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RESUMO

O trabalho se prop6e a entender como esta se estabelecendo o Plano de Carreira
para o Magistério Publico no Municipio de Piracicaba. Este é um instrumento da
Administracdo de Recursos Humanos, previsto pela legislagcao educacional brasileira
para as categorias docentes, sobretudo para a Educacdo Basica. Objetiva-se
compreender as especificidades da elaboracdo de um Plano de Carreira para o
Magistério Publico no Municipio de Piracicaba, por meio da andlise da
compatibilizagéo de incentivos para o desenvolvimento profissional, em carreira, com
0S objetivos organizacionais da Prefeitura. O estudo se debruca sobre uma revisao da
literatura no tema da gestdo estratégica de pessoas no setor publico, do estudo de
cargos e carreiras, e também do conceito de desenvolvimento profissional docente.
Foi empregada a Revisdo Bibliografica Sistematica voltada ao planejamento de
carreira na educacéao publica, para mapear o campo de estudos. Como estratégias da
pesquisa descritiva quali-quantitativa, a triangulacédo de dados € construida em torno
1) da Observacéo Participante, por meio da contextualizacdo politica-institucional do
Municipio de Piracicaba e da Secretaria Municipal de Educacdo alinhada a
experiéncia do pesquisador como membro natural da Rede Municipal de Ensino; 2)
da Analise Documental que esmilca os Projetos de Lei Complementar n® 11/2004 e
n® 17/2017, os quais tratam da matéria legislativa objeto desse estudo, em Piracicaba,
e foram ambos rejeitados e arquivados; e 3) da aplicacdo de uma Survey, por meio
de um questionario proposto ao publico-alvo docente piracicabano, cujos resultados
apresentam um perfil médio dos professores municipais. A partir da triangulacédo de
dados entre Observacao Participante, Analise Documental e Survey levou a concluséo
de que a Prefeitura ofereceu planos de carreira condizentes ao desenvolvimento
profissional docente, valorizando a progressdo de carreira baseada em titulacdo
académica, tempo de servico, desempenho funcional e cursos de formacao
continuada para aperfeicoamento e qualificacdo profissional. Os planos, entretanto,
ainda ndo foram aprovados e implementados. Os objetivos da Prefeitura, nesse
sentido, consistem no cumprimento da legislacdo educacional vigente, na
consolidagéo da estrutura da Rede Municipal de Ensino e na valorizagao profissional
docente. Ao final, estdo propostas possibilidades de estudos futuros relacionados a
participacdo docente na elaboracdo desses planos, a previsao legal dos planos de
carreira para os demais servidores da Educacao Bésica, e as possibilidades de acesso
aos cargos de gestédo escolar.

Palavras-chave: Educacéo basica. Gestao de pessoas. Plano de carreira. Magistério
publico.



ABSTRACT

The work proposes to understand how the Career Plan for the Public Magisterium in
the Municipality of Piracicaba is being established. This is an instrument of the Human
Resources Administration, foreseen by the Brazilian educational legislation for
teaching categories, especially for Basic Education. The objective is to understand the
specificities of the elaboration of a Career Plan for Public Teaching in the Municipality
of Piracicaba, through the analysis of the compatibility of incentives for professional
development, in a career, with the organizational objectives of the City Hall. The study
focuses on a literature review on the topic of strategic management of people in the
public sector, the study of positions and careers, and also the concept of teacher
professional development. The Systematic Bibliographic Review focused on career
planning in public education was used to map the field of study. As qualitative and
guantitative descriptive research strategies, data triangulation is built around 1)
Participant Observation, through the political-institutional context of the Municipality of
Piracicaba and the Municipal Department of Education aligned with the researcher's
experience as a natural member of the Network Municipal Education; 2) Documentary
Analysis that breaks down Complementary Law Projects n°® 11/2004 and n°® 17/2017,
which deal with the legislative matter object of this study, in Piracicaba, and were both
rejected and archived; and 3) the application of a Survey, through a questionnaire
proposed to the target audience of Piracicaban teachers, whose results show an
average profile of municipal teachers. From the triangulation of data between
Participant Observation, Document Analysis and Survey it led to the conclusion that
the City Hall offered career plans consistent with the professional development of
teachers, valuing career progression based on academic title, length of service,
functional performance and continuing education courses for professional
improvement and qualification. The plans, however, have yet to be approved and
implemented. The City Hall's objectives, in this sense, consist of complying with current
educational legislation, consolidating the structure of the Municipal Education Network
and valuing teaching professionals. At the end, possibilities for future studies are
proposed related to the teacher's participation in the elaboration of these plans, the
legal forecast of career plans for other servants of Basic Education, and the
possibilities of access to school management positions.

Keywords: Basic education. People management. Career path. Public teaching.
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1 INTRODUCAO

A temética sobre os planos de carreira para o magistério publico vem
recebendo certa atencdo de pesquisadores e legisladores por todo o territério
nacional desde o final do século passado. O presente trabalho propde-se, a partir dos
planos de carreiras propostos aos professores municipais de Piracicaba, buscar a
compreensao de como esse instrumento da Administracdo de Recursos Humanos
pode compatibilizar os incentivos para o desenvolvimento profissional docente com
0s objetivos organizacionais da Prefeitura Municipal de Piracicaba.

A seguinte linha do tempo apresenta o panorama geral da legislacéo
educacional, desde a Constituicdo Federal de 1988, olhando para o tema dos planos
de carreira da educacao basica, e com foco no Municipio de Piracicaba. Importante
destacar que o0s textos constitucionais de seus respectivos entes federados,
Constituicao Federal, Estadual e Lei Organica Municipal, ndo sdo necessariamente e
estritamente matérias legislativas educacionais, entretanto também apresentam

previsdes legais nessa tematica. A seguir, esta disposta a linha do tempo:

Figura 1 — Linha do tempo da legisla¢gdo educacional brasileira, enfoque no Municipio de

Piracicaba/SP
Constituig&o IMei Qr_gérlnga
Federal de 1988 Pir%gliilgga dee
(art. 206, V) FUNDEF PNE (L13.005/
1990 (art. 263) 5 474/ 1996) 2014)
FUNDEB FUNDEB
Constituigdo LDBlgé%):a 94/ (L11.494/ Permanente
Estadual de SP 2007) (L14.113/
de 1989 2020)

(art. 251)

Fonte: Figura do autor.

A Constituicdo Federal de 1988 traz o artigo 206, inciso V (BRASIL, 1988).
Apesar de reformado com a Emenda Constitucional n® 53, de 2006 (BRASIL, 2006),

a qual suprime o termo “para o magistério publico” em seu texto, o artigo constitucional



19

coloca os planos de carreira como um instrumento para a valorizagcdo dos
profissionais da educagéo escolar.

A Lei n°® 9.424, de 1996 (BRASIL, 1996), que disciplinou o Fundo de
Manutencdo e Desenvolvimento do Ensino Fundamental e de Valorizacdo do
Magistério - FUNDEF, em seu artigo 9° e 10°, deu prazo de seis meses para a criagcao
desses planos de carreira, dos quais significante nUmero de municipios ainda ndo tem
aprovado esse instrumento de carreira para o0 magistério publico. Hoje, o entéo
FUNDEF foi transformado no Fundo de Manutencéo e Desenvolvimento da Educacao
Béasica e de Valorizacao dos Profissionais da Educacédo - FUNDEB pela Lein® 11.494,
de 2007 (BRASIL, 2007), porém com a supressao do prazo para implementacéo dos
planos de carreira. Em agosto de 2020, a Emenda Constitucional n°® 108 (BRASIL,
2020) foi promulgada e tornou permanente o FUNDEB. A legislacdo amplia o
financiamento da educacédo basica e modifica a forma de distribuicdo dos recursos
entre os membros federativos. A regulamentacdo do FUNDEB Permanente, na forma
da Lein®14.113, em seu artigo 51, reafirma o contetdo ja em vigor da Lei n°® 11.494,
guanto a implantacdo dos Planos de Carreira e Remuneracdo dos Profissionais da
Educacédo Bésica, sem prazo estipulado e abrangente para todos os profissionais da
educacédo basica, com remuneracdo condigna, integracao entre trabalho e projetos
pedagdgicos das escolas, e formacdo continuada para os educadores (BRASIL,
2020).

A Lei de Diretrizes e Bases da Educacédo Nacional - LDB, Lei n®9.394, de 1996,
em seu artigo 67, prevé a valorizacédo dos profissionais dos sistemas de ensino com
a criacdo dos estatutos e planos de carreira para o magistério publico, dispondo em
seus incisos sobre ingresso exclusivo por concurso publico, aperfeicoamento
profissional continuado, piso salarial, progresséo funcional baseada em titulacdes e
desempenho, periodos de estudo, planejamento e avaliacdo incluidos na carga
horaria de trabalho, e condi¢gbes dignas de trabalho (BRASIL, 1996).

O Plano Nacional de Educacgéao - PNE, Lei n° 13.005, de 2014, na meta 18,
assegura com o prazo de dois anos a existéncia dos planos de carreira para a
educagéao basica e superior (BRASIL, 2014).

De modo suplementar, a Constituicdo Estadual de S&o Paulo, em seu artigo
251, prevé a valorizagdo dos profissionais de ensino por meio de plano de carreira,
para o magistério publico, com garantia de piso salarial, carga horaria compativel com

a funcéo e ingresso por meio de concurso publico (SAO PAULO, 1989).
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E, especificamente ao objeto de estudo deste trabalho, a Lei Organica do
Municipio de Piracicaba, em seu artigo 263, assegura aos profissionais do magistério
municipal um Estatuto do Magistério, bem como a criacdo do Plano de Carreira para
a valorizacdo da categoria (MUNICIPIO DE PIRACICABA, 1990).

A seguir, encontra-se sistematizada, em um quadro, a legislagéo educacional
brasileira, no que se refere a tematica dos planos de carreira para 0 magisteério
publico. A legislacdo especifica do Municipio de Piracicaba foi incorporada por se
tratar do tema de estudo do trabalho:

Quadro 1 — Sistematizacdo da legislacdo educacional quanto aos planos de carreira para o
magistério publico, focando no Municipio de Piracicaba

Linha do |Legislacéo Artigos | Previsdo legal

tempo

Constituicdo | Art. 206, | Reformada pela Emenda Constitucional

Federal - inciso V | n° 53/06, a qual suprime o termo “para

1988 0 magistério publico”. Prevé os planos
de carreira como instrumento de
valorizagdo dos profissionais da
educacao escolar.

FUNDEF - Art. 9° e | Disp0e, aos Estados, o Distrito Federal

Lei 9.424/96 | 10° e 0s Municipios, prazo de seis meses

para a criacdo e apresentacao de novo
Plano de Carreira e Remuneracao do

Magistério.
FUNDEB - Art. 40 Reformada pela Emenda Constitucional
Lei 11.494/07 n° 108/20, que amplia o financiamento

da educacéo basica e modifica a forma
de distribuicdo dos recursos entre os
membros  federativos. Prevé a
implantagdo dos planos de carreira
para os profissionais da educacao
basica, abrangendo a previsdo para
além dos profissionais do magistério

publico.
FUNDEB Art. 51 Reafirma o texto da Lei n°® 11.494/07 -
Permanente - FUNDEB.
Lei 14.113/20
LDB - Lei Art. 67 Determina, nos sistemas de ensino, a
9.394/96 promocao da valorizagcdo da docéncia

por meio de estatutos e planos de
carreira.
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‘ PNE - Lei Meta 18 | Visa, no prazo de dois anos, assegurar

13.005/14 a criacao dos planos de carreira para 0s
profissionais da educacdo publica,
basica e superior, em todos os sistemas
de ensino.

Constituicdo | Art. 251 | Assegura a valorizagdo profissional

do Estado de docente, por meio de plano de carreira
Séo Paulo - para 0 magistério publico, com piso
1989 salarial, carga horaria compativel e

ingresso por meio de concurso publico.

Lei Organica | Art. 263 [ Assegura a criacdo de um estatuto do
Piracicaba - magistério, com o estabelecimento de
1990 planos de carreira, visando a promocao
e valorizacéo profissional.

Fonte: Quadro do autor.

Com esse panorama da previsdo institucional-legal acerca dos planos de
carreira para o magistério publico, mostra-se necessaria a formulacao, aprovacao e
implementacdo de um Plano de Cargos e Carreiras para o Magistério Publico do
Municipio de Piracicaba, abrangendo os atuais professores municipais efetivos da
Educacao Infantil e do Ensino Fundamental. A necessidade desses planos se traduz
na valorizacao e desenvolvimento profissional docente, como estratégia motivacional
e que visa uma maior qualidade da Educacéao publica municipal.

O ultimo projeto em tramitacdo na Camara de Vereadores de Piracicaba € o
Projeto de Lei Complementar n°® 17/2017, rejeitado no segundo semestre de 2019 em
ambas as comissbes pelas quais houve relatoria (MUNICIPIO DE PIRACICABA,
2017). Seus motivos de rejeicdo foram: a questdo da escolha do regime de
contratacao, dando preferéncia ao regime celetista frente o estatutario; e, a iminéncia
da Reforma da Previdéncia de 2020. Salérios, vencimentos, estruturacdo da carreira
e cargos se fazem presentes no projeto de lei, 0 qual € um instrumento estratégico
para a valorizacdo do docente e da sua profissdo. Cabe ressaltar que ja existe em
operacdo uma tabela de padréo e referéncia salarial geral aos servidores municipais,
porém ndo normatizada em sintonia com um plano de carreira dos docentes
municipais.

Os planos de carreira, sobretudo no ordenamento proprio da gestao publica,
sdo importantes balizadores dos interesses dos trabalhadores, mostrando onde estao

e onde poderdo estar ao dispender seus esfor¢cos. A Educacdo Publica é
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corriqueiramente criticada pela escassez de incentivos motivacionais aos seus
profissionais, que muitas vezes enfrentam ambientes insalubres e violentos, com falta
de materiais e superlotacdo de salas. Ao estruturar um plano de carreira, voltado ao
desenvolvimento profissional com uma formacdo continuada consistente e que
incentiva a procura por capacitacdo, investe-se também em uma Educacao Publica
de mais qualidade.

Se, por um lado, um bom planejamento de carreira motiva o profissional e o
desenvolve profissionalmente, por outro lado, um plano mal formulado e mal utilizado
acaba por criar um “ciclo vicioso de desestimulo profissional”. Os planos de carreira
devem ser pensados para quebrar com a légica de manutencédo do contexto politico
e organizacional, olhando prioritariamente para o desenvolvimento profissional dos
trabalhadores (SALLES; NOGUEIRA, 2006).

1.1 Objetivos

A questdo “em que medida o Plano de Carreira para o Magistério Publico do
Municipio de Piracicaba propicia a compatibilizacdo dos incentivos para o
desenvolvimento profissional, em carreira, com 0s objetivos organizacionais da
Prefeitura?” é o ponto de partida da pesquisa. Aqui sera descrito e analisado o
contexto da consolidacdo desse plano, de modo a compreender as dificuldades
encontradas pelo municipio, como também propor sugestdes para sua efetivacao,
voltada ao desenvolvimento profissional dos docentes.

Como objetivo geral, propde-se compreender as especificidades do contexto
da elaboracao de um Plano de Carreira para o Magistério Publico no Municipio de
Piracicaba, por meio da andalise da compatibilizacdo de incentivos para o
desenvolvimento profissional, em carreira, com 0s objetivos organizacionais da
Prefeitura.

Ao mesmo tempo, como objetivos especificos:

e Descrever a organizacao e contexto da formulagao dos planos de carreira para

0 magistério publico da Prefeitura de Piracicaba;

e Analisar e comparar os planos ja propostos para a categoria de professores da

Educacéo Infantil e Ensino Fundamental, em Piracicaba;

e Descrever 0s objetivos organizacionais da Prefeitura, com base nas

justificativas dos projetos de lei;
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e E descrever as pretensbdes/necessidades de desenvolvimento profissional dos

docentes;

O guadro a seguir sistematiza os objetivos e as estratégias metodologicas para

gue sejam alcancados:

Quadro 2 — Objetivos geral e especificos, e suas estratégias metodoldgicas

Objetivo geral:

Compreender as especificidades do
contexto da elaboragédo de um Plano
de Carreira para o Magistério Publico
no Municipio de Piracicaba, por meio
da andlise da compatibilizacdo de

incentivos para o desenvolvimento

profissional, em carreira, com 0s
objetivos organizacionais da
Prefeitura

Revisdo Bibliografica Sistematica;

analise documental; questionario;

observacéo participante

Obijetivos especificos:

Descrever a organizacdo e contexto
da formulagéo dos planos de carreira
para o0

magistério publico da

Prefeitura de Piracicaba

Andlise documental; questionario;

observacéo participante

Analisar e comparar os planos ja
propostos para a categoria de
professores da Educacao Infantil e

Ensino Fundamental, em Piracicaba

Anélise documental

Descrever 0s objetivos
organizacionais da Prefeitura, com
base nas justificativas dos projetos de

lei

Anélise documental
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Descrever as | Questionario; observacao participante
pretensdes/necessidades de
desenvolvimento  profissional dos

docentes

Fonte: Quadro do autor.

