CARREIRA DO PROFESSOR
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RESUMO: Elaborado em agosto de 2011, este artigo aborda a tematica da carreira do
magistério publico da educacao bésica no Brasil. A partir do diagnéstico da situagao
atual da carreira docente, apresentam-se os principais desafios a serem enfrentados
no processo de construcao de uma carreira atraente para os professores, que articule
valorizagao profissional com melhoria da aprendizagem dos alunos. Sao abordadas as
questoes da formacao inicial e continuada, duracao e composicao da jornada de traba-
lho, salérios iniciais e amplitude salarial da carreira, adicionais e gratificacdes, dimensoes

da avaliagao docente e progressao funcional na carreira.
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1.INTRODUCAO

Em 1971, a Lei 5.692, lei da Reforma do Ensino de 1° e 2° Graus, foi a primeira, na legis-
lacdo educacional brasileira, a determinar a existéncia de um estatuto em cada sistema
de ensino que estruturasse a carreira do magistério de 1° e 2° graus (art. 36). A partir de
entao, elaboraram-se planos de carreiras dos magistérios estaduais e, mais tarde, dos

magistérios municipais.

Em 1988, como resultado da participagcao dos professores no movimento pela redemo-
cratizagao, com inimeras greves por melhores salarios e condicoes da escola publica,
a Constituicao Federal inscreveu (art. 206, inc. V), “entre os principios com base nos
quais o ensino deve ser ministrado, a valorizacao dos profissionais da educacao escolar,
garantidos, na forma da lei, planos de carreira [..] aos das redes publicas” (redagao da
EC 59/2009).Em 1996, a LDB (art. 67) dispds sobre a obrigatoriedade de os sistemas de
ensino assegurarem estatutos e planos de carreira para o magistério publico, fixando
diretrizes para a carreira. Também, em 1996, a EC 14 instituiu o Fundef, e a Lei 9.424,
que o regulamentou, estabeleceu que Estados, DF e Municipios deveriam dispor de
novo Plano de Carreira e Remuneragao para o Magistério, de acordo com diretrizes
do Conselho Nacional de Educacao, que foram consubstanciadas na Resolugao CEB/
CNE 3/1997.

Em 2006, novas diretrizes para a valorizacao dos profissionais da educa¢ao foram for-
muladas pela EC 53/2006, que criou o Fundeb em substituicao ao Fundef e previu a
instituicao, por lei federal, do piso salarial profissional nacional para os profissionais do
magistério publico da educacao basica; pela Lei 11.494, de 2007, que regulamentou o
Fundeb; pela Lei 11.738, de 2008, que instituiu o piso nacional; e, por fim, pela Resolugao
CEB/CNE 2/2009, que dispdem sobre novas Diretrizes Nacionais para os Planos de
Carreira e Remuneragao dos Profissionais do Magistério da Educacao Basica Publica,
revogando a Res. CEB/CNE 3/1997.
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Em 2011, em Nota Técnica sobre o PNE, o MEC registra que, apesar da inquestionavel
relacdo entre qualidade da educacao e valorizagao do profissional do magistério e, para

tal, da necessidade da existéncia de planos de carreira,

todo esse arcabougo ndo tem sido suficiente para que os Planos de Car-
reira se consolidem nos termos das normatizacdes em vigor, especial-
mente quanto a ‘elabora¢do ou adequacdo de seus Planos de Carreira
e Remuneragio até 31/12/2009’ (Res. CEB/CNE 2/2009, art. 22 e Lei
11.738/2008).

Entre os planos de carreira do magistério das 27 UFs, 4 sao anteriores a LDB de 1996; 16
foram elaborados entre a LDB e o Fundef, em 1996, e a criacdo do Fundeb, em 2006; e
7 sdo posteriores a 2006, dos quais, somente 2 apds a Lei do piso nacional, de 2008. De
5.532 Municipios, apenas 43% declararam ao MEC possuir plano de carreiraimplemen-

tado para seus profissionais do magistério.

No servico publico, os cargos efetivos providos por concurso — nao os contratos tem-
porarios ou emergenciais — somente estao organizados em carreira quando dispostos
em posicoes escalonadas — com denominagdes diversas nas leis locais, como classes,
niveis, faixas, referéncias etc. — com a passagem de uma posi¢ao para outra — progres-
sao funcional ou promogao — implicando acréscimo no vencimento. Cargos efetivos
também podem ser cargos isolados. Em qualquer caso, a lei devera dispor sobre atri-
bui¢des ou fungdes do cargo, formagao exigida para ingresso, normas para o concurso
publico e avaliagao especial de desempenho no estégio probatério, duragao e cumpri-
mento da jornada de trabalho, vencimentos e vantagens — gratificacoes, adicionais e
indenizacoes, direitos e deveres do servidor. Quando ha carreira, a lei deve, também,
fixar as posi¢coes na careira, as condi¢coes e os fatores para a evolugao nessas posicoes e
os correspondentes acréscimos aos vencimentos. Entretanto, diretrizes e projetos de lei
em tramitacao no Congresso Nacional sobre a carreira do magistério costumam incluir
aspectos que nao sao proprios desse tema, como eleicao de diretores (gestao escolar),
nimero de alunos por turma (condi¢coes de trabalho), critérios de lotacao de pessoal

nas escolas (gestao de pessoal) etc.
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2.SITUACAO DA CARREIRA DOCENTE NO BRASIL

