquisa; assumir fungdes de maior complexidade. Ter um grau stricto sensu pode ser
interpretado como fator legitimador da fala técnica do servidor dentro da universidade,
diferenciando-o em debates institucionais.

As respostas a questdo 14 denotam que a maioria dos TAEs (90%) cursou stricto sensu
com expectativa de aumento salarial. Analisando esses dados sob a dtica neoliberal, pode-se
imaginar que a busca por competéncias, produtividade, inovagao e aumento salarial expressa a
logica de responsabilizagdo individual, onde o servidor ¢ incentivado a investir em sua
formagdo para melhorar indicadores de desempenho, internalizando uma racionalidade
gerencial, ao mesmo tempo que € responsavel pelo seu proprio sucesso ou fracasso. Analisando
esses dados sob a otica societal, pode-se imaginar que as motivagdes também revelam desejo
de ampliar a capacidade critica, desenvolver autonomia, compartilhar conhecimento e

contribuir com a Universidade ¢ a sociedade. A formagao stricto sensu, nesse sentido, vai além
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da logica de mercado, configurando-se como um processo de formagao reflexiva, valorizagao
do servidor como sujeito e fortalecimento da fungao social da Universidade, o que ndo significa
que os TAEs desconsiderem o aumento salarial decorrente da formagao acima do exigido.

A questdo 15 aponta que 69% dos respondentes foram motivados a cursar pos-
graduacao stricto sensu pela possibilidade de incremento no valor futuro da aposentadoria. Tal
resultado pode ser compreendido a luz da estrutura da carreira PCCTAE, que permite incorporar
o Incentivo a Qualificacdo aos proventos de aposentadoria, desde que observados os requisitos
legais. Esse aspecto institucional torna a qualificacdo ndo apenas um investimento para o
desempenho profissional no presente, mas também um mecanismo de valorizagdo econdmica
de longo prazo, com efeitos permanentes na renda pos-atividade laboral. Essa caracteristica
configura uma vantagem significativa em relagdo a outras carreiras do servigo publico federal
que ndo permitem levar adicionais remuneratérios para a aposentadoria, vinculando o valor
final dos proventos apenas ao vencimento basico e/ou média remuneratoria, conforme o regime
previdencidrio. No PCCTAE, o 1Q assume, portanto, a natureza de incentivo estruturante, € nao
apenas transitorio, refor¢ando sua atratividade e justificando sua relevancia nas estratégias
individuais de desenvolvimento profissional. Sob a perspectiva dos TAEs, a possibilidade de
“carregar” o IQ para os proventos refor¢a a racionalidade de longo prazo da formagio,
sobretudo em um contexto de crescente inseguranga previdenciaria decorrente de reformas e
mudancas no financiamento estatal da aposentadoria publica. Assim, a qualifica¢cdo passa a ser
compreendida tanto como instrumento de ascensdo profissional quanto como protecao
financeira futura, articulando interesses individuais, institucionais e previdenciarios.

Quanto a intengdo de ingressar na carreira docente, questdo 18, quase metade (46%
dos TAEs) declararam ter cursado stricto sensu com inten¢ao de ingressar na carreira docente,
sugerindo que muitos tém esta perspectiva em mente. Quanto a outra metade dos TAEs, que
nao tém inten¢do de ingressar na carreira docente, priorizam avangos em sua trajetdria como
TAE, porquanto a docéncia exigiria, no minimo, a presta¢cao de novo concurso, e dependendo
da carreira escolhida, dedicagao exclusiva.

Por fim, na questao 17, somente 28% apontaram a ascensao a cargos de gestdo como
motivacao, percentual que pode ser atribuido a percep¢do dos TAEs que visualizam o stricto
sensu como uma ferramenta de desenvolvimento pessoal e de qualificacdo técnica, mas nao
necessariamente como um passaporte direto para fungdes de chefia. Também ¢ possivel que

muitos TAEs simplesmente ndo desejem ser gestores. Muitos TAEs podem ter a percepcao de
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que a nomeagao para cargos de gestdo depende mais de critérios politicos e administrativos do

que da titulacao académica, conforme registro do Respondente 36 a seguir:

Meu trabalho trata justamente da falta de oportunidade de acesso a certos cargos por
parte de negros e mulheres, vejo que a UFPR tem feito seus esforgos neste sentido,
mas muito ha que se caminhar [...] (Respondente 36).

Os achados apresentados nesta subsecao revelam que a formacao stricto sensu assume
significados distintos para os TAEs, oscilando entre expectativas de valorizagao profissional,
desenvolvimento intelectual e reconhecimento institucional. Tais sentidos sdo atravessados por
disputas entre concepcdes de carreira: de um lado, uma légica gerencial orientada ao
desempenho e a aplicabilidade; de outro, uma perspectiva emancipatoria, associada ao

desenvolvimento integral e ao fortalecimento politico-profissional da categoria.

5.7 A FORMACAO STRICO SENSU A PARTIR DA PERCEPCAO DOS TAEs DA UFPR:
UMA SINTESE

A partir das andlises realizadas, pode-se concluir esta secdo destacando alguns
aspectos.

O mapeamento da evolugdo da qualificagdo dos TAEs na UFPR mostrou crescimento
significativo e constante do nimero de mestres e doutores de 2005 a 2025, indicando que a
categoria internalizou a titulacdo como um valor profissional e identitario. De 2005 a 2010 a
UFPR possuia apenas um TAE com stricto sensu (0,03% dos TAEs). Em 2011 este nimero
subiu para 67, em 2012 foi para 138 e nos anos seguintes seguiu sempre em alta, até que em
novembro de 2025 foram registrados 1062 TAEs com esta formagdo (33% do total). Este
crescimento pode ser atribuido ao aumento da oferta de stricto sensu entre 2007 e 2010, ao
amadurecimento da carreira na classe, ao aumento da percepcao do stricto sensu como capital
simbolico e institucional, ao aumento dos percentuais de IQ ao longo do tempo e ao esfor¢o dos
sindicatos para despertar nos TAEs a percepgao das vantagens de conquistar essa formacao.

O perfil dos respondentes do survey indicou predominancia de TAEs com qualificagcdo
stricto sensu nos niveis “D” (43) e “E” (58), com média de idade de 45 anos, tempo médio de
servigo na UFPR de 14 anos, sendo 84% brancos (denotando desigualdades socioecondmicas e
raciais) e 93% tendo até dois filhos®*. Dos TAEs da UFPR que cursaram mestrado, 68% o

fizeram na UFPR, e 60% dos que j& concluiram o doutorado cursaram na UFPR.

% A média geral de filhos entre os 108 TAEs foi de 1 filho por TAE, o que reforga a hipotese de que quanto maior
o nimero de filhos menor a disponibilidade para cursar stricto sensu.
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A partir das respostas, foi possivel identificar que 76% dos TAEs da UFPR que detém
formacdo de mestrado nao usufruiram de nenhum tipo de afastamento para cursar o stricto
sensu, € 70% dos que cursaram ou estdo cursando doutorado nao usufruiram de nenhum tipo de
afastamento para cursar o stricto sensu, o que pode ser explicado pela negativa da chefia
imediata, pelas exigéncias burocraticas e por questdes pessoais ou institucionais ligadas a
cargos, a equipe reduzida ou a projetos em andamento.

Dos 108 respondentes, 75% ja atuavam na UFPR durante o mestrado e 80% durante o
doutorado, 63% trabalharam em sua jornada normal (40 horas semanais ou 30 horas semanais).
Dentre os TAEs com mestrado, apenas 16% ndo tém interesse em cursar um doutorado.
Observou-se que o PIQ nado foi fator determinante para que mais TAEs da UFPR cursassem
stricto sensu. Quanto a aplicabilidade do produto da pesquisa no trabalho, 40% dos mestres e
31% dos doutores responderam que tem potencial para aplicar, 29% dos mestres e 29% dos
doutores ja aplicaram, 27% dos mestres e 29% dos doutores entendem ndo ser aplicavel, e 4%
dos mestres e 11% dos doutores afirmaram que o produto de sua pesquisa se encontra em fase
de implementacao. Com relagdo aos cargos ocupados antes e depois de se qualificar, antes do
stricto sensu 38 TAEs ocupavam cargos, € depois do stricto sensu 31 ocupavam cargos;
atualmente sdo 19.

A andlise dos dados coletados por meio do questionario evidenciou que a formacgao
stricto sensu desempenha um papel relevante na trajetéria dos TAEs da UFPR, expressando
multiplas motivagdes e produzindo efeitos tanto objetivos quanto subjetivos na vida pessoal e
na trajetoria profissional.

Dentre os efeitos subjetivos identificados da formacao stricto sensu, destaca-se o
incremento salarial pelo IQ (90% dos TAEs tinham isto em mente quando buscaram o stricto
sensu) e o incremento no valor da aposentadoria (69% dos TAEs tinham isto em mente quando
buscaram o stricto sensu); 46% tém intencdo de ingressar na carreira docente e somente 28%
apontaram a ascensao a cargos de gestdo como motivagdo para cursar stricto sensu; 66% dos
TAEs entendem o stricto sensu como fator de evolucao profissional, e 90% ou mais dos TAEs
responderam “concordo” ou “concordo totalmente” para as afirmagdes: aquisi¢do de novas
competéncias e conhecimentos; percepcao da influéncia na resolugdo de problemas; melhora
na tomada de decisdes e busca solugdes; aumento da capacidade de aplicar métodos
organizados; aprendizado de novos conceitos e tecnologias.

Quanto a mudanga de nivel de grau académico houve 90% de concordancia; quanto a

melhoria no desempenho profissional 89%; quanto a ampliagao da visao global de mundo 87%;
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quanto a melhoria da qualidade de seu trabalho 77% de concordancia; quanto ao aprimoramento
da capacidade de enfrentar incertezas, ambiguidades ou novas situacdes 72%; 69% afirmaram
utilizar com frequéncia os conhecimentos adquiridos. 94% ou mais dos TAEs responderam
“concordo” ou “concordo totalmente” para as afirmagdes: influencia o meu pensamento critico;
possibilita dominio de novos conhecimentos, realizagdo pessoal; melhoria da habilidade de
comunicacao; influencia a visao inovadora.

Em termos subjetivos, os resultados indicam que a motivagdo predominante nio esta
centrada na obtencdo de cargos de gestdo, mas na ampliagdo de competéncias, no
aprofundamento do conhecimento e na busca por desenvolvimento intelectual e profissional. A
formacao também foi percebida como mecanismo de autonomia, amadurecimento critico e
capacidade de lidar com situagdes complexas, reafirmando o papel formativo mais amplo do
stricto sensu, para além da perspectiva funcionalista.

A andlise da aplicabilidade revelou um cenario heterogéneo: embora parcela
significativa dos TAEs reconheca potencial de aplicagdo de suas pesquisas, as barreiras
institucionais e a baixa autonomia profissional frequentemente dificultam a implementacao dos
produtos desenvolvidos. Esse achado evidencia tensdes entre a ldgica gerencial, que pressupde
aplicabilidade imediata dos conhecimentos adquiridos, e as dinamicas universitarias, onde a
producao de conhecimento pode assumir temporalidade e objetivos distintos.

Por fim, os resultados reforcam que a formagao stricto sensu precisa ser compreendida
como politica estruturante de carreira ¢ como dimensao formativa ¢ identitaria dos TAEs
enquanto trabalhadores da educagao publica, situados em um contexto marcado pela disputa
entre modelos gerencialistas e projetos de valorizacdo social do servico publico e da

universidade.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta dissertacdo buscou identificar, analisar e compreender os efeitos objetivos e
subjetivos da qualificacdo stricto sensu na trajetdria profissional e pessoal dos Técnico-
Administrativos em Educa¢ao (TAEs) da Universidade Federal do Parand (UFPR), em dialogo
com o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao (PCCTAE de
2005). O percurso de pesquisa, que compreendeu os periodos entre 1952 a 1989 (quando surgiu
o primeiro plano de carreira dos TAEs, o PUCRCE/1987) e entre 1990 e 2025 (quando surgiu
e foi aprimorado o segundo plano da carreira dos TAEs, o PCCTAE/2005), articulou analises
documentais, referenciais tedricos e a aplicagdo de um survey, permitindo avangar no
conhecimento sobre uma tematica pouco explorada na UFPR. A pesquisa foi norteada pelos
seis objetivos especificos definidos na introducdo a partir do objetivo geral da pesquisa:
“Identificar, analisar e compreender os efeitos objetivos e subjetivos oriundos da qualificacdo
stricto sensu na vida profissional e pessoal dos TAEs da UFPR, a luz do PCCTAE".

O primeiro objetivo especifico, de dimensdo objetiva (baseado na “letra da lei”), visou
a “mapear a legislagdo nacional vigente que regulamenta a carreira dos TAEs, com énfase nos
dispositivos que tratam da qualificacdo stricto sensu como critério de desenvolvimento
profissional”. Estudar a legislag@o trouxe um vislumbre de como ocorreu sua construgéo e de
quais ganhos foram sendo incorporados na carreira.

O segundo objetivo especifico, de dimensao objetiva, tinha como propdsito “desvelar
o papel da luta sindical na conquista da carreira dos TAEs”, e foi alcang¢ado a partir da andlise
de documentos provenientes de diversas agremiacdes, como a FASUBRA, SINTUFRJ,
ASSUFRGS, SINASEFE, SINDITEST-PR, que evidenciou a importancia da mobilizagdo dos
trabalhadores na conquista da atual carreira em 2005, nas conquistas posteriores e at¢ mesmo
na manutencao de direitos em momentos adversos.

O terceiro objetivo especifico, de dimensdo objetiva, previa a “andlise das politicas
institucionais da UFPR relacionadas a carreira dos TAEs, com foco nas normativas, nos
mecanismos e nas diretrizes que envolvem a qualificagdo stricto sensu”. Foi possivel identificar
que, apesar de a UFPR estar alinhada a legislacao da carreira dos TAEs, ha certo descompasso
entre a expectativa gerada pela titulagdo e sua efetiva valorizagao institucional, o que pode gerar
frustragao e desestimulo entre os TAEs. Também foi possivel perceber que nem sempre os
TAEs conseguem usufruir de afastamentos para cursar stricto sensu ou de licengas para elaborar

a dissertagdo ou a tese.
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O quarto objetivo especifico, de dimensao objetiva, previa “mapear e¢ analisar a
evolucdo (historico) do nivel de qualificacdo stricto sensu dos TAEs da UFPR”. A analise do
historico de qualificacdo dos TAEs demonstrou que desde 2010 até 2025 houve um crescimento
constante do nimero de TAEs detentores desta formacao. Em 2010 apenas um TAE detinha
formacgao de mestrado. Em 2015, eram 590. Em 2020, eram 875 e em abril de 2025 os TAEs
com stricto sensu totalizavam 1050 (33% do total de TAEs), denotando um crescente interesse
neste tipo de formagao, quer por motivos de ganho salarial, quer para aprimoramento pessoal e
profissional.