Com a coleta de dados, por meio de analise documental e survey, buscou-se
entender quais s&o os interesses comuns da categoria docente municipal, quando se
pensa na estruturacdo de uma carreira, e quais Sao 0s interesses organizacionais da

prépria Prefeitura Municipal de Piracicaba.

1.2 Justificativa e motivagao

Como servidor publico municipal imerso na realidade e na rotina de trabalho
da Rede Municipal de Ensino de Piracicaba, no cargo de Auxiliar de A¢do Educativa
e trabalhando na Educacdo Infantil, o pesquisador teve a oportunidade de
acompanhar de perto como se estrutura a luta pela conquista do Plano de Carreira
para o Magistério Publico no Municipio de Piracicaba. A investidura no cargo ocorreu
no inicio de 2018, momento em que aconteciam movimentacdes em torno das
discussfes do Projeto de Lei n® 17/2017, bem como as Audiéncias Publicas voltadas
a esse tema.

A justificativa para esse trabalho da-se pelo véacuo legislativo de
aproximadamente trinta anos entre as primeiras previsdes legais que dispuseram
sobre a necessidade da criacdo dos planos de carreira para a educacao publica
basica e o ainda inexistente plano de carreira em Piracicaba. O pesquisador, imerso
na Rede Municipal, ja observava a urgéncia desse plano de carreiras para a categoria
docente, como instrumento de desenvolvimento profissional. Buscar entender os
motivos para a ainda nédo aprovacgao e implementacao de um Plano de Carreira para
o0 Magistério Publico Municipal de Piracicaba dispde-se a subsidiar o debate publico
no delineamento dos possiveis caminhos a se consolidar esse instrumento motivador
da gestao de pessoas.

O trabalho motiva o pesquisador na posicao de servidor publico da Educacgéo
Basica e na possibilidade de um dia ser professor no sistema publico de Educacgéo

Infantil e Ensino Fundamental da sua propria cidade. Sabemos o quanto hoje o cargo
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de docente se apresenta como socialmente desprestigiado, apesar de todo o &rduo
trabalho dessa categoria. Nesse sentido, a justificativa e a motivacao se tangenciam
para entender os porqués de ainda ndo estar em vigor esse plano de carreiras para
os professores municipais de Piracicaba.

Ainda, o pesquisador descreve, por meio da Observacdo Participante, 0
momento atual vivido pela Rede Municipal de Ensino de Piracicaba. Tendo uma
posicdo dentro do grupo Luto Pela Educacéo, o pesquisador teve a oportunidade de
conhecer angulos distintos das opinides docentes sobre os planos de carreira ja
propostos. Ao final da Observacéo, o pesquisador pode relatar conversas e reunioes
com dirigentes da Secretaria Municipal de Educac¢éo e também o processo de dissidio
gue resultou na greve dos servidores municipais de abril de 2022.

A pretensédo do pesquisador € olhar para dentro da Rede Municipal de Ensino
de Piracicaba e tentar contribuir com o debate publico piracicabano sobre o tema dos
planos de carreira para o magistério publico.

Por fim, nesta secdo estdo dispostas a introducdo, contextualizando o
problema e do objeto de estudo; o objetivo geral e os especificos, propostos para o
trabalho; e, a justificativa e motivacao para o engajamento neste tema de pesquisa.

A revisdo bibliografica é apresentada na segunda e préxima secéo,
abrangendo a fundamentacao tedrica voltada desde a Gestéo Estratégica de Pessoas
no Setor Publico até a questdo dos planos de cargos e carreiras, € 0 conceito de
Desenvolvimento Profissional Docente. A terceira secdo aborda a metodologia da
pesquisa, delineando ponto a ponto todas as estratégias metodoldgicas e as técnicas
de pesquisa, do processo de coleta de dados até sua analise dos resultados obtidos.
Na quarta secdo estad exposta a Pesquisa Descritiva, com a Revisdo Bibliografica
Sistematica, o levantamento do objeto de pesquisa e a sua contextualizacdo politico-
institucional do Municipio de Piracicaba e da Rede Municipal de Ensino, o
desenvolvimento da Observacdo Participante, da Analise Documental, e dos
resultados da Survey aplicada aos professores da Rede Municipal. A quinta secéo
trata de discutir os resultados encontrados para, entdo, na sexta secdo, as

consideracdes finais serem apresentadas.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA / REVISAO DE LITERATURA

A seguir, a fundamentacéo tedrica da enfoque na Gestao de Pessoas no Setor
Publico, sobretudo na perspectiva da gestdo estratégica. Também apresenta uma
leitura da construcao de cargos e carreiras, olhando para as trilhas de mobilidade, as
quais dao fundamento aos modelos de Planos de Carreira. Por fim, é apresentado o
conceito de Desenvolvimento Profissional Docente, no qual o trabalho se baseia para

buscar compreender os incentivos aos docentes.

2.1 Gestao de Pessoas no Setor Publico

Anteriormente denominada Administracdo de Recursos Humanos, a Gestao
de Pessoas é uma divisdo do campo de estudos, pesquisa e operacdo da
Administracdo. Até pouco tempo atrds, as pessoas eram vistas meramente como
recursos dentro da organizacao, recursos vivos e com objetivos conflituosos com os
objetivos organizacionais. Entretanto, na visdao de Chiavenato (1999), essa
concepcao perdeu o sentido. Os trabalhadores seriam vistos, entdo, como parceiros
da organizacdo, pecas fundamentais para conquistar os objetivos organizacionais
(CHIAVENATO, 1999). E importante destacar que os trabalhadores tém interesses
profissionais e pessoais proprios, que podem ou ndo estar em consonancia com estes
objetivos organizacionais.

Chiavenato (1999) descreve a estrutura basica da Gestao de Pessoas em seis
processos basicos, que trabalham em sinergia com as pessoas da organizacao:

1. Processos de agregar pessoas, que envolvem o recrutamento e
selecéo;

2. Processos de aplicar pessoas, voltados ao desenho organizacional e de
cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo de pessoas e
avaliacdes de desempenho;

3. Processos de recompensar pessoas, incluem recompensas,
remuneracao e beneficios;

4. Processos de desenvolver pessoas, que se encarregam dos
treinamentos e desenvolvimentos, programas de carreira e

comunicacao;
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5. Processos de manter pessoas, ligados a gestdo da disciplina,
seguranca do trabalho, higiene e qualidade, além das relacdes
trabalhistas e sindicais;

6. E, por fim, processos de monitorar pessoas, que sdo 0s de
gerenciamento e bancos de dados.

Cada um desses processos depende dos outros e pressupde um bom
funcionamento sistémico. Portanto, Gestdo de Pessoas no Setor Publico, em certa
medida, abarca todos esses processos. Esta revisdo concentra-se no seu

alinhamento ao tema dos planos de carreira.

2.1.1 A Administracdo Publica e sua estrutura prépria da gestédo de pessoas

O processo politico-histérico-institucional pelo qual a Administracdo Publica
percorre inicia-se a partir do modelo de Estado patrimonialista para o de Estado
burocratico-weberiano e, entdo, com iniUmeras tentativas por todo o mundo, para o de
Estado gerencial. Motta (2013) apresenta esse panorama historico, debrucando-se
sobre o New Public Management (NPM), ou Nova Gestao Publica, que realocou o
foco para o cliente, o gestor, o resultado e o desempenho dentro da gestao publica.
A questdo do NPM foi a insercdo de modismos gerenciais, do management, técnicas
da Administracdo Empresarial dentro do contexto publico. Muitas experiéncias foram
tentadas nesse sentido, mobilizando ambos os campos ideoldgicos dos entusiastas e
criticos, mas sem resultados muito satisfatorios. A realidade é bastante complexa
dentro do debate entre a gestdo técnica e a politica.

No contexto da Gestdo de Pessoas, especificamente, Wood Jr. et al. (2011)
dialoga sobre a questdo da colonizacdo e neocolonizacdo da gestdo de recursos
humanos no Brasil. A colonizagdo ocorre no periodo de 1950-1980, através da
instalacdo e transmissdo de conhecimento nas escolas de Administracdo, com
modelos importados de paises hegemdnicos, como os Estados Unidos, e com as
elites empresariais desse momento sendo ali instruidas. J4 a neocolonizagdo, do
periodo de 1980-2010, sofre influéncia dos modismos gerenciais, novamente o
management, e sua cultura, por meio de cursos, revistas, livros e empresas de
consultoria.

Costin  (2010) analisa as relacbes de trabalho no setor publico e,

consequentemente, o panorama geral sobre as politicas de recursos humanos no
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setor. A autora observa algumas caracteristicas especificas do trabalho no servico
publico:

e As demandas de trabalho sdo provenientes da sociedade civil e sé&o
respondidas por pessoas, sejam eleitas e/ou burocratas;

e O escopo de trabalho a ser executado é determinado por meio de prioridades
observadas pelo orcamento e planejamento, tendo ainda as variaveis politicas
e discricionarias;

e Os servidores publicos podem se engajar politicamente e se mostrar leais a
figuras politicas, dotando-as de mais capital politico;

e As funcbes e cargos publicos podem ser as principais, e até as mais atrativas,
vagas de emprego em determinadas localidades, por razdes como altos
salarios ou estabilidade funcional,

e Quando ha aprovacdo social do servico publico, os servidores podem
acumular, em decorréncia do cargo, “visibilidade politica, prestigio ou poder”
(COSTIN, 2010). Porém, por outro lado, quando h& reprovacdo na execucao
dos servicos, podem receber algum tipo de hostilizac&o publica;

e E, a migracdo para o setor privado pode ser atrapalhada pelo estigma de
servidor publico, ou pode ser facilitada, a partir de determinado status do cargo
ocupado.

No setor publico, é perceptivel o jogo politico preponderante no alto nimeros
de cargos em comisséo e na disputa por orcamento ao solicitar novos concursos, na
tentativa de fortalecer determinadas pastas. Por esses motivos, é mais do que
imperativa a necessidade de se planejar estrategicamente, olhando para o longo
prazo, visto que os servidores possuem estabilidade em seus cargos. E necessario
oxigenar com novas cabecas 0 servi¢o publico, estimulando a troca de experiéncias
e conhecimentos dos servidores mais velhos aos mais novos, antes de se
aposentarem (COSTIN, 2010).

O recrutamento e selecdo no servico publico ocorrem de trés formas:
concursos para cargos publicos, com provas objetivas e isonémicas, garantindo o
principio da impessoalidade; processos seletivos para cargos com contrato de
trabalho temporario, com provas mais simples e mais periddicas; e nomeacao para
cargos de confianga, ou em comisséao de livre nomeacao e exoneracgédo, que deveriam
ser, por regra, exclusivamente cargos de coordenacao e chefia (COSTIN, 2010).

Importante ressaltar que a Constituicdo Federal de 1988, no inciso Il do artigo 37, veta
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a ascensdao funcional para as carreiras publicas, isto €, 0s concursos internos para
mudanca de cargos de diferentes classes, tornando o acesso ao servigo publico
exclusivamente por meio de concurso publico de provas e titulos (SALLES;
NOGUEIRA, 2006) (BRASIL, 1988).

Os cargos publicos, no Brasil, séo rigidos e de dificil mobilidade, o que limita o
sistema de carreiras no setor (SALLES; NOGUEIRA, 2006). H4 uma tendéncia a se
desenhar cargos com atribuicbes mais amplas, podendo atender mais espacos no
servico publico, bem como a criacéo de carreiras. A capacitacéo e profissionalizacéo
podem ser oferecidas por cursos internos e externos. Ildealmente, devem ser
fomentados, mesmo para além das situacdes de carreira, pois é do interesse das
organizacdes publicas a complementacéo de caréncias com competéncias desejadas
(COSTIN, 2010). Inclusive, este tipo de politica de gestdo de pessoas ocorre dentro
do Departamento de Pessoal ou de Recursos Humanos, encarregados pelo cadastro
funcional, cargos, carreiras, salarios e beneficios. E nestes departamentos que
ocorrem as construcdes legais e normativas dos cargos e carreiras, o controle das
folnas de pagamento e as exoneracfes. Importante destacar que, em geral, as
carreiras publicas se limitam a estrutura vertical de um Unico cargo (SARAVIA, 2006).

Por fim, Costin (2010) ressalta a avaliacdo de desempenho como um
instrumento de politica de recursos humanos no servico publico que deveria ser
explorado mais apropriadamente. Este deveria ser um instrumento de controle de
qualidade do servigco publico e do trabalho dos servidores, mas acaba sendo
capturado por interesses corporativistas ou até mesmo pela falta de incentivos em ser
bem utilizada. Normalmente, ocorre periodicamente durante os estagios probatorios,
com avaliacdes individuais e/ou institucionais. A avaliacdo de desempenho é uma
ferramenta que pode até levar a exoneracao, quebrando com a protecao funcional da
estabilidade que tem o servidor publico, quando esta tem resultados
consecutivamente insuficientes (COSTIN, 2010; SARAVIA, 2006).

2.1.2 Gestéo e planejamento estratégico

As organizagdes ndo séo ilhas. Elas existem em um ambiente de cooperagao
e competicao, no qual dependem umas das outras, a0 mesmo tempo que competem

entre si por mercados e espaco. A estratégia organizacional define como a
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organizacgdo se relaciona com o ambiente e também define o seu comportamento em
um mundo “mutavel, dinamico e competitivo” (CHIAVENATO, 1999).

A gestdo estratégica de pessoas, segundo Teixeira et al. (2005), ndo é
meramente uma tomada de deciséo no longo prazo, mas sim um conjunto de decisdes
presentes com o pensamento estratégico de que nossas a¢des de hoje implicardo em
consequéncias futuras. Esse conjunto de acdes € interdependente e relaciona cada
acao entre si, de forma sistematica, pensando nos objetivos que teremos no longo
prazo. Os autores ainda colocam trés niveis intraorganizacionais distintos na gestao
estratégica: a institucional, que representa o topo da organizagéo, com informacgdes
do todo, as quais 0s outros niveis ndo detém; a de estratégia de negocios, que se
volta para garantir competitividade e autossuficiéncia, estruturando missao, objetivos
e acdes com essa finalidade; e a funcional, mais voltada para o suporte operacional,
assegurando os meios e 0s suportes funcionais. Desse modo, a gestao estratégica €
um processo que abarca todos os niveis da organiza¢cédo, de modo coordenado e com
comprometimento organizacional.

Matias-Pereira (2009) apresenta o planejamento estratégico, sobretudo no
setor publico, como um desdobramento do modelo gerencial. No Brasil, isso se deu a
partir da Reforma do Aparelho do Estado, com énfase na eficiéncia, eficacia e
efetividade governamental, que coloca a racionalidade como um contraponto a
politica. Também é colocado uma oposicéo entre o planejamento de longo prazo e o
estratégico, dado que o pensamento estratégico se propde a prever situacbes e
solucionar problemas e demandas no futuro préximo, na tentativa de ndo haver
surpresas.

As etapas do planejamento estratégico, a partir de Matias-Pereira (2009),
seguem uma logica parecida com o ciclo de politicas publicas: mobilizacéo de atores;
diagnadstico; formulagdo por meio de oficinas; implementacdo; e monitoramento e
avaliacdo. Esta leitura se encontra ha mesma dire¢ao do que colocam Teixeira et al.
(2005), quando afirmam que a gestdo estratégica € um processo decisério que
acontece antes, durante e depois da sua execucdo na rotina de uma organizacao.

