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RESUMO

A presente monografia discute sobre o plano de carreira no setor publico municipal, como
instrumento importante para o desenvolvimento e valorizacdo do servidor publico, em
contraprestacdo a producdo de bens e servigos publicos de qualidade a sociedade. Para isto, 0
propésito deste estudo, em primeiro momento, consiste em identificar as acbes de
desenvolvimento e valorizacdo apresentadas no plano de carreira municipal, e em seguida
realizar um diagndstico sobre a efetividade dessas acOes a partir das percep¢des dos servidores
publicos. Trata-se de um estudo de caso, com abordagem qualitativa, cujo universo de pesquisa
foram os profissionais da Escola de Ensino Fundamental Domingos Savio, e gestores da
Secretaria de Educacdo e Desporto, localizados no municipio de Baturité. Tal estudo justifica-se
por sua énfase na necessidade de valorizacdo do funcionalismo publico, através da efetividade
das aces e politicas do plano de careira do setor publico, com foco no dmbito local, porquanto
0 servico publico municipal apresenta em termos quantitativos uma grande demanda de acesso,
e em termos qualitativos, caréncias e mais atencdo nas agendas governamentais. Para a
fundamentacdo conceitual foi realizado um levantamento bibliografico sobre o cenario e desafios
das organizagdes publicas, além de identificar o papel e importancia do capital humano para a
sobrevivéncia e sucesso dessas no ambiente imposto, levando-se em consideracdo a necessidade
de investimentos e efetividade nas a¢Oes de desenvolvimento e valorizagdo de pessoa. Foram
ainda utilizadas a pesquisa documental e entrevistas. Os principais resultados desse estudo
mostram a necessidade de um alinhamento estratégico das acbes do plano de carreira com
atuacdo da organizagdo, com vista nas necessidades futura da administracdo; a obrigacdo da
organizacdo em prover e orientar os servidores em seu desenvolvimento; causas de ineficiéncia
nas acdes do plano de carreira no setor pablico municipal: influéncias politicas partidarias; e por
fim a necessidade de novos estudos sobre a efetividade e importancia do plano de carreira no
desenvolvimento do servidor publico, e 0 seu impacto na producdo de bens e servicos publicos

ao cidadao.

Palavras-chave: Plano de Carreira. Governo Municipal. Servidor Publico.



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1 — Organizagdes publicas e gestdo de pessoas: cenarios e desafios......................

Figura 2 — Exemplo de planejamento estratégico de gestéo de pessoas na administragdo

10101 0) ST USSR



LISTAS DE QUADROS

Quadro 1 — Perfil dos participantes



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ABNT  Associagado Brasileira de Normas Técnicas
GP Gestao de Pessoas
MAG Magistério
PAIC Programa de Alfabetizacdo na Idade Certa

PCCRE Plano de Cargo, Carreira e Remuneragao



SUMARIO

O LN I 2T0] 516107 IR 12
1.1 OBUIETIVOS ..ottt sttt ettt e st b et et e neete et ene st s 13
I @ o 1= (1o T T - | USSR 14
1.1.2 ODJetiVOS ESPECITICOS ....ecuveiveiiiiie ettt sttt sreene e 14
L3 JUSTIFICATIVA ot ettt b bt e st et enenre s 14
1.4 ESTRUTURA DA MONOGRAFIA.......ct ittt 15
2 REFERENCIAL TEORICO ..ot seee et 15
2.1 CENARIOS DAS ORGANIZAGOES PUBLICAS.......ooiieineieeineeneinsieeisseseesesesssseons 15
2.1.1 Clientes da AdMINiStrag8o PUDIICA. ........ccceiiiiiiiiiieeeee e 17
2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO ......c..ovvveveveneeseieeiisissessessessiessenions 19
2.2.1 Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas no setor publico ...........ccccoevrerrieiennen. 21
2.3 CONCEITLJA(;AO E APLICACAO DO PLANO DE CARREIRA NAS

ORGANIZACOES PUBLICAS. ...ttt ettt nneas 23
2.3.1 DeSenVOIVIMENTO & PESSOBS. .......ciuerirrueeieieriesteste st sttt ettt b e bbb 26
3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA......cooeeeeeeeeeeeeeeeeeees 29
3.1 METODOS DE PESQUISA .......ooiieieeeeeteeee et enes sttt an s 30
3.2 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS ...ttt 30
3.2.1 ODJELO A8 PESGUISA. ....veuvieeeieiieiieiiesiete sttt bbbttt ettt b et 31
3.2.2 LOCUS A8 PESGUISA. ... eeveteneeieitesiesieieete ettt sttt sttt ettt st ne et et ebeateeeeneeneenns 33
3.3.3 SUJEITOS A PESOUISA. ...c.vevetetietieseestete ettt sttt bbb bbbt s et b e bbb b s 34
3.3.4 Instrumento de Coleta de DAdOS..........ccevveieiieiieie et e e 34
4 ANALISES E DISCUSSOES DOS RESULTADOS .......oooviveeerriieeeeeeeeiesessesiese s 35
4.1 CARACTERIZACOES DOS ENTREVISTADOS .....oovevieeveeerreeeseeess s 35
4.2 PERSPECTIVAS DOS SERVIDORES SOBRE O PCCRE/MAG.......ccccooviiiiiieieee, 36

