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CARREIRA, FORMACAO CONTINUADA E
SATISFACAO PROFISSIONAL: REFLEXOES
SOBRE A ALTERACAO DO PLANO DE
CARREIRA DO MAGISTERIO MUNICIPAL DE
NOVO HAMBURGO/RS (2009-2011)

CAREER, CONTINUING EDUCATION AND JOB SATISFACTION:
REFLECTIONS ON THE CHANGE OF THE TEACHING CAREER
PLANMUNICIPAL DE NOVO HAMBURGO/RS (2009-2011)

RESUMO

As politicas neoliberais tém afetado a capacidade dos
estados em suprir as demandas da populacdo e garantir
servicos publicosde qualidade. Issose reflete nasrestricoes
a valorizacdo de profissionais de areas essenciais como
a educacdo. Este artigo busca refletir as implicacdes da
alteracdo do Plano de Carreira do Magistério no municipio
de Novo Hamburgo-RS entre os anos de 2009 a 2011. Foi
umaandlise comparadaentre os planosde carreira, somada
a uma avaliacdo das principais alteracoes percebidas pelos
professores e na perspectiva tedrica da carreira docente,
a formacdo continuada e a satisfacdo profissional. Trata-se
uma pesquisa descritiva, dividida em duas fases: a primeira,
qualitativa, com dados obtidos por meio de entrevistas e
através da andlise documental do plano de carreira. Jd na
fase quantitativa foram aplicados 414 questionarios com
docentes da rede municipal. O caso de Novo Hamburgo
demonstra como que mudancas promovidas nos planos
de carreira docente, restringindo o acesso a valorizacdo
profissional pela formacado continuada, representa uma
das formas de contencdo dos gastos publicos que se
aprofundou nos Ultimos anos. Demonstra, ainda, que
mesmos desvalorizados, a estabilidade do emprego e
a paixao pela profissdo sdo fatores considerados pelos
profissionais entrevistados para seguir na carreira.
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ABSTRACT

The neo-liberal policies have affected the ability of states to meet the demands of the population
and ensure quality public services. This is reflected in the professional valuation constraints of key
areas such as education. This article reflects the implications of changing the career plan of the
Magisterium in the municipality of Novo Hamburgo — RS from 2009 to 2011. Was a comparative
analysis between the career plans, coupled with an assessment of the main changes perceived
by teachers and on theoretical perspective of teaching career, continuing education and job
satisfaction. This is a descriptive research, divided into two phases: the first, qualitative, with
data obtained through interviews and through documentary analysis of the career plan. In the
quantitative phase 414 were applied questionnaires with teachers of the municipal network.
The case of Novo Hamburgo demonstrates how that changes promoted teaching career plans,
restricting access to professional valuation by the continuing education, represents one of the
forms of containment of public spending that deepened in recent years. Demonstrates that same
devalued, the stability of employment and the passion for the profession are factors considered
byres respondents to follow his career.

Keywords:

Teaching Career. Continuing Education. Job Satisfaction.

1. INTRODUCAO

A educacdo é um dos pilares do desenvolvimento socioecondmico e ambiental em qualquer
perspectiva de andlise. A forma como as politicas educacionais sao concebidas e implementadas
nos paises pode refletir na melhoria dos indices de desenvolvimento humano e social no mundo,
bem como na capacidade critica das pessoas de transformar a realidade e exercer plenamente a
sua cidadania.

Com a recente globalizacdo e revolucao tecnolégica dos anos 70, as transformacdes no mundo
do trabalhado tem ocorrido com maior intensidade, gerando massa de trabalhadores genéricos
e descartdveis, que precisam se reprogramar para nao serem excluidos do mercado (CASTELLS,
1999). A reprogramacao exige qualificacdo constante (CASTELLS, 1999) e nem sempre estd
condicionada a remuneracdo e a satisfacdo profissional adequadas. Somados a isso, ainda é
possivel se observar o aprofundamento das politicas neoliberais com a supremacia do mercado
e a diminuicdo do papel do Estado, na perspectiva de exacerbar a liberdade individual para a
pratica de negdcios (DARDOT; LAVAL, 2016), vis os programas de Educacdo Empreendedora que
estdo sendo institucionalizados no pais, bem como na reducdo dos investimentos publicos em
areas essenciais, como a educacao, mesmo com as demandas crescentes da realidade desigual de
paises como o Brasil.
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Na educacao, as politicas neoliberais condicionaram o professor a um papel de centralidade
dialético de sucesso e insucesso dos indices de qualidade e aprendizagem da educacdo (OFEl,
2008). Além disso, a perversidade do ajuste fiscal condiciona os orcamentos publicos limites que
reduzem a valorizacdao do professor na carreira com perdas salariais, supressao de gratificacoes,
alteracdes no plano de carreiras, tornando-os mais severos nas concessoes de progressoes e
promocoes, por exemplo.

E nessa perspectiva que esse trabalho pretende analisar as alteracdes que foram feitas no plano
de carreira dos professores da educacdo basica de um municipio do Rio Grande do Sul. Conhecer
essas realidades e verificar como as politicas neoliberais avancam na reforma do Estado em todas
as perspectivas é compreender o neoliberalismo ndo como um programa monolitico ou superado
(MISOCZKY; ABDALA; DAMBORIARENA, 2017), mas que estd em curso e se assevera a cada
momento mesmo em governos de vertentes politicas diferentes, complementam os autores.
Assim, compreendendo as consequéncias dessas politicas e praticas para o professor da educacdo
basica. A gente que estd na base de execucado das politicas de educacado e que, cada vez mais, tem
seu papel politico reduzido devido ao volume de trabalho crescente e intensificado, com planos
de carreiras que dificultam a ascensao e sua formacdo, além do aumento da responsabilidade que
o oficio carrega por prover uma educacao de qualidade e transformadora; dai aimportancia desse
estudo em evidenciar no escopo de um municipio e com base nas reflexdes dos professores, os
impactos sobre as alteracoes promovidas nos planos de carreira.-.

A concepcao da educacao para o desenvolvimento da sociedade, conforme afirmam os autores
Pimentel, Palazzo e Oliveira (2009), aumentam as exigéncias impostas aos professores. Para
atendé-las se faz necessdrio propiciar condicdes para que ocorra a formacao continuada docente
(GATTI, 1997). Conforme Carrell e Dittrich (1978), o desequilibrio entre o esforco feito e a
respectiva recompensa pode levar a insatisfacdo. Entre os professores, esta insatisfacao ocorre
também pela falta de reconhecimento na carreira, que contribui para sua baixa autoestima e
Frustracdo (LIBANEO, 2004).

A responsabilidade dos professores no desenvolvimento da educacdo do pais pode ser observada
na legislacdo vigente, como na Lei de Diretrizes e Bases da Educacdo Nacional (LDB) n® 9394/96 e
na Lei n® 11738/08, a chamada Lei do Piso, que reconhecem este protagonismo e a necessidade
da constante formacdo por parte deste profissional (BRASIL, 1996, 2008). Sendo assim, foram
previstas a elaboracdo e/ou a revisdo, por parte dos municipios, estados e Unido, dos planos de
carreira, de modo a considerar as mudancas e necessidades nos tempos atuais.

O magistério municipal de Novo Hamburgo teve mudancas na carreira em um processo que se
iniciou em novembro de 2009, com a extincao do Plano de Cargos e Carreiras na época vigente,
foi concluido em 2011 com a implantacdo de um novo Plano. O presente estudo busca refletir
sobre o processo de implantacao do plano de carreira e a importancia da formacao e a satisfacao
profissional do docente, partindo da seguinte pergunta: Quais os reflexos das mudancas no Plano
de Carreira sobre a satisfacdo e a carreira dos professores municipais de Novo Hamburgo?