Matias-Pereira (2009) aponta a critica ao planejamento estratégico afirmando
gue, para ambientes organizacionais estaveis, esse planejamento € pouco necessario
e, para ambientes imprevisiveis, € muito dificil de se pensar e acertar. Entretanto, este
meétodo de planejamento € importante para haver um preparo interorganizacional

frente as possiveis situacfes que possam acontecer num futuro proximo e deve
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respeitar as caracteristicas internas, entendendo que cada organizagdo tem
trajetorias de aprendizado diferentes entre si. Apesar da critica apontar como pouco
necessario o planejamento estratégico em organizacées mais estaveis, como as do
setor publico, podemos observar movimentos cada vez mais robustos na

Administracdo Publica voltados a gestéo estratégica de pessoas.

2.1.3 Gestéo estratégica de pessoas no setor publico

Bergue (2020) conceitua a gestdo como um “fluxo ciclico” entre o planejar,
organizar, dirigir e controlar. Simplifica ainda, trazendo para mais proximo da gestéo
publica e do ciclo de politicas publicas, no tripé planejar, executar e avaliar. Assim, o
autor afirma que o planejamento estratégico ndo € a mesma coisa que gestao
estratégica, sendo o planejamento uma parte da gestao.

Como instrumentos do planejamento estratégico, Chiavenato (1999) e Matias-
Pereira (2009) destacam a missédo, como a razdo de ser de uma organizacao, e a
visdo, como uma autoimagem da organizacao e do seu futuro. A Gestdo de Pessoas
deve estar alinhada de maneira bastante estreita com esses instrumentos por serem
as pessoas que Vao representar e executar a misséo e visao da organizagao.

Os objetivos organizacionais e a estratégia organizacional dizem respeito aos
resultados almejados e o comportamento organizacional que levara a esses
resultados. Os objetivos devem estar atrelados a missao e viséo, ser bem definidos,
mensuraveis, possiveis de se alcancar e com uma meta no tempo. Enquanto que a
estratégia deve se pautar em uma leitura ambiental externa e interna para definir
como a organizagdo e seus integrantes irdo se portar no longo prazo,
institucionalmente e na sua totalidade (CHIAVENATO, 1999; MATIAS-PEREIRA,
2009).

O pensamento estratégico na Administracdo Publica se pauta em algumas
dimensdes essenciais (BERGUE, 2020):

e Pensar ideias voltadas ao interesse publico;

e Pensamento de topo, gerencial, quebrando com as légicas setoriais;

e Producgédo com o engajamento da organizagdo como um todo;

e Identificacdo e potencializagdo do que € essencial para a produgédo de valor

publico, voltado ao interesse publico;
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e E, orientacdo para o longo prazo, levando em conta também o curto e médio
prazo.

De modo geral, Bergue (2020, p. 24) entende, sobretudo para o setor publico,
gue a “gestao estratégica é pensar de forma contextualizada a organizagdo como um
todo, em todas as suas instancias e dimensdes e com foco no que lhe é essencial
para a producao de valor publico sustentavel orientado para o longo prazo”.

Bergue (2020) coloca que a Gestdo Estratégica de Pessoas para 0 setor
publico € um processo em constante elaboracdo e transversal por toda a
Administracdo Publica e suas organizacfes, pensando nos objetivos organizacionais
no longo prazo. As pessoas devem ser 0s elementos centrais desse processo, com a
Gestao de Pessoas sendo pauta de discussdes do alto escaldo organizacional. Nao
pode ser pensada como um assunto estritamente de um departamento ou setor,
sendo responsabilidade de cada lider e chefia, em uma mobilizagdo interdependente
de toda a organizacéo.

O autor, entdo, destaca alguns elementos fundamentais da Gestéo Estratégica
de Pessoas no Setor Publico (BERGUE, 2020):

e Perspectiva sistémica, complexa e contextualizada com relacdo aos
fendmenos da organizacgao;

e Presenca efetiva dos profissionais da gestdo de pessoas no pensamento das
estratégias;

e Gestdo de pessoas alinhada as estratégias organizacionais e proxima do alto
escalao;

e Agentes publicos como pecas centrais da estratégia, e reconhecidos como
fundamentais para a producédo de valor publico e continuidade organizacional,

e Compromisso de todos os gestores com a gestao de pessoas;

e Legitimacao da gestdo de pessoas;

e Politicas de gestao de pessoas pensadas no longo prazo;

e E, construgdo de um suporte normativo formal para a gestdo de pessoas,
pensando em termos de legalidade de praticas e também de continuidade de
politicas.

Uma grande diferenca entre o setor publico e o privado, com relacdo as
organizacgfes e seus planejamentos estratégicos, € a questdo da competi¢do. Por um
lado, as organizacOes privadas precisam se precaver para os desafios futuros,

visando sua sobrevivéncia; por outro lado, as organizacfes publicas tém diversos e
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difusos objetivos, idealmente voltados para a maximizagcdo de resultados e
orcamento, a eficiéncia, eficacia e efetividade das politicas publicas. O setor publico
se difere do setor privado, principalmente, no que se refere a competitividade
interorganizacional, porém deve se planejar estrategicamente para incorporar
inovagdes na sua operacionalizagdo e modernizar a cultura e comportamento na
direcdo de melhor atender a populagdo através do servigo prestado.

Objeto do proximo tépico e exemplo do distanciamento entre os instrumentos
estratégicos do setor publico e do privado sdo os planos de carreira. Amplamente
difundidos na iniciativa privada, ttm um papel motivacional e de desenvolvimento
profissional muito importantes aos trabalhadores, entretanto ainda enfrentam alguns

entraves institucionais na sua implementacao no setor publico.

2.2 Planos de Cargos e Carreiras

O século XXI trouxe tempos de mudancas a todo momento e em todos 0s
lugares. A sociedade estda em constante transformacdo e isso reflete nas suas
organizacfes. Mudancas acarretadas por avancos tecnolégicos, de deslocamento de
uma perspectiva setorial para a global, da visdo reducionista para a holistica, num
foco maior sobre a qualidade, olhando para os consumidores como clientes. Nesse
panorama de mudancas, as organizacbes se movimentam para manter a
competitividade, dotando de maior importancia principios como a flexibilidade, a
qualidade, a produtividade e o respeito ao cliente (PONTES, 2013). E nesse contexto
gue a gestdo de pessoas vem se reinventado e, consequentemente, questionando o
uso do instrumento de cargos rigidos e carreiras hierarquizadas.

Porém, a modelagem, andlise e avaliacdo de cargos, bem como o
planejamento de carreiras, foram e ainda séo ferramentas estratégicas importantes
na Administragdo de Recursos Humanos. Por mais que seja questionavel seu uso ou
gue seja tendéncia uma modernizacdo nesse instrumental da gestdo de pessoas,
sobretudo no setor publico, o desenvolvimento e planejamento de carreiras continua
sendo importante como instrumento de incentivos, motivacdo e manutencédo de

pessoas.
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2.2.1 Cargos e salarios

Pontes (2013) dialoga brevemente sobre o salario como motivacdo para o
trabalhador. Destaca que o salario ndo € um fator motivacional por si sé, caso seja
observado isoladamente de outros fatores motivadores. Esses outros fatores também
podem né&o gerar os incentivos desejados, quando nao sdo pensados em conjunto
com uma remuneracdo adequada ao trabalho empreendido. Nesse sentido, €
necessario aos Recursos Humanos que desenvolvam planos para além dos cargos e
remuneracao, como as carreiras e o desenvolvimento profissional, por exemplo.

O autor faz um didlogo amplo sobre a descricdo e explicacdo de todo o
processo da analise de cargos; da coleta de dados a descricao e especificacdo dos
cargos; dos diferentes modelos de avaliagdo ndo quantitativa e quantitativa dos
cargos a pesquisa, estrutura e politica salarial; e, finalmente, do planejamento de
carreiras e remuneracao estratégica (PONTES, 2013). Souza et al. (2005) resgatam
parte deste conhecimento também e cristalizam numa definicdo menos detalhada de
toda a estrutura de cargos, salérios e carreiras. Segundo os autores, existe uma légica
por tras da remuneracao funcional que é a de recompensar de forma igual pessoas
gue exercem funcdes e atribuicbes semelhantes. Os cargos séo justamente conjuntos
de atividades e responsabilidades compartilhadas entre as pessoas. O sistema de
remuneracado funcional é construido na busca por um equilibrio interno, na
remuneracao dentro da hierarquia, baseada na importancia do cargo para os objetivos
organizacionais, e um equilibrio externo, numa equiparacdo com as remuneracoes
praticadas pelo mercado (PONTES, 2013; SOUZA et al., 2005).

As etapas da elaboracao de um Plano de Cargos e Salarios séo:

e Delineamento de cargos, a partir do levantamento e andlise das funcdes que
compdem cada cargo;

e Estruturacdo, sejam estes mais amplos, flexiveis e com maiores
responsabilidades, ou mais restritos e mecanizados;

e Titulagdo, nomeando-os de acordo com suas atividades e pré-requisitos
instrucionais;

e Descrigdo de suas atribui¢cdes, referentes as atividades empenhadas;

e E especificacao, que € a determinacao de quais 0s pré-requisitos minimos para

a investidura no mesmo (SOUZA et al., 2005).
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A partir disso, se faz possivel a avaliagdo dos cargos, internamente, podendo
ser feita de forma ndo quantitativa ou quantitativa. Olhando para fora da organizacéo,
também existe a pesquisa salarial, com método no planejamento, execucéo e analise
de dados, que culminam no produto técnico chamado de estrutura salarial da
empresa; por outro lado, o produto politico-decisério é a politica salarial da empresa,
isto €, a maneira com que a organizagdo vai utilizar a estrutura salarial, a fim de
perseguir 0s objetivos organizacionais, obedecendo sua capacidade financeira
(PONTES, 2013; SOUZA et al., 2005).

Chiavenato (1999) também traz conceituacdes sobre cargos, sua descricdo e
analise, e os métodos utilizados para isso. O autor apresenta o desenho de cargos, a
maneira como o cargo é estruturado, respondendo algumas perguntas: quais tarefas
e atribuicdes tem o cargo? Como devem ser desempenhadas as atividades? Qual o
lugar do cargo na estrutura hierarquica, tendo em vista aqui quem é sua chefia e quem
séo seus subordinados? Segundo o autor, os modelos de desenhos de cargo podem
ser: classico (ou tradicional), humanistico, e/ou contingencial.

O primeiro é o modelo utilizado pela Administracdo Cientifica, com
padronizacéo e racionalizagcéo das atividades na busca por maior eficiéncia. O modelo
humanistico se relaciona com a escola de Relagcdes Humanas e esta voltado ao
contexto do cargo, suas relacdes sociais e as necessidades individuais do
trabalhador. Por fim, o modelo contingencial, mais complexo, € mais dinamico e
pressupde participacado dos trabalhadores no constante redesenho dos cargos, de
acordo com seus desenvolvimentos pessoais e profissionais; é flexivel e demanda
maior autonomia dos colaboradores e suas equipes (CHIAVENATO, 1999).

A partir do modelo contingencial, de constante readaptacdo nos contextos e
atividades, o enriguecimento de cargos se torna possivel. O enriquecimento de cargos
€ o fenbmeno organizacional que possibilita a continua adequacédo dos cargos ao
desenvolvimento profissional do seu ocupante. Pode ser lateral, adquirindo e
repassando tarefas de mesma complexidade; ou vertical, adquirindo tarefas mais
complexas e delegando, ou automatizando, tarefas mais simples (CHIAVENATO,
1999). Uma pecga-chave para esse enriquecimento de cargos funcionar é a
proatividade do trabalhador, que deve ser acompanhada de mecanismos

motivacionais, como os planos de carreira.
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2.2.2 Planos de carreira e trilhas de mobilidade

Os planos de carreira surgem associados a remuneracao funcional, baseada
nos cargos, e com uma trilha linear desenhada a se seguir, de cargo em cargo, por
niveis de complexidade. Entretanto, a modernizacéo das organizacoes, das culturas
organizacionais e da propria sociedade demandam novos mecanismos, mais
flexiveis, com possibilidade de foco diferentes. Neste sentido surgem novas
possibilidades de carreiras, como a carreira em Y, com a oportunidade de
desenvolvimento profissional visando a finalidade técnica, para além da trilha
gerencial (SOUZA et al., 2005).

Pontes (2013) aponta que o carater da confidencialidade das organizacdes
sobre seus Planos de Cargos e Salarios, as faixas salariais, as descric6es dos cargos
e as possiveis trajetdrias de carreiras colocam o profissional em uma posi¢ao na qual
nao é possivel se planejar e se reposicionar dentro da propria organizacdo. Ha
também a questdo do delineamento de cargos e programas de carreira serem feitos
para o trabalhador, sem a sua efetiva participagdo. Somado a isso, 0s setores internos
aos Departamentos de Recursos Humanos muitas vezes nao estao integrados em
suas atividades e acdes, 0 que acaba por prejudicar os objetivos organizacionais.

Entretanto, essa realidade vem mudando. Os Planos de Cargos e Salarios,
organizados em carreiras profissionais, devem ser integralmente de conhecimento do
empregado, inclusive as especificacdes e descricbes dos cargos, sua hierarquia
funcional e faixas salariais. Esse conhecimento sobre suas possibilidades de
promoc¢do € um incentivo motivacional. O plano néo serve apenas para estabelecer
salarios, mas também desenvolver as pessoas e, consequentemente, a organizagao.
Esse tipo de estruturacéo da carreira € alinhado a outros instrumentos de Gestédo de
Pessoas, em um mecanismo de atracao e retencéo de talentos, que traz motivagéo
para a capacitacao e especializagéo, e colabora com a organizag&o no recrutamento
interno. Nesse sentido, a construcao e implementacéo dos planos de carreira devem
alinhar-se a avaliagdo, desenvolvimento, treinamento e recrutamento (PONTES,
2013).

Pontes (2013) distingue os termos plano de carreira e planejamento de
carreira. O primeiro € um instrumento de responsabilidade da organizacéo, enquanto,
gue o segundo é o planejamento individual da carreira feito junto do colaborador e se

materializa no Plano de Desenvolvimento Individual - PDI. O autor apresenta duas
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estruturas possiveis para as carreiras: atraves de hierarquia de cargos, em trajetorias
de carreiras; e através de segmentos de carreira, com cargos amplos baseados em
competéncias.

A estrutura de carreira conhecida por hierarquia de cargos se constréi na
promog&do por meio de um sentido crescente de cargos, cada um destes com
atividades especificas. Pode representar dificuldades ao trabalhador pelo
afunilamento no nimero de vagas em direcdo ao topo da hierarquia, ao mesmo tempo
gue pode estagnar o colaborador durante muito tempo no cargo até ser promovido,
raro momento de aumento remuneratorio e geralmente substancial (PONTES, 2013).
J& estrutura de carreira conhecida por segmentos de carreiras, mais voltada ao
desenvolvimento profissional do individuo, em competéncias, oferece possibilidades
de cargos amplos, com descricbes mais abrangentes e especificacbes mais
complexas, demandantes de maior escolaridade, capacitacdo, conhecimentos,
habilidades e/ou experiéncias. Os segmentos de carreiras abrangem varias atividades
de mesma natureza, complexificando-as com a promoc¢ao na trajetéria de carreira
(PONTES, 2013). Esta estrutura € mais adequada para os dias de hoje por combinar
gualidade, produtividade e flexibilidade.

Segundo Pontes (2013), os segmentos de carreira se diferenciam da hierarquia
de cargos pelos requisitos necessarios, ndo mais pelas atividades dos cargos. Isso
coloca o colaborador em papel de destaque como protagonista e responséavel pelo
seu desenvolvimento profissional. As promog¢des ocorrem por aumento de
gualificacdo e amadurecimento profissional.

A trilha de carreira € o planejamento construido a partir dos segmentos de
carreira, sendo estes as familias de cargos. E necesséario ao colaborador o
conhecimento das possibilidades de maior e menor aderéncia, isto é, se esta proximo
ou ndo de cumprir com 0s requisitos para a promocao, e deve ocorrer da forma mais
natural o possivel, respeitando os limites e desejos das pessoas que empreendem a
carreira (PONTES, 2013).