O quinto objetivo especifico, de dimensdo objetiva (trata-se da obtengdo de nimeros
e de informagdes especificas), tinha como propdsito “identificar o perfil dos TAEs da UFPR
que concluiram o stricto sensu - nimero de mestres, de doutores, raga/cor, faixa etaria, nimero
de filhos dos respondentes, tempo (em anos) que os respondentes trabalham na UFPR, curso de
formagdo (graduacdo) dos respondentes, distribuicdo do stricto senmsu nos niveis de
classificagcdo ‘C’, ‘D’ e “E’”. Este objetivo também foi alcangado, com a obteng¢do do perfil dos
TAEs da UFPR mediante analise das respostas ao survey. A sintese dos achados encontra-se na
Sec¢ao 5 desta dissertacao.

O sexto e ultimo objetivo especifico, que visava a “identificar os aspectos e efeitos que
a qualificacdo stricto sensu traz a realidade profissional e pessoal dos TAEs da UFPR™, tinha
tanto dimensao objetiva quanto subjetiva, e os achados encontram-se descritos na Sec¢ao 5 desta
dissertacao.

Esses seis objetivos especificos apontaram para a necessidade de um “mergulho” no
contexto politico no qual a legislacdo da carreira foi gestada. Procedeu-se a uma analise da
carreira dos TAEs a partir de uma perspectiva histdrica e politico-sindical. Em seguida foi
apresentada a estrutura da carreira ¢ os mecanismos de progressao e de qualificagdo. Por fim, a
partir da aplicacdo de um survey foi possivel analisar os efeitos objetivos e subjetivos da
qualificacado stricto sensu dos TAEs da UFPR.

O estudo do contexto politico visou a identificar a influéncia do neoliberalismo e de
seus desdobramentos, como o gerencialismo, a NGP, a GPC e a meritocracia, na carreira dos
TAEs, com o objetivo de identificar as implicagdes sociais desta corrente de pensamento, tanto
no individuo quanto na sociedade e no trabalho nas IFES. Analisando o PDRAE/1995, foi
possivel identificar que o neoliberalismo de fato foi incorporado a gestdo publica brasileira a
partir do primeiro mandato de FHC, iniciado em 1995. Isso fica evidente quando se observa a

presenca na legislacdo que trata da carreira dos TAEs de palavras ou expressdes como
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aperfeigoamento, avaliacao de(o) desempenho, capacitacao, desempenho, efetividade, eficécia,
eficiéncia, mérito, meta(s), qualidade e outras, como empreendedorismo, tipicas do ideario
neoliberal. At¢ mesmo a “Constituicdo Cidadd™ de 1988 (pensada numa ldégica protetiva do
trabalho e do cidaddo) incorporou elementos do neoliberalismo, como o principio da eficiéncia
e a possibilidade de existéncia de mais de um regime de trabalho na administragdo publica. Foi
possivel constatar que, de 1990 até hoje, em maior ou menor grau, a gestdo publica foi
atravessada por principios neoliberais, tanto em governos de matriz ideologica a direita (em
maior intensidade) quanto em governos socialdemocratas (em menor intensidade).

Nesta pesquisa foi apresentada, como alternativa a NGP, a Administracdo Publica
Societal (APS), que se fundamenta no didlogo, na transparéncia e no controle social. Porém,
por estar ainda em forma embriondria, essa forma de administragao ainda nao encontrou espago
efetivo na gestao publica. Seu valor para esta pesquisa reside em sua confrontagdo com a NGP,
que possibilita evidenciar alguns dos aspectos da NGP nocivos aos TAEs e a sua carreira.

A andlise da construcgdo da carreira desde meados da década de 1980 até 2025 permitiu
observar a importancia da luta sindical nos avangos alcancados na carreira dos TAEs. As
conquistas ndo foram concessdes espontaneas do Estado, mas resultado de mobiliza¢des
histéricas e de negociagdes intensas, em especial nos momentos criticos da carreira, onde o
avango da agenda neoliberal restringiu direitos e obstaculizou novos patamares de valorizagao
profissional.

Foi possivel verificar que a carreira dos TAEs evoluiu em meio a tensdes entre a logica
neoliberal, que em diferentes momentos orientou a administragao publica, e as reivindicagdes
historicas do movimento sindical. O PCCTAE, instituido em 2005, cristalizou essa
ambivaléncia ao mesmo tempo em que abriu espaco para a valorizagao profissional, tanto pelo
estabelecimento de um sistema de progressdes (por mérito e por capacitacao) quanto pela
criacdo do IQ, que estimula os TAEs a buscarem educagao formal acima da exigida para o
cargo.

Analisando a carreira vigente, instituida pela Lei n® 11.091 de 2005, observa-se muitos
ganhos nestes 20 anos, tais como: a) estabilidade na remuneragdao com a implementacdo de
padrdes de vencimento; b) progressdo por capacitacdo mediante a realizagdo de capacitagdes
de educacdo nao-formal; c) a reducgdo progressiva do intersticio para progressao por mérito (em
2005 era de 24 meses, em 2008 passou a ser de 18 meses e em 2025 passou a ser a cada 12
meses); d) a implantagdo do IQ como forma de valorizagdo da formagdo, e o aumento dos

percentuais e da abrangéncia do 1Q ao longo dos anos. Em 2006 um TAE nivel "E" tinha acesso
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a, no maximo, 20% de 1Q, tendo em 2008 mudado para até¢ 75% se o doutorado tivesse relacao
direta com o ambiente organizacional, com restrigdes de percentuais para cada classe; a partir
de 2012, todas as cinco classes de TAEs passaram a ter a possibilidade de alcangar até 75% de
IQ, e em 2025 foi excluida a exigéncia de curso com relagdo direta com o ambiente
organizacional); e) reajustes salariais em diversos momentos; f) aumento do percentual entre
um step e outro da tabela, o que melhora os valores percebidos nos padroes de vencimento.

Considerando que o edital de selecdo ao qual esta pesquisa esta vinculada tinha como
eixo “Politicas educacionais para a e na educacio superior: gestdo, sustentabilidade,
financiamento, planejamento, curriculo, avaliagdo, trabalho dos profissionais da educagdo,
direito a educagdo”, a qualificagfo stricto sensu foi destacada como objeto central de analise,
tendo isso sido possivel a partir do estudo sistematizado da estrutura do PCCTAE.

Ao mapear a legislacao nacional, constatou-se que o ordenamento juridico e normativo
ainda apresenta lacunas quanto ao reconhecimento efetivo da importancia da pos-graduagao
stricto sensu na vida funcional dos servidores. A legislagdo prevé que ¢ possivel usufruir de
alguns tipos de afastamento para cursar stricto sensu, € de licenca para elaborar dissertagao/tese.
Porém, do ponto de vista normativo, os efeitos da titulacdo ficam reduzidos a ganhos financeiros
pelo percentual de 1Q.

A UFPR oferece aos TAEs alguns programas que visam a incentivar a busca pela
formagao stricto sensu, como o PIQ (que se propdem a reembolsar um percentual do valor pago
em mensalidades), os editais de afastamento para cursar stricto sensu, a possibilidade de
usufruir da licenga para capacitagdao por até trés meses para elaboragdo de dissertacao ou de
tese, e a oferta de vagas de mestrado para servidores a partir de 2024. A andlise das respostas
do survey sugere que, embora a Universidade conte com normativas proprias de 1Q, persiste
uma burocracia excessiva e uma desigualdade de acesso aos beneficios, o que gera percepgoes
de injustica entre os TAEs.

Os comentarios espontaneos dos respondentes corroboram que a experiéncia de cursar
a poés-graduacdo stricto sensu ¢ atravessada por tensdes institucionais, que vao desde
dificuldades para a concessdao de afastamentos até a inexisténcia de politicas uniformes de
valorizagdo, apontando para a necessidade de investigagcdes adicionais sobre o tema. No plano
institucional, esse resultado sugere a conveniéncia de aperfeicoar os processos de selecao,
liberacao para afastamentos e concessao de licengas para capacitagdo, com a adogao de critérios

claros e isonomicos, de modo a mitigar percep¢des de favorecimento ou arbitrariedade,
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especialmente com relagdo as chefias das areas, bem como de fortalecer mecanismos de
aproveitamento dos conhecimentos adquiridos no stricto sensu.

Embora os relatos apontem ganhos expressivos em termos de motivagdo e ampliacao
do horizonte académico e profissional, eles também expdem tensdes relacionadas as
oportunidades de ascensdo na carreira, a burocracia envolvida nos processos de afastamento e
de licencgas, e a valorizagao efetiva dos conhecimentos adquiridos. Esses elementos refor¢am
que a formacao stricto sensu, embora amplamente reconhecida como estratégica, ainda enfrenta
barreiras que limitam seu pleno aproveitamento na pratica institucional.

Os resultados desta pesquisa evidenciam que a qualificacdo stricto sensu, embora ndo
seja condicao obrigatoria para progressao funcional, teve efeitos tanto na valorizagao simbolica
quanto na atuagdo profissional dos TAEs da UFPR. Foram identificados efeitos objetivos
relacionados ao IQ (aumento de salario e incorporacdo do IQ nas aposentadorias e pensodes),
bem como efeitos subjetivos que impactaram o engajamento, o reconhecimento e o sentido
atribuido ao trabalho pelos TAEs.

No campo pratico, os resultados oferecem subsidios a gestao da UFPR para desenhar
politicas de apoio mais equitativas, reduzir burocracias e potencializar o aproveitamento dos
conhecimentos adquiridos pelos TAEs em programas de pds-graduacdo stricto sensu, a fim de
fortalecer o papel estratégico desse segmento na Instituicdo. A pesquisa sugere que a UFPR
pode criar mecanismos de aproveitamento institucional do produto dos mestrados e doutorados
cursados pelos TAEs. As politicas institucionais mapeadas na secdo 4 revelam-se
analiticamente fecundas ao evidenciar um campo de tensoes, disputas e avangos institucionais,
abrindo possibilidades para investigacdes futuras que examinem, em perspectiva critica, os
embates locais e as conquistas na efetivacao dos direitos e da valorizacao dos TAEs.

Entre as contribuicdes académicas, esta pesquisa destaca-se pela sistematizagdo
historica da carreira dos TAEs sob a 6tica da tensao entre neoliberalismo e mobilizagao sindical,
oferecendo uma leitura critica que pode dialogar com outras carreiras do servigo publico, e que
pode também lancar luz sobre agdes futuras das entidades representativas dos TAEs na busca
por novas conquistas para a carreira.

Esta pesquisa aponta para o fato que a pos-graduagdo stricto sensu pode ser um
instrumento de democratizagdo do conhecimento e de valorizagdo do servigo publico, desde
que acompanhada de politicas consistentes de reconhecimento. Diante do exposto, entende-se

que, a partir dos resultados da pesquisa, foi atendido o objetivo geral da pesquisa, que enuncia
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“Identificar, analisar e compreender os efeitos objetivos e subjetivos oriundos da qualificacao
stricto sensu na vida profissional e pessoal dos TAEs da UFPR, a luz do PCCTAE”.

Considerando as limita¢des naturais deste estudo, recomenda-se que futuras pesquisas
ampliem a investigagdo para outras IFES, a fim de comparar politicas institucionais de
valorizacdo dos TAEs e os efeitos da qualificacdo stricto sensu em diferentes contextos;
também recomenda-se investigar a percep¢ao dos gestores da UFPR sobre o papel da
qualificagao stricto sensu dos TAEs, buscando compreender se hd convergéncia ou divergéncia
entre as expectativas dos servidores e as expectativas institucionais. Outra recomendagdo ¢
realizar estudos de caso em unidades especificas da UFPR (no CHC/UFPR, nas bibliotecas, nos
laboratorios) para observar como a titulagao repercute em contextos de trabalho distintos.

Estudos qualitativos mais aprofundados sobre as trajetorias individuais de servidores
mestres e doutores também podem contribuir para compreender de forma mais densa os efeitos
objetivos e subjetivos dessa formacdo. Além disso, € pertinente explorar como a gestdo
universitaria aproveita (ou negligencia) as competéncias desses profissionais, bem como
analisar os desdobramentos das politicas de capacitacdo e desenvolvimento a luz das mudancas
recentes nas legislagdes que regem o servigo publico federal.

Futuras pesquisas também podem comparar diferentes modalidades de
qualificagdo/capacitacao (como especializagoes lato sensu, cursos de capacitacao e formagdes
continuadas) com a pos-graduagdo stricto sensu, para avaliar seus diferentes efeitos na carreira
dos TAEs, e nortear politicas de capacitacdo e qualificagdo. Em estudos futuros, sugere-se ainda
investigar a producdo académica dos TAEs mestres e doutores, avaliando em que medida suas
pesquisas dialogam com as demandas da Universidade e contribuem para a inovacao
institucional, além de ampliar a investigacao para outras IFES, permitindo a comparagdo entre
diferentes universidades federais a fim de construir um panorama nacional.

Concluindo, a carreira PCCTAE revelou-se, ao longo de sua trajetéria, como uma
conquista histérica da mobilizacdo sindical e um instrumento estruturante de valorizacao
profissional dos TAEs das IFES, ao assegurar progressdo, estabilidade remuneratoria e
incentivo formal a qualificagdo. A formacao stricto sensu, conforme demonstrado neste estudo,
ultrapassa os efeitos financeiros do 1Q, configurando-se como dimensao formativa, identitaria
e politica do trabalho dos TAEs, com impactos diretos sobre o desempenho, o pensamento
critico e o compromisso institucional. Assim, fortalecer a carreira e institucionalizar politicas
efetivas de valorizagdo da pos-graduagdo stricto semsu constitui condi¢do central para o

desenvolvimento e para a consolidagdo do papel estratégico dos TAEs nas IFES.
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METODOLOGIA ADOTADA PARA OBTENCAO DOS