Esta pesquisa tem como objetivo geral analisar os reflexos da troca do plano de carreira na
satisfacdo e no desempenho dos professores municipais de Novo Hamburgo, municipio do
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estado do Rio Grande do Sul. Como objetivos especificos busca-se: discutir a carreira docente no
contexto municipal em Novo Hamburgo; refletir sobre as mudancas trazidas pelo atual plano de
carreira em relacdo ao anterior; e avaliar a percepcao de alguns professores em relacdo ao novo
plano de carreira.

E um trabalho introdutério que visa levantar as perspectivas sobre a carreira docente e o
instrumento de gestdao do plano de carreira no contexto municipal, através do ponto de vista
do professor. E, para tanto, foi feita uma pesquisa de cardter qualitativa, com entrevistas e
andlise documental do plano de carreira, e quantitativa, com a aplicacdo de questiondrios com os
professores da rede municipal.

2. REFERENCIAL TEORICO

Antes de iniciar o debate sobre carreira, entende-se necessario que se especifiguem algumas
definicoes e conceitos basicos sobre o tema e as principais mudancas que ocorreram no decorrer
dos anos. Segundo Chanlat (1995), a nocdo de carreira emerge com o sentido do crescimento
profissional, por volta do século XIX, pautada pela sociedade capitalista liberal, com base nas
ideias de igualdade, liberdade de éxito individual e progresso econdmico social. O pressuposto
basico, no entanto, era de que todos os individuos tivessem a possibilidade de fazer carreira, mas,
na pratica, isso se dava e ainda se da de forma diferente.

O modelo tradicional de carreira, vigorado como o Unico modelo até o final de 1970, era
caracterizado pela estabilidade, pelo enriquecimento, pelo progresso e pela divisdo sexual do
trabalho, em que somente os homens trabalhavam. A possibilidade de ascensao pertencia apenas
a0s grupos socialmente dominantes (CHANLAT, 1995). Com isso, alguns autores realizaram fortes
criticas ao modelo tradicional. Para Martins (2010), este conceito tradicional apresenta limitacoes,
em funcdo de seus avancos serem verticais e marcados pelo aumento de status e de vantagens
financeiras, evidenciando e beneficiando profissdes como as de médicos, militares, e até mesmo
sacerdotes, e excluindo trabalhos sociais marginalizados financeiramente.

E a partir do ano de 1980, que comecam a emergir a preocupacdo das organizacdes com a gestdo
de carreiras. Marques (et al,, 2011) explicam que esse motivo surge da profissionalizacdo da gestao
dos paises industrializados, o reconhecimento do discurso gerencial na importancia do “capital
humano” e, consequentemente, das praticas de gestdo de pessoas. Desta forma, emerge o modelo
moderno, em gue o planejamento e o desenvolvimento da carreira passam a ser atribuicdes do
trabalhador e o sucesso profissional fica centrado no individuo. Longo (2007) explica que a gestdo
autdnoma das carreiras se potencializa quando a organizacao incorpora e coloca a disposicao de
seus empregados mecanismos de avaliacdo de suas competéncias e de seu potencial, orientando-
os sobre as linhas de desenvolvimento mais adequadas.

O conceito de carreira de Stumpf e London (apud DUTRA, 1996, p. 17.) evidencia que carreiras sao
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as consequéncias de posicoes ocupadas e de trabalhos realizados durante a vida de uma pessoa,
onde envolve uma série de estdgios e a ocorréncia de transicoes que refletem necessidades,
motivos e aspiracoes individuais, expectativas e imposicoes da organizacdo e/ou da sociedade.
Sob o ponto de vista do individuo, a no¢ao de carreira engloba o entendimento e a avaliacdo da
sua experiéncia profissional ao longo da vida (STUMPF; LONDON apud DUTRA, 1996, p. 17.)

Dutra (1996) afirma que a carreira ndo deve ser entendida como um caminho rigido, mas como
uma consequéncia de posicoes e de trabalhos realizados pelos individuos. Deste modo, para
realizar essa discussao, entende-se necessario abordar a importancia do planejamento/plano na
carreira.

Queiroz (2010) esclarece que quando aliado a remuneracdo, o plano de carreira pode ser uma
importante ferramenta para atrair e reter os trabalhadores de uma organizacao, visto que, um
plano de carreirasideal oferece oportunidades de crescimento profissional. E preciso destacar que
o saldrio foi um dos principais aspectos a serem objetivados por trabalhadores ao longo dos anos,
mas com o decorrer do tempo, a possibilidade de evoluir na carreira tornou-se mais significativa e
frequente. Carvalho (2011), afirma que os individuos entendem que ndo adianta terem o saldrio
aumentado se nao tiverem oportunidades de progresso nessa remuneracao recebida. Um plano
digno de carreira deve motivar o funciondrio a buscar novos conhecimentos dentro de sua area.

Dutra (1996) sugere que os individuos devem refletir sobre suas carreiras em busca daidentificacdo
de oportunidades e de seu aproveitamento. O autor explica que quando os individuos subordinam
suascarreirasaumarealidade dada peloambiente, perdem condicdo de atuar sobre essa realidade.
Essa atuacao no ambiente justifica-se no sentido de transforma-lo para melhor, de acordo com as
preferencias e caracteristicas pessoais. Essa analise explorada pelo autor exige que os individuos
olhem para seu interior e reflitam sobre as oportunidades de carreiras oferecidas pelo ambiente,
procurando identificar o que melhor lhes satisfazem, estimulam e/ou desejam.

Ja os Planos de Carreira para o funcionalismo publico foram implantados tendo como um dos
objetivos melhorar o aproveitamento dos recursos humanos e auxiliar no desenvolvimento da
organizacao em questao (TACHIZAWA; ANDRADE, 2006).

Opinido semelhante se percebe em Nunes e Oliveira (2017, p. 71): “é imprescindivel a definicao de
plano de cargos e saldrios com uma apropriada estrutura de remuneracao, incentivos e promocoes
de acordo com o percurso formativo e trajetoria histérica de atuacdo do professor”.

Entre os professores, acaba por ser uma ferramenta para se buscar combater a baixa autoestima e
frustracdo, conforme j& mencionado anteriormente (LIBANEO, 2004). Abrtcio (1993, p. 70) define
a nocao de carreira como: “um grupo com uma ou mais orientacdo profissional preestabelecida e o
conjunto de cargos que podem ser por eles ocupados, cargos estes estruturados em uma hierarquia
que contempla as diferencas salariais”.

Klein e Mascarenhas (2016) identificam que a criacdo das carreiras no servico publico iniciou
na esfera federal, através da Lei n°® 7834/1989, com o objetivo de incentivar a modernizacdo e
profissionalizacdo daadministracdo publica, e que estainiciativainspirou posteriormente governos

26



estaduais e municipais. O estudo de Arelaro (et al, 2014) também reflete sobre a carreira e
desempenho docentes e identificam que a partir da década de 1990, estados e municipios passam
a elaborar, ou adequar, planos de cargos, carreiras e saldrios para profissionais do magistério.

Sobre os critérios a serem utilizados para o reconhecimento da carreira docente, Casassus (2002)
relativiza o peso que a experiéncia do docente emprega na melhoria de rendimento, e afirma que
0s que tém por base o tempo de servico sao insuficientes para uma avaliacdo do desempenho
docente adequada: “é preciso rever o peso atribuido a experiéncia na elaboracao de sistemas de
promocao docente, sobretudo no caso em que as fFérmulas salariais e de promocao dos docentes
estdo fortemente apoiadas na varidvel antiguidade” (CASASSUS, 2002, p. 120).