O autor apresenta alguns tipos de carreira possiveis de serem implementadas:

e Carreira por linha hierarquica: € a mais comum, mas também a mais rigida e
inflexivel. Tem uma linha sequencial com o0s cargos gerenciais no topo e em
menor nimero, o que pode desmotivar a capacitacao dos colaboradores. Uma
problematica disso é a de colocar 0s cargos gerenciais como 0S mais

importantes da organizacdo, fazendo com que a carreira necessariamente
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culmine até eles, sem levar em conta os desejos e aptidfes individuais.
Exemplo disso € que bons técnicos e operadores podem vir a ndo serem bons
gerentes, 0 que trava e neutraliza a l6gica de promocao;

e Carreira em Y: soluciona os problemas da linha hierarquica ao apresentar uma
alternativa ao encarreiramento exclusivamente gerencial: a trilha de carreira
técnica. Esse tipo de carreira também se mostra valida para a dicotomia de
cargos administrativos e operacionais. A flexibilidade e a chave desse tipo de
carreira ao valorizar os cargos de especialista e respeitar os desejos individuais
dos trabalhadores;

e Carreira por linha de polivaléncia: desenvolve o profissional em diferentes
areas e especialidades internas das empresas. E uma trilha mais lenta, mas
com mais entrosamento com todo o restante da organizacdo, suas areas e
departamentos. Chiavenato (1999) destaca o caso do modelo de trainees que
se encaixa nesse tipo de carreira;

e Carreira por linha generalista: € a que especializa o colaborador em uma
determinada area de conhecimento, a0 mesmo passo que O capacita com
nocdes das demais areas e setores;

e Carreira mista: € a que mistura diferentes tipos de carreira dentro da mesma
organizacédo. Esse tipo de carreira pode acabar nao funcionando bem por falta
de informacao sobre as diferentes carreiras ou até mesmo preparo adequado.
A solucgéo para esse problema seria, segundo o autor, através de seminarios

explicativos e com consultorias de orientadores de carreira (PONTES, 2013).

2.2.3 Planos de carreira no setor publico

Para Dutra et al. (2019) existem trés tipos de carreiras, sobretudo no setor
publico: operacionais, profissionais e gerenciais. A operacional, voltada para
atividades mais corporais, repetitivas, mecanizadas, acaba por ser um fim em si
mesma, o que faz a mobilidade de carreira importante para os cargos desta categoria.
Nas organizacdes publicas, esse grupo de cargos tem se mostrado um problema,
dado o ingresso de pessoal qualificado demais para cargos de pouca complexidade.
A segunda categoria, a profissional, normalmente exige nivel técnico ou superior para
suas atividades e é definida por seus processos fundamentais. Aqui estdo cargos

como meédico, engenheiro e contador. Por fim, a categoria gerencial é voltada para a
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gestdao das organizagfes. Muitas vezes seus ocupantes provém de carreiras
operacionais/profissionais e seu desenvolvimento na organizac¢ao leva o colaborador
a geréncia, seja por aptiddo ou por mérito. Exemplos destes sdo os cargos de
confianca e as fungdes gratificadas, no setor publico.

A complexidade dos cargos publicos geralmente € relacionada ao grau de
escolaridade, com requisito de formacdes de nivel fundamental, médio ou superior,
de acordo com as atribuicdes e responsabilidades do cargo. Desde a Constituicdo
Federal de 1988, a estrutura normativa de cargos publicos ndo permite a ascensao
funcional, de um cargo para outro, promoc¢ao de cargos antes possivel por meio de
concursos internos (SALLES; NOGUEIRA, 2006). Esse contexto acaba por levar para
uma “configuragcado de sequenciamento gradual de degraus remuneratérios” em um
mesmo cargo (DUTRA et al., 2019), nada mais do que uma tentativa de reproducéo
da carreira no setor publico. Na pratica, o servidor publico inicia a carreira em um
determinado cargo e se desenvolve profissionalmente, a partir de busca por
capacitacdo e titulacdo relativa ao seu campo de atuacdo. A promocao salarial e
crescimento em niveis acontecem no mesmo cargo da investidura.

Dutra et al. (2019) apresentam que 0s cargos em organiza¢des publicas podem
ser tanto especificos, com o cumprimento estrito de determinadas funcdes e
atividades, com formacdes profissionais especificas, quanto podem ser cargos mais
amplos, com atribuicbes mais genéricas. Os cargos amplos acabam por ter
atribuigbes e atividades mais abrangentes, como nos casos de analistas, assistentes
e auxiliares, o que afasta o risco do “desvio de fungédo”. Esses cargos facilitam a
mobilidade profissional entre os diferentes 6rgaos, setores e departamentos, sendo
uma espécie de cargo “coringa”. Também tem uma ligagdo maior pelo instrumento de
gestdo por competéncias, se voltando mais para conhecimentos, habilidades e
atitudes.

As posicfes gerenciais sdo cargos de confianca. Aqui ha uma distingdo a ser
feita entre cargos em comissao e funcdes gratificadas. O primeiro pode ser
virtualmente ocupado por qualquer cidadéo e sdo cargos que devem ter atribuicdes
ligadas a diregdo, chefia e assessoramento, 0 que muitas vezes néo se materializa
na prética. J& as funcdes gratificadas sdo ocupadas por servidores publicos em
efetivo exercicio. Ambos os casos podem ser exonerados de suas fungdes, seja por
desempenho, seja por mudancgas no cenario politico, a diferenca reside no fato das

exoneracoes das funcdes gratificadas levarem o servidor de volta ao seu cargo de
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origem, 0 que ndo acontece necessariamente com 0S exonerados de cargos em
comissdo. E interessante apontar que os cargos de gestdo podem e devem fazer
parte do encarreiramento publico, como instrumento de incentivo e motivacao
(DUTRA et al., 2019).

Dado o contexto legal do setor publico, Dutra et al. (2019) colocam a carreira
como uma forma de estruturar opgcdes, de organizar possibilidades, dentro de
contextos organizacionais rigidos. Nesse ponto, a mobilidade profissional é
importante, pois sdo as mudancas dos servidores entre as diferentes areas, e até
entre os eixos de carreiras. E importante no setor puablico pelo fato de as pessoas
permanecerem durante muito tempo na mesma organizacdo, area e funcao.

Existem dois tipos de mobilidade profissional: a mobilidade entre areas do
mesmo eixo de carreiras, e a mobilidade entre os eixos de carreira.

O primeiro diz respeito as mudancas entre cargos de mesma natureza, que
mobilizam conhecimentos e habilidades parecidas, e, por esse motivo, desenvolvem
mais rapidamente os trabalhadores. Envolve atividades de crescente complexidade,
o0 que justifica a mudanca. E importante também que haja espaco para a pessoa ser
desafiada na nova posicao e que sejam levados em conta seus desejos e interesses
profissionais na tomada de decisdo (DUTRA et al., 2019).

Enguanto que a mobilidade entre eixos de carreira acontece nos eixos e cargos
de diferentes naturezas, mudando as atribuicbes e responsabilidades. Nessa
mobilidade existe um custo de transi¢ao para o aprendizado de novos conhecimentos
e habilidades, e a criagéo de novos relacionamentos, novas relagdes de legitimidade.
Exemplo desse tipo de mobilidade profissional é a de cargos técnicos para cargos
gerenciais, ou de operacionais para administrativos. Muitas vezes € encarada como
um prémio, porém deve-se consultar o interesse e observar vocagao para a promogao
(DUTRA et al., 2019).

Nesse sentido, as organizacdes publicas devem, por meio de seus
Departamentos de Recursos Humanos e gestores das areas, construir conjuntamente
com os servidores suas trilhas de carreira e possibilidades de mobilidade profissional.
Esses instrumentos de Gestdo de Pessoas devem ser utilizados dotando os
servidores de protagonismo sobre suas escolhas de carreira, evitando assim as
armadilhas profissionais, na busca por ganhos estritamente financeiros ou de status.
Ao planejarem suas carreiras, 0s possiveis desconfortos profissionais podem ser

evitados, levando a posi¢ces que priorizem seus pontos fortes (DUTRA et al., 2019).
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2.3 Carreiras no setor publico a partir da reviséo de artigos na ANPAD (RBS)

A analise qualitativa dos artigos foi feita a partir da leitura integral dos trabalhos,
os quais foram classificados nas abordagens de acordo com a classificacdo de
Vaclavik et al. (2020).

Na categoria “gestéo de carreira, plano de carreira”, sdo desenvolvidos temas
como: a estrutura dos planos, as avaliagbes de desempenho nas carreiras, inovagoes
em planos ja propostos e avaliados, processos de capacitacdo, entre outros.

Mastella (2002) traz uma analise comparativa entre o tema do planejamento
de carreiras em duas empresas privadas, uma com estrutura de gestéo de pessoas
mais tradicional e outra com uma perspectiva de “visdo transformada”. Ja em 2002, o
tema da flexibilidade e da responsabilidade compartilhada por organizacdo e
empregado nesse planejamento se mostrava germinando, porém sem ainda muita
efetiva pratica no mercado.

Nogueira, Oliveira e Pinto (2007) focam no tema do mérito individual indicando
gue o mérito induz o reconhecimento que, por consequéncia, acarreta em
recompensas. O trabalho se debruca sobre o plano de carreira do Judiciario cearense
olhando para o mérito nas avaliacdes de desempenho alinhados a outros fatores,
como a antiguidade no servigo publico. Os autores indicam que, individualmente,
esses fatores ndo levam a uma posicao de meritocracia, porém, alinhados, podem
trazer mais valorizacdo ao mérito funcional.

A experiéncia mineira do “Choque de Gestdo” é analisada por Marques,
Nascimento e Albuquerque (2010). Os autores indicam que a politica de carreira
desencadeia repercussées na politica salarial, de promocdo e incentivos, de
treinamentos e de contratacdo. O enriquecimento de cargos, na ampliacdo das
atribuicbes dos mesmos, a fim de aumentar a mobilidade funcional, bem como a
possibilidade de ingresso em niveis de carreira adequados a escolaridade, o incentivo
para reingresso dos servidores nas novas carreiras, a extingdo de cargos de nivel
Fundamental e o desenvolvimento profissional ndo-concorrencial sao algumas das
inovacgdes observadas pelos autores.

No ano seguinte, Marques et al. (2011) voltam a olhar para a reestruturacéo
das carreiras mineiras por meio do “Choque de Gestao” para entender a resisténcia
dos servidores publicos impactados pelas mudancas propostas. Ha bastante

resisténcia por parcela grande dos servidores; a maior parte dos servidores nao se
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dispbe a cooperar, divulgar e acreditar nos novos planos de carreira. A parcela de
servidores que melhor aceitam os planos é composta por ocupantes de cargos
comissionados e que recebem melhores salarios. Desta forma, é necessario melhorar
as estratégias de divulgacdo dos beneficios dos planos, quanto a maior
impessoalidade e eficiéncia no setor publico trazida pelos mesmos.

Cavalcante e Oliveira (2011) estudam o Plano de Cargos e Carreiras dos
Técnicos-administrativos em Educacéo da Universidade Federal Rural do Semi Arido,
no que se refere a capacitacdo funcional para a obtencdo de competéncias
gerenciais. Apesar de haver dois programas de capacitagcdo, poucos foram os
resultados no sentido de se atingir esse tipo de competéncia, o que indica uma
reavaliacdo sobre os processos de capacitacdo e seus objetivos organizacionais.

Bezerra e Calvosa (2012) olham para os critérios de progressao no plano de
carreira dos professores no cargo de Docente | na Secretaria de Estado de Educacéao
do Rio de Janeiro. A defasagem salarial, as jornadas exaustivas, e a pouca
atratividade por conta dos baixos salarios e das estruturas de progressao de carreira
sdo apontados como os principais desafios na carreira docente da educacao basica.
Mesmo havendo a formacao permanente por parte dos docentes, muitos inclusive
com poés-graduacgdo, ndo ha o interesse por ascensdo funcional, dada a falta de
estimulos para o desenvolvimento profissional. Sobre o conteudo dos planos de
carreira, os professores apontam a falta de clareza dos critérios de progressao,
promocéao, e ascensao funcional.

Com a proposi¢céo de um exercicio aos alunos em Administragdo e Recursos
Humanos, Oltramari (2012) traz dilemas presentes na gestdo de pessoas e na
formulacdo de planos de carreira em uma organizacdo privada, remontando a
reestruturacdo de cargos, salarios, caracteristicas de planos quanto as progressoes
horizontais e verticais, disputas organizacionais, entre outros.

Com relacado a categoria “gestdo de carreira, outros enfoques”, temos uma
perspectiva voltada a questbes de instrumentos de recursos humanos, como a
avaliacdo por desempenho, remuneracéo e a gestao por competéncias.

Balassiano e Salles (2004) analisam a avaliacdo de desempenho no setor
publico brasileiro em um periodo posterior a Reforma Administrativa dos anos 1990.
Entendem que, da forma que é feita, acaba por trazer desmotivacdo aos servidores
publicos, visto que ndo somente a remuneracao motiva o trabalhador, mas também o

reconhecimento, status e poder. A avaliacédo, nesse sentido, ndo pode ser generalista,
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deve ser atrelada as especificidades dos cargos, atividades e fun¢des, com foco nos
objetivos organizacionais. O setor publico, estruturalmente, acaba por desconsiderar
as questdes culturais e apresenta descontinuidade governamental, o que leva a
avaliacdo ser apenas um instrumento formal, deixando seu aspecto estratégico de
lado. Os autores recomendam que as avaliagbes de desempenho ndo sejam
atreladas a ganhos pecuniarios, a fim de evitar “rodizios” de boas avaliagées. Um
processo mais abrangente e participativo, com destaque para o desenvolvimento
profissional e a capacitacdo sao possiveis solu¢des para essa questao.

Rodrigues et al. (2007), por meio de uma analise funcional e uma prefeitura de
Minas Gerais, observam uma situacdo com muitas discrepancias entre cargos de
mesma atividade e remuneracgdes, requisitos e exigéncias diferentes, bem como
desvios de funcao e falta de uma estrutura clara de carreira. Uma proposta de carreira
€ desenhada com progressédo horizontal em intersticio de cinco anos e pontuacdo
baseada no resultado de avaliacdo de desempenho, tempo de servigo, qualificacéo e
assiduidade. Como resultados, a estrutura de cargos e salarios apresentada foi mais
enxuta, com agrupamento de cargos em familias de mesma natureza, complexidade
e de pré-requisitos, e progressao baseada, sobretudo, nos resultados de avaliacdes
de desempenho.

Moriconi (2007) estuda a politica salarial no setor publico, na intencdo de
entender se os servidores publicos sdo melhor remunerados. Os resultados foram
bastante heterogéneos apontando as profissdes da area juridica e de auditoria com
0s maiores salarios no setor publico; professor com formacdo superior ganhando
menos dentre as profissdes com ensino superior comparadas nos setores publico e
privado; professores de formacédo de ensino médio com salarios maiores no setor
publico do que no privado; e os cargos administrativos, de motorista e de manutencéo
com salérios parelhos em ambos os setores. De modo geral, em todas as carreiras
publicas analisadas, as carreiras melhor e pior remuneradas seguem 0 mesmo
padrao por todo o territorio nacional.

Na mesma linha, Moriconi e Marconi (2008) analisam as diferencas salariais
entre professores do setor publico e do privado, como também dessa categoria
profissional com outras carreiras publicas e privadas. Os resultados da pesquisa
apontam que os salarios dos professores com nivel médio sao atrativos e os com
nivel superior ndo sao tao atrativos, o que leva a desvalorizacdo dessa categoria

profissional e baixa atratividade frente os professores que apresentam apenas o nivel



44

médio. Entretanto, as politicas educacionais e revisdes da legislacdo educacional vém
construindo um movimento de valorizacdo e maior atratividade nos ultimos anos,
como € o caso do FUNDEB, da Lei de Piso Nacional Salarial e também da previsao
legislativa da LDB com relacdo aos cursos de Pedagogia e de Licenciaturas como
requisitos minimos para ingresso na carreira docente.

Lourenco, Teixeira e Santinelli (2011) debrucam-se sobre os planos de carreira
docente de sete universidades federais de Minas Gerais, com a intencédo de analisar
as diferencas entre as progressdes horizontais de cada plano. A progressao deve ser
feita com base na combinacdo da avaliagdo de desempenho, com énfase na
eficiéncia em ensino, pesquisa e extensao, e da titulacao. Essa progresséao horizontal
docente se divide em quatro niveis com cinco classes. Como resultados, os autores
indicam que quatro das sete universidades valorizam mais 0 ensino, enquanto que
trés valorizam mais pesquisa e producéo intelectual. Ponto em comum € o de que
todas se colocam em uma posi¢cao de menor importancia as atividades de extensdo
e/ou administrativas.