Apesar da existéncia de trés momentos diversos com diretrizes para a carreira do ma-
gistério publico da educacao basica — Lei de 1971; LDB/1996, Fundef/1996 e Res. CEB/
CNE 3/1997; e Fundeb/2006, lei do piso nacional/2008 e Res. CEB/CNE 2/2009, os
planos de carreira do magistério brasileiro apresentam caracteristicas comuns ao longo

desse periodo, apesar de variagdes e evolugdes recentes.
" Qualificacao, titulaciao ou habilitacio:

A carreira dos professores prevé posicoes, ou adicionais, correspondentes aos niveis
de formagdo para o exercicio do magistério em cumprimento ao dispositivo da Lei
5.692/1971 (art. 39), segundo o qual a remuneragao dos professores e especialistas
deve ser fixada em funcao de sua qualificacao “sem distincao de graus escolares em
que atuem”. A LDB de 1996 contém diretriz para progressao na carreira do magistério
publico baseada na titulagao ou habilitagdo. Desde entao, a remuneragao do magistério
publico segue esse principio, ao contrario da rede privada, onde os acordos coletivos
costumam fixar valores minimos por hora-aula por nivel e etapa da educacio. E possi-
vel que uma das razoes da dificuldade para provimento de professores no ensino mé-
dio publico em areas do curriculo, como matematica e ciéncias da natureza, possa advir

dessa circunstancia.

Enquanto a Lei de 1971 fixava cinco niveis de formagao para o magistério de 1° e 2°
graus, a LDB de 1996 os limitou em trés: 1°) nivel médio, normal, admitida como forma-
¢ao minima para a docéncia na educacao infantil e anos iniciais do ensino fundamental
(art. 62); 2°) nivel superior, licenciatura plena, para a docéncia em toda a educagao basi-
ca (art. 62) e nivel superior, curso de pedagogia, para as fun¢oes de suporte pedagégico
a docéncia (art. 64); e 3°) nivel de pds-graduacao, também para as fungdes de suporte
pedagégico a docéncia (art. 64). Os valores dos vencimentos iniciais do nivel médio e

superior apresentam significativas diferencas nas carreiras do magistério publico entre
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os Entes federados e, a medida que o piso nacional do magistério corresponde ao ven-
cimento do nivel médio, essa diferenca impacta as condi¢oes financeiras de pagamento
do piso como vencimento inicial da carreira. Como exemplo, no magistério estadual do
RS, essa diferenca é de 85%, pois o plano de carreira daquele Estado é o mais antigo
entre as 27 UFs e o nico anterior a CF de 1988, enquanto em SP é de 15,76%, segundo

aLei Complementar de 2011.
= Tempo de servico e gratificacoes:

Na composicao da remuneragao dos professores, esses componentes tém sido excessi-
vamente valorizados, em comparacao a fatores de progressao na carreira articulados a
qualidade do ensino, como avaliagao do desempenho profissional. O tempo de servico
pode constituir-se simultaneamente em adicional e fator preponderante para progres-
sS40 na carreira, ou os avancos por esse fator considerado isoladamente acrescentarem
mais valor a remuneracao dos professores do que outros vinculados a qualidade do tra-
balho. Ja as gratificacdes diversificaram-se e foram superdimensionadas em seus valo-
res a fim de compensar a queda do valor do vencimento profissional do magistério — os
“penduricalhos”, segundo o movimento sindical. Ha gratificacdes por fun¢ao, como a
de direcao de escola, outras que correspondem a dificuldade de provimento de pessoal
em decorréncia da localizagao da escola — zona rural, dificil acesso ou provimento, loca-
lidade in6spita, adicional de local de exercicio etc. e outras ainda relacionadas a fungoes

de magistério, como de educacao especial, regéncia de classe ou p6 de giz etc.

A incorporagao desses valores aos proventos da aposentadoria constitui questao
controversa, ou porque nao sao incorporados, quebrando a paridade entre ativos e
inativos, ou porque as regras dessa incorporacao geram desequilibrio entre contribui-
¢Oes e beneficios da previdéncia publica, por exemplo, se incorporados integralmente
quando percebidos por dez anos intercalados ou cinco consecutivos e a época da apo-
sentadoria. Desde 1981, o magistério da educagao basica tem direito a aposentadoria

especial, com reducao de cinco anos nos requisitos de idade e tempo de contribuicao,
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sendo constituido por ampla maioria de mulheres, que apresentam maior expectativa
de vida. Aposentam-se aos 50 anos de idade e 25 anos de contribuicao e percebem

proventos, em média, por mais de 25 anos, muitas vezes por 30.

Alteracdes recentes tém eliminado o adicional por tempo de servigo ou reduzido sua
participacao na composicao da remuneracao do servidor publico, preservando direitos
adquiridos. Sua supressao foi o que aconteceu no servico publico federal, extensivo aos
professores, em 1997, e em algumas leis estaduais e municipais. Segundo estudo realiza-
do pelo Consed, em 2005, 9 planos de carreira entao vigentes (AC, AL, CE, MA, MT, PB,
PE, RR e TO), entre 25 analisados, nao previam ATS, sendo que, entre os 16 planos com
ATS, em 8 deles acrescenta entre 50 e 195% a remuneracao do magistério. Ha também
processos recentes de incorporacao de gratificacdes aos proventos, ou aos vencimen-
tos, nesse caso, com reducdo do peso relativo das gratificagdes na remuneragao dos

professores.
= Desempenho profissional:

As carreiras do magistério caracterizam-se por insuficiente articulagao de fatores de
progressao a melhoria da qualidade do ensino, enquanto rendimento escolar dos alu-
nos. Por um lado, sao variados os fatores considerados para progressao na carreira: an-
tiguidade; cumprimento de deveres do servidor — assiduidade, pontualidade, partici-
pacao em reunides, urbanidade etc.; formacao continuada, com pontuagao dos cursos
conforme sua duragao e abrangéncia, se municipais, estaduais, nacionais ou internacio-
nais, considerada somente a frequéncia; publicacao de trabalhos na area da educagao
etc. Por outro lado, em regra, a avaliagao dos professores é realizada por pares, diretores

eleitos e/ou professores indicados nas escolas para esse fim.