Os autores Barbosa Filho e Pessda (2011) também afirmam que os planos de carreira existentes
nao sao estimulos corretos, pois ndo avaliam nem remuneram de acordo com a qualidade e nem
desempenho. O tempo de servico, por sua vez, é o fator determinante da evolucao salarial. Desta
forma, defendem que: “um plano de carreira adequado deve conter esta mesma caracteristica,
a fim de manter os bons profissionais e incentivar o melhor desempenho de seus professores”
(BARBOSA FILHO; PESSOA, 2011, p. 995). Vaillant (2006) também destaca que o principal critério
verificado para ascensao é a antiguidade e que a avaliacdo dos docentes é uma pratica quase
inexistente.

Noévoa (2017) possui uma posicdo critica a vinculacdo de remuneracdo ao desempenho discente.
Segundo o autor, este elemento compde um programa de reformas na educacdo realizado com
bases nos principios mercadolégicos das economias neoliberais. Os professores passam por um
processo de desprofissionalizacdo, que se manifestam nos baixos saldrios, mas condicoes nas
escolas, intensificacdo do trabalho docente através de légicas de burocratizacdo e de controle.
Sob o discurso da eficiéncia, politicas de remuneracao de professores baseadas no desempenho
dos alunos tém sido cada vez mais presentes, desvalorizando, segundo o autor, “outras dimensdes
da profissionalidade” (NOVOA, 2017, p. 1109).

Noévoa (1992) afirma que instrumentos de controle e de burocratizacdo impostos pelos gestores
podem afetar a autonomia do professor. Refletindo, ainda, sobre qual tipo de professores se
deseja, se é o reflexivo, investigador, conceituador; ou simplesmente o técnico e aplicador de
curriculos e programas:

A institucionalizacdo de dispositivos de avaliacdo do professorado, por exemplo, pode
acentuar a dependéncia e o controlo do corpo docente, em vez de contribuir para a
emergéncia de uma verdadeira cultura profissional. A chave de leitura destes equilibrios
encontra-se na definicdo dos professores como funciondrios ou como profissionais
reflexivos, como técnicos ou como investigadores, como aplicadores ou como conceptores
curriculares (NOVOA, 1992, p. 27).

Prossegue o autor:

Toda a formacao encerra um projeto de acdo. E de transformacdo. E ndo ha projeto sem
opcoes. As minhas passam pela valorizacdo das pessoas e dos grupos que tém lutado pela
inovacdo no interior das escolas e do sistema educativo. Outras passardo pela tentativa de
impor novos dispositivos de controlo e de enquadramento. Os desafios da formacdo de
professores (e da profissdo docente) jogam-se neste confronto. (NOVOA, 1992, p. 31).
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O Plano de Carreira do Magistério vigente no municipio de Novo Hamburgo, que serd analisado
e comparado com o anterior, foi instituido pela da Lei Complementar n° 2340/2011, de 18 de
outubro de 2011. Ele prevé progressoes funcionais verticais, chamadas de Nivel, e horizontais,
denominadas Classe (NOVO HAMBURGO, 2011). O atual Plano de Carreira veta progressoes, tanto
as horizontais quanto as verticais caso no intervalo de tempo considerado, o profissional tenha
sofrido uma pena administrativa de adverténcia ou suspensao, ou tiver uma falta injustificada
(NOVO HAMBURGO, 2011).

1.1 SATISFACAO PROFISSIONAL

Atualmente, existem estudos que tratam sobre a satisfacdo profissional e de que forma ela
interfere no desempenho profissional. A teoria da equidade, presente na psicologia social,
afirma que os individuos estdo permanentemente avaliando os seus esforcos e se estdo sendo
recompensados equitativamente. Caso o resultado desta avaliacdo seja negativo, aumenta a
insatisfacdo do individuo, o que pode leva-lo a buscar alternativas de recolocacao no mercado de
trabalho (CARRELL; DITTRICH, 1978).

Klein e Mascarenhas (2016) procuram verificar quais fatores afetam a satisfacdo dos servidores
pUblicos, classificando em dois os fatores de satisfacao e motivacao: osintrinsecos e os extrinsecos.
De acordo com os autores, os fatores motivacionais sdo:

[...] direcionadores do comportamento do individuo, intrinsecos a natureza de seu trabalho
(Fatores motivacionais intrinsecos), ou extrinsecos ao trabalho, relacionados as condicdes
do ambiente (fatores motivacionais extrinsecos). A motivacdo intrinseca seria mais genuina,
pois deriva da energia motivacional e dos aspectos simbélicos diretamente atrelados a
propria realizacdo do trabalho (KLEIN; MASCARENHAS, 2016, p. 19).

Os autores ndo subestimam a interferéncia dos fatores extrinsecos, jd que a oferta destes satisfaz
as necessidades basicas do individuo, reduzindo fontes de desconforto que, se presentes, geram
insatisfacdo e que, por sua vez, levam a maior rotatividade. Entretanto, reconhecem um peso
maior de fatores intrinsecos, que sdo relacionados a realizacao do trabalho, que satisfazem
as necessidades simbdlicas do individuo, o prazer e a identificacdo com a funcdo, a busca por
desenvolvimento pessoal e profissional, o status do cargo, a busca por responsabilidade e
autonomia na execucao do trabalho, o reconhecimento dos colegas e superiores, o altruismo,
comportamento pré-social, lealdade e prazer com o trabalho, comprometimento com objetivos
institucionais, senso de dever, de autonomia e responsabilidade de servir a sociedade e ao
interesse publico. Ou seja, os trabalhadores do servico publico levariam mais em consideracao
elementos ligados ao exercicio da sua funcdo (fatores intrinsecos) do que propriamente as
condicoes materiais (fatores extrinsecos) (KLEIN; MASCARENHAS, 2016).

Para Pimentel (et al., 2009), hd maneiras de se incentivar os professores, como através de:

motivacdo intrinseca, crescimento profissional, estabilidade trabalhista, diferenciacao
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salarial, reconhecimento e prestigio, infraestrutura e materiais adequados, entre outros.
O plano de carreira também é uma forma de incentivar o professor em seu trabalho
(PIMENTEL et al,, 2009, p. 356).

A pesquisadora Denise Vaillant (2006), tem opinido semelhante. A autora afirma que o
reconhecimento do trabalho docente é composto tanto por fatores intrinsecos, ou simbdlicos,
de satisfacdo do professor, como das condicdes de trabalho, salariais, de infraestrutura e de
formacao académica e continuada.

Além da avaliacdo individual do professor, sejaemrelacdo a equidade entre esforco e recompensa,
seja sobre as condicdes remuneratorias e de trabalho, existe também a expectativa depositada
pela sociedade no papel da escola e, sobretudo, do professor para o desenvolvimento desta.

Os autores Pimentel, Palazzo e Oliveira (2009) destacam que a ideia da importancia da educacao
para a sociedade contemporanea, aumenta a pressao sobre os professores, que ficam “a mercé
dos preconceitos de um profissional com dificuldades em consolidar-se como agente ativo na
representacao social da sua verdadeira funcao” (PIMENTEL et al,, 2009, p. 357). Isto é, para os
docentes, nesta busca de profissionalizacdo e de atender as exigéncias que lhes sdo impostas,
se faz necessdria uma constante atualizacdo profissional e uma formacao docente continuada
(GATTI,1997).

1.2 FORMACAO DOCENTE CONTINUADA

Assalasdeaulasrefletemasmudancasqueaglobalizacdoeoprogresso tecnoldgico, caracteristicos
da sociedade contemporanea, impdem sobre a sociedade e sobre o perfil dos alunos, restando
aos docentes a necessidade de atualizacdo e formacdo constantes (LIBANEO, 2004).