Dispositivo
Descritor ou método Local onde foi Publicado Legal Local de publicagao (enderego
utilizado na busca no encontrada a em que data encontrado: eletronico) onde foi identificado o
Google informagao q Lei/Decreto/IN/ | dispositivo legal originalmente
MP
https://progepe.ufpr.br/memorando-
No site da PROGEPE | 26/01/2021 circular-01-202 | -atribuicoes-das-
Plano de Carreira e cargos-dos-servidores-tecnico-
Cargos dos Servidores administrativos-no-ambito-da-ufpr/
Técngo-AdminisCtrélti\[gc)s Lein® https://progepe.ufpr.br/plano-de-
em Educacdo / PCCTAE ira-dos- - ico-
¢ No site da PROGEPE | 19/11/2014 | 11:091/2005 carreira-dos-cargos-tecnico
administrativos-em-educacao-
pectae-2/
Incentivo 4 Qualificagio | No site da PROGEPE | 21/04/2021 hitps://progepe.ufpr.br/capacitacao/i
ncentivo-a-qualificacao/
A partir da leitura da Lei . s
n°® 11.091/2005 chegou-se | No Portal da 13/01/2025 Lein® gt}t;aséii)\;/z)w(;z._planalto.gov.br/cuv117
Lein® 7.596/1987 do Legislagdo Federal 7.596/1987 5006/2005/16/111091 him
PUCRCE .
Apresentou como
resultado o
Memorando-Circular n°
1/2021/UFPR/R/PROG
a4 EPE/CPP/UMAP, que https://progepe.ufpr.br/memorando-
?g;lls):;g?;;g:iéiﬁ%zf contém como anexo o 26/01/2021 Decreto n° circular-01-2021 -atribuicoes-dos-
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SAA-MEC, o qual
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94.644, quando trata da
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94.664/1987 Federal [hari2919
Pesquisando sobre a . s Portaria n°
atividade sindical, Oy ornal do Sintufij 011022000 1 475/k/87 https:/sintufij.org.br/wp-
chegou-se ao Jornal do menciona a Portaria n° content/uploads/2018/11/jornal402.
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Qualificagdo / Incentivo a Lei no/
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Constituicdo Federal de No Portal da 05/10/1988 | Constitucional https://www.planalto.gov.br/ccivil
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Legislagao pessoas . Decreto n° https://progepe.ufpr.br/capacitacao/l
PROGEPE Nosite da PROGEPE | 21/04/2021 | ¢ 991 5919 egislacao-2/
Licenga para Capacitagdo | No site da PROGEPE 10/06/2020 htps://progepe.ufpr.bricapacitacao/]
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5.707 revogou o Decreto
2.794
A partir da leitura do
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ncentivo-a-qualificacao/
. - Edital n® 02/2017 https://progepe.ufpr.br/capacitacao/
Qualificagdo / PIQ PROGEPE-CDP-UQ 10/0872017 editais-pig-2017/
Plano de Carreira dos ?;‘;r;/t;of(l;; https://progepe.ufpr.br/plano-de-
cargos Tecn} co- No site da PROGEPE 19/11/2014 ' carre.lr'a-d();-carszos-tecmco-
Administrativos em administrativos-em-educacao-
Educagdo / PCCTAE pectae-2/
Progressio  Capacitagao | POaran® 189082016 | o0y, | Portaria MEC | [0 BEERE 0 ECRRES
OBressao [L-apactlacdo | prOGEPE 09/2006 : St 55
emissao-de-novas-portarias/
Plano de Carreira dos https://progepe.ufpr.br/plano-de-
cargos Técnico- No site da PROGEPE 19/11/2014 carreira-dos-cargos-tecnico-
Administrativos em administrativos-em-educacao-
Educagio / PCCTAE Lei n° pectae-2/
11.784/2008
A partir da leitura da Lei No Portal da https://www.planalto.gov.br/ccivil
n°® 11.091/2005 chegou-se Legislacio Federal 12/01/2005 03/_at02004-
Lei N° 11.784/2008 gisiag 2006/2005/1¢i/111091.htm
R .| Portaria n° 18.908/2016 https://progepe.ufpr.br/progepe-
Progressao / Capacitagao 16/08/2016 informa-aos-servidores-sobre-a-
PROGEPE - -
emissao-de-novas-portarias/
Portaria MEC n°®
Plano de Carreira dos 39/2011 https://progepe.ufpr.br/plano-de-
cargos Técnico- No site da PROGEPE 19/11/2014 carreira-dos-cargos-tecnico-

Administrativos em
Educagdo / PCCTAE

administrativos-em-educacao-
cctae-2/
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A partir da leitura da Lei
n°® 11.091/2005 chegou-se

https://www.planalto.gov.br/ccivil

Lei N° 12.702/2012. Esta IEO 1:‘;:&; d; doral 12/01/2005 %;‘71(‘)2 012 03/_at02004-
no preAmbulo da Lei n° ceistagao rede : 2006/2005/1ei/111091.htm
11.091
Qualificacao / Incentivo a
Qualificagdo / Plano de No site da PROGEPE / hitps://progepe.ufpr.br/capacitacao/
Carreira ¢ Cargos dos no Edital n° 03/08/2023 ro r.ama-dc-iriccntivo-a-
Servidores Técnico- 01/2017/PROGEPE/C P TT—
Administrativos em DP/UQ Lein Quatilicacao-pig;
Educagao 12.772/2012
Avaliagdo de . https://progepe.ufpr.br/capacitacao/
desempenho No site da PROGEPE 21/04/2021 avaliacao-em-estagio-probatorio/
Incentivo a Qualificagdo No site da PROGEPE 21/04/2021 Etcts;i/é?)r(fcz;?g ;.lv;:)c/apacnacao/l
nhcentivo-a-qualiticacao/

A partir da leitura da Lei N https://www.planalto.gov.br/ccivil_
n° 12.772/2012 chegou-se IEO li)‘;“a} d; deral 28/12/2012 Il‘;“;; $h016 03/_ato2011-
Lei n® 13.325/2016 cgislagao Federa : 2014/2012/1¢i/112772.htm

Digitado no Google
Eficiéncia da este df:scrltor, ainda na o https://www.planalto.gov.br/ccivil_

. PR pesquisa sobre Decreto n
administragdo publica "eficiancia". retornou - 9.739/2019 03/ _ato2019-
federal legislagao > ' 2022/2019/decreto/d9739.htm

este Decreto como
resultado
. - N https://progepe.ufpr.br/novas-
Licenga Capacitagao / . INSTRUCAO regras-para-licenca-capacitacao-
Afastamentos para No site da PROGEPE 25/02/2021 | NORMATIVA afastamentos-para-estudos-ou-
Estudos SGP- eventos/

. ENAP/SEDGG/ f——— -
Legislagdo pessoas No site da PROGEPE 21/04/2021 ME N° 21/2021 https://progepe.ufpr.br/capamtacao/l
PROGEPE egislacao-2/

Licenca Capacitacio / https://progepe.ufpr.br/novas-

N P N . regras-para-licenca-capacitacao-
Afastamentos para No site da PROGEPE 25/02/2021 afastamentos-para-estudos-ot-
Estudos eventos/

Instrugdo
"Legislagdo pessoas Normativa n®
PROGEPE" 201/2019
Acessando o site da . https://progepe.ufpr.br/capacitacao/l
PROGEPE chega-se a IN No site da PROGEPE 21/04/2021 cislacao-2/
n°®21/2021, que revogou
aINn°201/2019
Em 06/09/2024 recebi um e-mail no meu e-mail
(@ufpr da Comissao Interna de Supervisao de Termo de

. . o . 2024 Acordo n° E-mail da UFPR
Carreira <cis@ufpr.br>. No e-mail ¢ mencionado o 112024
Termo de Acordo 11/2024
Em 02/01/2025 recebi um e-mail no meu e-mail
(@ufpr da Comissdo Interna de Supervisdo de L
Carreira <cis@ufpr.br>. No e-mail ¢ mencionada a 2024 E-mail da UFPR
Medida Proviséria n°® 1.286/2024 Medida

Provisoria n®
A partir da leitura da Lei No Portal da 1.286/2024 https://www.planalto.gov.br/ccivil
n° 11.091/2005 chegou-se Lecislacio Federal 12/01/2005 03/_at02004-
a MP N° 1.286/2024 gislag 2006/2005/1ei/111091.htm
Critérios para avaliag@o o ) N .
de desempenho Nosite da PROGEPE | 07/02/2025 | DSSe0n bups:lprogepe by bripublicado-
PROGEPE 2025 : -
Pesquisando sobre a Comissao Nacional de Supervisdo do Plano de hitps://www normasBrasil.com br/n

. . . yo ~ . . o . o I! . . p’ o C .
Carreira, vinculada ao Ministério da Educago, criada pela Lei n' Portaria MEC n' ormalportaria-2519

. M i D - -
11.091/2005, chegou-se na Portaria do MEC n° 2.519/2005. que ¢ o 2.519/2005

instrumento que institui a CIS-PCCTAE

2005_193544 html
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A partir da leitura da
Portaria MEC n°
2.519/2005, verifica-se a
mencao a Portaria MEC
n° 2.562/2005, que
também trata da CIS-
PCCTAE

No Portal Normas
Brasil

18/07/2005

Portaria MEC n°®
2.562/2005

https://www.normasBrasil.com.br/n

orma/portaria-2562-
2005_193560.html

Pesquisando sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoal, citada no Decreto n® 5.707/2006, chegou-se na Portaria
MEC n° 27/2014, que trata do Plano Nacional de Desenvolvimento
Profissional dos servidores integrantes do PCCTAE

Portaria MEC n°
27/2014

https://progep.ufra.edu.br/images/co

nteudo/legislacao/Portaria-N-27-de-
16-01-2014-Plano-Nacional-de-

Capacitao.pdf

A partir da leitura da Lei
n°® 11.091/2005 chegou-se
na Lei N° 15.141/2025

No Portal da
Legislagao Federal

02/06/2025

Lein®
15.141/2025

https://www.planalto.gov.br/ccivil
03/_ato2023-
2026/2025/1ei/115141.htm

FONTE: O autor (2025).



260

APENDICE B - ANEXO III DA PORTARIA MEC N° 475/1987

PROGRESSAO POR TITULACAO

PESSOAL TECNICO-ADMINISTRATIVO E MARITIMO

Tabela de Gradacdo
GRUPO NIVEL DE APQIO (NA) Gradacédo
* Curso de 60 a 179 horas 1 nivel
* Curso de 180 a 360 horas 2 nivels
* Certificado de Conclusdo de 2° ou 3° grau 3 nivels
GRUPO NIVEL MEDIO (NM) Gradacio
* Curso de 90 a 219 horas 1 nivel
* Curso de 220 a 360 horas 2 nivels
* Certificado de Conclusdo de 2° ou 3° grau 3 nivels
GRUPO NIVEL SUPERIOR (NS) Gradacgéo
* Aperfeicoamento ou especializacio 1 nivel
* Mestrado (Grau de Mestre) 2 nivels

* Doutorado (Titulo de Doutor) 3 niveis
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APENDICE C - COMPARATIVO ENTRE O TEXTO DO DECRETO N° 5.707/2006 E
O TEXTO DO DECRETO N°9.991/2019, QUE REVOGOU O DECRETO N° 5.707/2006

Decreto n° 5.707/2006 Decreto n° 9.991/2019

Melhoria da eficiéncia, eficacia e qualidade

dos servigos publicos prestados ao cidadao

(Art. 1° Inciso I)

Desenvolvimento permanente do servidor

publico (Art. 1° Inciso IT) Promover o desenvolvimento dos servidores

Finalidades da | Adequacdo das competéncias requeridas publicos nas competc?nc@as HCCCSSéfiaS a o
PNDP dos servidores aos objetivos das instituicdes consecucao da excele_nc_la na atuagaq dos orgéos e

(Art. 1° Inciso III) das entidades da administragdo ptblica federal

Divulgagio ¢ gerenciamento das ades de direta, autarquica e fundacional (Art. 1°)

capacitagdo (Art. 1° Inciso IV)

Racionalizagido e efetividade dos gastos

com capacitagdo (Art. 1° Inciso V)

Plano anual de capacitagdo (Art. 5° Inciso T) P(l)ano .de Desenvolvimento de Pessoas - PDP (Art.
2° Inciso 1)

Relatorio de execugdo do plano anual de Relatério anual de execugdo do PDP (Art. 2°

capacitagdo (Art. 5° Inciso II) Inciso II)

Plano Consolidado de Ag¢des de Desenvolvimento
Instrumentos (Art. 2° Inciso III)
da PNDP Relatério consolidado de execucdo do PDP (Art.

Sistema de gestdo por competéncia (Art. 5° 2° Inciso IV)

Inciso III) Modelos, as metodologias, as ferramentas
informatizadas ¢ as trilhas de desenvolvimento,
conforme as diretrizes estabelecidas pelo 6rgao
central do Sistema de Pessoal Civil da
Administra¢do Federal - SIPEC (Art. 2° Inciso V)

Fica criado o Comité Gestor da PNDP, que

no exercicio de suas competéncias devera

observar as orientagdes ¢ diretrizes para E instituido o Sistema de Pessoal Civil da

implementacdo da PNDP, fixadas pela Administra¢do Federal (SIPEC), que define as

Gestor Camara de Politicas de Gestao Publica (Art. | diretrizes dos modelos, metodologias, ferramentas

7° paragrafo unico). Como exemplo de e trilhas de desenvolvimento (Art. 2° Inciso V).

competéncia, tinha de avaliar os relatorios Cabera ao 6rgao central do SIPEC dispor sobre os

anuais dos Orgaos e entidades para verificar | instrumentos da PNDP (Art. 2° paragrafo inico)
se foram observadas as diretrizes da PNDP

(Art. 7° Inciso 1)

Os afastamentos de que trata o Art. 18 do Decreto
poderdo ser concedidos quando o horario ou o
local da agdo de desenvolvimento inviabilizar o
cumprimento das atividades previstas ou a jornada
semanal de trabalho do servidor.

Somente serdo autorizados os afastamentos .

Autorizagao para treinamento regularmente instituido, O,S afastame{ltos para part1c1par~de programas de

do no qual enquadra-se a formago stricto pos—graduaqaq stricto sensu serdo precedidos de

afastamento sensu, quando o horario do evento de p rogesso seletlvo,'condumdo ¢ regulado pe!ors .
capacitagdo inviabilizar o cumprimento da orgaos ¢ P‘?las en.tldafies' do SIPEC, com critérios
jornada semanal de trabalho do servidor de elegibilidade isondmicos e transparentes (Art.

(Art. 9° paragrafo unico) 22).