Apesar da diretriz relativa a progressao na carreira baseada na avaliacdo de desem-
penho, presente na LDB/1996, Res. CEB/CNE 3/1997 e retomada na Res. CEB/CNE
2/2009, poucas experiéncias tém sido realizadas, como o do magistério estadual de

MG. Ao mesmo tempo, apresentam-se varios condicionantes para que a avaliacao de
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desempenho possa ser implementada de forma a considerar fatores que intervém no
trabalho docente. Como incentivo para progressao na carreira, a Res. CEB/CNE 3/1997
também previa, além do desempenho e qualificagao, avaliagdes periddicas de afericao de
conhecimentos na drea curricular em que o professor exerca a docéncia e de conhecimentos peda-
gogicos. Recentemente, progressao na carreira por provas de conhecimento comegou a

ser implementada no magistério estadual de SP.
= Salario inicial e amplitude da carreira:

Em regra, as carreiras do magistério caracterizam-se por significativa dispersao salarial,
com distancia elevada entre remuneracao inicial, vencimento basico sem acréscimo de
qualquer vantagem e final da carreira, vencimento final acrescido de todos os adicio-
nais e gratificacdes incorporaveis. Por exemplo, 350 a 400%. Como os recursos finan-
ceiros dos governos nao sao inelasticos, dispersao salarial elevada tenciona os salarios
iniciais para baixo, o que dificulta o recrutamento de profissionais qualificados. Ao mes-
mo tempo, o professor tende a passar parte consideravel de sua carreira com remune-
ragao inadequada para receber salarios pouco melhores ao final de sua vida profissional
e na aposentadoria. Ao contrdrio, uma carreira com dispersao salarial muito reduzida,
embora possibilite remuneragdes iniciais mais altas, pode tornar-se desestimulante, na
medida em que a progressao e as vantagens acrescentem valores pecunidrios insigni-
ficantes ao vencimento basico do magistério. E preciso, pois, encontrar um ponto de
equilibrio, de modo que a carreira seja atraente desde o seu inicio e que a progressao

funcional e as vantagens pecunidrias representem compensagao financeira satisfatoria.
= Jornadade trabalho:

Construidas a partir da jornada escolar do aluno, a jornada de trabalho predominante
dos professores situa-se em torno de 20 horas semanais, podendo ser 22, 24 ou 25
horas. Em regra, as leis locais preveem, como exce¢ao, jornadas maiores, de 30 e/ou 40
horas por semana. Com a ampliagao das matriculas e a redugao dos salarios a partir dos

anos 1970, ocorreu a duplicacao de jornadas, com o aciimulo de cargos de professor,
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admitido pela CF. Apés a LDB/1996 e a Res. CEB/CNE 3/1997, verificam-se dois movi-
mentos: ampliacao da jornada até o limite de 40 horas semanais e sua composicao em
horas-aula e horas-atividade. Tensao permanente tem se constituido a da definicao do
quantum das horas-atividade no total da jornada: hoje, predominantemente, entre 20
e 25%, deve ser de um terco segundo a Lei do piso nacional do magistério, cuja cons-
titucionalidade foi declarada pelo STF sem efeito vinculante, e recorrentemente apre-
senta-se a reivindicacao de 50% de horas-atividade na jornada docente. A Res. CEB/
CNE 2/2009 nao dispoe sobre a composicao da jornada dos professores, apontando
para a preferencialidade da jornada integral de 40 horas e ampliagao progressiva das
horas-atividade, com a garantia do porcentual minimo hoje ja praticado. Por fim, as Res.
CEB/CNE 3/1997 e 2/2009 propoem incentivos de dedicacao exclusiva: ao cargo no

sistema, no primeiro caso, e em uma Unica escola, no segundo.

3. PRINCIPAIS DESAFIOS DA CARREIRA DOCENTE HOJE

Na organiza¢ao de uma carreira, trata-se de fixar as posicoes escalonadas em que se or-
ganizarao os cargos efetivos de determinada profissao ou atividade no servico publico,
geralmente denominadas classes, e os fatores para a progresséo funcional ou promogéo en-
tre elas, implicando aumento de vencimentos. Esses fatores podem estar referenciados
internamente ao funcionamento do Estado, enquanto organizagao politica da socie-
dade, e aos interesses (legitimos) dos servidores por melhores condi¢oes de trabalho,
salarios e futuras aposentadorias, sem guardar relacdo com a qualidade dos servicos
prestados a populagao, ou, ao contrario, podem vincular-se direta e/ou indiretamente
aos interesses (também legitimos) da populagao pela melhoria da qualidade dos servi-

¢os publicos.