Gatti (1997) chamaa atencdo paradificuldades que os professores enfrentam para dar seguimento
a esta formacdo continuada, entre elas as de cunho financeiro e de disponibilidade, j& que
muitos professores precisam buscar outras atividades para complementar suas rendas. A autora
destaca ainda que, muito além de apenas uma questado financeira, a relacdo entre remuneracao
e desempenho profissional estd associada 3 autoestima, portanto um Ffator intrinseco, que
pode interferir sobre seu trabalho. Nunes e Oliveira (2017) ressaltam a busca permanente pelo
desenvolvimento profissional como sinal dos tempos atuais vividos.

Veiga (et al, 2005) refletem sobre a importancia da capacitacdo dos professores para o
rendimento escolar dos alunos. As autoras ainda listam quatro fatores que podem interferir no
processo de aprendizagem da crianca. Primeiro, os ligados as caracteristicas de cada escola, como
a qualificacdo técnica dos professores, infraestrutura e condicoes de trabalho adequadas etc.
Segundo, as caracteristicas dos alunos, de quem vai receber a escolarizacdo. Terceiro, os tipos
de relacoes entre familia e escola. E quarto, o perfil do professor. Nota-se que nestes quatro
fatores elencados, pelo menos dois tém relacdo com os professores. Por isso, também afirmam
que se tem dado maior atencao ao papel do professor na educacao e a importancia da formacao
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continuada. Entretanto, ponderam que as propostas de capacitacdo docente tém apresentado
baixa eficacia por inGmeras razoes: tais como a descontinuidade de acdes, a desarticulacdo entre
teoria e pratica, o excesso de aspectos normativos, a dissociacdo entre a formacao e as demais
dimensodes da profissdao docente, como saldrios, condicoes de trabalho etc.

Como capacitacao, as autoras entendem como:

uma formacdo continua que se da apds a formacao inicial, tendo em vista a adequacdo
dos conhecimentos existentes as exigéncias da atividade profissional, por meio do
aperfeicoamento do saber e das técnicas e atitudes necessarias ao exercicio da profissao,
de forma a assegurar a eficacia na formacdo dos alunos. (VEIGA et al., 2005, p. 150).

Uma capacitacao eficaz, de acordo com as autoras, deve se estruturar sobre trés eixos: a escola
como locus de formacao, ou seja, a formacado deve partir das demandas surgidas no dia a dia dos
professores; a valorizacdo do saber docente, que seria o saber da experiéncia; e o ciclo de vida
dos professores, que sdo as etapas do desenvolvimento profissional do magistério. “A formacao
continuada assim estaria baseada na valorizacdo e no resgate do saber docente construido na
pratica pedagdgica, em um processo mediado por referéncias tedricas e praticas” (VEIGA et al,,
2005, p. 151).

As autoras concluem que a capacitacao dos professores, por si s6, ndo se transforma em melhoria
no rendimento escolar dos alunos, mas que uma série de fatores devem ser considerados, como
“atencdo pedagdgica, gestdo escolar flexivel e aberta, acdes que envolvam a participacado da
comunidade e melhoria nas condicoes de trabalho do professor: salarios, equipamentos e outros”
(VEIGA et al., 2005, p. 162).

Ao perceber os problemas na formacao de professores, executada nos dias atuais, Névoa (2017)
defende que se deve construir um novo lugar institucional, ancorado na universidade, mas que
siga para além dos seus muros. Para o autor:

E preciso que toda a formacdo seja influenciada pela dimensdo profissional, ndo num
sentido técnico ou aplicado, mas na projecdo da docéncia como profissdo baseada no
conhecimento. A formacdo deve funcionar em alternancia, com momentos de forte pendor
tedrico nas disciplinas e nas ciéncias da educacdo, seguidos de momentos de trabalho nas
escolas, durante os quais se levantam novos problemas a serem estudados através da
reflexdo e da pesquisa (NOVOA, 2017, p. 1116).

Os professores, passados os percalcos iniciais da profissdo, denominado por Névoa (2017)
como periodo de “inducao profissional”, chegam a uma etapa de estabilidade na profissao, que
precisa ficar marcada pelo esforco permanente de atualizacdo. O autor entende que é legitimo
que se tenham programas de formacao continuada com o intuito de suprir lacunas da formacao
inicial, ou através da oferta de especializacoes e pds-graduacoes. Porém, a formacao continuada
desenvolve-se através da reflexdo compartilhada entre os professores, no espaco da profissao, e
com o objetivo de compreender e aprimorar o trabalho docente (NOVOA, 2017).

Anténio Névoa conclui com a reflexdo de que hd um caminho de mao dupla entre formacao e
profissdo docentes:

N3o pode haver boa formacdo de professores se a profissdo estiver fragilizada,
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enfraquecida. Mas também ndo pode haver uma profissdo forte se a formacdo de
professores for desvalorizada e reduzida apenas ao dominio das disciplinas a ensinar ou
das técnicas pedagdgicas. A formacdo de professores depende da profissdo docente. E
vice-versa (NOVOA, 2017, p. 1131).

Percebida a importancia da satisfacdo profissional e da formacdo continuada, é necessario, ainda,
fazer uma reflexdo acerca da carreira e do desempenho docente. Libaneo (2004) percebe que
a baixa autoestima e a frustracdo, sdo consequéncias da desvalorizacdo social e econémica da
profissdo docente, ocorridas em funcdo de saldrio, das mas condicdes de trabalho e da falta de
reconhecimento na carreira.

3. METODOLOGIA

Esta é uma pesquisa descritiva, pois os dados foram observados, coletados e analisados sem a
interferéncia do pesquisador, justificados pela pretensao de analisar o impacto das mudancas
do plano de carreira na perspectiva do professor, conforme Gil (2002) aponta como uma das
possibilidades desse tipo de pesquisa. Trata-se de uma pesquisa dividida em duas perspectivas:
qualitativa, que subdivide em duas fases: a primeira com dados obtidos e analisados através de
entrevistas; e a outra com a pesquisa documental, em que foi analisado o plano de carreira, sendo
utilizada as opinides dos interlocutores, e das legislacoes, ambas requerendo uma profundidade
nao-quantificavel. Para a realizacdo da primeira fase utilizou-se de entrevistas estruturadas,
que foram aplicadas entre os dias 15 e 30 de marco de 2018, com professores municipais que
compodem a atual estrutura de cargos e carreiras. Foram escolhidos trés professores, sendo um
da educacao infantil, outro das séries iniciais do ensino fundamental e outro das séries finais do
ensino fundamental, tendo como critério para escolha a acessibilidade e a conveniéncia.

Averiguou-se nas entrevistas as expectativas com a carreira e a formacao, o que eles entendem por
satisfacdo e valorizacao profissional, se percebem essa valorizacdo no atual plano de carreira, além
de registrar a escolaridade do entrevistado e faixa etdria, nivel ou série em que atua. Na segunda
fase, na pesquisa documental, foram investigados e comparados os dois Planos de Carreira do
Magistério Municipal, sendo que um deles, o que estd vigente, refere-se a Lei n°® 2340/2011, e o
outro que é anterior a este, e sob o qual estdo abrangidos os professores que ingressaram antes
do ano de 2010, regimentados pela Lei n® 336/2000.

Na perspectiva quantitativa, foram aplicados 414 questiondrios, sem andlise probabilistica, em
uma pesquisa feita em junho de 2018, através do Google Formulérios. Além disso, o trabalho
pressupde a pesquisa bibliografica que foi realizada no sentido de buscar, na literatura, categorias
de analise que conduzissem o presente estudo.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

A Anélise dos Resultados é dividida em duas partes: analise dos planos de carreira Lei Ordinaria
n° 336/2000 (NOVO HAMBURGO, 2000) e Lei Complementar n® 2340/2011 (NOVO HAMBURGO,
2011) e a anélise das entrevistas estruturadas feitas com professores da Rede Municipal de Novo
Hamburgo em conjunto com a apresentacdo dos dados da pesquisa quantitativa.