4.3 EFETIVIDADE DO PCCRE/MAG NO CRESCIMENTO PROFISSIONAL E
ORGANIZACIONAL DOS PROFISSIONAIS DA EDUCACAO. ..o, 38



4.4 PARTICIPACOES NA AVALIACAO DAS ACOES DE DESENVOLVIMENTO

PCCRE/MAG ..ottt sttt ettt e bt e st b et et e ne et e e et ene st s 42
B CONCLUSOES........oiiiieieiiecieie sttt sttt 43
REFERENCIAS ..ottt s st 44
APENDICES ....coootiiieeee ettt 48
Apéndice A — Carta de Apresentagdo da PESQUISA .........ceveierieriererieiisieeeeee e 49
Apéndice B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — T.C.L.E ......c..cccoevvvevveininnnnn. 49
Apéndice C — Roteiro de Entrevista doS SErVIdOreS..........ccoveieriiiiiiiisesieieiese e 52
Apéndice D — Roteiro de Entrevista da GEStAO ...........cccvrieieiieiiic e 54
A NN | @ 1 TS 56

Anexo A — Plano de Cargos Carreira e Remuneragdo do Magistério PCCRE/MAG................. 57



12

1 INTRODUCAO

As constantes exigéncias da sociedade pela eficiéncia na promogéo dos servigos publicos,
e as transformacdes ocorridas no mundo do trabalho, influenciados pelas mudancgas na economia,
avancos tecnoldgicos e expansao do mercado, tém originado a necessidade de reformular as
relacGes de trabalho do setor publico, por meio da adocao de politicas e a¢fes que preconizem o

uso estratégico e eficiente da forga de trabalho na Administragéo Publica.

Lewis Preston, em prefacio de publicacdo do Banco Mundial, afirmou que “um
gerenciamento eficiente e responsavel do setor publico e uma estrutura politica transparente e
previsivel sdo cruciais para a eficiéncia de mercados e governos, portanto, para o

desenvolvimento econdmico”. (Preston, apud Nunberg, 1998, p 9).

Diante dessa visao, o servidor pablico surge como um elemento central na promogéo da
eficiéncia, eficacia e efetividade das atividades administrativas do aparelho Estatal, tornando-se
o principal meio, pelo qual a funcdo publica tem a concretizagdo de seus fins, cuja orientacdo
fundamenta-se no atendimento das necessidades e expectativas dos legitimos destinatarios dos
servicos publicos (FANUCK, 1986).

Frente a esse cenario a gestdo de pessoas assume um importante e estratégico papel nas
organizagOes publicas que €é, além do suprimento de pessoas, 0 atendimento das demandas e
necessidades das organizacgdes publicas por meio da promocéo de politicas e processos voltados
para a valorizagdo e desenvolvimento, refletindo diretamente na adequacdo e inovacdo das

relacOes de trabalho do setor publico com as novas demandas e exigéncias da sociedade.

Em se tratando do setor publico, é importante destacar que a Constituicdo Federal € que
dita no primeiro momento, as normas gerais e de observancia obrigatoria, adotados na
administragdo do patriménio do Estado, determinando desta forma, o ordenamento e a
organizacdo da funcéo publica em todas as suas esferas. Com vista nessa regra, as instituicdes
governamentais, formulam e programam politicas e processos institucionais para o
gerenciamento de pessoal, visando a conducgdo das atividades administrativas e a eficiéncia na

alocacdo dos recursos humanos.
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Por sua vez, tais préaticas de gestdo encontram-se alinhadas ao planejamento estratégico
e as normas pertinentes ao gerenciamento de pessoal da organizacdo, com vistas no ambiente
inserido, a atuacéo e tipo de servigo prestado pela organizagdo. (BERGUE, 2010). Assim, tendo
administracdo, observado os dispositivos, realizado o diagndstico e os procedimentos para o
atendimento das necessidades do cidadao, segue-se para a formulacdo de alternativas, de forma
tais praticas obtenham resultados significativos para a organizacdo. Entre essas alternativas,
segundo BERGUE (2010), tem-se a instituicdo e a estruturacdo dos Planos de Carreira nas
organizacgdes publicas, representando um instrumento imprescindivel e fundamental na relagéo

entre Estado e funcionalismo publico.

O plano de carreira trabalha com questdes fundamentais para o funcionamento da
administracdo publica e com elementos considerados pelas organizacGes contemporaneas,
indispensaveis para o gerenciamento do capital humano, como os processos de desenvolvimento
e valorizacdo. Essas acOes apresentam, via de regra, dois objetivos presentes nas esferas
governamentais: a incentivacgao a profissionalizacéo e o reconhecimento do servidor publico no
exercicio de suas atribuicdes e responsabilidades, refletindo transversalmente na produtividade

e qualidade dos servicos publicos.

O estudo foi desenvolvido por meio de um estudo de caso realizado com os profissionais
da educacdo pertencentes ao corpo docente da Escola de Ensino Fundamental Domingos Savio,
localizada no municipio de Baturité. Também tiveram a participagdo nesse caso, um
representante da Secretaria Municipal de Educacdo e Desporto. A participacdo da chefia
objetivou entender a importancia e o conhecimento da direcdo, sobre o emprego desse

instrumento nas instituicbes governamentais.