As novas carreiras do magistério puiblico de educacao basica devem orientar-se pela
necessidade inadiavel de articular valorizagao dos professores e melhoria da aprendi-
zagem dos alunos, por meio dos seguintes objetivos: 1°) salarios iniciais atrativos e me-

lhores salarios em geral, assegurando adequada amplitude a carreira, considerada a di-
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ferenca entre vencimento inicial e remuneragao final; 2°) desenvolvimento profissional,
por meio da remuneracao adequada aos niveis da formagao inicial e da valorizacao da
formagao continuada para progressao; 3°) redimensionamento das gratificagdes como
instrumento de gestao de pessoal, e ndao como compensacao do valor dos vencimen-
tos; 4°) profissionalizagao da docéncia, com ampliagao progressiva da jornada semanal
de trabalho e garantia das horas-atividade; 5°) sustentabilidade da previdéncia, assegu-

rando equilibrio entre contribuicdes e beneficios.
= Formacao inicial:

Hoje, ha duas questoes em debate quanto ao tratamento dos niveis de formagao na
carreira do magistério. A primeira refere-se a qual deve ser a diferenca entre os ven-
cimentos dos niveis médio e superior e a segunda, se e como mestrado e doutorado
devem ser considerados na carreira do magistério da educacao bésica. Enquanto a Res.
CEB/CNE 3/1997 fixava que a diferenca entre o nivel médio e o superior nao deveria
ultrapassar 50%, e nao se referia a pos-graduacao, a Res. CEB/CNE 2/2009 determina,
sem dispor sobre porcentuais, que as carreiras devem prever diferenciagao dos venci-
mentos iniciais entre habilitados em niveis médio, superior e pés-graduacao lato sensu
e, em conceituacdo diversa, refere-se a porcentual compativel entre estes Gltimos e os

detentores de mestrado e doutorado.

Considerando os trés niveis de titulacao fixados pela LDB de 1996 para o exercicio das
funcbes de magistério na educacdo basica e a duragao da licenciatura plena (3.200
horas) e da pds-graduacao lato sensu (360 horas), os coeficientes dos niveis da carrei-
ra podem ser: médio/normal = 1,00 (ou 0,60), superior/lic. plena = 1,40 (ou 1,00) e
p6s-graduacao lato sensu = 1,50 (ou 1,10), ou, considerando o nimero cada vez maior
de professores com formacao superior e de pés-graduagao: médio = 1,00 (ou 0,65),
superior = 1,35 (ou 1,00) e pds = 1,50 (ou 1,15), ou ainda: médio = 1,00 (ou 0,70), superior
=1,30 (ou 1,00) e pés = 1,40 (ou 110). A medida que nio constituem formagao inicial,
e sim formacao continuada, para o magistério da educacao basica, mestrado e douto-

rado devem receber tratamento diferenciado, como aponta a Res. CEB/CNE 2/2009:
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adicionais ou fatores para progressao na carreira. Se adicionais, sendo a especializagao
10% em relacao a licenciatura plena, os adicionais de mestrado e doutorado podem ser

20% e 30%, respectivamente, e nao percebiveis cumulativamente.

Segundo a concepgao vigente na LDB, o concurso e o estagio probatério devem ser
realizados para a docéncia e, somente ap6s ser efetivado no cargo publico, o profes-
sor poderia desempenhar funcoes de suporte pedagégico a docéncia. Pode-se, pois,
dispor que o ingresso na carreira far-se-a no nivel superior da licenciatura plena e, se
o professor apresentar titulagao de pds-graduacgao, sera promovido para esse nivel da

carreira ao final do estagio probatério.
= Tempo de servico e gratificacdes:

ARes. CEB/CNE 2/2009 aborda a valorizagao do tempo de servico como componente
evolutivo na carreira (art. 4% VI), o que pode ser intersticio — tempo necessario para
progredir na carreira por outros fatores — e como mecanismo de progressao na carreira
(art. 5% XVIII). Para a CNTE, essa Resolugao “contrapde as investidas neoliberais que
ainda insistem em retirar o tempo de servico do processo de evolu¢ao na carreira”.
E impossivel eliminar o tempo de servico da carreira, de resto, como da vida; discute-
se sua pertinéncia como fator exclusivo ou isolado de progressao na carreira ou para
concessao de adicional por ser apropriado a valorizagao da experiéncia, caracteristica
da 22 Revolugao Industrial, em contraposicao a valorizacao da constante atualizacao de
conhecimentos, propria da 32 Revolucao Industrial. Como intersticio, ninguém o ques-
tiona. Portanto, as novas carreiras ndo devem prever progressao exclusivamente por
tempo de servico g, se for o caso de ainda manté-lo como adicional, seu peso deve ser
adequado na composicao da remuneracao do magistério. Nao se justifica que tenha

maior valor do que outros fatores, como a formagao continuada.
Quanto as gratificagdes, devem ser previstas as necessarias a gestao de pessoal da

educacgao, como as de direcao de escola, educacao especial e dificil localizacao, de for-