4.1 ANALISE DOS PLANOS DE CARREIRA

O atual plano, da lei 2340/2011, prevé os seguintes itens que valem para todas as progressoes,
tanto as horizontais como as verticais. O professor tem a progressao vedada caso no intervalo de
tempo considerado tiver sofrido uma pena administrativa de adverténcia ou suspensao, ou tiver
uma falta injustificada. Ou seja, as penas administrativas de adverténcia e as faltas injustificadas
perderam qualquer tolerancia neste novo plano. No antigo, ainda era possivel ser promovido
tendo duas adverténcias, ou quatro faltas injustificadas consecutivas ou nove intercaladas dentro
do periodo. Ressalta-se que apenas comprovante ou atestado médico justificam uma falta, em
outros casos, é necessario ter o parecer da chefia imediata, que aceita a justificativa ou ndo.

Pode-se perceber um endurecimento de instrumentos de controle a partir do estabelecimento
destes critérios. O que Névoa (1992) identifica como sendo um dos lados da disputa por um
projeto de educacdo. Esta disputa se da entre os que querem impor mais dispositivos de controle
e de enquadramento e aqueles que desejam a valorizacdo das pessoas e grupos, que buscam lutar
pela inovacao nas escolas e nos sistemas educacionais.

Os proximos elementos de comparacao serdo as estruturas dos niveis previstas em cada legislacdo.
No plano de carreira antigo, os professores eram enquadrados em niveis de acordo com sua
habilitacdo, sendo seis ao total. Antes do primeiro nivel tem-se os Professores Leigos, cargo ja
em extincdo 3 época, em que estavam aqueles que ndo tinham formacdo em magistério, mas
exerciam atividade docente. No Nivel |, os que tém habilitacdo em magistério de curta duracao;
no Il, que cursaram magistério com mais de trés anos de dura¢do mais estadgio e cursos adicionais
de 720 horas; no lll, habilitacdo em curso superior em licenciatura de curta duracao; no 1V,
realizaram curso superior em licenciatura plena; e no nivel V, aqueles com pds-graduacdo obtida
em curso de especializacdo na drea da educacdo. A transposicao de nivel ocorria imediatamente
ap6s a comprovacao da formacdo, sendo aplicado o indice de 10% no saldrio basico em cada nivel
transposto.

No novo plano, classificam-se as progressdes funcionais em verticais, o Nivel, e horizontais, a
Classe. A estrutura dos niveis para professor estd organizada da seguinte forma: sao dois cargos
que contemplam os professores de Educacdo Infantil, sendo um para quem tem habilitacado em
Magistério e outro para quem ja tem em curso superior. Outros dois cargos de professores sao
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para o Ensino Fundamental, sendo um para as Séries Iniciais — 1°a 5° anos; e 0 outro para as Séries
Finais — 6° a 9° anos, mas para ambos é necessaria habilitacdo em curso superior.

Cada cargo é composto por quatro niveis, sendo que o ingresso é sempre feito no nivel |,
independente do individuo j& possuir formacdo mais avancada em relacdo a minima exigida.
Com as mudancas realizadas com a aprovacao deste novo plano de carreira, em 2011, também
se implantou um intervalo entre cada transposicao de nivel, que é de cinco anos. E para solicitar
a alteracao de nivel, além de cumprir os requisitos, esta nova legislacdao prevé que deve ter sido
protocolado um pedido prévio desta mudanca até o dia 30 de maio no ano anterior ao pedido em
si. Estando todos os pré-requisitos de acordo, o servidor receberd um acréscimo nos vencimentos
basicos de 5%.

Entre as diferencas como os niveis sao organizados e transpostos entre os dois planos, destaca-
se que o indice de reajuste em progressao na atual legislacdo é metade (5%) do que no plano
anterior (10%). Outro elemento é que anteriormente, o reconhecimento era imediato logo ao
comprovar a habilitacdo. Com as alteracdes com o novo plano criou-se um intersticio de cinco anos
entre cada nivel. Exemplificando, caso algum professoringresse na Rede Municipal de Ensino com
doutorado, sé terd direito a esta progressao apds passar por todas as alteracdes anteriores, com
o intervalo de cinco anos entre cada uma. Ou seja, demoraria 15 anos para finalmente ter seu
doutorado reconhecido.

Certo que ha de se considerar que no plano anterior ndo havia o reconhecimento do mestrado
e do doutorado, além de iniciar a estruturacdo dos niveis com professores que nem formacoes
em magistério teriam. Ainda considerava as licenciaturas curtas, comuns em tempos pretéritos.
Ou seja, simbolizava, de certa forma, o cendrio da época. Entretanto, esta diferenca em nao
ter o reconhecimento do mestrado e doutorado era superada com o indice maior entre cada
transposicdo, como ja dito anteriormente. Mas as diferencas entre cada plano nao ficam apenas
nisto.

No Plano 336/2000, as progressdes por tempo de servico recebem o nome de Padrdo e ocorrem a
cada trés anos. O adicional aos vencimentos basicos ao professor é de 8%, recebidos tdo logo sao
cumpridos os critérios de contagem do tempo de servico, e sao permitidas até 10 progressoes
durante sua vida funcional.

O atual plano de carreira também prevé um adicional por tempo de servico, denominado triénio,
que ocorre a cada trés anos, acrescendo 3% ao salario basico. Assim como nos itens anteriores, é
visivel a diferenca entre os dois planos, em que se passou da aplicacdo de um indice de 8% para
os atuais 3%. No final da carreira, e para quem teve os dez triénios possiveis, hd uma diferenca de
50% nos vencimentos, considerando apenas esta progressao.

As classes no plano em extincdo correspondem a promocdao por merecimento, sendo
representadas por letras, de A até F, aplicando-se o indice de 6% ao saldrio basico entre cada
promocao, imediatamente depois de cumprido o periodo de intersticio, seis anos, e os critérios
utilizados para avaliar o mérito, ja citados anteriormente.

Também existe a previsdo de antecipar a promocao, ou seja, N30 ser necessario aguardar seis
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anos. Isto ocorre quando o professor comprova a participacdo em cursos de aperfeicoamento
reconhecidos, com duracdo minima de 200 horas/aula e pertinente com a drea de atuacao do
servidor. Neste caso, a evolucdo nos vencimentos ocorre no més seguinte ao que for comprovada
tal participacao.

As Classes no plano de carreira vigente sao as progressoes horizontais e sao realizadas a cada cinco
anos, em gue se inicia na letra A, sequindo pelas B, C, D, E e Especial. Em cada progressao, hd um
aumento de 4% no salario basico, com excecao da Ultima, a Especial, que é de 5%. Entretanto, além
do fator tempo de servico, é prevista na legislacdo a realizacdo de uma avaliacdo de desempenho
para a concessao da progressao de classe.

Analisando-os comparativamente, sao considerdveis as diferencas quando se verificam as classes.
Os indices de reajuste entre cada promocado também diminuem pela metade com o novo plano
de carreira. Antes era 8%, agora é 4%. Apenas na Gltima promocao, para a Classe Especial, que
é 5%. Percebe-se um elemento presente no antigo plano e que ndo é contemplado no novo.
Antes era possivel antecipar a promocao, ou seja, ndo esperar pelos cinco anos, sempre que fosse
comprovada a participacdo em cursos de aperfeicoamento. No atual plano de carreira nao existe
esta possibilidade. Havia, portanto, um explicito incentivo a formacado continuada.