Monteiro e Camara (2013) observam a profissionalizacao na carreira publica a
partir de uma carreira tipica de Estado. Os servidores participantes da pesquisa se
mostraram frustrados com a falta de autonomia, a politica de capacitacdo e de
mobilidade funcional, entre outros. Fica evidente que, mesmo apdés as Reformas
Administrativas, ainda ha evidente clientelismo e disputa entre reconhecimento
técnico e a reproducdo das elites do servico publico. Foi apontado descaso dos
gestores quanto a motivacdo, desenvolvimento profissional, reconhecimento e
valorizacdo do mérito. A falta de processos avaliativos de desempenho bem
desenhados leva a comodidade e também a evaséao de talentos.

Miyahira e Fischer (2017) desenvolvem um modelo por competéncia como
valor meritocratico na gestdo de pessoas do setor publico, a partir da perspectiva
contingencial, analisando fatores institucionais especificos dos recursos humanos
desse setor. A nocdo de competéncia € apresentada como a disposicdo dos
conhecimentos, atitudes e habilidades em niveis de complexidade das atividades
para, assim, estabelecer os estagios de complexidade atrelados as competéncias. Os
autores classificam trés tipos de fatores institucionais quanto as praticas
meritocraticas no servigo publico, nos quais organizaram os fatores analisados. S&o
eles cinco fatores facilitadores das praticas meritocraticas, quatro dificultadores, e

sete gerenciaveis, isto €, que podem tanto facilitar, quanto dificultar de acordo com a
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maneira da sua implementacdo. Os resultados indicam horizonte para o
desenvolvimento dos fatores gerenciaveis discricionarios, em direcdo de praticas
meritocraticas, como, por exemplo, concurso publico, normatizacdo, escolaridade,
valorizacdo da produtividade, e engajamento sindical. Apesar de o setor publico
conseguir absorver as préaticas que prestigiam o mérito, apresenta dificuldade em
transformar tais praticas em normas.

Jeremias Junior et al. (2020) trabalham o0s conceitos de gestdo por
competéncias e do dimensionamento da forca de trabalho no servico publico, na
intencdo de observar o processo de mapeamento quantitativo e qualitativo da
demanda por capital humano nas atividades do setor. A ideia do burocrata proteano
e da carreira sem fronteiras € vista ao se propor trocas de experiéncia profissional e
organizacional. Nesse sentido, o enriquecimento de cargos no setor publico poderia
ocorrer por meio de movimentagbes laterais interorganizacionais para o0
desenvolvimento de competéncias aos gestores publicos. Os autores pretendem, com
o trabalho, descortinar essa discussao na gestao de pessoas do setor publico.

Na categoria “autogestao de carreira”, Silva e Balassiano (2011), por meio de
entrevistas com servidores e ex-servidores de uma secretaria de estado de Recursos
Humanos. Os servidores, em geral, ttm uma postura de autogestdo em suas proprias
carreiras, utilizando-se da estrutura e das condicfes institucionais do setor publico
para buscar atingir objetivos pessoais de carreira. Dessa forma, os servidores
aproximam-se dos conceitos de burocrata proteanos e da carreira sem fronteiras. A
estabilidade, por exemplo, mesmo sendo colocada como um oposto no dilema com
melhores saléarios, € utilizada como um “porto seguro” pelos servidores em um
mercado instavel. Por vezes, os servidores utilizam-se da pouca cobranca do setor e
da comodidade que se encontram para prepararem-se para nOvosS CONCUrsos ou
outras vagas almejadas. O estimulo as recompensas e ao meérito ndo tem muito
espaco dentro do burocratizado setor publico.

Na categoria “valores”, Wilkoszynski e Vieira (2012) trazem as consequéncias
das mudancas no mercado, referentes aos tipos de carreira, a partir de estudantes de
pos-graduacéo. A carreira tradicional, vertical e linear, é desafiada pelas carreiras
emergentes: proteana, sem fronteiras, inteligente, e caleidoscopica. A proteana volta-
se ao autoconhecimento e adaptabilidade profissional. A sem fronteiras é dotada de
maior mobilidade fisica e psicologica. A inteligente traz o0 acumulo das competéncias

know-how/why/whom. E a caleidoscOpica tem seus parametros no tripé da
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autenticidade, no equilibrio e no desafio. Como resultados, é apontado que o maior
alinhamento com a carreira tradicional se d& por fatores como estabilidade e
seguranca, percepcao de sucesso mais tangivel, e orientacdo por valores
organizacionais e de mercado mais consolidados. Ja o alinhamento as carreiras
emergentes é mais presente no discurso do que na pratica comportamental. Existe
uma nocgdo de alinhamento hibrido de carreira, entre o tradicional e o emergente,
combinando aspectos voltados ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, com
0 uso do networking ainda pouco praticado, porém valorizado, e também o desejo de
dominio sobre as préprias trajetérias de carreira.

Na categoria “trajetoria e transi¢cao de carreira”, Silva et al. (2017) olham para
0 setor publico na intencdo de entender a relacdo que se da entre as atitudes de
carreira e a percepcao de sucesso. A analise dos autores recai sobre a carreira sem
fronteiras e a carreira proteana. A primeira tem a percepc¢do de sucesso vinculada a
mobilidade fisica e psicolégica, enquanto que a segunda tem 0 sucesso nao mais
voltado e limitado a status e remuneracédo. Utilizando-se esses dois tipos de carreira
como dois pontos de partida para tipos de atitudes de carreira, oito perfis sdo
apresentados pelos autores: perdido/encurralado, fortificado, andarilho, idealista,
organizacional, cidaddo concreto, pistoleiro/mercenario, e arquiteto de carreira
proteana. O sucesso, por sua vez, é tido como o alcance dos resultados almejados e
pode ser entendido sob as perspectivas: objetiva e subjetiva; horizontal, vertical e de
penetragdo; multidimensional, com onze fatores (identidade, competéncia,
desenvolvimento, contribuicdo, cooperacao, criatividade, empregabilidade, valores,
hierarquia/promocéo, remuneracdo, e equilibrio vida-trabalho). Os resultados
apontam gestores publicos que valorizam a estabilidade; tém interesse por
relacionamentos interorganizacionais, porém sem a mudanca de cargo e emprego;
entendem suas proprias oportunidades de crescimento e desenvolvimento
profissional; ttm dominio sobre a adaptagdo de demandas de desempenho; podem
nao dar prioridades aos seus valores internos; e sao influenciados por fatores
motivadores externos. Como perfis de destaque, os autores colocam o cidadao
concreto e o arquiteto de carreira proteana, na representacao mais adequada ao perfil
do gestor publico analisado.

Na categoria “estudos bibliométricos”, trabalhos construidos em revisdes
bibliograficas e documentais, sobretudo sistematicas, sdo apresentados com

resultados voltados a entender o campo de estudos sobre carreira em um
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determinado momento de producéo cientifica.

Oltramari (2008) volta-se aos anais da EnNANPAD, a Revista de Administracdo
de Empresas — RAE e a Revista de Administragcdo Contemporanea — RAC, entre 2003
e 2007, no tema “carreira”. Como resultados, 32 artigos foram analisados, com a
maioria abordando a gestdo de pessoas e comportamento organizacional. No tema
de gestdo de pessoas, abarcando também a area de rela¢cdes no trabalho, o foco
esteve no sofrimento do profissional que investe sua vida no trabalho e carreira. Ja
no tema comportamento organizacional, o enfoque esteve voltado a uma perspectiva
generalista. E possivel destacar que a ideia de carreiras lineares e com estabilidade
vem sendo descontruida.

Vanderly (2012) remonta a jurisprudéncia do Supremo Tribunal Federal no que
diz respeito ao tema da gestao de carreira no setor publico. Apesar da Constituicdo
Federal de 1988 vedar a ascensdo funcional, isto é, a promoc¢do de cargos em
carreiras distintas, o entendimento do autor € de que as decisdes da Suprema Corte
permitem a progressao funcional em cargos de mesma carreira, com cargos
semelhantes e com complexidade progressiva em uma mesma e Unica carreira.

Pires, Lucas e Oliveira (2020) buscam mapear os atuais atores nos estudos de
carreira. Sua base de estudo € a Web of Science, entre 2015 e 2019. Foram
selecionados e analisados 90 artigos, podendo ser observada uma predominancia
nos métodos quantitativos e escolha amostral voltada a populacées compostas por
estudantes universitarios, em paises desenvolvidos e industrializados. A proposta dos
autores € a de ampliacdo das amostras para diferentes contextos e realidades sociais,
para culturas com nivel de escolaridade reduzido e maior desigualdade social.
Possivel caminho, nesse sentido, é o olhar para sociedades ndo ocidentais, ndo
democraticas, ndo escolarizadas, mais pobres e nao industrializadas.

Por fim, autores que tiveram sua classificacdo emprestada para essa RBS,
Vaclavik et al. (2017) também desenvolvem uma Revisdo Bibliografica Sistematica
nos anais da ANPAD, entre 1997 e 2016, olhando para as abordagens mais
frequentes no tema “carreira”. Foram 156 artigos selecionados para analise, apos
exclusodes. Os autores sistematizam as abordagens em doze: 1) trajetoria e transicao
de carreira; 2) ancoras de carreira; 3) autogestéo de carreira; 4) gestdo de carreira —
outros enfoques; 5) género; 6) gestdo de carreira — plano de carreira; 7) vinculo; 8)
outros enfoques; 9) familia; 10) empreendedorismo; 11) estudos bibliométricos; e 12)

valores. No trabalho, as principais abordagens identificadas foram “trajetoria e
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transicdo”, “ancoras”, e “autogestao de carreira”.

Esta subsecéo apresentou os resultados da Revisdo Bibliogréfica Sistemética,
na perspectiva qualitativa, com o enquadramento dos artigos em abordagens e com
exposicdo dos seus conteudos de interesse para 0 tema das carreiras no setor

publico.

2.4 Desenvolvimento Profissional Docente

O desenvolvimento profissional € um processo mais abrangente do que o
movimento de desenvolvimento de carreira. Ambos podem estar alinhados ha mesma
direcdo, porém o desenvolvimento profissional, sobretudo o da profissédo docente,
envolve questdes mais subjetivas e inerentes a identidade profissional.

Monteiro e Mourao (2017), por meio de uma revisdo sistematica, avaliam o
campo de estudos sobre o conceito de desenvolvimento profissional, observando que
este vem sendo cada vez mais pesquisado, principalmente na administracao,
psicologia organizacional e educagéo. As autoras entendem esse conceito como um
termo amplo que abarca um processo continuo de aprendizagem, a fim de atingir,
tanto objetivos pessoais, quanto organizacionais, além de ser composto por acdes de
aprendizagem informal, ampliando suas competéncias laborais. Ndo € simplesmente
capacitacdo ou aprendizagem por si, mas um resultado do conjunto de habilidades,
conhecimentos e atitudes em sintonia com o trabalho, objetivando ganhos na carreira.

O desenvolvimento profissional docente é trazido por diversos autores como a
complementaridade entre a formacéo inicial e a formacdo continuada, articulada no
desenvolvimento permanente da trajetéria da vida docente. E um movimento de
desenvolvimento profissional e pessoal, preocupado com o contexto do dia a dia
escolar, sua autonomia docente e sua participagdo em todo esse processo
(JARDILINO; SAMPAIO, 2019; MARCELO GARCIA, 2009; HOBOLD, 2018;
GONCALVES, 2016; ROMANOWSKI; MARTINS, 2010; VILLEGAS-REIMERS,
2003).

Gatti (2014) trata da avaliacao e da qualidade do trabalho docente entendendo
gue o desenvolvimento profissional docente ndo pode ser reduzido a ideia de um
plano de carreiras, mesmo que haja muita relacado entre ambos. Continua afirmando
gue a avaliacdo docente tem que ser complementar ao seu desenvolvimento

profissional, auxiliando nesse processo de modo formativo, compreensivo e continuo.
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Os proprios avaliadores devem ser treinados para essa avaliagdo participativa-
emancipatéria, baseada no didlogo, e com o objetivo de desenvolver o profissional
avaliado. Interessante destacar a posicdo da autora de atencdo quanto a avaliacdo
docente ancorada no desempenho de seus educandos, dando luz a essa usual forma
de se avaliar os professores. Guskey (2000) também olha para a importancia do
processo avaliativo do desenvolvimento profissional, a fim de separar as boas praticas
das nem tdo boas assim, baseada em fatos e evidéncias.

A formacdo de professores precisa ser estimulada e estruturada para que
consista em resultados formativos. Gastaldi (2013) olha para essa questdo, na
Educacdo Infantil, dando importancia para a necessidade de investirmos em
professores formadores. Algumas sugestdes estdo no investimento em espacos e
parcerias para a formacéo de formadores, fortalecimento de programas de formacao
continuada e acervos publicos para trocas de experiéncias, e valorizagéo, tanto do
formador iniciante, em inicio de carreira, quanto do ja experiente profissional
formador.

Apesar da LDB (BRASIL, 1996) ainda permitir a admisséo de profissionais, por
meio de concurso publico, com a titulacdo de Ensino Médio na modalidade Normal,
h& experiéncias de planos de carreira pelo pais que requisitam o Ensino Superior
como minimo exigido (JACOMINI; PENNA, 2016). As autoras observam a questao
das progressfes verticais, ligadas a capacitacdo e titulacdo, e as progressdes
horizontais, por sua vez refletidas nas avaliagbes de desempenho, na formacao
continuada e no tempo de servigo, como presentes na grande maioria dos planos de
carreira analisados em sua pesquisa. Nesse sentido, fica evidente que o plano de
carreira, como instrumento de incentivo a busca por formacdo e o desenvolvimento
profissional, se torne um meio importante da valorizacao profissional docente.

Nesta secao foi apresentada a fundamentacéo tedrica do trabalho, por meio
de um panorama da Gestdo Estratégica de Pessoas no Setor Publico, uma
abordagem sobre os planos de cargos e carreiras, e o conceito de Desenvolvimento
Profissional Docente. Essa revisdo de literatura da base conceitual-tedrica para
entendermos como séo construidos os planos de cargos e carreiras, as possibilidades
de trilhas de carreira, e como esses planos podem ser efetivados na prética do setor
publico e da docéncia municipal.

A secédo a seguir delineia as estratégias e técnicas de pesquisa empregadas

no trabalho. As estratégias metodologicas utilizadas na Revisdo Bibliografica
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Sistemética, na Observacdo Participante, na Andélise Documental e na
construcéo/aplicacdo da Survey sao explicadas ponto a ponto, demonstrando a

trajetéria empreendida na pesquisa.

3 MATERIAIS E METODOS

O trabalho se estrutura em um levantamento do objeto de pesquisa em torno
da elaboracdo dos planos de carreira para o magistério publico piracicabano. Com
base no protocolo da estratégia de pesquisa do Estudo de Caso (Yin, 2001) foi
elaborada uma Pesquisa de Campo de carater descritivo e quali-quantitativo. Como
instrumentos metodoldgicos, inicialmente foi feita uma revisdo bibliogréfica narrativa,
olhando para autores classicos e também indicacdes de leitura no tema da gestao
estratégica de pessoas no setor publico, dos planos de cargos e carreiras, e do
desenvolvimento profissional docente. A partir disso, apds a constru¢do da base
tedrico-conceitual, foi aplicada uma Revisdo Bibliogréfica Sistematica (RBS) na
direcdo de entender o campo da gestéo e planejamento de carreiras no setor pubico.
A RBS foi feita na base de dados dos anais de congressos da ANPAD - Associacao
Nacional de PoOs-Graduacdo e Pesquisa em Administracdo e foram feitos dois
levantamentos bibliograficos nas bases de dados Web of Science e SciELO, na
intencao de construcdo de revisdes em possiveis artigos futuros.

A pesquisa em si foi efetivada na triangulacdo de dados da Analise
Documental, da Observacgao Participante e da aplicacdo de Survey. A escolha dessas
estratégias deu-se para dar confiabilidade a pesquisa, na direcdo de mapear o
contexto politico-social em que os planos foram propostos e rejeitados, analisar seus
conteudos, e entender 0s possiveis interesses a serem compatibilizados em futuras

proposicdes de planos de carreira para os docentes municipais piracicabanos.