1.1 OBJETIVOS

Perante essa conjectura algumas indagagdes foram lancadas: Qual a importancia das
acOes de desenvolvimento e valorizacéo apresentadas no plano de carreira? Qual o efeito dessas
acbes na profissionalizagdo e desempenho do capital humano na gestdo publica? E qual o
impacto disso na prestacdo dos servigos publicos? No intuito de responder tais indagagdes

estabeleceu-se objetivo geral da pesquisa:
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1.1.1 Objetivo Geral

Identificar a percepcédo dos servidores publicos sobre o plano de carreira para o

desenvolvimento e valorizagdo de pessoas nas entidades governamentais.

1.1.2 Objetivos Especificos

o ldentificar as acGes e processos de desenvolvimento e valorizacdo do plano de
carreira;
e Analisar a percepgao dos beneficiarios sobre a efetividade das a¢des identificadas

e apresentadas.

1.3 JUSTIFICATIVA

A existéncia de um quadro de pessoal competente e valorizado hoje nas organizagoes
publicas tem sido colocada como um fator gerencial de relevancia para a qualidade na producéo
e prestacdo de servigos a sociedade. Por essa razdo, o presente estudo justifica-se, primeiramente,
por sua énfase na necessidade de valorizacdo do funcionalismo publico, através da efetividade
das ac0es e politicas do plano de careira do setor publico, com énfase no ambito local, porquanto
0 servico publico municipal, encontra-se mais proximo do cidaddo, apresentando em termos
quantitativos uma grande demanda de acesso, e qualitativos, caréncias e mais atencdo nas

agendas governamentais.

Segundo, pela a oportunidade de contribuir para os estudos na area de gestao de pessoas
do setor publico municipal, entendendo que esta é de grande relevancia para o desenvolvimento
de qualquer organizacao, principalmente no cenario em que vivemos, sendo, portanto, mais uma
ferramenta Gtil para a maquina publica, que embora possua limites quanto a sua gestdo de
pessoal, necessita ter em sua estrutura formas administrativas que assegure a administracéo
pubica municipal, o pleno funcionamento e desenvolvimento de suas atividades estratégicas,

técnicas e operacionais. E por ultimo pela aquisicdo de conhecimentos e habilidades que seréo



15

fundamentais para 0 meu desenvolvimento como estudante e como futuro profissional do campo

de publica.

1.4 ESTRUTURA DA MONOGRAFIA

O presente trabalho esta estruturado em 5 capitulo, além desta introducdo. No segundo
capitulo tem-se apresentacdo da fundamentacao teorica, a qual abrange os temas organizacoes
publica, gestdo de pessoas e plano de carreira no setor publico. No terceiro capitulo é discutido
a metodologia da pesquisa. No quarto capitulo, serdo apresentados os resultados e a andlise da
pesquisa. E Por fim, no quinto capitulo, tem-se a demonstracdo dos resultados e discuss@es dos
dados obtidos, e logo apds as conclusdes finais do trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para o desenvolvimento do presente estudo foi abordado os seguintes eixos: apresentacao
do cenario e desafios das organizacdes do setor publico, no intuito de apresentar a necessidade
de investimentos de seu capital intelectual para a sua sobrevivéncia no ambiente em que vive,
gestdo de pessoas no setor publico, conceituacdo e aplicacdo do plano de carreira do setor

publico, desenvolvimento e valorizacdo de pessoas na administracdo publica.

2.1 CENARIOS DAS ORGANIZACOES PUBLICAS

Marcado por répidas e intensas transformacdes, o0 novo ambiente, tem influenciado
poderosamente as organizacgdes, sua administracdo e seu comportamento, exigindo dessas, uma
imediata mudanca e adequacéo de suas relacdes e processos, entre esses, as relacionadas ao posto
de trabalho. Sobre esta realidade pode-se afirmar que o0 sucesso e a sobrevivéncia das

organizacOes nesse cendrio passam obrigatoriamente pela gestdo de pessoas, uma vez que nesse
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processo, as pessoas tornam-se agente de mudanca e, portanto, necessitam de investimentos e
meios necessarios para o seu desenvolvimento, e consequentemente, um desempenho melhor. A

respeito disto, Cruz ressalta em suas contribuicdes que:

Uma mudanca fundamental, em escala mundial, estd ocorrendo no meio ambiente e no
contexto interno das organizacgdes publicas e privadas. Esta mudanca esta provocando
a renovacdo do modelo de gestdo, principalmente na gestdo de pessoas, devido a
necessidade de sobrevivéncia no ambiente em que tais organizacdes atuam. (CRUZ,
2004, p. 1)

Em razdo de seus limites e fins administrativos, adequar-se a essa realidade tem sido um
grande desafio para administracdo publica. Entretanto, assim como nas organizagdes privadas,
esta deve atentar-se para o novo perfil de cliente que esta surgindo, neste caso o cidaddo, “cada
vez mais exigente e consciente do poder que detém e dos meios que pode valer-se como forma

de pressionar o seu fornecedor, o Estado”. (PALUDO, 2010, p.47). Bergue destaca também que:

O Estado assiste a um novo estagio do continuo processo de redefinicao de suas formas
e fronteiras de atuacdo. No cendrio atual, os diversos setores da sociedade tém passado
a exigir do Poder Publico, em suas dimens6es local, regional, nacional, supranacional,
com crescente intensidade, inser¢Bes mais eficientes, eficazes e efetivas. (BERGUE,
2010, p.183)

Ainda de acordo com Siqueira e Mendes (2009, p. 241 apud MARQUES, 2015, p. 20),
“[...] a modernizacdo da administragdo publica ¢ um processo continuo em que modelos e
modismos gerenciais sdo constantemente implantados na expectativa de que a estrutura
governamental possa atender de modo mais eficiente e eficaz as demandas sociais”. Nota-se, que
mesmo de carater permanente, as organizagdes publicas sofrem, ainda que de forma lenta, por
constantes processos de adaptagdes na tentativa de adequar as suas praticas e processos

gerenciais ao novo perfil de usuario dos servigos publicos.