Os processos seletivos considerardo, quando
houver (§ 1°):

A nota da avaliagdo de desempenho individual
(Inciso I)

O alcance das metas de desempenho individual
(Inciso II)




Prazos para

Até vinte e quatro meses, para mestrado
(Art. 9° Inciso I)

Mestrado: até vinte e quatro meses (Art. 21 Inciso
I Alinea “a”)
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Até quarenta e oito meses, para doutorado
(Art. 9° Inciso II)

Doutorado: até quarenta e oito meses (Art. 21
Inciso I Alinea “b”)

afastamento Até doze meses, para pos-doutorado ou Pos-doutorado: até doze meses (Art. 21 Inciso I
especializacdo (Art. 9° Inciso III) Alinea “c”)
Até seis meses, para estagio (Art. 9° Inciso Estudo no exterior: até quatro anos (Art. 21 Inciso
V) 1)
Uso de Ppgcg énfz%se no uso (~1e ferramentas' o In?entiva 0 uso df: fertamentas informa'tizadas,‘
Tecnologia digitais. So.faz mengao a cursos a distancia al.em de} mengao as ages de desenvolvimento a
(Art. 2° Inciso III) distancia (Art. 2° Inciso V)
Ap6s cada quinquénio de efetivo exercicio,
o servidor podera solicitar ao dirigente A licenga para capacitacdo podera ser concedida
maximo do 6rgdo ou da entidade onde se para agdes de desenvolvimento presenciais ou a
encontrar em exercicio, licenga distancia (Art. 25). Repete o texto da Lei n°
remunerada por até trés meses, para 8.112 e do decreto 5.707/2006.
participar de acdo de capacitacio (Art. 10)
A licenga para capacitacdo deve estar prevista no
A concessdo da licenga para capacitagao PDP do 6rgao ou entidade, sendo que o PDP
fica condicionada ao planejamento interno contera: a descri¢ao das necessidades de
da unidade organizacional, a oportunidade desenvolvimento que serdo contempladas no
do afastamento e a relevancia do curso ou exercicio seguinte; o publico-alvo de cada
da atividade para a institui¢do (§ 1° do Art. | necessidade de desenvolvimento; o custo
10) estimado das agdes de desenvolvimento (Art. 4°
Incisos I, [T e IV)
A licenca para capacitagio poderd ser A licenqarpgra capgcitagzjio podera ser parcela’da
~ em, no maximo, seis periodos e o menor periodo
parcelada, ndo podendo a menor parcela ser ndo podera ser inferior a quinze dias (§ 3° do Art
inferior a trinta dias (§ 2° do Art. 10) 25) P q :
Despesas com agdes de desenvolvimento de
O 6rgdo ou a entidade podera custear a pessoas para a contratagdo, a prorrogagao ou a
. inscricio do servidor em agdes de substitui¢do contratual, a inscri¢do, o pagamento
Condigoes o . . o ~
para capacitagdo durante a licenca a que se da mensalidade, as diarias e as passagens poderdao

concessdo da
licenca para
capacitagao

refere o caput deste artigo (§ 3° do Art. 10)

ser realizadas somente apos a aprovagdo do PDP
(Art. 16)

A licenca para capacitacdo podera ser
utilizada integralmente para a elaboragdo de
dissertacdo de mestrado ou tese de
doutorado, cujo objeto seja compativel com
o plano anual de capacitagdo da institui¢ao
(§ 4° do Art. 10)

A licenga para capacitacdo podera ser concedida
para a elaboragdo de monografia, trabalho de
concluséo de curso, dissertagdo de mestrado, tese
de doutorado, de livre-docéncia ou estagio pos-
doutoral (Art. 25 Inciso II)

Silente. Nao trata da concessao de licenga
para capacitagdo somente para a¢des cuja
carga horaria seja igual ou superior a trinta
horas semanais

O ¢6rgao ou a entidade podera conceder licencga
para capacitagdo somente quando a carga horaria
total da acdo de desenvolvimento ou do conjunto
de agdes seja igual ou superior a trinta horas
semanais (Art. 26)

A concessao da licenga para capacitacdo
fica condicionada ao planejamento interno
da unidade organizacional, a oportunidade
do afastamento e a relevancia do curso ou
da atividade para a institui¢do (Art. 10 §
1°)

A autoridade responsavel, na ocasido da
concessao da licenga, considerara: I - se o
afastamento do servidor inviabilizara o
funcionamento do 6rgdo ou da entidade; e II - os
periodos de maior demanda de forga de trabalho
(Art. 28, paragrafo tnico, Incisos I e II)

Ap6s cada quinquénio de efetivo exercicio,
o servidor podera solicitar ao dirigente
maximo do 6rgdo ou da entidade onde se
encontrar em exercicio licenga remunerada,
por até trés meses, para participar de a¢ao
de capacitacdo. (Art. 10)

O orgéo ou a entidade estabelecera, com base em
seu planejamento estratégico, quantitativo
maximo de servidores que usufruirdo a licenga
para capacitagdo simultaneamente (Art. 27)
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Quantitativo
maximo de
servidores que
usufruirdo a
licenga para
capacitagdo
simultaneame
nte

Silente. Néo trata de quantitativo maximo
ou minimo de servidores que podem
usufruir da licenca para capacitagdo
simultaneamente

O quantitativo previsto pelo drgéo ou pela
entidade ndo podera ser superior a cinco por cento
dos servidores em exercicio no 6rgido ou na
entidade e eventual resultado fracionario sera
arredondado para o nimero inteiro imediatamente
superior (Art. 27 paragrafo unico)

FONTE: O autor (2025), adaptado dos Decretos n° 5.707/2006 e n® 9.991/2019.
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APENDICE D - PERCURSO HIPOTETICO COMPLETO DE UM SERVIDOR, MES

A MES, DE MARCO DE 2005 ATE DEZEMBRO DE 2025 (E ATE O FIM DA

CARREIRA)

Ano Més | Més Evento M | Classe Czli\g::ilts:io Pa((ii;ao Vencime 1Q % IQRS) ;(c))t\z/‘éligss
Venc. | ntos (R$)

2005 | JAN
2005 | FEV
2005 | MAR | 1 Ingre:?:tes;n; el o P16 1 1 50366 GRr:ngffo 1.093,66
2005 | ABR | 2 1| D PI6 |} 003,66 1.093,66
2005 | MAI | 3 Fzz};‘a“c‘ ‘3‘2“9%3" 2 b PI6 | 093,66 1.093,66
2005 | JUN | 4 3 D P16 1.093.66 1.093,66
2005 | JuL | s 41 D PI6 | 093,66 1.093,66
2005 | AGO | 6 5 D P16 1.093,66 1.093,66
2005 | SET | 7 6 D P16 1.093,66 1.093,66
2005 | ouT | 8 7 D P16 1.093.66 1.093,66
2005 | Nov | 9 8 D P16 1.093.66 1.093,66
2005 | DEz | 10 9] D P16 1.093.66 1.093,66
2006 JAN 11 10 D P16
2006 | FEV | 12 1| D PI6 | 19320 1.193,22
2006 | MAR | 13 2| b PI6 1 19300 1.193,22
2006 | ABR | 14 13| D P16 1.193.22 1.193,22
2006 | MAI | 15 141 D PI6 1 1930 1.193,22
2006 | JUN | 16 5| D PI6 1 19300 1.193,22
2006 | JUL | 17 16| D P16 1.193,22 1.193,22
2006 | AGO | 18 17| D P16 1.193.22 1.193,22
2006 | SET | 19 pir';';‘l’fa’c‘::‘;:o 18] D { PI7 | | 23618 1.236,18
2006 | OUT | 20 191 D } P17 1.236,18 1.236,18
2006 | Nov | 21 20( D } PI7 1 03618 1.236,18
2006 | DEZ | 22 21 D i P17 1.236,18 1.236,18
2007 | JAN | 23 2| b . PI7 || 53618 1.236,18
2007 | FEV | 24 »| b . PI7 | 53618 1.236,18
2007 | MAR | 25 'pﬂrr"lir;ffj“ 24| D | PI8 |6 1.280,68
2007 | ABR | 26 ) } PI8 | | 55068 1.280.68
2007 | MAT | 27 ti»:in g:rlsgocklze 2| P ! PIS 1) 280,68 1.280,68
2007 | JuN | 28 3 D % P18 1.280,68 1.280,68
2007 | JuL | 29 4| D ' PIS | | 0068 1.280,68
2007 | AGo | 30 51 b % PIS || 50068 1.280,68
2007 | SET | 31 6| b | PI8 | | 5g0.68 1.280,68
2007 | our | 32 71 D } PI8 1| 15068 1.280.68
2007 | Nov | 33 8 D { P18 1.280.68 1.280,68




265

2007 | DEZ | 34 9 } P18 | e 1.280.68
2008 | JaN | 35 10 i PI8 | | 5c0.68 1.280,68
2008 | FEV | 36 1 i PIS || g0 s 1.280,68
s | | [ e T
2008 | ABR | 38 13 il PIO | 5o 1.326,78
2008 | MAI | 39 14 il P19

2008 | JUN | 40 15 il P19 | 1006 1.517.26
2008 | JUL | 41 16 il P19 | 006 1.517.26
2008 | AGO | 42 17 it P19 | 51006 1.517.26
2008 | SET | 4 zplc))lrori?r?tsg e - P20 ) 157189 Game [19%] | 729,08
2008 - OUT | 44 FceaZp;::n del go%e ! 1 P20 1 57189 10% 157,19 1.729,08
2008 | NOV | 45 2 il P20 | |5 g9 10% 157.19 1.729,08
2008 | DEZ | 46 3 il P20 | |56 10% 157.19 1.720,08
2009 | JAN | 47 4 il P20 | | 51g9 10% 157,19 1.720,08
2009 | FEV | 48 Elze;';:;?.?;ga > 1 P20 1 57189 ESI;::;aIII)Z]:Q | 2% 2441 [ 1.996,30
2009 | MAR | 49 6 11 P20 1.571.89 27% 441 1.996,30
2009 | ABR | 50 7 111 P20 | 57189 27% 4441 1.996,30
2009 | MAI | 51 8 i P20 | 57 89 27% 42441 1.996,30
2009 | JUN | 52 9 111 P20 1.571.89 27% 424,41 1.996,30
2009 | JuL | 53 10 il P20

2009 | AGO | 54 11 I P20 | 750 27% 469,56 2.208,67
2009 | SET | 55 Pir';;;g;;::zgo 12 A I 2 B (R 1% aseds | 2.288.18
2009 | ouT | s6 13 M R 27% 48646 | 2.88,18
2009 | NOv | 57 14 v | ra 1.801.72 27% 486,46 2.288.18
2009 | DEZ | 58 15 w | pa2 180172 27% 43646 | 2.088,18
2010 | JAN | 59 16 w | ra 1.801.72 27% 486,46 2.288,18
2010 | FEV | 60 17 v | p21 1.801.72 27% 486,46 2.288,18
2010 | MAR | 61 gpgi"ri?jfs" 18 LA I 22 (R 27% 503,98 2.370,56
2010 | ABR | 62 1 W P2 | s 27% 503,98 2.370,56
2010 | MAI | 63 2 M BT 27% 503,98 237056
2010 | JUN | 64 3 v | P2 1.866.58 27% 503,98 2.370,56

Incremento de 1

2010 | JUL | 65 SCIEePl:]a 4 v pes s

2010 | AGO | 66 5 M R 27% 608,22 2.860,87
2010 | SET | 67 6 MR 27% 608,22 2.860,87
2010 | ouT | 68 7 WL P3| s 27% 608,22 2.860,87
2010 | NOV | 69 8 WP |6 27% 608,22 2.860,87
2010 | DEZ | 70 9 R 27% 608,22 2.860,87
2011 | JAN | 71 10 MR 27% 608,22 2.860,87
2011 | FEV | 72 1 Vo3| s 27% 608,22 2.860,87
2011 | MAR | 73 12 v I P23 225265 27% 608,22 2.860,87
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il R A VP8 ] 20565 M 3% 3.424,03
2011 | MaAr | 75 14 N B P 2| s | 342003
2011 | JuN | 76 15 v P | s 2| s | 342003
2011 | oL | 77 16 Vo e | s 2| s | 340403
2011 | AGo | 78 17 Ve | s 9| s | 340403
2011 ) SET | 7 4pirrolireﬁtsso 8 VP asns 3201 aiss | 354730
2011 | out | 8o 1 O I e 2% | s | 354730
2011 | Nov | 81 2 0 2 2% | s | 34730
2011 | DEZ | %2 3 o e | 2% | aipss| 354730
2012 | JanN | 83 4 B 2% | aisss| 34730
2012 | FEV | 84 5 o e | 2% | onss | 34730
2012 | MAR | 85 6 B 2% | s | 34730
2012 | ABR | 86 7 o e | 2% | s | 34730
2012 | MAL | 87 8 o e | 2% | o | 34730
2012 | JuN | 88 9 Vo rs | s 2% | aisss| 34730
2012 | JuL | 89 10 W e | 2% | 1aiss| 354730
2012 | AGo | 90 1 B 2% | aisss| 354730
2012 | SET | 91 12 A B 2% | aisss| 354730
2012 | out | 9 13 o e | 2% | s | 3730
2012 | Nov | 93 14 0 2 2% | oss | 354730
2012 | DEZ | 94 15 0 B2 2% | aisss| 354730
2013 | JAN | 05 16 M B 2% | s | 34730
2013 | FEV | 96 17 0 B 2% | s | 34730
2013 | MAR | 97 Spr())lrorireer?:(;lu 8 M R TR 2% 15124 |  367501
2013 | ABR | o8 1 v e |, 29| asas| 3501
2013 | mar | 99 2 vl e |, 2% | s | 367501
2013 | JuN | 100 3 v |0, 2% | s | 367501
2013 | oL | 101 4 w00 2% | asiaa| 367501
2013 | AGo | 102 5 o |00 2| osaa| 31501
2013 | SET | 103 6 v e |0 2| s | 367501
2013 | out | 104 7 v e |, 2% | asas|  sers01
2013 | Nov | 105 8 v e |0 2% | sas| 367501
2013 | pEZ | 106 9 v es | 2% | s | 37501
2014 | JAN | 107 10 vl e | 2% | asan| 31501
2014 | FEV | 108 1 ol es | 2| s | 367501
2014 | MAR | 109 1 w00 2% | s | 367501
2014 | ABR | 110 13 v e | 2% | sas| 367501
2014 | mar |1 14 o es |00 2% | s | 367501
2014 | JUN | 112 15 vl e | 2% | asaa| 367501
2014 | JuL | 113 16 vl e | 0 2% | s | 367501
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2014 | AGO | 114 17 o Ps |, 52% | 125704 3.675.01
2014 | SET | 115 6p‘(’;°§e°jf§° 18 WL R | S2% | 130250 3.807,31
2014 | out | 116 1 W P26 | g 52% 130250 3.807,31
2014 | Nov | 117 2 M R T 52% 1 130250 3.807,31
2014 | DEZ | 118 3 Vo P26 | S2% | 1 302,50 3.807.31
2015 | JAN | 119 4 W26 | 52% 130250 3.807.31
2015 | FEV | 120 5 L\ R 52% 130250 3.807,31
2015 | MAR | 121 6 v | P26

2015 | ABR | 122 7 V| P26 [0 52% | 58205 4.625,03
2015 | MAT | 123 8 Vo P26 |, S2% 1 58005 4.625,03
2015 | JUN | 124 9 M R 52% 58005 4.625,03
2015 | JUL | 125 10 Vo6 | S2% | 1 ss0.05 4.625,03
2015 | AGO | 126 1 M R S2% | 1 ss2.05 4.625,03
2015 | SET | 127 12 Vo P26 | g0 52% | 825 4.625,03
2015 | ouT | 128 13 W P26 | g0 S2% | | sg205 4.625,03
2015 | Nov | 129 14 W P26 |0 52% | s8005 4.625,03
2015 | DEZ | 130 15 W6 |0 S2% |y ss205 4.625,03
2016 | JAN | 131 16 W6 | S2% | 1825 4.625,03
2016 | FEV | 132 17 M R 52% | 1825 4.625,03
2016 | MAR | 133 7p[())l;0r%1::er?lb: ol VLR 5040 2% ewsar| 47886l
2016 | ABR | 134 1 0 Rl T 2% |1 gagon 4.788.61
2016 | MAI | 135 2 N R T 52% | 13821 4.788.,61
2016 | JUN | 136 3 A R T 52% | 163821 4.788,61
2016 | JuL | 137 4 v P27 | 55040 52% | 3821 4.788,61
2016 | AGO | 138 5 w | P27

2016 | SET | 139 6 WP | g, 52% | 173270 5.064,82
2016 | OUT | 140 7 WP |, S2% | 193270 5.064,82
2016 | Nov | 141 8 R T 52% | 173270 5.064,82
2016 | DEZ | 142 9 WP | g, 52% 173270 5.064,82
2017 | JAN | 143 10 w | P27