ma a nao desvirtuar o vencimento profissional. No que se refere a incorporacao das
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gratificacoes aos proventos, embora a Res. CEB/CNE 3/1997 tenha disposto sobre a
nao incorporacao e a Res. CEB/CNE 2/2009 nao aborde o tema, cabe considerar; pri-
meiro, que a solu¢ao mais adequada, tanto para atender a reivindicacao corporativa
quanto assegurar equilibrio previdenciario, é a incorporacao do valor das gratificacoes
proporcionalmente ao tempo de percep¢ao durante a vida funcional do professor; se-
gundo, essa questao supera-se pelas regras de célculo dos proventos segundo a EC 41,
de 2003, a Reforma da Previdéncia, segundo a qual a quem se aposenta sem o tempo
minimo de 20 anos de servico publico ou ingressou no servico publico ap6s janeiro de
2004 nao estao asseguradas a integralidade e a paridade: o valor de seu provento sera
amédia das maiores remuneragoes correspondentes a 80% do periodo contributivo,
nao mais o da tltima remuneracao, e, segundo a Lei Federal 10.887/2004, alterada pela
Medida Proviséria 449/2008, o valor do seu provento sera reajustado na mesma data
em que se der o reajuste dos beneficios do regime geral de previdéncia social (art. 15). Portanto,
0s meses em que uma gratificacao for percebida, desde que seu valor integre a base da
contribuicao previdenciaria, serd automaticamente considerada no célculo do respec-

tivo provento.

Em 50 paises da Europa e América, onde a Unesco desenvolveu estudo sobre desem-
penho e carreira docente, o saldrio dos docentes pode ser complementado com uma
remuneracao adicional, devida a diferentes condi¢coes de trabalho, como: 1) zona ge-
ografica: zonas com um alto custo de vida (paises europeus), zonas rurais, remotas ou
escassamente povoadas, ou em zonas de extrema pobreza (paises europeus e latino-a-
mericanos); 22) docéncia com grupos de alunos portadores de necessidades educativas
especiais em classes comuns ou nao familiarizados com a lingua oficial do ensino (pai-

ses europeus); 3?9 realizagao de horas extras (paises latino-americanos).
= Desempenho profissional:
Articular a avaliagdo docente com progressao e incremento salarial constitui a ques-

tao mais complexa na carreira do magistério. O estudo da UNESCO identificou cinco

modelos de avaliagao docente, implementados em diversos paises da América e da
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Europa: 1) avaliagdo do desempenho docente como parte da avaliagao do centro es-
colar, com énfase na autoavaliacao; 2) avaliagao do desempenho docente para casos
especiais, como a concessao de licencas; 3) avaliagdo do desempenho docente como
insumo para o desenvolvimento profissional, mas sem nenhuma repercussao para a
vida profissional do docente; 4) avaliagdo como base para um incremento salarial; 5)

avaliacao para a promogao na carreira docente.

De acordo com Avaliagao do Desempenho Docente: Desafios, Problemas e Oportunidades, de
Domingos Fernandes, a avaliagao docente, como de qualquer profissao, implica trés di-
mensoes: 1) conhecimentos: saberes diversificados e especificos necessarios ao exercicio
profissional; 2) desempenho: o que se faz ao trabalhar; no caso docente, preparacao das
aulas, atuacao em sala de aula, relacionamento com os alunos, participacao em reuni-
Oes etc, 3) resultados do trabalho: formagao dos alunos, mas, principalmente, aprovacao
e aprendizagem, ou seja, desenvolvimento de habilidades e competéncias cognitivas,

funcao social especifica do sistema escolar.

Segundo a Constituicao Brasileira, o acesso a cargo publico depende de avaliagdo de
conhecimentos, por meio de concurso de provas, e a aquisicao de estabilidade no servico
publico, de avaliacao de desempenho. E a LDB prevé avaliagdo de desempenho profissional
para progressao funcional na carreira do magistério e a organizacao de um sistema na-
cional de avaliagao do rendimento escolar dos alunos, portanto, avaliagdo dos resuftados
do trabalho dos professores. O problema é de que forma e em que dimensoes promover

avaliacao docente para progressao na carreira do magistério.

Primeira dimensao da avaliagdo docente, os conhecimentos, embora adquiridos ou
construidos na interacao social, constituem atributo individual e permanente. Por isso,
prestam-se a avaliagao individual, por meio de cursos de formacao continuada, com
aproveitamento, e provas de conhecimento, para progressao individual em posicoes
permanentes na carreira. Dessa forma, estimula-se a atualizacao constante dos profis-
sionais do magistério ao longo de sua vida funcional. Nesse caso, mestrado e doutora-

do podem ser considerados como fatores para progressao na carreira; por exemplo,
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enquanto pela via de cursos e provas fosse preciso a somatéria de certo nimero de
pontos, a apresentacao de um desses titulos possibilitaria per sia promogao a uma po-

sicao superior.

Segunda dimensao da avaliagao docente, o desempenho profissional exige a constru-
cao de processos avaliativos com suficiente objetividade e comparabilidade entre o
conjunto dos professores de uma mesma rede de ensino, de forma a permitir a pro-
gressao na carreira com consequéncias salariais. As experiéncias conhecidas do Chile,
de MG e mais recentemente Portugal tornaram-se tao complexas que se corre o risco
de desviar a atencao do sistema educacional do ensino-aprendizagem para a avaliacao
dos professores. Esses processos podem implicar analise, por comissoes avaliadoras, da
filmagem de uma aula e de portfélios preenchidos individualmente pelos docentes, ou
preenchimentos sistematicos de fichas de avaliagao ao longo do ano letivo em mais de
um nivel da gestao educacional, com disponibilidade para recurso apresentado pelo
avaliado. Em debate sobre politicas docentes na América Latina, em 2009, apontou-
se o problema da relagao custo-beneficio dos sistemas de avaliagao do desempenho

docente.