Quanto ao merecimento, jd que esta é uma ascensdo que estd vinculada ao mérito, no anterior,
os critérios versavam sobre pontualidade, assiduidade e disciplina. No novo plano, os critérios sdo
vagos e é aludido a realizacdo de uma avaliacdo de desempenho, evento este ainda ndo registrado.
Vaillant (2006) pondera que a aplicacdo de tais avaliacdes é praticamente nula. Arelaro (et al.,
2014), chamam a atencdo para o avanco da meritocracia e questionam se este é um processo
para buscar melhorias da qualidade e eficiéncia; ou se sdo artificios para que a competitividade se
sobreponha ao trabalho coletivo nas escolas.

Ambos os planos de carreira preveem incentivos a formacao, aperfeicoamento e qualificacao,
oferecendo cursos organizados pela Secretaria de Educacao, seja com a liberacdo para estudos.
Neste Gltimo caso, as licencas e liberacdes que envolvam cursos de capacitacao, ou de graduacao
e pos-graduacao, sao condicionadas a autorizacdo do titular da Secretaria. Desta forma, ndo existe
garantia de que se efetivem.

Constatou-se que um elemento citado nas entrevistas nao foi encontrado explicitamente no Plano
de Carreira analisado: a desvalorizacdo dos (as) professores (as) da Educacao Infantil com os (as)
do Ensino Fundamental. As Entrevistadas A e Belencam este como um dos pontos negativos. Nao
foi possivel verificar esta desvalorizacdo na andlise do Plano. Para observar como se manifesta
a desvalorizacdo alegada pelas entrevistadas é necessdrio buscar a relacdo de cargos e salarios,
presente no Portal Transparéncia do municipio, e relacionar os dados obtidos.

Primeiramente, retoma-se o que a legislacdo sobre carreira prevé em relacdo as estruturas e
progressoes de niveis. H3 dois cargos para docente na Educacao Infantil, sendo um com requisito
para ingresso a formacdao em nivel Médio-Magistério, ou Curso Normal, e outro que requer
titulacdo em nivel Superior em Pedagogia. Ambos preveem trés progressoes de acordo com a
titulacao, tendo como ponto de partida a formacao basica para ingresso no cargo em questao.
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Ou seja, quem ingressa No cargo cuja exigéncia é formacao em nivel Médio — Magistério ou
Curso Normal tem a primeira progressao referente a titulacdo em curso superior, a segunda para
especializacdo e a terceira para mestrado ou doutorado. E quem ingressa no cargo cujo requisito
jd é o nivel superior, a primeira progressao se dd com a especializacdo, a segunda com o mestrado
e a terceira com o doutorado. Em cada uma delas o indice de alteracdo do salario é de 5%. Ja se
percebe uma diferenciacdo que os docentes de nivel médio terdo, teoricamente, uma progressao
a menos, ja que comecam em um nivel, também teoricamente, anterior aos demais, porém com o
mesmo numero de niveis, quatro.

O sentimento de desvalorizacdo da formacdo com o atual plano de carreira como um todo faz com
que aumente ainsatisfacdo, ja que o esforco ndo é recompensado (CARRELL; DITTRICH, 1978). Ha
nestainsatisfacdo, uma mescla de fatores extrinsecos e intrinsecos, sendo estes Ultimos a pesarem
mais nesta balanca (KLEIN; MASCARENHAS, 2016; VAILLANT, 2006). Entre os extrinsecos, esta a
perda pecunidria com o passar dos anos, em funcado dos baixos indices entre cada progressao, o
que diminui no atual plano a diferenca entre a remuneracdo inicial e a final do professor, apés
conseguirem todas as progressoes, o aumento remuneratorio, este que segundo Barbosa Filho
e Pess6a (2011), é determinante para incentivar o professor a melhorar seu desempenho. Como
fatores intrinsecos, ha a frustracdo por nao ter reconhecida de forma imediata sua formacao,
elemento fundamental para que se busque atender as expectativas depositadas pela sociedade
para a escola e, sobretudo, para os professores.

Além do mais, percebem-se obstdculos colocados entre as progressoes, como a intolerancia a
faltas injustificadas, que geram uma sensacao de vigilancia constante. A justificativa de falta se
dd com a apresentacdo de comprovante ou atestado médico. Para qualquer outro caso, fica a
cargo da direcdo da escola aceitar ou nao tal justificativa. Desta forma, abre-se margem para
que possiveis desavencas pessoais entre professores e membros da equipe diretiva possam se
transformar em retaliacdes, ou permitir excessos e abuso de poder por parte destes Gltimos. E a
implantacao de dispositivos de controle e enquadramento se sobrepondo a construcao coletiva
da escola e da educacdo (NOVOA, 1992).

4.2 AS ENTREVISTAS

Os trés professores escolhidos estdo enquadrados no atual Plano de Carreira, e cada um deles
representauma etapadaeducacdo basicaatendida pela Rede Municipal de Ensino: um da educacao
infantil, um das séries iniciais do ensino fundamental e um das séries finais do ensino fundamental.
Para efetuar a andlise, identidades serdo preservadas e os depoentes serdo denominados como:
Entrevistada A, Entrevistada B e Entrevistado C.

A Entrevistada A tem 30 anos, é professora na Rede Municipal ha oito anos e atua na Educacdo
Infantil. Tem formacdo em Magistério, graduacdo em Pedagogia e estd cursando Mestrado em
Educacdo. A Entrevistada B tem 41 anos, é professora na Rede Municipal had sete anos e meio
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e atua nas séries finais do Ensino Fundamental. Tem graduacdo em Geografia, especializacao
em Ensino da Geografia e atualmente estd cursando especializacdo em Gestdo Publica. O
Entrevistado Ctem 26 anos é professor na Rede Municipal hd oito anos e atua com as séries iniciais
do Ensino Fundamental. Tem formacao em Magistério, bacharelado em Artes e estd cursando
duas especializacdoes, uma em Gestdo Publica e outra em Arte-terapia, além de jd projetar uma
proxima, em Educacao Inclusiva, que prestara selecdo em breve.

Em relacdo a satisfacdo profissional, as entrevistas demonstraram que existe certo equilibrio
entre fatores intrinsecos e extrinsecos, com um peso maior para o primeiro. Ao ser perguntada
sobre o que entende por satisfacdo profissional, a Entrevistada A afirma que: “Satisfacdo e
realizacao pessoal, em suma, é o investimento em boas condicdes no local onde se atua e um
saldrio compativel com a profissdo que forma todas as outras.”. Jd a Entrevistada B respondeu
que: “Satisfacdo é ter um local de trabalho com boa infraestrutura, com boa gestdo e respeito
aos direitos. A valorizacdo ajuda a estar satisfeito com seu trabalho. Um profissional valorizado se
sente mais satisfeito.”. E o Entrevistado C, por sua vez, diz que: “Satisfacdo profissional é sentir-
se bem com seu trabalho e no espaco em que atua sem perseguicoes de qualquer tipo ou ainda
assédio moral [...]".

Nestestrés excertos, percebe-se que até se tocana questao salarial, masaénfase dadaénoaspecto
simbdlico, como condicoes de trabalho, respeito a funcdo executada, sentir-se bem no ambiente
de trabalho, corroborando com o que Klein e Mascarenhas (2016) e Vaillant (2006) afirmam que
os servidores publicos, em especial os professores, consideram mais os fatores intrinsecos, ou
seja, simbdlicos, do que os extrinsecos, como remuneracao, ao avaliarem a satisfacao profissional.

Na pergunta seguinte, se os entrevistados se sentem realizados profissionalmente em Novo
Hamburgo, se percebe novamente esta nocdo de satisfacao profissional. A Entrevistada A diz que:
“Me sinto bem no que se refere ao meu trabalho, pois tenho a sorte de trabalhar em uma escola
que aposta em mim e em recursos para que eu possa desenvolver meu projeto sobre género 3
dentro.”