2017 | FEV | 144 11 M BT 52% 1 186546 5.452,89
2017 | MAR | 145 12 WP S2% | ges46 5.452,89
2017 | ABR | 146 13 M BT S2% | ges.46 5.452.89
2017 | MAI | 147 14 A R T S2% | ges.46 5.452,89
2017 | JUN | 148 15 M R T 52% ) 86546 5.452,89
2017 JUL | 149 16 v P27 3.587.43 52% 1.865,46 5.452,89
2017 | AGO | 150 17 N R T S2% | ges.46 5.452,89
2017 | ouT | 152 1 oo, S2% | o3 5.665,56
2017 | Nov | 153 2 Wl s, S2% | 038 5.665,56
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2017 | DEZ | 154 3 ol oeas g, 2% | oo | 566556
2018 | FEV | 156 5 ol s |y, 5% 279551 6.522,85
2018 | MAR | 157 6 Vo P s , 5% 570551 6.522.85
2018 | ABR | 158 7 Vo P g, 3% | 279551 6.522.85
2018 | MAI | 159 8 AN [ 2L N 5% | 279551 6.522.85
2018 | JUN | 160 9 ol oes oy, 5% 279551 6.522,85
2018 | oL | 161 10 ol oes g, 5% 279551 6.522,85
2018 | AGO | 162 11 v | P23 3.727.34 5% 570551 6.522,85
2018 | SET | 163 12 vl P g, 3% | 279551 6.522.85
2018 | OUT | 164 13 WP, 3% | 279551 6.522.85
2018 | Nov | 165 14 Vol P, 5% 279551 6.522.85
2018 | DEZ | 166 15 WP, 3% 279551 6.522.85
2019 | JAN | 167 16 ol oes oy, 5% | 279551 6.522,85
2019 | FEV | 168 17 ol s |y, 5% 270551 6.522,85
2019 ] MAR ] 169 gpgio‘iﬁ:;o 18 VP 559070 %1 20053 | 67773
2019 | ABR | 170 1 R 75% | 500453 671,23
2019 | MAI | 171 2 Vol P | e 75% | 500453 6.777.23
2019 | JUN | 172 3 ol P2 | e 75% | 500453 6.777.23
2019 | JuL | 173 4 v P e 5% 290453 6.777,23
2019 | AGO | 174 5 A R 3% 290453 6.777.23
2019 | SET | 175 6 v P e 5% 200453 6.777,23
2019 | out | 176 7 v P | e 5% 200453 6.777,23
2019 | Nov | 177 8 VP29 | g0 5% | 290453 6.777.23
2019 | DEZ | 178 9 M BT 75% | 500453 6.777.23
2020 | JAN | 179 10 V| P9 | e 3% 290453 6.777.23
2020 | FEV | 180 11 VP9 | g0 3% | 500453 6.777.23
2020 | MAR | 181 12 vl P e 5% 200453 6.777,23
2020 | ABR | 182 13 v P | e 7% | 200453 6.777,23
2020 | MAI | 183 14 M BCEETT 5% 500453 6.777.23
2020 | JUN | 184 15 V| P9 | e 5% 500453 6.777.23
2020 | JUL | 185 16 VP9 | g0 3% 1 500453 6.777.23
2020 | AGO | 186 17 v oP29 | o 5% 290453 6.777.23
2020 | seT | 187 ! Op(f’rrilgerf;zao 18 VL P30 | 003, %1 301781 7.041,55
2020 | out | 188 1 VP30 | 50 5% 301781 7.041,55
2020 | Nov | 189 2 VP30 | 030y 5% [ 301781 7.041,55
2020 | DEZ | 190 3 A R TR %1 301781 7.041,55
2021 | JAN | 191 4 VoL P30 | 30 5% 301781 7.041,55
2021 | FEV | 192 5 VoL P30 | 30 5% 301781 7.041,55
2021 | MAR | 193 6 Vo PO | 050 3% 301781 7.041,55
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2021 | ABR | 194 7 Vol R0 | s 5% | 301781 7.041,55
2021 | MAI | 195 8 Vol P30 | s 5% 301781 7.041,55
2021 | JUN | 196 9 VoL R0 | s 5% 301781 7.041,55
2021 JUL | 197 10 Vo P30 | 30 5% 301781 7.041,55
2021 | AGO | 198 1 Vo P30 | 030 % 301781 7.041,55
2021 | SET | 199 12 AN I ZU N O 5% | 301781 7.041,55
2021 | out | 200 13 Vo P30 | 030y 5%\ 301781 7.041,55
2021 | Nov | 201 14 Vol P30 | s % 501781 7.041,55
2021 | DEz | 202 15 VP30 | 30 3% 301781 7.041,55
2022 | JAN | 203 16 VP30 | 030 %1 301781 7.041,55
2022 | FEV | 204 17 A RUN YT 3% 301781 7.041,55
11* progressao 0

2022 | MAR | 205 | POSERE 18 VLR g6 % sss0| 731606
2022 | ABR | 206 1 A B Y 5% | 313550 7.316,16
2022 | MAI | 207 2 O R I 5% | 313550 7.316,16
2022 | JUN | 208 3 Vol P s 5% 313550 7.316,16
2022 | JUL | 209 4 VP g0 5% 313550 7.316,16
2022 | AGO | 210 5 0 R T 5% 313550 7.316,16
2022 | SET | 211 6 Vo P 06 3% 313550 7.316,16
2022 | our | 212 7 A B PR 5% 313550 7.316,16
2022 | Nov | 213 8 VP3| g066 5% | 313550 7.316,16
2022 | DEZ | 214 9 VP 0.6 3% 313550 7.316,16
2023 | JAN | 215 10 0 R T % 3550 731606
2023 | FEV | 216 11 0 R T B%| 3550 731606
2023 | MAR | 217 12 v | P31 4.180.66 3% 313550 7.316,16
2023 | ABR | 218 13 Vo P3| e 7% | 313550 7.316,16
2023 | MAI | 219 14 v | p3l

2023 | JUN | 220 15 W R T 5% | 341769 7.974,61
2023 | JuL | 221 16 0 R T 3%\ 341769 7.974,61
2023 | AGo | 222 17 D Rl P 5% | 341760 797461

12" progressao o

2003 | SET [223 | PENERE |18 VP2 e % 3ss09s| 828562
2023 | OUT | 224 1 Vo P2 | 75% | 355098 8.285,62
2023 | Nov | 225 2 Vo P2 3% | 355098 8.285,62
2023 | DEZ | 226 3 N B T 5% | 355098 8.285.62
2024 | JAN | 227 4 A IR R 75% | 355098 8.285,62
2024 | FEV | 228 5 0 R T 75% | 355098 8.285,62
2024 | MAR | 229 6 Vol P2 | 75% | 355008 8.285,62
2024 | ABR | 230 7 0 R T 3% | 355098 8.285,62
2024 | MAI | 231 8 Vo P2 | 75% | 355098 8.285,62
2024 | JUN | 232 9 0 R 5% | 355098 8.285,62
2024 | JUL | 233 10 M R 5% | 355098 8.285,62
2024 | AGO | 234 - 11 L R 75% | 555008 8.285.62
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2024 | SET | 235 12 vl 2| 75% | 555008 8.285.62
2024 | OUT | 236 13 v P32 473464 75% | 355098 8.285.62
2024 | Nov | 237 14 ol 7% | 355098 8.285,62
0,
2024 | DEzZ | 238 15 Wl P2 | 75% | 355008 8.285,62
2025 | JaN | 239 | 13 prosressio f g v | 33
por mérito
2025 | FEV | 240 1 WV P3| S a04 3% | 425621 9.931,15
2025 | MAR | 241 2 0 R T 5% | 425621 9.931,15
2025 | ABR | 242 3 R 5% | 425621 9.931,15
2025 | MAI | 243 4 M R 5% | 425621 9.931,15
0,
2025 | JUN | 244 5 R 5% | 425621 9.931,15
0,
2025 | JUL | 245 6 M RN 5% [ 425621 9.931,15
0,
2025 | AGO | 246 7 M R 7% | 425621 9.931,15
0,
2025 | SET | 247 8 A R T 5% | 425621 9.931,15
0,
2025 | ouUT | 248 9 M RN Y 3% | 425621 9.931,15
2025 | Nov | 249 10 0 R YT 3% | 425621 9.931,15
2025 | DEZ | 250 11 WV P33 04 5% | 4asea1 | 993115
147 progressao D
2026 | JAN | 251 bor mérito 12 LEZ %\ 42646 | 10.328.40
2026 | FEV | 252 1
2026 | MAR | 253 2
2026 | MAI | 255 4
2026 | JUN [ 256 5
2026 | JuL | 257 6
2026 | AGO | 258 7
2026 | SET | 259 8
2026 | OUT | 260 9
2026 | NOV_| 261 10
2026 | DEZ [ 262 11
15" progressao o,
2027 | JAN | 263 | PORERE 12 LECT [P % ao1804 | 1147542

FONTE: O autor (2025).
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APENDICE E - REGISTRO DE CONSENTIMENTO LIVRE E INFORMADO (RCLI)

/\
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ALL,,,, sas 5‘
Programa de Pos Graduagdo U
em Educagdo - UFPR UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARANA

Titulo do Projeto: Efeitos objetivos e subjetivos da capacitacao stricto sensu de servidores técnico-administrativos
na UFPR: aspectos legais, profissionais e pessoais.

Pesquisadora responsavel: Professora Doutora Andréa Barbosa Gouveia

Pesquisador assistente: Luciano Carvalho

Vocé esta sendo convidado/a a participar de uma pesquisa. Este documento, chamado “Registro de Consentimento
Livre e Informado” visa a assegurar seus direitos como participante da pesquisa. Por favor, leia com atengéo e
calma, aproveitando para tirar suas duvidas. Se houver perguntas antes ou depois de assina-lo, vocé podera buscar
orientac@o junto a equipe de pesquisa. Vocé ¢ livre para decidir participar e pode desistir a qualquer momento,
sem que isto lhe traga prejuizo algum.

A pesquisa intitulada “Efeitos objetivos e subjetivos da capacitacio stricto sensu de servidores técnico-
administrativos na UFPR: aspectos legais, profissionais e pessoais”, tem como objetivo avaliar os efeitos objetivos
e subjetivos oriundos da capacitacao stricto sensu dos servidores técnico-administrativos em educagao (TAEs) na
UFPR.

Participando do estudo vocé esta sendo convidado/a a: responder a um questionario tipo survey online enviado
para o seu e-mail institucional, o qual podera ser preenchido no ambiente de sua preferéncia, nao havendo
necessidade de deslocamento. Para isso, ¢ fundamental que vocé leia atentamente o conteudo das questdes
apresentadas no questionario ¢ avalie o quanto cada uma delas descreve o que vocé pensa a respeito. O tempo
estimado para preenchimento do questionario ¢ de 15 minutos.

Desconfortos e riscos:

i) Desconfortos e riscos: Estima-se risco eventual ¢ desconforto minimos para o projeto em questdo. O local do
preenchimento do questiondrio sera escolhido por vocé; sugere-se que opte por preencher em algum espago que
garanta sua privacidade. Seus dados serdo sigilosos, serdo codificados e ndo serdo utilizados por outra pessoa,
exceto pelos pesquisadores (orientadora e mestrando).

i) Providéncias e cautelas: Lembre-se que vocé tem a liberdade de ndo participar ou ndo prosseguir nas respostas
do questionario caso se sinta constrangido ou desconfortavel com as perguntas, sem quaisquer consequéncias. No
caso de alguma pergunta causar desconforto ou aborrecimento, vocé podera pular a questdo ou mesmo desistir de
participar.

Os dados fornecidos sao sigilosos e o questionario ndo ¢ identificado com o nome ou quaisquer outros marcadores
que possibilitem sua identificagao.

iii) Forma de assisténcia e acompanhamento: Caso vocé experimente algum desconforto durante o periodo em que
esta respondendo o questionario, principalmente relacionado ao cansago ou ao teor das perguntas do questionario,
lhe ¢ assegurado o direito de interromper o preenchimento quando julgar necessario. Além disso, sera mantido
sigilo quanto a sua identidade e os dados obtidos serdo manipulados exclusivamente pelos pesquisadores.

iv) Beneficios: Os beneficios diretos esperados com esta pesquisa consistem na possibilidade de reflexao pessoal
acerca do tema discutido durante o periodo em que vocé esta respondendo o questionario. Como beneficio indireto,
¢ possivel que esta pesquisa possa trazer contribuigdes para o desenvolvimento de politicas institucionais de
formagdo dos/as TAEs na UFPR.

Os dados obtidos para este estudo serdo utilizados unicamente para essa pesquisa e armazenados pelo periodo de
cinco anos apos seu término, sob responsabilidade do(a) pesquisador(a) responsavel (Resol. 510/2016).

Forma de armazenamento dos dados: arquivos digitais gravados na nuvem protegidos por senha.

Sigilo e privacidade: Vocé tem garantia de manuten¢ao do sigilo e da sua privacidade durante todas as fases da
pesquisa, exceto quando houver sua manifestagdo explicita em sentido contrario, ou seja, seu nome nunca sera
citado, a ndo ser que vocé manifeste que abre mio do direito ao sigilo. Esta pesquisa ndo prevé nenhuma situagéo
de quebra de sigilo e privacidade de dados.
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Ressarcimento e Indenizag¢do: Nao ha despesas para o preenchimento do questionario e vocé ndo recebera
qualquer valor em dinheiro pela sua participacdo. Diante de eventual despesa, vocé sera ressarcido pela equipe de
pesquisa. Diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa, vocé terd a garantia ao direito a indenizagao.

Resultados da pesquisa: Vocé tem direito de conhecer os resultados desta pesquisa. Se vocé quiser receber os
resultados da pesquisa diretamente, informe no final do questionario um e-mail, para onde enviaremos o relatorio
final.

Contato:

Em caso de duvidas sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com a equipe de pesquisa:

Pesquisadora responsavel: Professora Doutora Andréa Barbosa Gouveia

Endereco: Setor de Educagdo, Departamento de Educacdo, Programa de Pds-Graduagdo em Educag@o. Rua
Rockefeller, 57 — Campus Rebougas, Centro, Curitiba — PR.

Telefone: (41) 3535- 6255

E-mail: andrea-gouveia@uol.com.br

Pesquisador assistente: Luciano Carvalho (mestrando)

Endereco: Setor de Educag@o, Departamento de Educagdo, Programa de Pés-Graduagdo em Educagdo. Rua
Rockefeller, 57 — Campus Reboucas, Centro, Curitiba — PR.

Telefone: (41) 99813-9022

E-mail: luciano.carvalho@ufpr.br

O Comité de Etica em Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais (CEP/CHS) da Universidade Federal do Paran4 é
um orgdo que avalia e acompanha os aspectos éticos de pesquisas envolvendo seres humanos. Em caso de
dentincias ou reclamagdes sobre sua participagdo e sobre questdes éticas deste estudo, vocé podera entrar em
contato com a secretaria do CEP/CHS. O contato do CEP/CHS é: Rua General Carneiro, 460 — Edificio D. Pedro
I—11° andar, sala 1121, Curitiba — Parana, Telefone: (41) 3360 — 5094, e-mail cep_chs@ufpr.br.