Cabe aqui, uma breve conceituacdo dos termos administracéo publica e servicos pablicos,
a fim de sinalizar o real papel das organizac@es publicas, que embora vivencie 0 mesmo cenario
da esfera privada, possui algumas peculiaridades que torna sua finalidade diferente das demais

organizac@es. Assim, pode-se dizer que a administracdo publica:
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Em sentido institucional, é o conjunto de drgdos instituidos para consecucdo dos
objetivos do governo; em sentido funcional, é o conjunto das funcdes necessarias aos
servicos publicos em geral; em sentido operacional, é o desempenho perene e
sistematico, legal e técnico dos servicos préprios do Estado ou por ele assumidos em
beneficio da coletividade. (SALDANHA, 2006, p.11)

Servico Publico, na visdo de Meirelles (2009, p. 332), seria “todo aquele prestado pela
Administracdo ou por seus delegados, sob normas e controles estatais, para satisfazer
necessidades essenciais ou secundéarias da coletividade ou simples conveniéncias do Estado”.
Diante dessas concepg¢oes, temos a Administracdo Publica como um aparelho de gerenciamento
do patriménio do Estado, constituida por 6rgdos, mantidos por recursos publicos, que
desempenham e direcionam as atividades do governo para a concretizacdo e materializacédo
daquilo que o Estado busca e tem como esséncia de sua existéncia - a protecdo dos interesses
dos principais destinatarios dos servicos pablicos.

No tripé 6rgdos, recursos publicos e atividades temos a incluséo de dois significantes
atores, considerados por Pinto e Silva (2015) e Bresser (1998), cliente interno e externo da
administracdo publica. Ainda com base nesse esquema, destacam-se também as necessidades
das organizacBGes publicas, apresentadas como a capacidade de se manter produtiva, e

consequentemente um bom desempenho em um ambiente globalizado.

Tendo em vista 0 objetivo do estudo, atentdramos o foco para o cliente interno, no entanto
para a compreensdo da importancia e papel desse na producdo dos servicos publicos, |,

apresentaremos o cliente externo, suas caracteristicas e necessidades.

2.1.1 Clientes da Administracdo Publica

O novo perfil de cliente — cidaddo é decorrente do crescente avanco e uso das tecnologias
que tém influenciado fortemente na mudanga de comportamento das pessoas, ao proporcionar a
estas, 0 acesso e a rapidez nas informagdes. Essa conjuntura tem contribuido para a crescente
cobranca da sociedade na atuacdo dos governos, exigindo maior qualidade, transparéncia,
agilidade e acesso aos servigos publicos. (DOMINGUES e LADOSKY, 2007). Portanto, cabem
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as organizacdes do setor publico, adotarem formas e meios para o ajustamento de seus produtos
e servigos as novas demandas e exigéncias da sociedade, as quais se apresentam como fatores

criticos para o bom desempenho do aparelhamento estatal.

Os usudrios do servico publico tém aumentado o nivel de exigéncia em relacdo a
satisfacdo de demandas. A qualidade e a adequacdo dos servigos as necessidades dos
usuarios sdo hoje aspectos criticos para 0 bom desempenho de qualquer 6rgdo ou
entidade da administragéo publica. (CAMOES; PANTOJA; BERGUE, 2010, p. 12).

Diante desse contexto, de acordo com Bergue (2010, p.183), tem-se exigido do Estado,
no que diz respeito aos seus aparelhos, “uma nova configuragdo em termos de estruturacao,
processos e desempenho, sendo que este pode ser alcangcado, nos niveis desejados, somente pela
atuacdo das pessoas — 0s agentes publicos”, caracterizados por Pinto e Silva (2015, p.2) como “o
cliente interno, pessoas, com seus cargos, suas obrigacdes, mas também com suas préprias
expectativas e exigéncias”, 0 qual surge como agente principal na sobrevivéncia e adequagéo das
organizacGes publicas nesse cenério, e consequentemente no desempenho desejado pela fungéo

publica.

Paludo (2010, p. 265) destaca que “na busca pela exceléncia na prestagdo de servigos
pablicos, as pessoas (servidores publicos) ¢ que fardo a grande diferenca”. Para Marques o
profissional do setor publico, analisando-se as etapas procedimentais na prestacdao dos servicos,
é a representacao final do Estado:

[...] o trabalhador do Estado brasileiro, seja no poder executivo, legislativo ou
judiciario, ou na esfera federal, estadual ou municipal. A sociedade, ao eleger seus
representantes, contribui para a definicdo dos rumos de a¢do em cada area de cada
esfera de governo. Os dirigentes eleitos, por sua vez, orientam o funcionamento da
administracdo publica. E o funcionamento da administracdo publica é operado pelos

servidores publicos. Sdo essas pessoas que, atuando na prestagdo direita de servigos ao
cidaddo brasileiro, terminam por ser a imagem ou representacdo do Estado.