Terceira dimensao da avaliacao docente, os resultados do trabalho podem ser conside-
rados individual ou coletivamente. A possibilidade de identificar a contribuicao pessoal
de cada professor ou integrante da equipe escolar para o processo de aprendizagem
dos alunos incorre nas mesmas dificuldades anteriormente apontadas para a avalia-
cao individual do desempenho. Por essa razao, e também pelo entendimento de que a
aprovacao e aprendizagem dos alunos sao resultado do trabalho de equipe, observa-se
preferéncia pela avaliagao do trabalho docente enquanto resultados anuais coletivos
da escola. No Brasil, experiéncias tém sido realizadas de pagamento de remuneracao
variavel ao conjunto dos servidores em exercicio na unidade escolar. A primeira foi
o projeto Nova Escola, na rede estadual do RJ, por meio da qual as escolas classifica-
vam-se em cinco grupos e seus professores e servidores percebiam uma gratificacao
diferenciada, integrada a sua remuneracao, nos doze meses subsequentes. Nas demais

experiéncias, diversificadas entre si, a remuneragao variavel pelo desempenho coletivo
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das escolas é concedida como pagamento anual, chamado de bonus ou 14° salario; é
o caso dos magistérios estaduais de SP, MG, PE, CE e AM e também municipais, como
Foz do Iguacu/PR. Seria adequado que a classificacao das escolas para efeito do pa-
gamento dessa remuneracdo por resultados considerasse os resultados da escola em
diferentes dimensdes: 1) em relacao a todas as escolas da rede de ensino, naquele ano
letivo; 2) em relagao aos seus proprios resultados, no ano letivo anterior; 3) em relagao
aquelas com comunidades do mesmo nivel socioeconémico e mesmas condicoes de
funcionamento, naquele ano letivo. Por um lado, quando os alunos saem do sistema de
ensino em busca de vagas no ensino superior ou de colocagdes no mercado de traba-
lho concorrem entre si sem que se lhes pergunte em que escola estudaram ou qual é
o nivel de escolaridade de seus pais. Por outro lado, a fim de ndo se cometer injusticas
com os professores, € preciso relativizar os resultados do trabalho das escolas,a medida

que fatores externos e internos influenciam a aprendizagem dos alunos.

Em publicagao sobre a Res. CEB/CNE 2/2009, a CNTE defende a avaliagao de desem-
penho dos professores para promogao nas classes, posicionando-se contra a “descon-
figuracao” da carreira pela politica de bonus ou gratificacdes que nao asseguram apo-

sentadorias dignas. E concorda que

critérios coletivos avaliem o desempenho dos profissionais por unidades
escolares, utilizando-se o Ideb, por exemplo. Mas essa opcao deve aten-
tar-se para as condicdes sociais da clientela e para a estrutura escolar, a
fim de ndo impor metas uniformes a rede e impossiveis de serem alcan-
cadas por algumas escolas num curto prazo de tempo.

Como visto antes, é pertinente, e ha como resolver, a preocupagao quanto as diferen-
cas entre as escolas e os alunos na avaliagao do desempenho dos professores. No que
se refere as aposentadorias, também como ja visto, ap6s o fim da integralidade pela
Reforma da Previdéncia de 2003, se o bénus ou o 14° salario for base da contribuicao
previdenciaria, da mesma forma que com as gratificagdes, incluir-se-a automaticamen-
te no célculo do valor do provento, que sera a média das maiores remuneragoes corres-

pondentes a 80% do periodo contributivo.
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Por outro lado, ndo é consistente considerar resultados coletivos e variaveis no tem-
po para promocao individual e permanente na carreira. Como nos esportes coletivos,
futebol, por exemplo, o salario dos jogadores é individual, mas o bicho pelo resultado
do jogo é o mesmo para todos da equipe. Ha equipes de primeira, segunda e terceira
divisoes; das quais, portanto, sao esperados diferentes padroes de desempenho. Mas
as equipes podem ascender ou baixar de divisao. E, de partida para partida, varia o
rendimento ou o desempenho dos times e dos jogadores, por fatores muitas vezes im-
ponderaveis. Enquanto o conhecimento é atributo individual e de carater permanente,
por isso, a avaliagdo de sua aquisicao é adequada a promogao nas classes da carreira,
os resultados, na educacao escolar como no esporte coletivo, nao sé sao variaveis no

tempo como dependem fundamentalmente da equipe.

Além, primeiro, da avaliagao individual de conhecimentos para progressao na carreira,
segundo, da avaliagdo coletiva dos resultados anuais da escola para pagamento anual
de remuneragao variavel, e, terceiro, da nao realiza¢ao de avaliacao individual de de-
sempenho para progressao na carreira, por ser trabalhosa e onerosa de forma universal
e sistematica, com a objetividade e comparabilidade necessarias, é preciso qualificar os
processos de selecao para o magistério publico: o concurso, com avaliagao individual
de conhecimentos, e o estagio probatério, com avaliacao individual de desempenho,
por meio dos quais se avalia a formagao inicial do professor. E avaliagao individual de
desempenho devera ser promovida na escola, pelas equipes diretivas, sob orientacao
da respectiva secretaria, com o objetivo de apoiar e integrar as equipes escolares e
identificar necessidades de formagao continuada, mas sem consequéncias diretas na

carreira do professor.