3.1 Pesquisa Descritiva

As estratégias metodoldgicas da Pesquisa Descritiva se estruturaram a partir
da triangulacéo entre: a Observacéo Participante, com a presenc¢a do autor inserida
dentro da Rede Municipal de Ensino de Piracicaba desde 2018, contexto deste
estudo, relatando a estrutura de trabalho e o contexto politico-institucional local; a
Analise Documental dos projetos de lei voltados a formulagcédo dos Planos de Carreira

da docéncia municipal, bem como seus documentos legislativos relacionados; e a
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aplicacdo de questionario (Survey), para as categorias de professores municipais da
Educacao Infantil e do Ensino Fundamental. No Apéndice A, estdo dispostas as

estratégias e a triangulacdo dos métodos empregadas nesta Pesquisa Descritiva.

3.2 Revisao Bibliografica Sistematica

Em um primeiro momento, a revisdo bibliografica foi desenvolvida de modo
narrativo na tentativa de criar bases gerais sobre a tematica da gestao estratégica e
de pessoas no setor publico, bem como do instrumento de recursos humanos planos
de cargos e carreiras. Neste sentido, autores classicos e textos sugeridos foram
utilizados para atingir esta etapa.

Para o embasamento tedrico e também para o mapeamento do campo de
estudos, a Revisdo Bibliografica Sistematica foi feita seguindo como fundamentacéo
o roteiro de Conforto, Amaral e Silva (2011). O uso dessa técnica leva em conta um
maior rigor na pesquisa bibliografica, fugindo do possivel (e provavel) viés do
pesquisador, ao estabelecer critérios metodologicos de pesquisa, mais transparentes
e replicaveis, 0 que leva a diferenciar a RBS de uma revisado bibliografica narrativa
(CONFORTO; AMARAL; SILVA, 2011) (THOME; SCAVARDA; SCAVARDA 2016). E
um método de revisao bibliografica muito utilizado em campos de estudo, como os da
Saude, Engenharias e Ciéncias Sociais Aplicadas.

Este tipo de pesquisa bibliografica € um primeiro passo exploratério para se
entender, num panorama geral e a partir da sistematizacao do trabalho de outros
pesquisadores, o campo de estudos delimitado para a pesquisa. O rigor é estimado
para se reduzir o viés, sobretudo em campos nos quais ja existem muitos dados. E
uma revisao sistematica, metddica, pois presume um protocolo de pesquisa, trazendo
transparéncia, replicabilidade, confiabilidade e acuracidade aos resultados. O
mapeamento do campo, em um Estado da Arte, auxilia na identificagdo de lacunas
exploraveis em novos trabalhos (CONFORTO; AMARAL; SILVA, 2011). Desse modo,
a contribuicdo pode ser cristalizada em uma analise do conhecimento ja consolidado
sobre um tema especifico, como também em algum produto cientifico inédito.

Basicamente, a RBS é um instrumento sistematico, com repeticdo de ciclos
continuos até que se atinja 0s objetivos propostos. Estes ciclos se repetem na
intencdo de consolidar a busca, analise e compreensdo dos resultados. Conforto,

Amaral e Silva (2011), sintetizaram os ciclos iterativos na seguinte imagem:
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Figura 2 — O ciclo iterativo de uma RBS, segundo Conforto, Amaral e Silva (2011)

1. Entrada 2. Processamento 3. Saida
| 1.1 Problema > | 3.1 Alertas >
‘ 1.2 Objetivos 2.1 Condugao das
Buscas

‘ 1.3 Fontes primarias
I 3.2 Cadastro e arquivo >

‘ 1.4 Strings de busca 2.2 Andalise dos

resultados

| 1.5 Critérios inclusdo

‘ 3.3 Sintese resultados >

2.3 Documentagao \

/ / / ’ 3.4 Modelos tedricos >

‘ 1.7 Método e ferramentas

)
)
)
‘ 1.6 Critérios qualificacdo >
)
)

‘ 1.8 Cronograma

Fonte: CONFORTO; AMARAL,; SILVA, 2011.

A RBS foi desenvolvida utilizando os anais de eventos da ANPAD e o Portal
de Peridodicos da CAPES - Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior, via Acesso CAFe - Comunidade Académica Federada, com o usuario
vinculado a Universidade Federal de Sdo Carlos - UFSCar. As buscas foram feitas a
partir da ideia de ‘plano de carreira no magistério’. O termo municipio foi omitido para
haver um retorno maior de resultados, abrangendo possiveis planos para as
categorias docentes estaduais e federais, além de experiéncias internacionais.

Todo o protocolo da RBS foi pensado a partir do roteiro de Conforto, Amaral e
Silva (2011), sendo complementado com o curso “Revisao Bibliografica Sistematica”
do Portal de Cursos Abertos da UFSCar - PoCA (RIBEIRO; ANDRADE, 2020). Nao
foi necesséria a etapa de metandlise da RBS, por ndo haver andlise estatistica nesta
revisdo (COSTA; ZOLTOWSKI, 2014). A base especifica para analise dos resultados
encontrados foi a dos anais de eventos da ANPAD, tendo sido feito também um
levantamento bibliografico em duas bases generalistas, sendo estas a SciELO.org e
Web of Science, na intencéo de dar subsidios para possiveis trabalhos futuros.

A questdo de pesquisa proposta para a aplicacdo desta RBS foi: “quais
contribuicdes a literatura em planos de carreira no setor publico e na educacéo basica
pode trazer na construgdo de um entendimento dos interesses de desenvolvimento
profissional, em carreira, das categorias docentes municipais de Piracicaba?”. Como

objetivo geral, as revisdes sistematicas pretenderam identificar e analisar estudos que
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trabalharam a temética dos planos de carreira, sobretudo no setor publico e na
educacgdo publica basica. As buscas foram planejadas e executadas em agosto de
2021. E, apesar de sugeridos pelo curso de “Revisao Bibliografica Sistematica” do
PoCA, nao foram utilizados os softwares Mendeley e StArt, tendo sido trabalhados os
dados por meio de planilhas no Microsoft Excel.

Nos anais de eventos da ANPAD, base especifica utilizada para a analise dos
resultados, foi utilizado o termo abrangente “carreira”, com retorno de 269 resultados,
sendo selecionados 51 ap0s leitura de titulos e 22 apos leitura de resumos. Foram
muitos e diversos resultados, com temporalidade de 1999 a 2020. Os resultados
encontrados com a busca em “carreira”, englobam também os resultados encontrados
e selecionados com a busca “plano de carreira”, “magistério” e “plano de cargos”. Por
conta de limitacdes no sistema do Portal ANPAD, a filtragem e selecdo foram feitas
manualmente. Os critérios de inclusdo foram artigos relacionados a educacdao,
carreira publica, e revisdes bibliograficas nesta tematica. Enquanto que os critérios
para exclusdo estiveram relacionados a carreiras de seguimentos alheios ao da
educacdo béasica e carreiras publicas (como esportiva e artistica), questdes
vocacionais (educacional e empreendedorismo), transicdo de carreira, e pesquisas
voltadas a estratos sociais especificos (género, geracdo e sexualidade).

O termo, ou string, construido para o levantamento nas bases generalistas, foi:

e (((carreira) AND (magistério OR educacédo OR professor OR docente))
OR (("career planning” OR "career management” OR "career
development”) AND (teach*)))

A string foi desenvolvida para, com o mesmo termo de busca, encontrar
resultados tanto na lingua inglesa, quanto em portugués. Apesar do viés da lingua,
os resultados em portugués séo importantes pela especificidade local do magistério
publico estudado neste trabalho, em um plano de carreira municipal brasileiro.

Optou-se pelo uso do termo teach* pelo retorno de resultados voltados ao
professor, docente, ao ato de ensinar, olhando para a teaching career; enquanto
termos como education e magisterium remeteram, respectivamente, a resultados
muito amplos, no sentido vocacional e de outras areas do conhecimento, e escassos,
pelo ndo uso do termo magistério literalmente traduzido na préatica educacional nos

demais paises. Carreira, por outro lado, foi ampliada para planning, management e
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development pela traducgéo literal em apenas career remeter a resultados muito
vagos, voltados ao sentido vocacional da educacgao.

A busca, utilizando o termo acima, teve como resultados: na base de dados
Web of Science (Clarivate Analytics), 3.143 documentos a partir da busca em “All
fields”; 452 documentos ao refinar a busca nos anos 2021, 2020, 2019, 2018 ou 2017,
artigo como tipo de documento buscado, e nas categorias “Education Educational
Research” ou “Education Scientific Disciplines” ou “Psychology Applied” ou “Public
Environmental Occupational Health” ou “Social Sciences Interdisciplinary” ou
“Multidisciplinary Sciences” ou “Management” ou “Education Special”; 0 que resultou
em 31 documentos apos analise de titulos e resumos.

Na base de dados SciELO.org, foram 431 resultados a partir de “Todos os
indices”; 183 resultados ao refinar por artigo como tipo de documento buscado, areas
tematicas da SciELO “Ciéncias Humanas”, “Ciéncias Sociais Aplicadas” e
“Multidisciplinar”, e areas tematicas da Web of Science “Educational”, “Education”,
‘Research”,  “Sciences”,  “Muiltidisciplinary”,  “Public”,  “Gerenciamento” e
“Occupational”; resultando em 39 documentos apos analise de titulos e resumos.

N&o houve retorno duplicado de artigos devido as diferencas das bases
utilizadas, mesmo entre as bases generalistas Web of Science e SciELO. Os critérios
gerais de inclusao, utilizados inclusive como filtros de pesquisa, foram:

e Tipo de documento: artigo;
e |dioma: portugués ou inglés;
e Area de pesquisa: educacdo, pesquisa, ciéncias humanas e sociais,
multidisciplinar;
e Presenca da string no titulo, resumo ou palavras-chave;
e Ano de publicacao:
o Web os Science: 2017 até 2021;
o SciELO e ANPAD: sem temporalidade especificada para retorno
de mais resultados. Respectivamente, os resultados retornados
de ambas as bases foram de 2009 a 2021 e 2002 a 2020.

A tabela contendo a Revisdo Bibliografica Sistematica esta exposta no

Apéndice B.
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3.3 Observacao Participante

Este método cientifico origina-se na Antropologia, tornando a possivel insercéo
do pesquisador dentro de grupos sociais 0s quais observa e estuda, de forma natural
ou artificial (GIL, 2008) (MARCONI; LAKATOS, 2003), isto €, ja sendo parte integrante
do grupo ou necessitando ser inserido e aceito dentro do grupo estudado. A
Observacao Participante possibilita o trafego interno em grupos privados, tornando
acessivel informacfes antes restritas. As desvantagens deste método podem ser
destacadas no viés e objetividade do pesquisador, os quais podem ser
comprometidos pelo grau de influéncia do grupo para consigo e de si para com 0
grupo estudado (MARCONI; LAKATOS, 2003), como também nas dificuldades em se
acessar determinados estratos sociais do grupo pelo fato do pesquisador ser
identificado como pertencente a este ou aquele estrato interno (GIL, 2008).

A Observagéo Participante empregada no trabalho foi feita de modo natural
(GIL, 2008) (MARCONI; LAKATOS, 2003), visto que o0 pesquisador esteve na posi¢cao
de servidor municipal vinculado a Secretaria Municipal de Educacédo. Apesar de nao
ter o cargo de professor, o pesquisador compds a Rede Municipal de Ensino de
Piracicaba desde marco de 2018, o que possibilitou um acumulo de informacdes
sobre a Rede e também uma rede relacional robusta com muitas das categorias de
servidores da Educacdo, em especial a de professores. A presenca em diversos
grupos de WhatsApp relativos ao servico publico municipal, bem como também a
representacdo dentro das categorias dos servidores e de grupos como o Luto Pela
Educacao, ajudou bastante em todo o processo de observacao. Logo, o pesquisador
compor o universo observado de modo natural e ter ganho a confiangca dos seus
pares, sendo aceito na figura de também servidor municipal da Educacéo, facilitou a
coleta de dados e o acesso a categoria de professores (MARTINS; THEOPHILO,
2009).

A observacéo deste trabalho abarcou a descricdo do contexto estrutural da
Secretaria Municipal de Educacao e politico-institucional da Prefeitura Municipal de
Piracicaba, o contato com as categorias de servidores da Educacao e organizagoes
sociais, as conversas com gestores educacionais da SME, e a campanha salarial de
2022. O protocolo desenvolvido para sistematizar a Observacédo Participante esta

disposto no Apéndice C.
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3.3 Analise documental

O levantamento e andlise documental dos projetos de lei e documentos
relacionados a estes foi feito por meio do Siave, o sistema de arquivo digital dos
documentos e proposituras legislativas da Camara de Vereadores de Piracicaba.
Foram encontrados apenas trés projetos de lei sobre planos de carreira para o
magistério publico. O termo buscado foi “plano de carreira magistério” e “carreira”,
este segundo gerando mais numerosos e diversos resultados. Todos os documentos
relacionados a carreira foram analisados, sem recorte temporal especifico. Percebeu-
se que muitas das matérias legislativas dialogam com a temética dos planos de
carreira, porém divergindo do foco no magistério publico municipal. Dentre as
carreiras discutidas estdo também a Guarda Civil Municipal, engenheiros municipais,
agentes de transito, servidores da unidade do SAMU, servidores da Saude em geral,
servidores da Camara de Vereadores (referente ao quadro administrativo), servidores
da Empresa Municipal de Desenvolvimento Habitacional de Piracicaba — EMDHAP,
servidores da Fundacédo Municipal de Ensino de Piracicaba - FUMEP, servidores do
Instituto de Previdéncia e Assisténcia Social dos Funcionarios Municipais de
Piracicaba - IPASP, e servidores do Servico Municipal de Agua e Esgoto - SEMAE.

A partir deste levantamento prévio dos documentos legislativos, a analise foi
feita observando cada uma das proposituras e agrupando as analises dos
documentos de matérias correlatas. O destaque esta nos PLC 11/2004 e PLC
17/2017, os quais tratam especificamente dos Planos de Carreira para o Magistério
Publico de Piracicaba. Dos documentos pesquisados no Siave, no total, foram
selecionados 107 arquivos para apreciacao, sendo 2 deles referentes ao PL 12/2004,
2 ao PLC 11/2004, e 19 ao PLC 17/2017, os quais foram analisados individualmente
para a analise.

Também foram analisados 15 documentos emanados pelo Conselho Nacional
de Educacao — CNE, sendo estes pareceres voltados a diretrizes para os planos de
carreira do magistério e a questionamentos sobre particularidades do exercicio
profissional do magistério publico, como o Piso Salarial Profissional Nacional para os
Profissionais do Magistério Publico da Educacéo Basica.

A Andlise Documental empregada neste trabalho fundamenta-se em
documentos veridicos e confidveis, ao serem retirados de arquivo publico e acessivel

a qualquer cidadao, rompendo com a maior fragilidade deste método de pesquisa,
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segundo Martins e Thedphilo (2009). Os documentos utilizados aqui s&o primarios e
contemporaneos (MARCONI; LAKATOS, 2003) e podem ser classificados como
registros institucionais escritos (GIL, 2008).

O protocolo da Analise Documental se encontra no Apéndice D.

3.5 Survey / Questionario

A coleta de dados com os professores da Rede Municipal de Educacéo de
Piracicaba foi feita por meio da construcao e aplicacao de questionario. O nimero de
respondentes ao questionario foi de 266, de um universo de 2.714 professores
municipais (MUNICIPIO DE PIRACICABA, 2022), isto significa que aproximadamente
9,8% de todos os professores responderam ao questionario virtual.

O questionéario, apresentado integralmente no Apéndice E, e com seus
resultados da aplicagéo se encontrando na secao “4.5 Resultados do Questionario”,
foram disponibilizados por meio do Google Forms, entre os dias 23/02/2022 e
01/03/2022. A Survey acompanhou o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido —
TCLE, com anuéncia do respondente para prosseguir com a pesquisa, e foi divulgada
por meio de grupos de WhatsApp ligados as categorias da Educacdo municipal,
dentre eles:

Quadro 3 — Grupos de WhatsApp utilizados para divulgacdo do questionario aos professores da
Rede Municipal de Ensino de Piracicaba

Nome do grupo Numero de integrantes
Luto Pela Educacao 256
Servidores Unidos 212
SINDICATO - EDUCACAO 223
COLETIVO EDUCACAO EM FOCO 203
Profs/funcionarios lutam 128
Auxiliares Piracicaba 171
Secretaria e Afins 101
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Fonte: Quadro do autor.