(MARQUES, 2015, p. 32)

A partir de tais conceituacdes, podemos apresentar o servidor publico como: cliente
interno da administragdo, o qual possui necessidades e expectativas que precisam ser supridas;

fator diferencial que necessita, portanto, de investimentos, para que obtenha o desenvolvimento
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almejado pela organizacdo; e imagem do Estado, sendo responsavel pela prestacdo e execugédo

direta dos servicos publicos a sociedade

A busca pela satisfacdo e atendimento de necessidades, em primeiro momento deve se
passar pela gestdo de pessoas. Desse modo, é necessario que a organizacdo ao procurar atender
as demandas de seus clientes externos, reflita sobre as necessidades profissionais e pessoais de
seus colaboradores nesse processo, elaborando formas e meios para o atendimento e o equilibrio

das expectativas profissionais com as organizacionais.

As organizagdes, atualmente, tm o desafio de conquistar a confianga de seus
colaboradores para que possam manté-los motivados, 0 que, consequentemente,
aumenta a produtividade. A empresa precisa se relacionar bem com o seu publico
interno, conhecer seu funcionario e envolvé-lo no trabalho, para que consigam, juntos,
atingir os resultados da empresa. As pessoas sdo mais produtivas quando realmente
sentem que participam daquela organizagdo. (OLIVEIRA, 2013, p. 43)

2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

A Gestdo de Pessoas — GP, no que se refere aos campos de publicas, é definida por Bergue
(2007, p.18) como um “[...] esforco orientado para 0 suprimento, a manutencdo e o
desenvolvimento de pessoas nas organizacdes publicas, em conformidade com os ditames
constitucionais e legais, observadas as necessidades e condi¢cbes ambientais em que se inserem”.
Desse modo, temos como principal missdo da gestdo de pessoas, na producdo dos servicos
publicos, a promocéo e o suprimento de pessoas capacitadas e compromissadas com as novas

demandas e exigéncias da administracdo publica e de seus cliente no atual contexto.

Em um conceito mais abrangente, tendo em vista o cenario das organiza¢des em geral,
podemos definir a GP como sendo “a fun¢do que permite a colaboragdo eficaz das pessoas —
empregados, funcionarios, recursos humanos, talentos ou qualquer denominagdo que seja
utilizada — parra alcancar os objetivos organizacionais e individuais”. (CHIAVENATO, 2010,
p.11). Essa fungéo torna-se importante nos dias atuais, a qual se reflete em envolver e obter a

colaboracdo e o comprometimento dos funcionéarios com 0s objetivos organizacionais para o
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alcance da eficacia organizacional. Em relacdo a essa funcdo da gestdo de pessoas na Gestdo

Publica, Bergue esclarece que:
A dificil missdo de conduzir pessoas orientadas para os objetivos institucionais pode
mostrar-se sensivelmente mais complexa no setor publico, em razdo de condicionantes
especificas, notadamente aquelas afetas a dindmica comportamental dos agentes
publicos, tendo como pano de fundo os efeitos da sedimentacdo e reproducédo

desprovida de reflexdo critica de tracos consolidados na cultura organizacional
dominante na administracdo publica. (BERGUE, 2010, p.35)

Apesar dessas complexidades, a gestdo de pessoas deve buscar e incentivar, de forma
efetiva, a participacdo e cooperacao das pessoas no atendimento dos objetivos organizacionais,
caso contrario os esforgos e tentativas para o atendimento das demandas de producéo e

administracdo na Gestdo Publica ficardo comprometidos.

Para isso, é necessario que a gestdo de pessoas no setor publico seja vista como parte
integrante das demais areas da administracdo publica, necessitando que o seu planejamento
desenvolva ndo so a parte burocratica que Ihe € designada, mas também que articule a¢des que
ocasionem a valorizacao e a qualificagdo dos servidores. A implementacéo dessas agcdes devem
apresentar para as pessoas O interesse da organizacdo pelo seu desenvolvimento, e assim
despertar nessas o desejo de contribuir para 0 sucesso de quem busca e promove 0 seu

desenvolvimento — a organizacéo.

No entanto, ao contextualizar os estagios da gestdo de pessoas e sua situacdo na gestao

publica, Bergue conclui que:

No setor publico em geral, néo refletindo somente no desenho estrutural adotado, mas
também nas praticas de governo, pode-se inferir, com significativo grau de seguranga,
que a gestdo de pessoas encontra-se em estagio bastante defasado em relagdo as
organizacOes do setor privado. Especialmente na esfera municipal de governo, €
possivel verificar que, em significativa parcela dos casos, a administragdo dispde de um
setor de pessoal, ao qual competem, essencialmente, atribui¢es identificadas com o
primeiro dos estagios evolutivos dessa area — administracéo de pessoal. (BERGUE,
2010, p. 249).

Tais conclus6es remetem a necessidade de urgente reflexdo do papel e o significado da
gestdo de pessoas nas organizagOes publicas, entendendo-a como uma &rea presente em toda
organizacdo e ndo apenas como uma funcdo de staff, como demonstra a estrutura das

organizacOes em geral. SO entdo, a partir dessa reflexao, é que se pode buscar da moderna gestéo



21

de pessoas, a efetividade de seu papel — desenvolvimento de praticas de GP necessarias para o

bom funcionamento das esferas governamentais. .