Esta pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa em Ciéncias Humanas e Sociais da UFPR sob o
nimero CAAE n° 85253624.2.0000.0214 e aprovada com o Parecer numero 7.296.746 emitido em 16 de dezembro
de 2024.

Vocé tem o direito de acessar este documento sempre que precisar. Quando vocé clicar no link apresentado ao
final deste documento, podera baixar o arquivo com a assinatura digital do mestrando pesquisador.

Para baixar o RCLI em formato PDF clique no link abaixo:
https://drive.google.com/file/d/1khrPrXWdP-4NIgx52Wp 1dGS2zcXMJcdy/view?usp=drive link
Apos ter lido este documento com informagdes sobre a pesquisa ¢ ndo tendo duvidas, informo que:

O Concordo e aceito participar.
O Nao concordo / Néo aceito participar.
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APENDICE F - INSTRUMENTO DE PESQUISA (QUESTIONARIO)

Questiondrio FORMS: Efeitos da Qualificagdo Stricto Sensu dos Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo (TAEs) na UFPR.

TOC
\ —— AdRAid
PPGE UFPR

Programa de Pas l;m:lua!,.lu -
em Educacao - UFPR UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARAMNA

Questionario tipo survey: Efeitos da X
capacitagao stricto sensu de servidores
técnico-administrativos na UFPR

B I U o X

Este questionario € composto de 5 bloces contendo um total de 64 questdes.

12 PARTE DA PESQUISA: Registro de Consentimento Livre e Informado (RCLI) — APENDICE D

22 PARTE DA PESQUISA
Bloco 1 - Aspectos profissionais na UFPR referentes a qualificagdo stricto sensu

1- Vocé obteve algum tipo de afastamento ou licenga durante o periodo em que vocé cursou a qualificagdo stricto
sensu?

Observagdo: Vocé pode marcar mais de uma alternativa. Marque todas que se aplicam.

Sim, afastamento integral durante todo o curso.

Sim, afastamento integral durante 1 ano.

Sim, afastamento integral por periodo inferior a 1 ano.
Sim, afastamento parcial.

Sim, licenga capacitacdo por periodo de 3 meses.

Sim, licenga gestante, adotante ou paternidade.

Sim, licenga para tratamento da prdpria saude.

Ndo, nenhum tipo de afastamento ou licenga.

o 0O O O O O O O O

N3o sei, ndo lembro.

Outro:

O

2- Qual foi a carga horaria de trabalho média semanal exercida por vocé durante o periodo de qualificagdo?
O 30horas

O 40 horas



274

O Afastamento

©)

Outro

3- Antes de se qualificar, vocé exerceu na UFPR algum dos cargos listados a seguir?

Observagdo: Vocé pode marcar mais de uma alternativa. Marque todas que se aplicam.

o

o 0 O O O o o o o

Proé-reitor

Cargo de Diregdo (CD)

Fungdo Gratificada (FG)

Coordenacado de atividade sem gratificagdo. Coordeno uma darea mesmo sem ter acréscimo salarial.
Chefe de Unidade

Chefe de Setor

Chefe de Divisdo

Gerente

Outra

Nenhum dos anteriores

4- Apds se qualificar, vocé exerceu na UFPR algum dos cargos listados a seguir?

Observagdo: Vocé pode marcar mais de uma alternativa. Marque todas que se aplicam.

(@]

o 0O O O o o O o o

Pré-reitor

Cargo de Direcdo (CD)

Funcdo Gratificada (FG)

Coordenacéo de atividade sem gratificacdo. Coordeno uma area mesmo sem ter acréscimo salarial.
Chefe de Unidade

Chefe de Setor

Chefe de Divisdo

Gerente

Outra

Nenhum dos anteriores.

5- Considerando que vocé ja concluiu o mestrado, vocé tem intengdo de ingressar em um Programa

de Doutorado?

@)
@)
@)
@)
@)

N3o tenho intengao.

Sim, tenho intengdo.

Ainda ndo decidi se vou cursar doutorado.

J4 estou matriculado em um programa de doutorado.

Ja conclui o doutorado.



Bloco 2 — Caracteristicas do programa/curso

1- Para qual nivel e modalidade de pds-graduacao stricto sensu vocé esta respondendo esta pesquisa?

Observagéio: Vocé pode marcar mais de uma alternativa. Marque todas que se aplicam.

@ Mestrado Académico cursado no Brasil

@ Mestrado Académico cursado no Exterior
@ Mestrado Profissional cursado no Brasil
@ Mestrado Profissional cursado no Exterior
@ Doutorado Académico cursado no Brasil

@ Doutorado Académico cursado no Exterior

2- Em que ano vocé concluiu o curso de Mestrado?

Observacdo: registar o ano com 4 algarismos, sem ponto. Exemplo: 2018.

3- Em que ano vocé concluiu o curso de Doutorado?
Observacdo 1: registar o ano com 4 algarismos, sem ponto. Exemplo: 2018.

Observagdo 2: Ignorar caso ndo tenha cursado doutorado.

4- Seu curso esta relacionado a qual area do conhecimento?

MESTRADO DOUTORA Dd

® Ciencias Agrarias @ Ciéncias Agrarias

Ciéncias Bioldgicas bt 4 AT
® & @ Ciéncias Biologicas
Ciéncias Exatas e da Terra agei
® @ Ciéncias Exatas e da Terra

@ Ciéncias Humanas I
@ Ciéncias Humanas

Ciéncias Sociais Aplicad G - -
® Cienclas Socials Aplicadas @ Ciéncias Sociais Aplicadas

Engenharias
® Eng @ Engenharias

@ Linguistica, Letras e Artes . .
@ Linguistica, Letras e Artes

@ Multidisciplinar
P @ Multidisciplinar
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5- Em que instituicdo vocé cursou o mestrado?

6- Qual o nome do curso de mestrado que vocé realizou?

7- Qual foi o tema do seu projeto de pesquisa (dissertagdo) de mestrado?

8- Em que instituicdo vocé cursou o doutorado?

Observacdo: ignorar caso ndo tenha cursado doutorado.

9- Qual o nome do curso de doutorado que vocé realizou?

Observacdo: ignorar caso ndo tenha cursado doutorado.

10- Qual foi o tema do seu projeto de pesquisa (tese) de doutorado?

Observacdo: ignorar caso ndo tenha cursado doutorado.

11- O Resultado ou produto da minha pesquisa de mestrado, em relacdo ao meu trabalho na UFPR:
@ Nao é aplicavel ao meu trabalho.
@ Tem potencial para ser aplicado ao meu proprio trabalho, porém a sua aplicagao ainda ndo ocorreu.
@ Tem potencial para ser aplicado ao meu préprio trabalho e sua aplicagdo esta em fase de desenvolvimento.
@ Ja foi aplicado no meu préprio trabalho.
12- O Resultado ou produto da minha pesquisa de doutorado, em relagdo ao meu trabalho na UFPR:
@ N3do é aplicavel ao meu trabalho.
@ Tem potencial para ser aplicado ao meu préprio trabalho, porém a sua aplicagdo ainda ndo ocorreu.
@ Tem potencial para ser aplicado ao meu proprio trabalho e sua aplicagdo esta em fase de desenvolvimento.
@ Ja foi aplicado no meu préprio trabalho.

@ N3do se aplica, pois ndo cursei doutorado.
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13- Para a realizagdo do seu curso de mestrado, vocé esteve vinculado(a) a alguma iniciativa promovida pela
UFPR/PROGEPE de estimulo a educagdo formal?

@ Sim, ao Programa de Incentivo a Qualificagdo (PIQ) da UFPR — com reembolso de mensalidade.
@ Nao, ndo estive vinculado a iniciativas de estimulo a educagao formal promovidas pela UFPR.

@ Outro:

14- Para a realizacdo do seu curso de doutorado, vocé esteve vinculado(a) a alguma iniciativa promovida pela
UFPR/PROGEPE de estimulo a educagdo formal?

@ Sim, ao Programa de Incentivo a Qualificagdo (P1Q) da UFPR — com reembolso de mensalidade.
@ N3do, ndo estive vinculado a iniciativas de estimulo a educagdo formal promovidas pela UFPR.
@ N3do se aplica, pois ndo cursei doutorado.

@ Outro:

Bloco 3 - Politicas institucionais na UFPR e a qualificagdo stricto sensu dos Técnico-Administrativos em
Educacao (TAEs)

1- Caso vocé tenha solicitado afastamento para cursar o seu mestrado, o seu afastamento foi:
O Nao solicitei afastamento para cursar o mestrado.

O Com 6nus (quando implicar recebimento de auxilio pelo CNPg, CAPES, FINEP ou UFPR, assegurando ao servidor
a remuneracdo do cargo efetivo).

O Com 6nus limitado (quando implicar direito apenas a remuneracgdo do cargo efetivo).

O Sem oOnus (quando implicar a perda total da remuneragdo e ndo acarretar quaisquer despesas para a
administragdo).

O Integral (quando o servidor se afastar de todas as suas atividades, anexando declara¢do que ndo acumula outro
cargo ou emprego ou que dele se encontra licenciado).

O Parcial (quando o servidor continuar atendendo as atividades inerentes ao seu cargo, no limite maximo de 20
horas semanais e se licencia das demais atividades na UFPR para se dedicar ao curso).

2- Caso vocé tenha solicitado afastamento para cursar o seu doutorado, o seu afastamento foi:
O Nao cursei doutorado.
O N3o solicitei afastamento para cursar o doutorado.

O Com 6nus (quando implicar recebimento de auxilio pelo CNPg, CAPES, FINEP ou UFPR, assegurando ao servidor
a remuneracdo do cargo efetivo).

O Com 6nus limitado (quando implicar direito apenas a remuneragdo do cargo efetivo).

O Sem o6nus (quando implicar a perda total da remuneragdo e ndo acarretar quaisquer despesas para a
administragdo).
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O Integral (quando o servidor se afastar de todas as suas atividades, anexando declaracdo que ndo acumula outro
cargo ou emprego ou que dele se encontra licenciado).

O Parcial (quando o servidor continuar atendendo as atividades inerentes ao seu cargo, no limite maximo de 20
horas semanais e se licencia das demais atividades na UFPR para se dedicar ao curso).

3- Considerando que o inciso Il do Artigo 25 do Decreto n2 9.991/2019 prevé a possibilidade de ser concedida
licenca para capacitacdo para elaboracdo de ... dissertagdo de mestrado ou tese de doutorado, vocé:

Observagdo: vocé pode marcar mais de uma alternativa.
O Usufruiu de licenca para elaborar sua dissertagcdo de mestrado.
O Usufruiu de licenga para elaborar sua tese de doutorado.

O Nao usufruiu de nenhum tipo de licenga.

4- Caso vocé tenha cursado o seu mestrado em uma instituicdo privada de ensino, vocé usufruiu da politica da
UFPR quanto a ajuda de custo (Programa de Incentivo a Qualificacdo - P1Q)?

O Na&o cursei o mestrado em uma instituicdo privada.
O Sim, usufrui da politica de ajuda de custo da UFPR integralmente (100%).
O Sim, usufrui da politica de ajuda de custo da UFPR parcialmente (percentual menor que 100%).

O Nao usufrui da politica de ajuda de custo da UFPR.

5- Caso vocé tenha cursado o seu doutorado em uma instituicdo privada de ensino, vocé usufruiu da politica da
UFPR quanto a ajuda de custo (Programa de Incentivo a Qualificagdo — P1Q)?

O Na&o cursei o doutorado em uma instituicao privada.
Sim, usufrui da politica de ajuda de custo da UFPR integralmente (100%).
Sim, usufrui da politica de ajuda de custo da UFPR parcialmente (percentual menor que 100%).

Ndo usufrui da politica de ajuda de custo da UFPR.

O O o o

N3o cursei doutorado.

6- Caso vocé tenha feito uso dos recursos do Programa de Incentivo a Qualificagdo (PIQ), como vocé ficou
sabendo do Programa?

Observagdo: vocé pode marcar mais de uma alternativa.
O Nao fiquei sabendo do PIQ

Site da PROGEPE

Portal da UFPR

Outros sites na internet

o O O o

Grupo de Whatsapp
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E-mail
SMS
Colegas de trabalho

Nao se aplica - ndo utilizei o PIQ

o O O o o

Outro:

7- 0 8§12 da RESOLUCAO N2 52/19 — COPLAD contém a seguinte redacdo: "§12 Os Programas de Pds-Graduacio
Stricto Sensu no pais deverdo ser reconhecidos pela Coordenacgdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior — CAPES”. Quando vocé cursou o mestrado, ele era reconhecido pela CAPES?

O Sim

O Nao

8- 0 §12 da RESOLUGAO N2 52/19 — COPLAD contém a seguinte redac3o: "§12 Os Programas de Pés-Graduagdo
Stricto Sensu no pais deverdo ser reconhecidos pela Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior — CAPES”. Quando vocé cursou o doutorado, ele era reconhecido pela CAPES?

O Sim
O Nao

O Nio cursei doutorado.

9- Caso vocé tenha cursado o mestrado em um programa nao reconhecido pela CAPES, vocé teve seu diploma
validado pela CAPES posteriormente?

O Sim
O Nao

O Nao se aplica, pois cursei o mestrado em um programa reconhecido pela CAPES.

10-Caso vocé tenha cursado o doutorado em um programa nao reconhecido pela CAPES, vocé teve seu diploma
validado pela CAPES posteriormente?

O Sim

O Nao

O Nao se aplica, pois cursei o doutorado em um programa reconhecido pela CAPES.
0]

N3o cursei doutorado.

11- Caso vocé tenha cursado o mestrado em um programa nao reconhecido pela CAPES e seu diploma tenha
sido posteriormente validado pela CAPES, vocé conquistou o direito ao incentivo a qualificagdo na UFPR?

O Sim
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O Nao

O Nao se aplica, pois cursei o mestrado em um programa reconhecido pela CAPES.

12- Caso vocé tenha cursado o doutorado em um programa nao reconhecido pela CAPES e seu diploma tenha
sido posteriormente validado pela CAPES, vocé conquistou o direito ao incentivo a qualificacdo na UFPR?

O Sim
O Nao
O Nao se aplica, pois cursei o doutorado em um programa reconhecido pela CAPES.

O Nao cursei doutorado.

13- Apds a apresentagdo do diploma de mestrado a UFPR, a porcentagem implantada no seu saldrio foi referente
a relagdo direta ou indireta do seu curso stricto sensu com a sua area de atuagao?

O Relagdo direta (a porcentagem implantada foi de 52% de incentivo a qualificagdo).

O Relagdo indireta (a porcentagem implantada foi de 35% de incentivo a qualificagdo).

14- Apods a apresentacdo do diploma de doutorado a UFPR, a porcentagem implantada no seu salario foi
referente a relagdo direta ou indireta do seu curso stricto sensu com a sua area de atuagao?