Neste trecho, percebe-se que um fator positivo que contribui para sua satisfacdo profissional
diz respeito as condicdes para exercer sua funcdo, reconhecimento enquanto educadora, que é
enquadrado como um fator simbdlico, ou intrinseco. Entretanto, na sequéncia da sua resposta,
a entrevistada chama a atencado para a desvalorizacao salarial, ou seja, um fator extrinseco: “No
entanto, no sentido macro, ndo me sinto, pois, ao concluir meu mestrado, por exemplo, isso mal
fard diferenca no meu saldrio e progressao.”.

A Entrevistada B foi mais taxativa: “Nao. Pois ndo temos hora atividade em local de livre escolha e
a progressao ndo compensa. Os indices que incidem no saldrio fazem pouca diferenca financeira.”.
Observa-se nesta resposta um equilibrio entre fatores intrinsecos, condicoes de trabalho,
representada pela hora-atividade em local de livre escolha, e extrinsecos, pouca valorizacdo
econdmica das progressdes na carreira. No entanto, o Entrevistado C, aponta questdes puramente
intrinsecas relativas a satisfacao:

Sinto-me pouco, a rede impde muitas barreiras & realizacdo profissional. E comum que
gestores escolares abafem boas acdes pedagdgicas, por receio de serem ofuscados ou
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ainda de perderem seu status. A secretaria deveria estar atenta a isso, coibindo boicotes 3
atuacado diferenciada em sala de aula.

A teoria da equidade, que compode estudos da psicologia, afirma que os individuos estdo
constantemente avaliando se seus esforcos estdo sendo recompensados de forma equilibrada e,
€aso nao ocorra, pode contribuir para o aumento da rotatividade nos locais de trabalho (CARRELL;
DITTRICH, 1978). Os entrevistados responderam se jd pensaram em deixar a Rede Municipal de
Educacdo de Novo Hamburgo. A Entrevistada A respondeu que ja possuiu duas matriculas e que
em 2016 se exonerou de uma delas: “para trabalhar em outro municipio com plano e salario
melhores”. A Entrevistada B respondeu que sim e que os motivos sdo: “plano de carreira, hora
atividade na escola sem estrutura, dificuldades das gestdes de escola de entenderem que também
sdo professores e que ndo sdo eternos na direcdo”. O Entrevistado C afirma que: “Diversas vezes,
por observar que a escola em que atuava se posicionava retrogradamente acerca de temas
polémicos, mas necessarios, como a laicidade da escola pUblica, a cultura e histéria afro e também
indigena, a educacao inclusiva...”.

Novamente, nas trés respostas percebe-se um equilibrio entre fatores intrinsecos e extrinsecos,
com uma sutil pendéncia para o primeiro: falta de condicdes adequadas de trabalho, problemas
de gestao nas escolas, ndo reconhecimento do trabalho efetuado, mas sem deixar de mencionar
a questao salarial. As autoras Veiga (et al., 2005, p. 162) consideram que: “atencao pedagdgica,
gestdo escolar flexivel e aberta, acoes que envolvam a participacdo da comunidade e melhoria
nas condicoes de trabalho do professor: saldrios, equipamentos e outros”, contribuem para o
sucesso escolar e a melhoria no rendimento escolar dos alunos.

A frustracdo também ocorre em funcdo das dificuldades de prosseguimento dos estudos, como
Gatti (1997) destaca. Para a autora, os professores enfrentam obstdculos para a formacao
continuada, tanto financeiramente, como de falta de tempo, j& que muitos precisam buscar outras
atividades ou se desdobrar em mais de uma escola.

Nas entrevistas, destaca-se a unanimidade em considerar a formacao continuada como peca-
chave da qualificacao profissional, tanto que os trés entrevistados estao estudando no presente
momento, conforme pode ser visto na apresentacao de cada um. Libaneo (2004) afirma que a
atualizacdo e a formacado constante sdo tarefas impostas aos professores pelas mudancas na
sociedade oriundas pelo progresso tecnolégico que refletem nas salas de aula, bem como a
atual conjuntura neoliberal que impde a responsabilidade do sucesso ou insucesso na figura do
professor (OEI, 2008).

O Entrevistado C, traz alguns destes elementos destacados pelo autor ao responder sobre a
importancia da formacao continuada, pois ela: “[...] pode oxigenar, complementar ou acrescentar
temas atuais a formacao inicial do professor, promovendo reflexdes e mudancas na sua atuacao
em sala de aula”. J& a Entrevistada A vai além e afirma que: “todo/a professor/a precisar ser
pesquisador/a [...] Precisamos estranhar o olhar a todo o instante, e sé a atualizacdo constante
pode nos proporcionar isso.” Ou seja, a experiéncia do dia a dia da escola traz elementos que
podem seranalisados nas atividades formativas do professor e vice-e-versa, a formacdo continuada
aguca o olhar do professor para problematizar seu cotidiano. Préximo ao que Noévoa (2017, p.
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1116) afirma, de alternancia na formacao docente, “com momentos de forte pendor teérico nas
disciplinas e nas ciéncias da educacao, seguidos de momentos de trabalho nas escolas, durante os
quais se levantam novos problemas”.

A insatisfacdo profissional é consequéncia da desvalorizacdo da social e econdmica da profissdo
docente, ocorridas em funcdo de saldrio, mas também por mds condicbes de trabalho e falta
de reconhecimento na carreira (LIBANEO, 2004). Os entrevistados também responderam sobre
0 que acreditam ser valorizacdo da carreira. A Entrevistava A respondeu que: “Valorizacao é a
profissdo ser reconhecida como imprescindivel num pais que tanto carece de Educacdo. Para isso,
deve-se investir massivamente em excelentes condicdes de trabalho, plano de carreira decente e
salarios dignos.”.

Percebe-se que Pimentel (et al,, 2009) entendem como a dificuldade da consolidacdo do professor
como agente ativo na construcdo da representacao social da sua funcdo, j& que uma das pautas
a serem buscadas pelos professores, sequndo a Entrevistada A, é lutar pelo reconhecimento da
importancia da profissao docente. O Entrevistado C respondei que:

Valorizacdo na carreira é promover a formacdo do professor, seja com algum auxilio
especifico, seja com alteracdes de nivel (especializacdo, mestrado e doutorado), sem
intersticios e com mudancas significativas de faixa salarial ou promovendo a¢des pontuais
de formacao.

Os autores Barbosa Filho e Pess6a (2011) entendem que uma caracteristica de um bom plano
de carreira € que haja a elevacdo na diferenca entre a remuneracao inicial e final, como forma
de incentivo aos professores para buscarem seus melhores desempenhos. A Entrevistada B
aponta que: “Valorizar € ofertar boas condicoes de trabalho que incluem boa estrutura fisica dos
ambientes de trabalho e plano de carreira que valorize a formacdo.”. Ou seja, retoma-se a ideia de
adequacao das condicoes de trabalho, tanto fisica, como de valorizacdo na carreira, enfatizando
a questdo da formacao.

Analisando por esta 6tica, o que pensam os entrevistados sobre o Plano de Carreira vigente em
Novo Hamburgo? A Entrevistada A afirma que conhece e que: “Sinceramente, ndo vejo pontos
positivos, uma vez que ele foi defasado hd 10 anos. O plano de carreira atual oferta o minimo
dos minimos. E ndo é possivel se contentar com uma situacao dessas.”. J& a Entrevistada B
complementa, afirmando que: “O atual plano de carreira pouco valoriza a formacao do professor,
tanto pelo periodo do intersticio quanto a percentual que é incorporado a mudanca de nivel.
O ndo reconhecimento imediato e o percentual e o valor incorporado ao salario (5%), faz com
que os servidores se sintam pouco motivados a continuarem os estudos de pés-graduacao.”. O
Entrevistado C responde que: “Considero o atual plano de carreira ruim, pois acaba por colocar
obstdculos a formacao do professor: intersticios, indices insignificantes quando da mudanca de
nivel, entre outros, deveria ser revisto, corrigindo-se estas mazelas.”.