Sustenta-se assim que, independentemente do porte do ente ou 6rgdo governamental,
as boas préaticas da gestdo de pessoas sdo ndo sdo somente possiveis, mas necessaria ao
desempenho satisfatorio e convergente com o interesse publico. Dessa forma, ndo é
devido ao pequeno porte populacional de um municipio, ou a reduzida dimenséo de sua
estrutura administrativa, enfim, que as politicas de gestdo de pessoas ndo sdo
necessarias. Pelo contrario, nesses, talvez, mais relevantes e imperiosas se mostrem as
acles governamentais pautadas pela acdo planejada, pela organizacdo tecnicamente
fundamentada, e pelo desempenho devidamente monitorado e controlado. (BERGUE,
2010, p.202).

Figura 1: Organizag8es publicas e Gestédo de Pessoas: cenario e desafios
Fonte: Elaboragéo propria.
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2.2.1 Planejamento Estratégico de Gestdo de Pessoas no setor publico

O planejamento estratégico de pessoas consiste na promocdo do diagndstico dos
ambientes (interno e externo) da organizacdo, no intuito de estruturar o cenario de atuacao do
setor publico e definir as formas e condigdes para inser¢do dos agentes publicos, na conjuntura
apresentada. (BERGUE, 2010). Para Chiavenato (2010) esse tipo de planejamento pode também
significar um alinhamento dos objetivos profissionais com 0s objetivos organizacionais, onde
simultaneamente esses objetivos estdo sendo atendidos e necessidades apresentadas por ambas

as partes, equilibradas. No que concerne a administracao publica, o planejamento estratégico:
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O planejamento estratégico de recursos humanos no ambito da administracdo puablica é
um plano setorial, necessariamente integrado com as demais areas de governo. Isso
pode incluir, ndo somente os demais Poderes, como os demais entes federados segundo
uma perspectiva de atuacdo em regime de cooperacgdo. Dessa composicdo de objetivos
e necessidade setoriais, resulta a concepgdo de plano estratégico global do ente ou 6rgédo
publico. (BERGUE, 2010, p.202)

Portanto, pode-se afirmar que o planejamento estratégico de GP, tendo em visa as
necessidades das acGes da administracdo, ocorre a partir de integracdo entre poderes, entes e
Orgdos publicos, mediante cooperacdo, a partir do alinhamento dos objetivos governamentais
com as préaticas de recursos humanos, a fim de que as acbes sejam implementadas de forma
eficiente. FIGURA 2.

Figura 1. Exemplo de Planejamento estratégico de GP na administra¢éo Publica.
Fonte: Elaboragédo propria.
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De acordo com Bergue (2010) o planejamento estratégico de GP na esfera publica, possui

0S segu intes processos.

a. andlise ambiental - fase inicial de um processo de planejamento, a qual em envolve
diagnéstico das condi¢Ges ambientais tendo em vista as perspectivas setoriais;

b. definicdo do ‘negocio institucional da entidade’ — fase que sucede a etapa da analise
ambiental. Trata-se da definicdo dos eixos centrais de atuacao;

c. formulagdo de Objetivos - estabelecimentos dos objetivos a serem alcancados;

d. avaliagcéo das necessidades de mudanca - nessa fase tem-se a identificacdo das

restri¢des e ineficiéncias da administragdo e de seus processos. Essa etapa consiste na
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retomada das etapas anteriores, uma vez que € preciso um levantamento de diagnosticos
sobre o cenario, adequacao de seus objetivos ao novo ao ambiente, entre outros;

e. formulagédo de Alternativas e tomada de deciséo — fase de elaboragéo de alternativas
orientadas para o atendimento dos fins desejados pela funcdo publica. Entre essas
alternativas, tém-se os programas de qualificacdo de pessoal, redesenho estrutural, entre
outros;

f. implementacéo - trata-se de por em execucdo o arranjo material, financeiro e humano.

g. controle do processo — consiste na realizagdo de medidas e acompanhamento de

desempenho.

2.3 CONCEITUACAO E APLICACAO DO PLANO DE CARREIRA NAS
ORGANIZACOES PUBLICAS

Segundo Dutra, a carreira deve ser entendida:

Como uma sequencia de posi¢des e de trabalhos realizados pela pessoa. Essa sequencia
deve ser articulada de forma a conciliar o desenvolvimento das pessoas com o

desenvolvimento, [...] e pensada como uma estrada que esta sempre sendo construida

pela pessoa e pela organizagdo, assim, [...] uma organizagdo que administre de forma
compartilhada as carreiras tem diante de si varias estradas sendo construidas. (DUTRA,
2016, p.117)

Desse modo, tem-se a construcdo da carreira como uma responsabilidade compartilhada
entre a organizagdo e a pessoa, estabelecida a partir de uma negociacdo, cuja finalidade
fundamenta-se no equilibrio das necessidades e expectativas das partes envolvidas, preconizando

sobre tudo, o atendimento dos objetivos e metas organizacionais.

Entendendo que a construcdo da carreira envolve um conjunto de sequencias de posicoes,
e que estas devem ser planejadas e ajustadas ao longo do tempo, de forma a permitir o
desenvolvimento das pessoas e da organizacdo, torna-se necessario um planejamento de carreira,
com intuito ndo s6 de fomentar o crescimento das pessoas, mas de promover o0 suporte e apoio

necessario para a construcao da carreira.
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O plano de carreira consiste em uma ferramenta de gestdo utilizado pelas empresas no
tratamento de questdes relacionadas a remuneragdo, desempenho e carreira profissional,
funcionando como um elemento de conciliagdo das expectativas entre colaboradores e

organizagoes, sobre as respectivas questdes. (DUTRA, 1996).