Todos estes espagcos tém a sua relevancia e atuacdo, porém muitos
integrantes estdo presentes em mais de um deles. Foi enviado uma mensagem
padrdo para todos os grupos, explicando o contelddo e objetivo da pesquisa, bem
como solicitando a resposta e o compartilhamento do link para outros grupos,
inclusive os grupos das escolas nas quais 0s respondentes compdem o quadro
funcional. Assim, estimulou-se uma organicidade de compartilhamento da pesquisa
baseada no interesse pela conquista do plano de carreiras para 0 magistério
municipal, interesse esse ja notoriamente conhecido. No grupo geral dos servidores,
no grupo dos auxiliares e no grupo dos funcionarios de secretaria escolar, foi
encaminhado o pedido para o compartihamento com o0s colegas professores
préximos e também nos grupos de WhatsApp de suas escolas.

O pesquisador, compondo o grupo Luto Pela Educacéo e fazendo parte de sua
organizacéao, recebeu o apoio das liderangas do movimento ao ter o link da Survey
compartilhado também na pégina e grupo de Facebook, e teve o compartilhamento
impulsionado por meio de linhas de transmissédo do WhatsApp. Por fim, aproveitando
a relevancia deste movimento no contexto da Educacao piracicabana, o pesquisador
selecionou os integrantes do grupo para o envio individualmente, a cada um dos 256
integrantes, da mensagem padrdo com o pedido para resposta ao questionario e o
link para acesso. O envio individual na caixa de entrada de cada integrante do grupo
estimulou bastante o engajamento das respostas. Essa escolha foi feita pela
relevancia do grupo e suas mobiliza¢cdes em prol da docéncia municipal, mas também
por muitos dos servidores integrantes a ele ja participarem de algum dos outros
grupos onde foi divulgado o link, tornando o envio individual contraproducente aos
integrantes dos demais grupos. Destaque para o possivel viés nos resultados,
consequéncia da escolha do envio individual a todos os integrantes do grupo Luto
Pela Educacao.

Importante destacar a limitagdo encontrada de, mesmo com o link da pesquisa
sendo compartiihado em grupos de direcdo escolar, dificil acesso amplo as
professoras que detém Funcéo Gratificada, isto é, cargos de direcdo, coordenacao e
supervisao escolar. Apesar de ter havido uma parcela razoavel de respostas deste
grupo (aproximadamente 12% dos respondentes ocupa ou ja ocupou algum destes

cargos), a divulgacdo do questionario a essa parcela de servidores foi limitada ao
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reenvio de terceiros que fazem parte destes espacos, ndo tendo o pesquisador
acesso em primeira mao.

Em linhas gerais, o questionario foi construido com a maioria das questées do
tipo fechada, porém uma delas abrindo espacgo para respostas do tipo “outros”. Essa
pergunta proporcionou O espago para uma resposta aberta, mais qualitativa, no
sentido de trazer experiéncia pessoal na resposta. Duas outras questdes abertas,
também na segunda parte do questionario, foram colocadas tornando possivel a
apresentacao das respostas em forma de nuvem de palavras, com as palavras mais
utilizadas ganhando maior destaque pelo seu tamanho proporcional a frequéncia de
uso.

O uso dos meios eletrénicos foi escolhido por conta da maior difusdo do
guestionario, e foram feitos alguns pré-testes para acertar as questdes da Survey
antes da divulgagéo do link (GIL, 2008) (MARCONI; LAKATOS, 2003) (MARTINS;
THEOPHILO, 2009). Durante todo o processo de constru¢éo do questionario, sempre
se pensou na preservacdo do anonimato dos respondentes (GIL, 2008), mesmo com
a intencao de se tracar um perfil geral dos professores municipais de Piracicaba.

A secdo de Materiais e Métodos finaliza-se neste item, tendo apresentado
todas as técnicas e estratégias metodologicas empregadas nesta pesquisa. A
préxima secéo traz a Pesquisa Descritiva, com o levantamento do objeto de pesquisa
e seu contexto politico-institucional, desdobrado na Revisdo Bibliografica Sisteméatica
dos anais de eventos da ANPAD; na Observagéo Participante; na Analise Documental
do Projeto de Lei 12/2004 e dos Projetos de Lei Complementar 11/2004 e 17/2017,
bem como seus documentos legislativos relacionados; e na apresentacdo dos

resultados do questionario apresentado aos docentes municipais piracicabanos.

4 PESQUISA DESCRITIVA

Nesta se¢do sera apresentada a Pesquisa Descritiva, composta pela Revisao
Bibliografica Sistematica no tema de plano de carreiras no setor publico; por uma
contextualizac¢ao politico-institucional e estrutural do Municipio de Piracicaba e de sua
Secretaria Municipal de Educacdo; e também pelos resultados da Observacéo
Participante, da Analise Documental, e a apresentacao das respostas da Survey.
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4.1 Revisao Bibliogréfica Sistematica: gestdo e planejamento de carreiras no setor
publico

A RBS foi construida a partir do objetivo de identificar e analisar estudos no
tema dos planos de carreira, olhando para as carreiras do setor publico e da
educacéo. Esta revisao foi desenvolvida na analise dos resultados obtidos de buscas
nos anais de eventos da ANPAD (Apéndice B).

As buscas pelo termo “carreira” na base da ANPAD apresentaram 296
resultados totais, com 51 artigos escolhidos apés leitura de titulos e 23 apds leitura
de resumos. A RBS tratara destes 23 artigos lidos na integra e analisados por meio
de suas abordagens, congressos e divisbes académicas da ANPAD, ano de
publicacdo, género e InstituicAdo de Ensino Superior dos autores, métodos
empregados e palavras-chave identificadas.

A classificacdo das abordagens dos artigos foi feita a partir da leitura de
Vaclavik et al. (2020), os quais também apresentaram uma RBS dos anais da ANPAD
no tema de carreiras. Os autores desenvolveram uma estrutura de classificacéo a
partir de doze abordagens: 1) trajetoria e transicéo de carreira; 2) ancoras de carreira,
3) autogestdo de carreira; 4) gestdo de carreira — outros enfoques; 5) género; 6)
gestédo de carreira — plano de carreira; 7) vinculo; 8) outros enfoques; 9) familia; 10)
empreendedorismo; 11) estudos bibliométricos; e 12) valores.

Esta revisdo identificou seis das doze abordagens, sendo que “gestdo de
carreiras, plano de carreira” e “gestao de carreiras, outros enfoques” enquadraram
oito artigos cada, “estudos bibliométricos” retornou quatro artigos, e “trajetéria e
transicdo de carreira”, “autogestdo de carreira” e “valores” apresentaram um artigo

cada. Conforme Figura 3:

Figura 3 — Abordagens dos artigos analisados na RBS
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Abordagens
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Fonte: Figura do autor

Dos congressos da ANPAD, o Encontro da Associacdo Nacional de Pds-
Graduacao e Pesquisa em Administracdo (EnANPAD) contou com catorze trabalhos
apresentados, Encontro de Gestdo de Pessoas e Relacfes de Trabalho da ANPAD
(EnGPR) com seis e o Encontro de Administracdo Publica e Governanca da ANPAD
(EnAPG) com quatro. Com relacao as divisées académicas da ANPAD, Gestdo de
Pessoas e Relacdes de Trabalho (GPR) retornou doze artigos; Administracao Publica
(APB) e Administracdo Publica e Governanca (APG) apresentaram, respectivamente,
sete e trés artigos, podendo ser contabilizados conjuntamente com dez artigos; e
Ensino e Pesquisa em Administracdo e Contabilidade (EPQ) contou com apenas um

artigo. Conforme Figuras 4 e 5:
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Figura 4 — Congressos nos quais foram apresentados os artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

Figura 5 — Divisdes académicas (ANPAD) dos artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

A Figura 6, abaixo, disp6e os anos dos eventos dos artigos apresentados em
eventos da ANPAD, com resultados de 2002 a 2020.
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Figura 6 — Ano dos eventos dos artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

Com relagdo ao género dos autores, foi possivel identificar que ha certa
paridade entre autores homens e mulheres, sendo 33 autoras e 24 autores dos

trabalhos analisados. Conforme a Figura 7:

Figura 7 — Género dos autores dos artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

Também foi possivel mapear as Instituicbes de Ensino Superior as quais 0s
autores estavam vinculados com programas de pés-graduacao. Dado relevante é o
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de que 32 autores dos trabalhos n&o estavam com suas IES identificadas na
publicacdo dos artigos. A partir do ano de 2013, a vinculagdo com as IES aparece
com maior frequéncia, tanto na identificacdo dos respectivos artigos, quanto nos

arquivos digitais da ANPAD. A Figura 8 apresenta a distribuicdo dos autores por IES:

Figura 8 — IES dos autores dos artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

Dos métodos e técnicas de pesquisa empregados nos artigos, foi possivel
apontar que o mais utilizado foi o Estudo de Caso com oito artigos, Analise
Documental e Entrevista com sete artigos cada, e Questionario com seis. Conforme
a Figura 9:
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Figura 9 — Métodos empregados nos artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

Por fim, sobre a analise quantitativa dos artigos, uma nuvem de palavras com
0s termos e assuntos mais frequentes referentes aos contetudos dos artigos foi

construida. A Figura 10 apresenta abaixo a nuvem de palavras:
Figura 10 — Nuvem de palavras das palavras-chave dos artigos da RBS
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Fonte: Figura do autor

Esta subsecdo apresentou os resultados da Revisdo Bibliogréfica Sistemética,
numa perspectiva quantitativa, com o enquadramento dos artigos em abordagens,
categorizacao dos congressos apresentados, divisbes académicas a que pertencem,
anos de publicacédo, género e IES dos autores, métodos empregados, e palavras-
chave mais frequentes.

A proxima subsecdo tratara da contextualizagdo da Rede Municipal de Ensino

de Piracicaba, contendo seus aspectos estruturais e politicos.

4.2 O Municipio de Piracicaba e sua Secretaria Municipal de Educacéao

O Municipio de Piracicaba encontra-se no interior do Estado de Séao Paulo, a
aproximadamente 150km de distancia da capital paulista. E a cidade-sede da Regido
Metropolitana de Piracicaba — RMP, instituida em 2021, até entdo Aglomeracao
Urbana de Piracicaba. A RMP encontra-se na regido central do Estado de Sdo Paulo
e é vizinha a Regido Metropolitana de Campinas. Estima-se, em 2021, segundo o
Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE, que a cidade some
aproximadamente 410 mil habitantes e seja a 16% mais populosa do estado.
Apresentou Orcamento Municipal, previsto para 2022, de R$ 2.079.664.000,00
(MUNICIPIO DE PIRACICABA, 2021); Produto Interno Bruto, em 2019, de
aproximadamente R$ 27.822.629.800,00, sendo o PIB per capita R$ 68.843,70; e
indice de Desenvolvimento Humano de 0,785, no censo de 2010 (IBGE, 2022).

A Prefeitura de Piracicaba se estrutura em dezesseis Secretarias Municipais.
A Secretaria Municipal de Educacao de Piracicaba, objeto de analise deste estudo, &
0 Orgéao responsavel por gerir a Rede Municipal de Ensino, a qual conta com mais de
36 mil alunos matriculados, de 0 a 10 anos, em junho de 2022; também compdem a
Rede Municipal 93 escolas de Educacéo Infantil — EMEI e 47 de Ensino Fundamental
— EMEF. O quadro de pessoal da SME é de aproximadamente 4 mil funcionarios,
sendo destes mais de 2.700 professores e professoras. A Secretaria ainda mantém
outros setores, como a Educacdo de Jovens e Adultos, o Nucleo de Educacgéo
Especial, os Centros de Educacgéo Digital, o Nucleo Rural, a Merenda Escolar e o
Setor de Satde do Escolar (MUNICIPIO DE PIRACICABA, 2022).



67

4.2.1 Quadro funcional docente da SME

No més de maio de 2022, segundo o Portal de Transparéncia da Prefeitura
Municipal de Piracicaba, o quadro funcional docente era de 2.714 professores
efetivos. Destes professores, 2.275 foram contratados em regime celetista, 440 em
regime estatutario e 126 possuiam fung@es gratificadas, isto €, cargos de direcao,
coordenacio e supervisdo (MUNICIPIO DE PIRACICABA, 2022).

Ha ainda um contingente de professores substitutos de Educacéo Infantil e
também de Ensino Fundamental, ndo contemplados no Portal de Transparéncia, que
sdo selecionados por meio de processo seletivo para investidura por contrato de
trabalho com tempo determinado.

Quadro 4 — Quadro funcional dos cargos docentes do Municipio de Piracicaba, extraidos do Portal de
Transparéncia da Prefeitura Municipal de Piracicaba

Cargo docente Regime Regime Funcéao Total
CLT Estatutario | Gratificada
Diretor de Centros - 1 - 1

Educacionais e Creche

Diretor de Escola Municipal - - 57 57
de Educacéo Infantil

Diretor de Escola Municipal - - 24 24
de Ensino Fundamental

Diretor de Escola de - - 11 11
E.M.E.F. e Educacado

Infantil

Diretor do Nucleo de Apoio - - 1 1
Pedagogico a Educacao

Especial

Professor  Bilingue de 2 - - 2

Educacao Basica e
C.LLE.J.A.

Professor Coordenador de - - 3 3
E.M.E.F. e Educacao

Infantil




Professor Coordenador de - - 1 1
Educacdo Infantil para

E.M.E.L.E.F.

Professor Coordenador de - - 12 12
E.M.E.F.

Professor Coordenador de - - 2 2
Formacéao Continuada

Professor de Alfabetizacao - 14 - 14
de Jovens e Adultos

Professor de Educacao 1 - - 1
Artistica

Professor de Educacao 5 69 - 74
Fisica

Professor de Educacao - 1 - 1
Geral

Professor de Educacao 1595 241 - 1836
Infantil

Professor  de Ensino 660 55 - 715
Fundamental

Professor de Pré-Escola 12 59 - 71
Supervisor de  Escola - - 9 9
Municipal de Educacao

Infantil

Supervisor Escolar de - - 6 6
E.M.E.F.

Total 2275 440 126 2841

Fonte: Quadro do autor.
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A hierarquia funcional da SME é composta por uma escada de carreira

basicamente representada na figura abaixo:

Figura 11 — Trajetoria da carreira docente municipal de Piracicaba
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Supervisor

_ escolar
Diretor de

escola
Professor

coordenador
Professor

Fonte: Figura do autor

Na figura, podemos observar o caminho légico em que se da a trajetéria de
carreiras dentro da Secretaria Municipal de Educacéo. O cargo de entrada é o de
professor, atualmente sendo contratados principalmente para os cargos de Professor
de Educacéo Infantil, Professor de Ensino Fundamental e Professor de Educagao
Fisica, vide o Edital de Concurso Publico n° 002/2022 (MUNICIPIO DE PIRACICABA,
2022). A referéncia salarial inicial dos cargos de Professor de Educacéo Infantil e de
Ensino Fundamental € a 10D e de Professor de Educacao Fisica é a 11D, equivalente
a R$ 3.046,87 e R$ 3.316,98, respectivamente, de acordo com o Anexo Al. Apés a
contratacao é necessario ser aprovado no estagio probatério, por meio de avaliacdes
de desempenho durante os trés primeiros anos, e se inscrever nos processos
seletivos internos para as funcbes de professor coordenador, diretor de escola e
supervisor escolar, com comissdo e banca examinadora do processo seletivo
designada pela SME.

Para concorrer nos processos seletivos para as fungdes gratificadas, é
necessaria formacdo superior em Pedagogia e tempo minimo como professor da

Rede Municipal, sendo que os editais de chamamento para 0s processos seletivos

1Com o reajuste salarial de 2022, de acordo com o Anexo B, as referéncias 10D e 11D equivalem a,
respectivamente, R$ 3.368,63 e R$ 3.667,26. Em 2023, houve novos reajustes em razdo do
parcelamento do dissidio.
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estipulam um periodo minimo de experiéncia diferente em cada processo, sem
apresentar uma padronizacao por parte da SME.

A funcéo de professor coordenador, exclusiva das EMEF ou EMEIEF (Escola
Municipal de Educacao Infantil e Ensino Fundamental), ndo é requisito necessario
para que o professor possa concorrer e assumir a funcdo de diretor de escola, porém
esta é a logica hierarquica interna a escola. O dltimo degrau na carreira é o de
supervisor escolar, sendo precedido obrigatoriamente pelo cargo de direcdo. Os
salarios iniciais dos cargos em questao nao sao informados nos editais dos processos
seletivos internos, porém é efetivado pela somatoria do salario base de professor com
a gratificacao pela funcéo exercida. Por fim, as fungdes gratificadas de coordenagéo,
direcdo e supervisdo exigem a carga horaria semanal de trabalho de 40 horas,
enquanto que os atuais cargos de Professor de Educacdo Infantil, Ensino
Fundamental e Educacédo Fisica tém carga semanal de 33 horas.