Em sintese, nessa estrutura, os professores com mais conhecimentos, portanto, com
maior preparo para a atividade profissional, serdo promovidos nas posicoes permanen-
tes da carreira. Pelo trabalho coletivo, os professores receberao bonus ou 14° salario
pelos resultados anuais da escola. Por seu desempenho individual, a nao ser no estagio
probatério, quando serao ou nao confirmados no cargo, os professores serao avaliados

na escola, sem consequéncia direta na carreira, mas deverao receber apoio para corrigir
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deficiéncias, e, com base nesse acompanhamento, as escolas deverao implementar e/
ou demandar as secretarias acdes de formagao continuada, que reverterao em ava-
liagao individual de conhecimentos e progressao na carreira. Ainda como argumento
para essa estrutura, entende-se ser apropriado estimular a cooperagao no interior das
escolas, por meio da busca por melhores resultados coletivos, e nao a competicao en-
tre professores, que poderia advir da avaliagao do desempenho profissional para pro-
gressao individual na carreira. Em uma carreira iniciada na docéncia, a progressao pode
consistir em pré-requisito para exercicio das funcdes de suporte pedagogico e, mais ao

fim, também de tutoria a docentes iniciantes.

Por fim, deve-se eliminar: 1) formagao continuada — cursos, seminarios, congressos etc.
— considerada apenas a frequéncia para progressao na carreira, pois avaliacdes educa-
cionais indicam que isso pouco contribui para mais aprendizagem; 2) cumprimento de
deveres — pontualidade, assiduidade, frequéncia, participagao em reunides, urbanidade
etc. — como fatores para progressao; o descumprimento de deveres é que deve im-
plicar a nao progressao na carreira; por outro lado, como em qualquer ordenamento
democratico, a observancia as regras de convivéncia pactuadas em instrumentos legais,
como o estatuto do servidor, nao pode suprimir o direito a liberdade de expressao e
questionamento da ordem instituida; 3) avaliacao por pares e autoavaliagao para pro-

gressao na carreira, pois gera distor¢es corporativas.

Segundo a Unesco, a avaliagado do desempenho docente é tema altamente conflitivo,
pois nele se confrontam interesses e opinides dos politicos e administradores, docentes
e seus sindicatos e estudiosos sobre a matéria. Em alguns paises, ha sistemas de avalia-
¢do externa do professorado; em outros, somente autoavaliagao docente. Nos paises
nérdicos (Dinamarca, Finlandia, Noruega e Suécia) e Paises Baixos, a responsabilidade
da avaliagao dos docentes é dos centros educativos, inclusive com possibilidade de re-
percussoes salariais. Na maioria dos paises onde ha avaliagao externa do desempenho
docente, esta avaliagao tem repercussoes que podem considerar-se duras para a vida
profissional do professorado, como efeitos sobre o seu salario ou promog¢ao na carreira.

Apesar de nao ser frequente, em dois paises, Cuba e Bolivia, os resultados negativos da
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avaliagdo do desempenho docente obrigatério podem ter repercussoes negativas na

vida dos professores, chegando, inclusive, a suspensao do contrato de trabalho.

De acordo com o debate sobre politicas docentes na América Latina, os enormes cus-
tos politicos e situagcdes administrativas que implicam uma mudanga nas relagdes de
trabalho atrasaram as reformas educacionais da década de 1990 no continente. A difi-
culdade para implementar mudancas nas carreiras do magistério, que envolvem uma
operacao politica complexa, talvez explique porque alguns governos preferem a busca
de dispositivos por fora das regulagoes laborais ordinarias, que podem cumprir o mes-
mo objetivo. No Brasil, € o caso do pagamento de bonus ou do 14° salario aos professo-

res pelos resultados das escolas, sem alteracao dos planos de carreira.

Estudo do Preal, em 2011, sobre incentivos salariais docentes, conclui que as experién-
cias mais recentes vém abandonando o pagamento por desempenho individual, em-
bora nao esteja de todo abandonado, e esta pratica venha sendo substituida, principal-
mente, pelo reconhecimento das competéncias e das habilidades ou pelo desempenho

da organizagao escolar como um todo.
®  Salario inicial e amplitude da carreira:

Como visto antes, a carreira deve ter salarios iniciais atrativos e amplitude adequada,
para motivar os professores até o final de sua vida funcional, em busca de seu desen-
volvimento profissional e da melhoria da aprendizagem dos alunos. Para isso, precisa-se
fixar a relagao entre remuneracdo inicial e final e, na composicao da remuneracao final,
definir as proporgoes dos niveis de titulacao, classes da carreira por formagao continu-
ada e, se for o caso, adicional por tempo de servico, além de gratificacoes e da remune-

racao variavel por resultados da escola.
E preciso, ainda, estabelecer se a estrutura da carreira sera na forma de piramide, com va-

gas distribuidas em propor¢ao decrescente nas classes, ou na forma linear, sem niimero

de vagas previamente fixado. Na carreira em piramide, os porcentuais de vagas nas clas-
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ses sao estabelecidos em lei e o nimero de vagas para cada promogao, determinado
por ato administrativo. Entre os integrantes da cada classe com o intersticio para pro-
mocao, sao promovidos os mais bem colocados nos processos de avaliagao, conforme
o nimero de vagas a serem preenchidas na classe superior. Por um lado, a carreira do
magistério tem um custo previamente estipulado, permitindo planejamento por parte
da administracao publica. Por outro lado, estimula a busca do crescimento individual,
pela comparagao dos resultados entre os integrantes de cada classe, resultando no de-
senvolvimento do grupo. Sao exemplos de distribuicao proporcional das vagas nas clas-
ses: A = 38%; B = 28%; C = 17%; D = 9%; E = 6%; F = 2% (seis classes); e A = 32%; B =
23%,; C=15%; D =10%; E = 8%; F = 6%; G = 4%; H = 2% (oito classes). Segundo estudo
do Consed de 2005, 7 planos de carreira vigentes, entre 25 entao analisados, definiam

limite de vagas por classe para promogao na carreira: BA, ES, MS, RN, RS, RO e RR.