Em relagdo as organizacBes do setor publico, o plano de carreira, funciona como um
instrumento legal, empregado no gerenciamento do quadro de pessoal da maquina publica,
constituido de processos e acbes de desenvolvimento, desempenho e valorizacdo dos
profissionais do servigo publico. E importante destacar, quanto ao emprego desse instrumento
no servico publico, que este, pode variar conforme os poderes, estruturas e categorias.

Por sua vez, o planejamento da carreira na administragdo publica, fundamenta-se em uma
serie de regulamentacdes, dispostas em leis, decretos e portarias, que estabelecem o0s
procedimentos e mecanismo de gestdo de pessoal e das relacGes de trabalho, entre o Estado e

funcionalismo publico.

Essas normas tém como objetivo estruturar as carreiras, com base nos cargos publicos
existentes, correlacionando classes, habilitacdo exigida, referencia, vencimentos e progressoes.
Assim, ao tratarmos do estudo do plano de carreira nas instituicbes publicas, vale destacar a

conceituacdo desses elementos, 0s quais compdem a estrutura do referido:

cargo publico, “é o lugar instituido na organizacao do servico publico, com denominacao
gop g

propria, atribui¢des e responsabilidades especificas”. (MEIRELLES, p. 380);

e classe, “¢ o agrupamento de cargos da mesma profissdo, e com idénticas atribuicdes,
responsabilidades e vencimentos. As ‘classes’ constituem os degraus de acesso na

carreira”. (MEIRELLES, p. 381);

e carreira, “¢ o agrupamento de classes da mesma profissdo ou atividade, escalonadas
segundo a hierarquia do servico, para acesso privativo dos titulares dos cargos que a

integram mediante provimento originario” (MEIRELLES, p. 381);

e Vvencimento, “é a retribuicdo paga ao servidor pelo efetivo exercicio do cargo,
correspondente ao valor basico fixado em lei”. (BERGUE, 2010, 383)
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e promogdo, “evolucdo do servidor nos niveis e nas classes da carreira, processada por
antiguidade ou tempo de servico, observando-se nesse caso, os critérios de qualificacdo e
eficiéncia funcional”. (BERGUE, 2010, p.362)

e Vantagens, “constituem importante conceito para a formulacdo de estruturas
remuneratorias”. Sao tipos gerais de vantagens: gratificacdes, adicionais, auxilios. Por sua

vez, estas sdo acrescentadas ao vencimento. (BERGUE, 2010, p.382)

O planejamento de carreira na administracdo publica representa ndo s6 como um
instrumento legal empregado para a concretizacdo dos direitos e deveres do servidor publico,
mas toda a trajetdria que devera ser percorrido por esse na organizagdo. Desse modo, com base
nesse planejamento, o servidor pode ter uma visdo ampla e planejada das possibilidades e

oportunidades para sua evolugdo na esfera governamental.

Sobre isto, Domingues e Ladosky, (2007, p.19) afirmam que o plano de carreira, “também
é um dos elementos que permitem aos servidores publicos enxergar a trajetdria que tém pela
frente, especificamente na administracdo puablica, possibilitando aos profissionais do servico

publico definir e planejar expectativas profissionais e de vida”.

Schuster e Dias (2012, p.2) ressaltam também, que o plano de carreira, “pode apresentar
ao colaborador um caminho para sua evolugdo dentro da organizacao e até mesmo dentro de sua
vida profissional, uma vez que buscard o seu desenvolvimento para galgar novos cargos e

também estara trabalhando sua empregabilidade”.

Pontes (2007, apud LIMA; MACHADO; ESTENDER, 2015, p.3) destaca algumas

vantagens e beneficios resultantes desse planejamento:

e contribuir para o crescimento profissional dos colaboradores, de modo que a empresa

também possa atingir graus mais altos de qualidade de servicos;

e motivar os colaboradores de modo que estes adquiram competéncias técnicas mais
aprimoradas, abarcando todos os processos do aprendizado, desde a instrucdo teorica,

conhecimento pratico, experiéncia na execugdo e o desenvolvimento da habilidade;

e encorajar os funcionarios para que estes explorem suas capacidades e seus potenciais. -

Criar um ambiente propicio e estimulante para o desenvolvimento do colaborador;
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o oferecer integracdo ao colaborador no ambiente interno, através da perspectiva de
desenvolvimento profissional, o que resultara em um sistema motivacional e diminuira

Seu turn-over;

e possibilitar situagdes e ambiente que incentivem e encorajem os colaboradores a buscar
objetivos profissionais que auxiliem em seu crescimento, estes que se alinhem com o0s

objetivos da propria organizacao;

e estipular trajetéria de carreira a serem seguidas, garantindo que o colaborador tera

perspectivas de crescimento e ascensao profissional.

Numa questdo mais abrangente, o plano de carreira pode ainda, em outras palavras,
significar em um aumento no grau de complexidades das funcdes e atividades executadas por
uma pessoa, decorrente de trés processos basilares para o crescimento funcional das pessoas nas

organizagOes contemporaneas, a saber: desenvolvimento, desempenho, e valorizagéo.

Esse trés processos constituem os planos de carreira do setor publico, abrangendo todas
as suas esferas, e fundamentando-se em dois principios especificos: a valorizacdo formacéo
continuada e o desenvolvimento das pessoas para o trabalho, com vista na elevacao da qualidade

dos servicos publicos.