Os entrevistados foram questionados se recordam do processo de implantacdo deste novo plano,
se lembram de alguma discussao prévia. As opinides divergem um pouco quanto a ocorréncia da
discussao anterior, sendo que a Entrevistada A diz ndo ter ocorrido, ele: “Foi imposto, aprovado
e pronto.”. Enquanto a Entrevistada B disse que ocorrera, porém foi, de acordo com suas
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palavras, “ficticia”, pois: “todos os argumentos e mudancas sugeridas pelos servidores ndo foram
atendidas.”. O Entrevistado C afirma ndo lembrar, mas: “se houve, foi indcua”.

Ao serem questionados quanto aos pontos positivos do atual Plano de Carreira, praticamente
todos dizem ndo perceber nenhuma, apenas a Entrevistada B faz uma Unica ponderacao, dizendo
que: “o ponto positivo é ter um plano de carreira por si s6”. J3 pontos negativos, a lista é longa.
A Entrevistada A vé: “a grande desvalorizacdo do/a profissional que atua na Educacdo Infantil e
o ndo estimulo a formacdo continuada.”. A Entrevistada B menciona o fato de: “que ndo valoriza
de forma adequada a formacdo continuada, incluindo a Educacdo Infantil. Também ndo prevé o
terco de hora atividade e a hora atividade a distancia.”. O Entrevistado C lista como negativos:
“intersticios, indices de nivel e classe ridiculos, triénios que nao impactam na remuneracao,
auséncia de dificil acesso ou provimento etc.”.

Em relacdo 3 pesquisa quantitativa na pergunta 01: “Vocé estd satisfeito com as condicoes
para planejamento encontradas na sua escola?”, 76,4% responderam NAO e 23,6% SIM e nas
justificativas, a maioria das respostas apontou em falta de espaco, locais de planejamento nao
adequados, muito barulho, movimentacdo que afeta a concentracao, problemas com internet,
poucos computadores, poucas tomadas para notebooks etc.

QUESTOES SIM NAO

Vocé é a favor de que parte da hora atividade seja cumprida em local de livre escolha? 96,6% 3,4%

Vocé concordaria na ampliacdo da hora atividade a distancia para dois turnos mensais neste o5 49 469,
,47/0 ,07
segundo semestre de 2018, em cardter de experimentacao?

Vocé é favoradvel para que todos os professores, incluindo os professores de apoio, quem
atua em espacos de aprendizagem, coordenadores, orientadores, diretores etc., tenham | 88,7% 11,3%

direito a hora atividade?

Vocé estd satisfeito com o atual plano de carreira? (Responderam esta questdo apenas os
94,5% 5,5%

professores que assinalaram serem regidos pelo atual plano de carreira).

Quadro 01 — Avaliacdo dos questionarios na percepcdo dos professores sobre as mudancas no plano de carreira

Fonte: Elaboracdo prépria (2018)

Nas justificativas, os professores registraram o que mudariam no atual plano. Entre as respostas,
percebemos grande incidéncia de reconhecimento imediato da titulacdo, equiparacdo salarial
para professores da Educacao Infantil em relacdo aos do Ensino Fundamental, aumento dos
indices para as progressoes, direito a antecipacao de quinquénios de acordo com a comprovacao
de formacao (como no plano anterior), garantia do 1/3 de hora atividade etc.

Quando perguntados se j& pensaram em sair da Rede Municipal de Ensino de NH: 55,3%
responderam Sim e 44,7% Nao. De modo geral, os motivos, em sua maioria, que levariam a alguns
professores a deixarem a RME seriam: insatisfacdo com o atual plano de carreira, nado ter 1/3 de
hora atividade, ndo ter mais turnos de hora atividade a distancia, sentimento de desvalorizacao,
nao reconhecimento da titulacdo, sobrecarga de trabalho, insatisfacdo com as condicoes de
trabalho, desvalorizacdo salarial, professores de educacao infantil com saldrios menores que
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outros colegas com a mesma formacao, baixa remuneracao etc., convergindo com as proposicoes
de Klein e Mascarenhas (2016); Barbosa Filho e Péssoa (2011); Carvalho (2011); Pimentel (et al,
2009); Villant (2006); Libdneo (2004); e Carrel e Dittrich (1978). O que corrobora, também, com os
aspectos observados na etapa qualitativa.

Ainda foi disponibilizado um campo para consideracdes gerais que o professor poderia fazer
uso, caso achassem necessario. Muitos colegas aproveitaram para fazer sua manifestacao.
Entre as questdes levantadas, destacamos: apontamento de falta de recursos (infraestruturais
e pedagdgicos) nas escolas, falta de professores, demora em suprirem as licencas, falta de
autonomia para as escolas, aumento da coparticipacdo nas consultas e exames, insatisfacdo com
deslocamento de professores para atendimento em espacos de aprendizagem em outras escolas,
alta rotatividade de professores, falta de incentivos para formacdo/qualificacdo, casos de assédio
moral, insatisfacdo com as compensacdes de carga horaria na hora atividade, insatisfacdo com
as condicdes para a hora atividade, excesso de tarefas, muitos sdbados letivos, ndo ter a hora
atividade respeitada etc.

5. CONCLUSAO

Ao longo desta pesquisa, constatou-se que a profissao docente busca atender as exigéncias que
os tempos atuais lhes impdem. Alude-se que a atual sociedade é baseada no conhecimento e na
informacao, sendo depositada sobre a escola e os professores a maior parcela de responsabilidade
no preparodasgeracoes futuras. Paraseadequaraestatarefa, osdocentesseveemnanecessidade
de um aprimoramento profissional constante, uma continua formacao, que pode ser académica,
ou nado. Apesar de que um dos principais objetivos deste aprimoramento seja conseguir mais
subsidios para seu trabalho docente, os professores também esperam ser recompensados por
tal esforco.

A teoria da equidade nos mostra que os docentes, assim como outros profissionais, esperam
ter seus esforcos recompensados. Na drea da educacado, este esfor¢co pode ser percebido nesta
constante busca pelo aprimoramento profissional através da formacao continuada docente. E a
insatisfacdo se da justamente ao ndo perceber que este esforco estd sendo recompensado.

O caso de Novo Hamburgo nos mostra que mudancas em legislagoes que tratam da carreira podem
ter interesse puramente financeiro, para contencdo de gastos publicos, trazendo impactos na
satisfacdo e na carreira. Esta é a conclusdo que se chega ao se analisar comparativamente os dois
Planos de Carreira, em que demonstram estar com a razao aqueles que se sentem desvalorizados
na sua formacao e carreira. Como os reajustes em cada progressdo sao menores no atual plano,
estima-se que a diferenca salarial entre aqueles que estiverem no final da carreira, sendo de
planos de carreira diferentes, serd de mais de 50%.

O atual plano ocasiona, portanto, um sentimento de desvalorizacdo, que amplia a insatisfacdo
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profissional, j& que o esforco com a formacao continua nao é recompensado. Também ja dito
anteriormente, existe uma mistura de fatores extrinsecos e intrinsecos para formar esta
insatisfacdo. Desde a desvalorizacdo salarial com o passar dos anos, na frustracdo de ndo ter a
titulacdo e a formacao reconhecida. A insatisfacdo também ocorre pelos dispositivos de controle,
jd que o atual plano coloca alguns critérios que podem ser considerados como tal: como vedar a
progressao caso se tenha uma falta injustificada. Isto gera uma sensacao de vigilancia constante,
abrindo-se margem para desavencas entre professores e gestores de escolas, jd que a estes
caberd informar a Secretaria de Educacdo destas faltas injustificadas.
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