Na carreira linear, entre os integrantes da cada classe com o intersticio, sao promovidos
0s que obtiverem a pontuacao minima estabelecida na regulamentacao da avaliacao,
nao havendo, pois, comparagao entre integrantes de uma classe para efeitos de pro-
mogao a classe seguinte. Por um lado, a carreira do magistério nao tem um custo pre-
viamente conhecido, por nao se saber com antecedéncia o nimero de profissionais a
serem promovidos, correndo, pois, o risco de a administracdo dificultar ou protelar as
promocgodes. Por outro lado, pode gerar acomodacao, por nao estabelecer comparagao
de resultados e, se for fundamentada em avaliagao de desempenho ou merecimento
ou mérito por pares, pode também gerar mecanismos corporativos de protecao mu-

tua, com todos obtendo a pontuacao méaxima na avaliagao.

Considerando o professor com formagao superior e a permanéncia do adicional por
tempo de servico, pode ser razoavel amplitude salarial para as carreiras do magistério
de 100%, além de gratificacdes e 14° saldrio pelos resultados anuais da escola, distri-
buidos da seguinte forma: 10% para o nivel da pés-graduac@o lato sensu, 60% para as
classes com progressao por formagao continuada (ai incluidos mestrado e doutorado)

e 30% para o tempo de servico (triénios de 3% ou quinquénios de 5%). Ou 15% para
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a pos-graduacao e 55% para as classes. Assim, pode-se inaugurar processo de valoriza-

cao dos salarios iniciais dos professores.

Nos paises da OCDE, os salarios dos professores da educacao basica sao 38% maiores
aos 15 anos de servico e 67% ao final da carreira, e, na Finlandia, pais com destaque por
seus resultados educacionais no Pisa, aos 15 anos de servico os salarios dos professores

atingem o valor maximo correspondente a 18% a mais do seu valor inicial.
= Jornadade trabalho:

Conforme prevé a Res. CEB/CNE 2/2009, deve-se implementar a jornada de 40 horas
semanais, preferencialmente em uma Unica escola, o que devera ocorrer em articula-
¢ao com a ampliagao da jornada escolar dos alunos. Deve-se, também ampliar pro-
gressivamente as horas-atividade na jornada docente, com a garantia do porcentual
minimo hoje ja praticado.

E importante limitar a possibilidade de acimulo de dois cargos de professor ao limite
de 40 horas semanais, ou préximo disso; por exemplo, com jornadas parciais de 24 ho-
ras, no limite de 48 horas; em qualquer caso, que o professor trabalhe dois, e nao trés,
turnos por dia. E também necessério assegurar que as horas-atividade, ou ao menos
parte delas, sejam cumpridas na escola, de forma a viabilizar o trabalho coletivo de
reunides pedagodgicas e formagao continuada, transformando a escola em espago de

formacao.

Por fim, o porcentual de horas-atividade deve ser calculado considerando-se horas de
60 minutos, embora as horas-aula possam ser ministradas em tempos diversos. Por
exemplo, em uma jornada de 20 horas semanais, portanto, com 1.200 minutos, sendo
2/3 de horas-aula e 1/3 de horas-atividades, serao respectivamente 800 e 400 minu-
tos; se, na regra atual, ha 20% de horas-atividade e as horas-aula sao de 50 minutos, o
professor ministra 16 horas-aula, portanto, 800 minutos, ja tendo, pois, o direito aos
400 minutos correspondentes ao 1/3 de horas-atividade, previsto na lei do piso nacio-

nal do magistério.
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4.0 QUEE COMOFAZER PARA TORNAR MAIS ATRAENTE A CARREI-
RA DOCENTE

A carreira do magistério sera mais atraente a medida que assegure a profissionalizacao
do professor, com niveis de remuneracao competitivos na estrutura salarial da socie-
dade e estimulos ao desenvolvimento profissional, com a incorporacao adequada da

avaliagao docente a carreira.

Para recuperar os niveis de remuneracao do magistério, € preciso aumentar os investi-
mentos em educagao, melhorar os salarios iniciais e encontrar o ponto de equilibrio da
estrutura salarial para a carreira ser atraente desde o inicio e representar compensacao

financeira satisfatéria na trajetéria do professor.

Ao organizar o sistema de avaliagio docente, é preciso ter clareza que essa avaliagdo
deve contribuir para o desenvolvimento profissional dos professores e garantir a pres-
tacdo de contas a sociedade. Para isso, é preciso uma avaliagdo externa, conduzida
pelas autoridades publicas, com consequéncias funcionais e salariais, articulada com

outro processo de avaliacao, interno as escolas.

Recuperar os salarios dos professores e incorporar a avaliagao docente a carreira sao
iniciativas que devem ser implementadas em conjunto e pressupoem didlogo e nego-
ciagdo entre governos, professorado e seus sindicatos, e representagoes da sociedade,
comprometidas com a melhoria da qualidade da educacao escolar, de forma a articular

as reivindicagoes do magistério com o direito a aprender dos alunos.
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