O Relagdo direta (a porcentagem implantada foi de 75% de incentivo a qualificagdo).
O Relagdo indireta (a porcentagem implantada foi de 50% de incentivo a qualificagao).

O Na&o se aplica, pois ndo cursei doutorado.

15- Quando vocé cursou o mestrado vocé era servidor na UFPR ou trabalhava em outro lugar?
O Eraservidor na UFPR.

O Trabalhava em outro lugar.

16- Quando vocé cursou o doutorado vocé era servidor na UFPR ou trabalhava em outro lugar?
O Eraservidor na UFPR.
O Trabalhava em outro lugar.

O Nao se aplica, pois nao cursei doutorado.

17- Comrelagdo ao plano de carreira dos TAEs na UFPR vocé entende que, apds cursar uma pos-graduacao stricto
sensu, houve mudanca/melhoria na perspectiva de evolucdo de seu futuro profissional?

O Sim

O Nao
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O Nao sei.

Bloco 4 - Influéncias da pds-graduagao stricto sensu

Para responder as proximas questoes, é apresentada uma escala de 5 pontos para vocé indicar o que melhor
expressa sua opiniao.

Escala:
Discordo ' @ @ @ @ @ - Concordo
totalmente totalmente
Quanto mais proximo de 1 for sua marcag¢do, mais vocé DISCORDA da afirmacgdo do item.

Quanto mais préximo de 5 for sua marcagao, mais vocé CONCORDA com a afirmagdo do item.

1- Minha formagao stricto sensu influencia meu pensamento critico.

21 2 &2 @4 @5

2- Minha formacao stricto sensu influencia minha visdo inovadora.

1 #2 &2 @4 @5

3- Minha formacao stricto sensu influencia minha capacidade de resolver problemas, de tomar decisdes, ter
atitude para buscar solugdes, de ter iniciativas de agdo.

1 #2722 &3 @431 @5

4- Minha formagao stricto sensu influencia minha habilidade de comunicagdo (capacidade de se expressar).

1 #2 &3 &1 &5

5- Minha formacgao stricto sensu influencia minha capacidade de aplicar métodos organizados.

1 #2 &2 @4 @5

6- Minha formacao stricto sensu norteia minha flexibilidade para a mudanga (minha capacidade de me adaptar
as mudangas).

1 2 #32 &4 &5
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7- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela aquisicdo de novas competéncias e
conhecimentos.

21 &2 &2 @4 &5

8- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela melhoria no desempenho
profissional.

1 2 #32 &4 &5

9- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela minha realizagdo pessoal.

21 2 &2 @4 @5

10 - Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pelo aprendizado de novos conceitos e
tecnologias.

1 &2 &3 &4 @5

11 — Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela possibilidade de ampliar minha
visdo global de mundo.

21 2 &2 @4 @5

12 — Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela possibilidade de aprimorar minha
capacidade de enfrentamento de incertezas, ambiguidades ou novas situagdes.

21 22 &3 @4 &5

13 — Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela possibilidade de dominio de novos
conhecimentos.

1 #2 &2 @4 @5

14- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pelo aumento salarial.

1 &2 &3 @4 @5
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15- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pelo incremento no valor da
aposentadoria.

21 &2 &2 @4 &5

16- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela mudanga de nivel de grau
académico.

1 2 #32 &4 &5

17- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela possibilidade de ascensdo na carreira
para cargos de gestdo.

1 &2 &3 @4 @5

18- Minha decisdo de ingressar num curso stricto sensu foi influenciada pela intengdo de ingressar na carreira
docente.

1 #2 &2 @4 @5

19- Os conhecimentos e habilidades desenvolvidos/aprendidos no curso (mestrado ou doutorado) sdo
importantes para o meu local de trabalho (utilizo com frequéncia o que foi aprendido no curso).

1 &2 &2 #4141 &5

20- No que diz respeito as atividades diretamente relacionadas com o curso (mestrado ou doutorado) a
qualidade do meu trabalho melhorou.

21 &2 &2 @4 &5

Bloco 5- Perfil do respondente
Bloco final
1- Identidade de género:

O Cisgénero

O Transgénero

O N&ao-bindrio

O Género-fluido

O Género ndo-conforme
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O Agénero
O Bigénero

O Demigénero

O Outro —especifique

Prefiro ndo informar

O

2- Ano de nascimento: ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

3- Raga/cor:
O Branco
O Preto
O Pardo
O Indigena
O Amarelo

4- Numero de filhos:

Observacdo: registrar o nimero de filhos com 1 algarismo (se compreender de 1 a 9 filhos) e com 2
algarismos (se compreender 10 filhos ou mais). Exemplo: 9.

5- Em que ano vocé ingressou na UFPR? ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

6- Qual a sua formagdo? (Informe o nome do seu curso de graduagdo).

7- Qual o nivel de classificagdo do seu cargo dentro do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Alministrativos
em Educagdo (PCCTAE)?

A

B
C
D

E

o O O O O O

N3o sei/n3o me lembro.
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8- Atualmente vocé exerce na UFPR algum dos cargos listados a seguir?

Pré-reitor

o

Cargo de Diregdo (CD)

Fungdo Gratificada (FG)

Coordenacéo de atividade sem gratificacdo. Coordeno uma area mesmo sem ter acréscimo salarial.
Chefe de Unidade

Chefe de Setor

Chefe de Divisdo

Gerente

Nenhum dos anteriores

o O O O O O O o o

Outra

Caso julgue necessario, utilize este espago para comentarios pertinentes a pesquisa.

Caso tenha interesse em receber o produto final de minha pesquisa de mestrado (dissertacdo), favor informar o
e-mail de contato:

Muito obrigado pela sua participacdo!
Atenciosamente,

Luciano Carvalho

FONTE: O autor (2025), adaptado de Faria (2019) e de Dalmoro (2019).
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ANEXO A - ESTRUTURA DO VENCIMENTO BASICO DO PCCTAE A PARTIR DE
10 DE MAIO DE 2008

Miweis a B C 8] E
Classes de Capaciiagao “walor D {OERERr] E ] 0 puprey ] i anngeey 0] ] 1 e
Piso Al POt [R5 BIETE |1
PI2 [R5 B3165 | 2|1
PI3 [R5 BGt1.60 | 3|21
PDa [RE| BEZEZ [4|3]|2 |1
PES |RE| B2475 |6|413 |2
Piso Bl PG |RE5 D504 |6|5|4]|3)1
POT [R5 BEZE | T|G|5|£[2]1
P |RE|1.02320|8|T|8|5|3|2]1
POe |RE1.09523| 8|27 |6[4[3|2]|1
P10 [RE| 11038310 E|&|7|5[4]2]|2
Pisa Gl P11 [RE| 114338 110|265 4|3 |1
P12 [RE| 1184521211108 7|6 &(a]2]1
P13 [RETEF B2 [ F|&|5[3[2]1
P4 |RE 1271 3414131211 8| 8| T |8 4| 3|2 |1
Pis RS 13T 15141310 8| 8|75 4122
Teto Al P18 [R5 1288 5318151412 102 |8 (6|5 4|2 (1
Pi7T |RE| 141385 DNG6SA4 2110/ |7|6|5[4]2]1
P18 |R5|1.404 54 EEEEEEAEEEBEEE
P18 |R5|1.517.28 g 431z e| 8 T|a|e| 32|
P2} |R5|1.571.80 EEEEEEEEREE
Teta Bi P21 |RE|1.62547 R R I R
P22 |RE| 1.687 10 EEEEEEEEEEE
PZ3 |RE| 174783 161N e[ 7| 6| 5|1
P24  |RE|1.810,78 EHEEEEHEEBEEEE
F25  |RE|1.875, 84 TRt 131z ala| 7|3 2|1
Teta C P3G |RE|1.043.438 gisie e Ej4)3) 2|1
27 |RE[2.013 44 L ke i Y A R A
Fz8 |R5| 2045493 18RSI 1208 |5]4]3
P29 |RE|2 181,02 16[14f 13f 12t 7| G| 5 2
P30 RS 223382 1814132 2| F|6[5
Teto DI F3t1 |RE 221041 18151213 2| 8| 7|6
P32 |RE|2 40281 s s R B R =
P33 |RE| 2480 42 ety el a
P34 |RE| 257004 161211 10{ &
P35 |RE|2&71.83 EEEE
Teto El P38 |RE| 278807 14{1 31211
P37 |R3| 288772 15[14{13{12
P38 |R5| 287086 1615 ;..1|13|
P38 [R5 307781 18] 15(14
P40  |R5|3. 18872 108{15
P41 |RE| 330351 1ET.|

FONTE: Lei n°® 11.784/2008 (Brasil, 2008).
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ANEXO B - ESTRUTURA DO VENCIMENTO BASICO DO PCCTAE A PARTIR DE
10 DE JULHO DE 2009

Mgz & B C W) E
Claszes de Capacitagio sador (0 [ feefma o] {olm] o oo e 8 i el 0 o
Pisa Al Po1  |RS| 58818 |1
Poz |Rs| Bzoaz [ 2]
Po3 [Rs] es325 [3[2]4
P04 [RS| orT AT [4]2(2(1
Pes  |Rs[1023.12[5]4 2]z
Fiso Bl e EEEEEEHEBEOEHE
Po7 [Rs[ioesni|7le]sf4]z]1
e EEREBREE
Pra [Rs[1imesolalel7]ale]a]2]1
N EEEE EREBEEEBEBEHE
Fiso Gl FIREEEE AR EEBE
P12 [Rs[1.2io5ali2lofel 7 ]alala]2]1
HEN S EEEEREEERERE
R EEEEREREEOEEE
P15 |Rs[1.4s7 2aiahehalid o] el el 7 ]a] 4] 2]z
Teto Al FEEEEEEEER E AR EOEHE
R ENEEEE D BEEREBEEHE
P12 |Rs|[1.820.35 FEEEENABEEREEBEE
P12 |Rs[1873.68 EEEEAREEEEAEEE
Fao  |RS[1.738.11 EEEEEEREREEERERE
Teto Bl P21 |Rs[1.B01,72 FEEREREEBEREAE
Fz2 |Rs|1.238 58 FIEEENNEEREEBERLE
3 |Rrs[183z78 FEEERTRBEHEE
Fz4 [R5[2003.40 EEEERRREE
Fzs |Rs|zo75.52 EEEEREERBRE
Telo C Fae  |R5[2 150,24 EIEEREREERE
77 |Rrs|z227.85 EERERLRE
Fz2  |R3[2 20785 10[ 1
Fra  [Rs[z23008 1121
Fal [RS|Z477.00 EBHEHE
Tew O Fal [Rs|2508,17 EEIEHEE
Fi2 |R3|Z&58.55 14|54 3|2
Fi3 |RS|Z732.28 EREBE
F2d  [R5|2553,41 EEEEHE
Fa5 |Fa|2595,13 AEHBEE
Teto EI Fag R3] 200,55 R R
Fa7  |RE|2 17280 mals7
F3E |RS[3.287.02 HERE
P28  |m5|2400,35 EREE
P40 [RE[2527.04 137110
=EE I T R CEEE
P42 |RS|3.788,53 15 -;j-a 12
P43 |RS[2.82285 EELE
P44 [R5[4.084.07 16]15]14
P45 |RE[4.21028 18{15
P43 [RE[4.331,05 18

FONTE: Lei n° 11.784/2008 (Brasil, 2008).
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ANEXO C - ESTRUTURA DO VENCIMENTO BASICO DO PCCTAE A PARTIR DE
10 DE JULHO DE 2010

MNiveiz A B C 5] E
Classes de Capacitacso | Waior | 1[I [HIJAG] T [[IA] T IR T AIA]_[ATI]i
Pisa Al PO |RS[1.034,59]1
PlZ |RS[1.071.84[2[1
Pi3 |RS|1.110.43[ 3] Z]1
P04 |RS[1.150,41) 4221
Pi5 |RS|1.181.82|5[4]3 ]2
Fiso Bl PlE |RS|1.234.73|6[5]4[3]1
P07 |RS|1.279,18] 7|85 4] 2]
G EEFEHEEEEBE
N EEIEEHEHEOEBEE
P10 |RS|1422.37[10{ 9|8 [7] 5] 4]2]2
Pise Cl P11 |RS|1.473.58|T[10] g [&]6] 5[4 3[1
P12 |RS|1.528.8313[Ti]10[a] T[6]E[4]2] 1
FENGEEEEEIEHEEEEBEBE
N GEEEEEEIEBHEEERL
P15 |RS|1.807,.52 1§I1¢131;1E'9 E|7[5]4]3]2
Teto Al NS EEEEDEEEEHEE
Pi7 |RS|1.821.84| [18]16[142[11[10[ 97| &[54 |1
P18 |R§|1.887.53 151%?\1211 HEHEHEEBHE
P18 |RS[1855.48 EEEENOBHEEBE
P20 |RS|2025,88 EDEHEEHEBHOEHBE
Tetc Bl P21 |RS|Z09881 1915 HHEEHEE
P22 |R§|Z174.37 18 HEEHEE
3 |RS[Z752165 NHEEE
P24 |RS|2333,75 HHHEEE
P25 |RS|ZA17.77 EHEHE
Teto I P26  |RS|Z504,81 EEEEE
FZr [RS[2584.86 DIEERB
P28 |RS|2583.40 15]12[11]70[ 8
P20 |RS|2.785,18 18[13 12 11[10
P20 |RS|Z 885,45 413 12[11
Teto Ol P21 |RS|Z880.33 15 14[13]12[ 1
P32 |R3|3.086.55 CELEBE
PZi |RS|3.208.44 CEEEBEE
Pid |RS[3 323,04 EEDEHBE
P25 |RS|3.443,80 EEHEHHEE
Teto EI P25 |RS|3.567.57 HEEE
P27 |RS|3856,00 HEEE
P38 |RS|3.829,06 NHEE
P28 |RS[2.886,91 HEHE
P4l |RS[4108.72 0a]&]7
P41 |RS[4.257 67 HEAE
P42 [RE[4 410,55 12|11]10] 8]
P43 H§|4.5&9,?¢ 13[12] 11[1q|
P4s [RE[4T732325 LEEL
P45 |RS[4.804,58 EEE
P45 |RS|5.081,25 16[15[14
P47 |RS|5.264.18 1615
P43 |RS|5.453,80 i8
P40 |R§|5.850,00 18

FONTE: Lei n® 11.784/2008 (Brasil, 2008).
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ANEXO D - ESTRUTURA DO VENCIMENTO BASICO DO PCCTAE A PARTIR DE
10 DE AGOSTO DE 2016
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FONTE: Lei n° 13.325/2016 (Brasil, 2016).
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ANEXO E - ESTRUTURA DO VENCIMENTO BASICO DO PCCTAE A PARTIR DE
1° DE JANEIRO DE 2017
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ANEXO F - E-MAIL ENCAMINHADO PELA UNIDADE DE CAPACITACAO E
QUALIFICACAO (UCAQ) EM 4 DE AGOSTO DE 2025

18/037 X028, 13:45 Emad - Luciano Carvatho — Cutiook

B outiock

ENC: Programacio das acdes de capaditacdo - 2° semestre de 2025

De  Lucaro Carvalho <ludanc.caraltho@ufprbes
Diata Seg, 08082025 1831
Para Luciaro Carvalho < ludanccanafowdgmailcom =

B 7 anaw (480 e
ATTOOO, L

Des ucnim:_mrbumm@gupns.u?pr.ur -:bemims_mhwn:::ﬁlarup-u:.urnr.bn- Em nome de I.Iniﬂuuedecx\:un"tm;iu E quuliﬁcugia -ucag

Enviads em: nesundu—leim,d. de pposto de 2023 16:30
Pam'_L!|:nims_m;rbaunms@amgns.urpchr;temims_ufptparup-u;uf‘pr.br.dnanw_urpﬁmmnu@gupm.ufpr.un dacentes fpr mms_ur‘pr@;mp-us.urpc.hn;
Uridede de Du-munimgin- CHC/UFPR <unicomEhc ufpr.br:; Comunicedes <comunicados@ho ufar b

Amnhr[‘.':minus_ul‘pr] Prusm.'nu?ia ﬂaﬁasi-es-ue mpucih@iﬂ—!! semestre de 2023

Prezados|as) senvidores|as),

A UCAQ dwulga as agdes de capacitapdo previstas para o segundo semestre de 2025, voitadas ans senvidores do quadro permanente e ativa
da UFPR.