Uma brecha administrativa existente e que é praticada em algumas ocasifes
€ o chamamento para as funcdes gratificadas por meio de convite do secretario de
Educacao. Os processos seletivos, por ndo seguirem uma estruturacdo baseada no
plano de carreira, acabam sendo muito afetados em sua autonomia funcional pela
discricionariedade da gestdo da SME, principalmente pelas funcdes gratificadas

apresentarem natureza de livre nomeacéo e livre exoneracao.

4..2.2 Contexto politico-institucional da Prefeitura Municipal de Piracicaba

Como apresentado na Introducdo, o ordenamento juridico da legislacdo
educacional brasileira foi acompanhado pela questdo dos planos de carreira para o
magistério publico. A Constituicdo Federal de 1988, acompanhada da Constituicao
Estadual de Sao Paulo de 1989 e a Lei Organica Municipal de Piracicaba de 1990,
instituiram marcos iniciais desta matéria, cada uma em seu contexto federativo. Em
sequéncia, as legislacdes da LDB e do FUNDEF, ambas de 1996, com a atualizagcdo
para FUNDEB, em 2007, e o PNE, em 2014, deram continuidade, prevendo a
instituicdo dos planos de carreira aos docentes da educacgéo basica e com os prazos
sendo prorrogados para essa finalidade.

Em Piracicaba, o contexto de discussdo sobre essa matéria legislativa segue
essa mesma linha cronoldgica. A primeira menc¢éo ao Estatuto do Magistério foi por

meio do Projeto de Lei Complementar n® 21/1992. Neste momento de reestruturacao,
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apos a repactuacao federativa da Constituicdo Federal de 1988, o prefeito eleito para
o mandato de 1989-1992 foi José Machado, pelo Partido dos Trabalhadores — PT.

Em 1993, por algumas ocasides a vereadora Esther Sylvestre (PT) questionou
sobre a questdo do Estatuto e do plano de carreiras, tanto dos profissionais do
magistério publico, quanto da guarda municipal. Neste momento, estava eleito para o
mandato de 1993-1996 Antonio Carlos de Mendes Thame, pelo Partido da Social
Democracia Brasileira — PSDB.

No ano seguinte, conjuntura politica anterior a PEC da Reeleicéo, o entéo vice-
prefeito e secretario de Educacao Humberto de Campos foi eleito pelo PSDB para o
mandato de 1997-2000.

A alternancia de poder entre os partidos ocorreu em 2000, com a eleicédo, pelo
segundo mandato, de José Machado (PT) para governar entre 2000-2004. E neste
governo que foram propostos o PL 12/2004 e PLC 11/2004, ao final do mandato, o
gue nao possibilitou tempo habil para apreciacdo do plenario da Camara de
Vereadores. A elaboracéo do projeto de lei foi feita por meio de comissado estabelecida
desde 2001, composta por representantes da Rede Municipal, respeitando a deciséo
da 12 Conferéncia Municipal de Educacéo, e posteriormente discutida com o Sindicato
Municipal e com os servidores da Educacgédo (FERNANDEZ, 2004). O PL 12/2004 foi
tirado de tramitacdo pelo seu carater de projeto de lei ordinaria, sendo necessario
para esse tipo de matéria legislativa a tramitacdo por meio de projeto de lei
complementar, resultado na reapresentacdo da mesma legislagdo com o PLC
11/2004. Os argumentos justificativos para impossibilitar seu transito no processo
legislativo do proximo governo foram baseados, tanto por conta do momento de
proposicéo, colocada no final do mandato, quanto na Lei de Responsabilidade Fiscal.
A legislacao eleitoral, articulada por meio da LRF, foi utilizada como justificativa para
a nao tramitacdo, visando ndo imputar uma reorganizacdo da administracdo de
pessoal de um governante ao seu sSucCessor.

Eleito para o mandato de 2005-2008 e reeleito para 2008-2012 esteve Barjas
Negri, pelo PSDB. Durante estes mandatos, no ano de 2005, o Poder Publico foi
guestionado duas vezes sobre 0 desarquivamento ou apresentacao de novo projeto
de lei sobre o Estatuto do Magistério e sobre o Plano de Carreira para o Magistério
Publico, por meio dos Requerimentos n° 61/2005 e n° 657/2005, apresentados pelos
vereadores Francisco Edilson dos Santos (PSB) e Fausto Sylvestre da Rocha (PT),

respectivamente. As respostas vieram na direcdo de que seria feito um amplo e
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minucioso estudo sobre essa matéria legislativa, a fim de ndo comprometer o
orcamento municipal, e que seria feito apds a aprovagdo do Plano Municipal de
Educacao, eventualmente aprovado apenas em 2016. Em 2008, o vereador Euclides
Buzetto (PT), por meio da Indicagdo n° 1174/2008, encaminha a Camara de
Vereadores pedido para aprovagdo do Estatuto do Magistério, tendo como resposta
da entdo secretaria de Educacdo Giselda Lombardi Ercolin o fato de ja estar
acontecendo a formacédo de comissfes com os servidores da Educacdo municipal
para elaborar este Estatuto.

Em 2012, foi eleito Gabriel Ferrato, entdo secretario de Educacao da gestédo
anterior, o qual aprovou o Plano Municipal de Educacao e prop6s o PLC 17/2017. O
projeto de lei foi produto da constituicdo de comissdes, desde 2013, com a finalidade
da elaboracdo do Estatuto do Magistério e do Plano de Carreira para o Magistério
Pdblico Municipal. O PLC 17/2017 foi rejeitado, em 2019, pelas comissfes antes
mesmo da votagdo, com a justificativa da iminéncia da Reforma da Previdéncia,
ocorrida em 2020, e também pela escolha do regime de trabalho ser o celetista. As
contratacdes da Prefeitura, até entdo, eram majoritariamente no regime de trabalho
comum (CLT), porém isso foi alterado de meados de 2019 até o presente momento
(MUNICIPIO DE PIRACICABA, 2022). A hipétese dessa mudanca é a de que o
Instituto de Previdéncia e Assisténcia Social dos Funcionarios Municipais de
Piracicaba — IPASP, financiado com as contribui¢cdes previdenciarias dos servidores
estatutarios, estaria com seu balanco financeiro comprometido por falta de
contribui¢des, o que levou a migracao do regime de contratacdo por concurso publico
do regime celetista ao estatutério.

Novamente, em 2016, Barjas Negri (PSDB) foi eleito prefeito de Piracicaba.
Nessa ocasido, houve uma rusga entre o até entdo prefeito Gabriel Ferrato e seu
correligionario Barjas Negri por conta da disputa interna ao PSDB pela candidatura a
prefeito: Gabriel Ferrato queria tentar a reeleicdo, porém Barjas Negri venceu a
disputa intrapartidaria. Esse episodio, segundo os bastidores da politica municipal,
levou ao fim da amizade de ambos e rendeu a saida de Ferrato do partido. No ano de
2018, uma rodada de Ciclos de Debates e uma Audiéncia Publica aconteceram para
discutir o conteudo do PLC 17/2017 com o Poder Publico e a sociedade civil
organizada.

Por fim, em 2020, Luciano Almeida (Unido Brasil) foi eleito prefeito. A eleicao

aconteceu em meio a pandemia da Covid-19, a qual submeteu todo o pais a Lei
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Complementar n° 173/2020, Programa Federativo de Enfrentamento ao Coronavirus
(BRASIL, 2020). Essa legislacao restringiu o gasto com pessoal até o final do ano de
2021 na: criacdo de cargo, emprego ou funcéo; alteracdo da estrutura de carreira que
implicasse em aumento de despesa; realizacdo de concursos publicos; reajuste e
adequacao de salérios; e, até mesmo, contagem de tempo dos periodos aquisitivos
para concessdo de direitos e beneficios pecunidrios. O momento impossibilitou
gualquer tentativa de discussdo sobre a questdo do plano de carreira para o
magistério, visto que a Prefeitura estava impossibilitada de aprovar qualquer tipo de
legislacéo desse tipo.

O quadro a seguir apresenta, sistematizado, o historico politico dos mandatos

a prefeito desde a redemocratizacao:

Quadro 5 — Quadro do histdrico politico piracicabano de 1989 até 2024

Mandato Prefeito Partido

1989-1992 José Machado PT

1993-1996 Antonio Carlos de Mendes Thame PSDB

1997-2000 Humberto de Campos PSDB

2001-2004 José Machado PT

2005-2008 Barjas Negri PSDB

2009-2012

2013-2016 Gabriel Ferrato PSDB

2017-2020 Barjas Negri PSDB

2021-2024 Luciano Almeida Unido Brasil (eleito
pelo Democratas)

Fonte: Quadro do autor.

Na sequéncia, serd apresentada a observacao participante, com a vivéncia do

pesquisador imerso naturalmente na Rede Municipal de Ensino de Piracicaba.
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4.3 Observacao Participante

Nesta subsecdo, estd disposta uma descricdo dos primeiros contatos do
pesquisador com a Rede Municipal e com o grupo Luto Pela Educacéo; relatos de
conversas e reunides com gestores publicos da Secretaria Municipal de Educacéao; e

contextualizacdo da experiéncia de greve em decorréncia da defasagem salarial.

4.3.1 A vivéncia dentro da Rede Municipal de Ensino de Piracicaba

Em marco de 2018, o pesquisador assumiu o cargo de Auxiliar de Acao
Educativa, posi¢cdo operacional de apoio pedagogico, auxiliando as professoras da
Educacao Infantil na execucao do bindmio indissociavel cuidar-educar. Dessa forma,
foi naturalmente inserido dentro do grupo de educadores da Rede Municipal de
Educacédo, alcancando um status legitimo dentro desse grande contingente de
servidores, com transito bastante fluido entre as mais diferentes categorias da
Educacao. Importante ressaltar que, desde logo que entrou na Rede Municipal como
servidor publico, o pesquisador péde notar uma urgéncia por parte da categoria
docente pelo plano de carreira, a fim de trazer regramento, motivacao e valorizacéo
aos professores municipais.

No inicio de sua experiéncia como educador infantil, o0 pesquisador trabalhou
na mesma escola que uma das liderancas do grupo Luto Pela Educacao, grupo esse
formado em meados de 2012 como um movimento de desabafo e organizacdo dos
professores municipais. Em 2014, esse grupo escolhe a cor preta como simbolo do
seu protesto pela situacdo da Educacdo municipal e adota oficialmente o0 nome Luto
Pela Educacédo. As reivindicacfes, desde o inicio, foram em prol da valorizacao
profissional dos docentes municipais, principalmente por meio da aprovacao de um
plano de carreira para o magistério publico municipal. Houve também a tentativa
frustrada de se criar um sindicato da categoria docente. O movimento participou
ativamente da Conferéncia Municipal da Educagdo de 2015, mostrando sua
organizacgéo frente & SME.

Todo o processo de discussdo do PLC 17/2017 contou com a presenca e
acompanhamento do grupo. O texto final do projeto de lei complementar foi muito
combatido pelo grupo por entenderem haver muitas irregularidades em seu conteudo.
No ano de 2018, os integrantes do grupo participaram dos Ciclos de Debates e da

Audiéncia Publica sobre o plano de carreira, apresentando ao Poder Publico as
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propostas da categoria docente e o desagravo ao texto apresentado. Os Ciclos de
Debates foram compostos por quatro eixos: formacéo, valorizacdo e condi¢cbes de
trabalho; avaliacdo e irregularidades; perdas; e, atendimento a crianca.

Em 28 de novembro de 2020, durante o processo de remocéao para o cargo de
Auxiliar de Acdo Educativa, isto €, o processo de remanejamento dos postos de
trabalho internos & Rede Municipal, o pesquisador teve um breve encontro com a
entdo coordenadora da Educacdo Infantii municipal Sandra Perina. Foi nessa
conversa informal que o pesquisador ouviu pela primeira vez as justificativas dadas
para a rejeicdo do PLC 17/2017: a iminéncia da Reforma da Previdéncia, ocorrida em
2020, e a mudanca da contratacdo por regime de trabalho estatutario, ndo mais pela
CLT. A conclusao desse didlogo € a de que a matéria seria reenviada a Camara, apés
as correcfes do regime de trabalho e o estabelecimento do novo ordenamento
previdenciario. Até o momento, nhenhum novo plano de carreira foi proposto como
projeto de lei para a Camara de Vereadores.

Durante o primeiro semestre de 2021, o secretario de Educacao Joao Marcos
Thomaziello se interessou pelo estudo da presente pesquisa sobre planos de carreira
para o magistério publico. Foram agendadas reunies com o pesquisador para
apresentar as demandas das categorias dos profissionais da Educacdo com carga
horaria semanal de 40 horas, bem como para discutir as possibilidades de uma nova
proposta de plano de carreiras. A ideia seria criar uma nova comissdo, congregando
varios atores dos diferentes segmentos da Rede Municipal e da sociedade civil
organizada, para discutir um novo projeto de lei nesse tema. Neste momento viviamos
sob a Lei Complementar n°® 173/2020, a qual impedia a alteracdo de qualquer
estrutura de carreira que implicasse em aumento de despesa com pessoal (BRASIL,
2020). Portanto, o plano seria apenas debatido elaborado, sem a tramitacdo
legislativa. Poucos meses ap0s essas reunides do pesquisador com o secretario de
Educacéo terem inicio, 0 mesmo foi destituido da pasta e ndo houve mais nenhuma
movimentagao sobre o tema na agenda publica municipal.

Por fim, em fevereiro de 2022, apos findada a legislagdo do Programa
Federativo de Enfrentamento ao Coronavirus, foram iniciadas as assembleias
sindicais para propostas e negocia¢ado do dissidio dos servidores municipais. No dia
23 de fevereiro de 2022, os servidores municipais, sem reajuste salarial ou sequer
reposicao inflacionaria desde 2019 em decorréncia da pandemia, reunidos em frente

a sede administrativa do Sindicato, entraram em consenso no pedido de reajuste de
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25% mais R$ 300,00 de abono salarial. A assembleia também aprovou o estado de
greve.

Em 15 de marco de 2022, a resposta da Prefeitura foi de reposicéao inflacionaria
apenas do periodo do ano vigente, em 10,56%, proposta maior do que a previsao
orcamentéria anual de 7,45%. A proposta foi rejeitada, em assembleia em frente ao
Centro Civico. Um video explicativo foi feito, no dia 16 de margo de 2022, pelo proprio
prefeito Luciano Almeida e compartilhado no Portal do Servidor. No video o prefeito
apresentou e justificou a proposta de 10,56%, como corre¢éo da inflacdo do periodo
do ultimo ano, e prop6s a correcao salarial por meio de um plano de cargos e salarios
para todo o servi¢o publico municipal. A ideia colocada pelo prefeito Luciano Almeida
foi a de contratar uma empresa para prestar consultoria, diagnosticando os erros e
problemas estruturais na folha de pagamento da Prefeitura, identificando as
distorcdes dos salérios, e visando motivar os servidores publicos municipais.
Entretanto, tanto a proposta de reajuste, quanto a virtual proposta do plano de cargos
e salarios, acabaram por inflar o movimento dos servidores municipais.

Novamente os servidores propuseram reajuste de 25% mais R$ 300,00. A
partir dessa contraproposta, 0 movimento grevista ja vinha ganhando corpo, o qual foi
encarado pela Prefeitura como uma postura intransigente. A proposta da Prefeitura,
em 22 de marco de 2022, foi o parcelamento do reajuste até o ano de 2024

e 10,56% em 1° de marco de 2022;

e 3,17% em 1° de setembro de 2022;
e 3,17% em 1° de setembro de 2023;
e ¢e,3,17 % em 1° de margo de 2024.

Os servidores recusaram novamente a contraproposta da Prefeitura e
propuseram o reajuste de 15% no més de marco e 6% em maio, chegando a
somatdria proposta pela Prefeitura de 21%.

No dia 25 de marco de 2022, apos nova rejeicao da proposta dos servidores,
por parte da Prefeitura, e esgotadas as possibilidades de negociacao, foi votada e
aprovada a deflagracdo da greve. A greve se iniciou no dia 1° de abril de 2022, apos
deliberacéo de quais seriam 0S servigos essenciais municipais 