As mformagdes detalhadas. come datas, horanos. conteddos e formas de mscrigdo, serac divulgadas por meio das listas institucionais de e
mad e compartilhadas no Portal de Desenvolvimento de Pessoas.

Essa divulgagdo tem como objetivo possibilitar que os senddores plansjem previamente sua parficipagio nas afividades formatvas

promovidas pela unidade.

Salientamos que os dias e horaries de realizagio dos curses sao definidos de acordo com a disponibilidade dos(as) instrutores(as).

& a3 g i Oferta | Dias | o
Agdo de capacitagao Ministrante B Inscrigies Objetivo G
Carga horaria horarios

A2 Aprenda LIBRAS: 22/08 a 2310 .= Capacimr para  comuni
Atendimento Acessiveina | M= P30 e e nscnighes | LIBRAS, visando a incis
Univarideda ennique Peraira 30 horas 00— 12 2n as P
' Capacitar sobre  principi
o Seguranga \eruza Crstina AR et et Inscrighes. |aboratonal, aborda
Laboratorial Mendonga 30 homas 14-00 As 1700 encamadas regulamentacao e prabicas
quimicas & biclogicos.
W Ferramentas | Me. Wiliam Lex TEENEY | T | e |G i o e
iy e Lioimcn b emmiles 21} horas 0£:00 &s 10-00 Enceaas conteddos instituconais &
Apresentar nommativas qui
s de assedio meral, sexual
& Andlise, prevengio 26/08 3 1410 Tergas ————— Ambite da administracio |
e combale a0 assédio e | 29 Caﬂ: de g aberias bem come as politicas e :
discriminagdo na UFPR Eline 25 horas 14:00 as 17:00 prevencio. 3 luz da rea
(AR5 b dar - chctvidade
sangies.
s Segundas e Inscrighes em ;
id Apresentagio de Nie. Hogrio e 01400 a 2210 e Capacitar para transfoma
dados usando a v Hul e . informagdes atmvés de
ferramenta POWERBI 30 horas 00:00 3= 11-00 14/08 3 o2ipe | SriagSo o2 relatorios e dask
Confribuir para a
A Percursos do Dr® Eliane 02008 Inscrighes em | ticnico-administrativos da
discente na UFPR: Felishing ad21o Tergas & quintas brewe: reflexfes schre o percursc
Paliticas Publicas de . . universidade. abordando
acesso & permanéncia & Sarah Menon Ik N e 14/08 a ZN0E | acesso, permanéncia, ing
cuidado.
: A Segundas e Inscrighes em
H.EFS'_"O R g Dr. Edmar Almeida 1010 quintas braws: Apresentar os principais
brasileiro: aspectos da gy * Z
7 . e de Macedo a0 praticos relatives 20 ensino
begtstig o £ pratica o=, 140045 17.00 | 28/08 a 0500
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16/D3/2026, 1345 Emad — Lucano Carvalho — Outlock
& Atuagiona i -
extensio universitaria, : 20/00 & 17H1 Segundas MSNGOESEM | par feramentas & esti
estratégia para ﬁ;ﬁim e hrewe: agministrativos 3 criarem
desenvoivimento na ¥ 21 horas 14:00 as 17:00 atividade extensionizta
ira bhanieo 1500 a 18000 %
administrativa
| Estratégias de D Leticia Salem 1602 = 16/10 Tergas & quintas Ens-::gg::‘e:: E Capacitar o5 senidorss

i."._umunieapiqpaga: duwulgagio cientfica de |
Divulgagio Cientifica 3

000 a0DE | pesquisa e extensao.

Hermann Lima 20 haras 14:00 — 16:00

% Acolhida s novas
Semvidoras e novos

servidores: rofinas D Tiago Ventur Outubrn & novembr A definir
administrativas e

académicas na UFPR

Acolher  servidores e
Informagdes em | ingressantes na UFPR, ¢

breve lidar com a5  rokina:
administrativas da UFPR.

. Lideranga, Segundas Trabalhar aspectos relac
Motivagao & Gestao de Or® Daniglz quartas Informagdes em | interpesseal no gue fang
Equipes na Cristine Nickel Qutubro & novemaro breve como aplicddos de form
Administragio Publica 14:30— 16:30 liderados.
Dr. José Marcslo Formecer Conceitos
+ Gestao de Projetos Almeida Prado A confirmar gerenciamento e peo
Cestar metsdologias e femamentas

=+ A abertura de cada furma esta condicionada ao recebimento de um minimo de 50% de inscrigies validas.

-+ As vagas s3o preenchidas por ondem de inserigio.

-+ Para fins de certficagin, & exigida frequéncia minima de T5%.

-# Todos o5 cursos sac onling e sincronos. O curse “Atuacdo na extens3o universitana” ofertara participagdo presencial para os servidores
botados em Camritiba.

Ficamos 3 disposicio para esclarscer quaisquer dividas.
Atancicsamants,

Unidade de Capacitagio & Ouaifcagio

COOFBenadona de Desenviiviments 02 Pess0as

Pre-Rzitona te Gestdo o= Pegsoas

Universidade Feseral go Parana

Gibm E9IIIER



ANEXO G - PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP/CHS N° 7.296.746

UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARANA - CIENCIAS W"\“
HUMANAS E SOCIAIS
PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESGQUISA

Titulo da Pesquisa: EFEITOS OBJETIVDGS E SUBJETIVOS DA CAF‘AC]TAI;JE.D STRICTO SENSU DE
SERVIDORES TECHICO-ADMINISTRATIVOS NA UFPR: ASPECTOS LEGAILS,
FPROFISSIONAIS E PESS0AIS

Pesquisador: ANDREA BARBOSA GOUVELA

Area Temitica:

Versdo: 1

CAAE: B5253824.2 0000.0214

Instituigdo Proponente: Frograma de Pos-graduagdo em Educagdo

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 7.2068.746

Apresentagao do Projeto:

Conforme o projeto: "0 setor pablico vem se adaptando por meio de mudancas organizacionais e
estratégias que afetam a organizagdo e a gestdo dos processos de trabalho, & impdem aos servidores a
necessidade de novas competéncias profissionais. Os servidores publicos técnico administrativos em
educagio gue trabalham nas IFES sdo conhecidos como ;TAEs;. Objetivando resultados concretos nos
processos de trabalho 2 na evolugio dos TAEs, cumpre gue as instituigdes possam mapear € avaliar agies
de desenvolvimento e capacitagdo, buscando alinhamento aos objetivos organizacionais, otimizando a
alocagdo de pessoas, a formagdo, a atualizagdo dos perfis profissionais e a estruturagde dos processcs &
maneiras de realizar o trabalho. Trata-se de um estudo de case e diz respeiio o5 efeitos objetives e
subjetivos da capacitagio stricto sensu dos TAEs da Universidade Federal do Parana (UFPR} que estio na
ativa (sujeitos desta pesquisal @ que concluiram curso de péﬁ-graduagiﬂ stricto sensu entre 2005 a 2024,

Este estudo contribui com a geragdo de informagdes sobre o caso especifico da UFPR."

Objetivo da Pesquisa:
Ohbjefivo Primario;
Avaliar os efeitos objetivos e subjetives oriundos da capacitagdo stricto sensu dos servidores i2cnico-

administrativos em educagdoc (TAEs) na UFPR.

Enderego: Rus General Camelrp, n 460, Edificia D. Pedro I, 117 andar, gala 1121

Balrro: Centro CEP: EBD.OSD-150
UF: PR Municiplo: CURITIEA
Talefona: §41}13360-50048 E-malt. ceg_chsiulprir

im0 o D4
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARANA - CIENCIAS Q—W"‘“
HUMANAS E SOCIAIS
Contnuacio oo Panscer 738€.74E

Objetive Secundarnia:

1} Mapear a legislagido nacional vigente relativa 3 carreira, capacitagdo e qualificagio stricto sensu dos
TAEs=.
2} Analisar as politicas institucionais na UFFPR, quanto a carreira, capacitagso e qualificagie stricto sensu
dos TAEs da LIFPR.
3) Mapear e analisar a evolugdo (histérico) do nivel de capacitacio dos TAEs na UFPR, ao longo do tempa.
4} |dentificar o perfil dos TAEs na UFPR que concluiram a capacitagdo stricto sensu (mestres, doufores,
ragalcor, faixa etana, género).
5) Identificar os aspectos gue a capacitagao stricto sensu traz a realidade profissional e pessoal dos TAEs
da UFPR.

Avaliagio dos Riscos e Beneficios:

U= beneficios estdo informados.

Mo entamto, os beneficios indiretos informades no projeto "Como beneficio indireto, @ possivel que asta
pesquisa possa trazer contribuigbes e melhorias de sua percepgdo com relagdo 3 sua atuagdo no ambiente
organizacional em geral, o que traz beneficios indiretos ao participants, bem como 3 sociedade.” & no RCLI
*Como beneficio indireto. & possivel que esta pesguisa possa razer contribuigies para o desenvolvimento

de politicas institucionais de formacdo dosfas TAEsS.” Em ambos locais deve ser informada a mesma coisa.

s riscos estio informados assim como a forma de mitiga-los.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

A pezguiza & relevante, principalments como etapa avaliativa e para onentar as politicas futuras de
qualificagio de TAEs da UFFPR.

Consideragdes sobre os Termos de apresentagio obrigatoria:

Oz Termos de apresentagdo abrigatoria estio inserdos no processo.

Recomendagoes:

Trocar sujeitos por participantes.

Em raga esta escnito:
"Ragalcor.

Enderego: Rua General Cameiro, n® 460, EJMcs D, Pedrol, 117 andar, sala 1121

Balme:  Cento CEP. BO0.0S0-150
UF: PR Munlciplo: CURITIEA
Talefona: |41)3360-5084 E-mal: cep_chs@uipror

Pricgiram 03 dm £
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO

PARANA - CIENCIAS W

HUMANAS E SOCIAIS

Congnuacio do Farecer: 7286.T4E

Branco (guem se declara branco e possui caracteristicas fisicas histoncamente associadas as populacies
eurapeiash.

Preto (pessoa que se declara preta e possul caracteristicas fisicas gue indicam ascendéncia
predominantemente africana)

Parace que nic basta a autedeclaracio. & isso mesmo que os sutores defendem agqui?

Mo instrumento parece estar faltando dadeos scbre mestrade e doutorado realizados no extericr... Esca

opgdo ndo existe?

O documento de ,-'_,CONCCIHD.-;.NCIA DOS SERVICOS ENVOLYIDOS,;, deve ser apresentado no primeiro

relataria.

*Critérios de encerraments ou sUSpensac de pesquisa

M3 se aplica a0 projeto em questdoe. Mao foram identificadas situagies adversas gue possam ser
previstas previamente e levar ao encerramento da pesquisa.” Os pesguisadores precisam informar gue se
questies éticas, ndo previstas, forem encontradas o comité serd informado para discutir a interupgdo a

pesquisa.

{rs beneficios estdo informados.

Mo entants, os beneficios indiretos informados no projeto "Como beneficio indireto, & possivel que esta
pesgUisa possa trazer contribuigdes & melhorias de sua percepgio com relagdo & sua atuacdo no ambiente
organizacional em geral, o que traz beneficios indiretos ao participants, bem como 3 sociedade.” e no RCLI
"Coemo beneficio indireto, & possivel que esta pesguisa possa trazer contribuigies para o desenvaolvimento
de politicas institucionais de formagdo dosias TAEs " sdo diferentes. Em ambos locais deve ser informada a

mesma coisa, assim o beneficio indireto previsto no RCLI precisa ser apresentado no projeto.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:

Recomenda-se aprovagio.

Consideragies Finais a critério do CEP:

Enderago: Rua General Camealre, n* 460, SdMicéo D. Pedrx, 117 andar, sala 1121

Balrro: Cenbo CEP: B0.060-150
UF: PR Municiplo: CURITIEA
Talefona: |4113360-5004 E-mall: cep chs@ulprbr

Pgirsm 008 o O



Contnuacds do Famcer 7.296.7

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARANA - CIENCIAS
HUMANMAS E SOCIAIS

45
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Tipo Documento Argquivo Postagem Autor Situacio
Informagies Basicas| PB_INFORMACOES BASICAS DO F 28 1/2024 Acsito
do Projeto ROJETC 24530685 pdf 13:28:01
Clutros Aprovacao_projeto LT pdf 281 1/2024 (LUCIAMND Aceito
13:28:46 [CARVALHO

Folha de Rosto Falha de msto_assinada_LC. pdf 2601112024 | LUCIAND Aceito
13:22:02 [CARVALHO

Crufros Concordancia._ Senvicos_Envolvidos.doc | 15112024 | LUCIANMO Aceito

X 23:38:56 [ CARVAELHO

Chufros Parecer_Mento.pdf 15M 12024 | LUCIANG Aoeito
23:38:15 [ CARVALHO

Oufros CJuestonana survey docx 161492024 | LUCIANGD Aceito
23:35:45 [CARVALHOD

TCLE ! Termos de | RCLLdoex 18M 172024 (LUCIAND Aceito

Assentimento / Z23:34:51 [ CARVALHO

Justificativa de

Auséncia

Projeto Detalhado /| Projeto detalhado docx 18M L2024 |LUCIAND Arceito

Brochura 23:28:03 [ CARVALHO

Investigador

Situagao do Parecer:
Aprovado

Mecessita Apreciagao da CONEP:

M3o

CURITIBA, 18 de Dezembro de 2024

Assinado por:

Luani de Liz Souza
(Coordenador|a))

Enderago: Fus General Camelro, n™ 460, Edificia D. Pedre , 11° andar, gala 1121

Bawmo: Cenbmo

UF: PR Buni

Talalona: (41}2380-5022

CEP- E0.060-153

ciplo: CURITIEA

E-malt cep che@atpror

Pz 0 dm 8