2.3.1 Desenvolvimento de pessoas

O desenvolvimento de pessoas consiste em um importante processo para 0 sucesso das
organizaces e papel legitimo da Gestdo de Pessoas no contexto apresentado. O desenvolvimento
de pessoas encontra-se intimamente relacionado com a educacdo, e suas a¢fes sao orientadas
para o futuro, pois exige das organizagOes investimentos no processo de aprendizagem de seus
funcionarios para a obtencdo de conhecimentos e competéncias que serdo fundamentais para o
futuro da organizacdo. (CHIAVENTO, 2010).

No que se refere ao termo Desenvolvimento, podemos de acordo com Demo (2008, p.

93) conceitua-lo como um ‘“conjunto de experiéncias e oportunidades de aprendizagem
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proporcionada pela organizacdo, que possibilita o crescimento pessoal do empregado,

objetivando tornar o empregado capaz de aprender e produzir conhecimento”.

Marques (2015, p.47) salienta que “as empresas publicas ou privadas tem a necessidade
de disponibilizar aos seus colaboradores maneiras de aperfeicoamento de suas habilidades,
visando & melhoria dos processos, acumulo de aprendizado e estimulo as pessoas para que

compartilhem os conhecimentos adquiridos”.

O que se pretende destacar dessas proposi¢fes conceituais € a responsabilidade das
organizagfes em promover, estimular e orientar o desenvolvimento de pessoas para a producao,
atualizacdo e compartilhamentos de conhecimento necessarios para o desenvolvimento

organizacional.

Para Chiavenato (2010, p. 397) “O conhecimento conduz a a¢do no desenvolvimento de
novos produtos ou servicos, na tomada de decisdes acertadas em relagdo aos clientes, na
formulacéo de estratégias para enfrentar os concorrentes, na logistica a ser adotada etc. Quando

0 conhecimento para de evoluir, transforma-se numa opinido ou, 0 que é pior, num dogma”.

Cabe ao gestor um gerenciamento estratégico e eficiente do conhecimento nas
organizagOes publicas a partir da elaboragdo do “mapa do conhecimento”. Esse instrumento
permite verificar a distribuicdo, intensidade, aplicabilidade e o potencial do capital intelectual
disponivel. Para Bergue (2010, p. 485) “ndo se pode desconhecer que o conhecimento tem
importancia crescente no processo de adi¢do de valor aos bens e servicos publicos, e, por

conseguinte, na legitimagdo da agdo do poder publico”.

Constitui importante instrumento para a gestdo eficiente, eficaz e efetiva do
conhecimento em organizacOes publicas, independemente de seu porte, a elaboracéo
do “mapa do conhecimento”. Esse documento trata-se de um demonstrativo que
identifica a distribuicdo do conhecimento na estrutura organizacional e seu grau de
convergéncia com a estratégia da organizacdo. Esse mapa permite diagnosticar a
distribuicdo, a intensidade e o potencial do capital intelectual disponivel. (BERGUE,
2010, p.484)

Nota-se que o desenvolvimento organizacional, no atual contexto, como ressalva Dutra

(2016, p.119), “esta cada vez mais atrelado ao desenvolvimento das pessoas, e, a0 mesmo tempo,
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as pessoas valorizam cada vez mais as condicGes objetivas oferecidas pela empresa para o seu

desenvolvimento™.

No entanto, para que ocorra o desenvolvimento simultaneo de ambas as partes, €
necessario, como ja dito, que haja na organizacdo uma interacédo das praticas de gestéo de pessoas
com as politicas e estratégias organizacionais, e que a partir de um planejamento sejam
analisadas as peculiaridades e necessidades de cada funcdo na organizacgéo, afim de direcionar o

desenvolvimento das pessoas para o atendimento das demandas organizacionais.

Demo (2005, p. 4 apud SANTOS, 2009, p. 34) ressalta que:

A implantacéo de politicas de gestdo de pessoas que preconizam o desenvolvimento e
a valorizacdo das pessoas nas organizagdes deve trazer corolarios como: producéo de
produtos e servigos inovadores de alta qualidade, bem como atendimento mais flexivel
e atencioso porque, teoricamente, um colaborador que se sente atendido, satisfeito e
valorizado tende a realizar suas fungdes com maior afinco.

No setor publico, deve-se prevalecer o interesse de atender aos anseios da sociedade.
Desta forma, toda a maquina publica deve orientar-se de para o atendimento do referido
interesse. Para isso, é necessario que a organizacdo publica tenha em sua estrutura um quadro de
pessoal capacitado e motivado para o alcance dos objetivos institucionais. Assim, cabe, a gestdo
de pessoas do setor publico, a promogdo de acdes de capacitacdo e desenvolvimento necessarias

para o desempenho satisfatorio do servidor publico no exercicio de suas funcées.

De acordo com Dutra (2016, p.164), as acdes de desenvolvimento das pessoas no trabalho
podem ser divididas em duas categorias: formais e ndo formais. A primeira corresponde como
as acbes estruturadas a partir de um cronograma de atividades ou aulas, com contedos
programaticos especificos, possuindo metodologia didatica, instrutores ou orientadores e
material bibliogréafico. Ja o segundo, é estruturado a partir de situagdes desenvolvidas no proprio
trabalho, durante a atuacdo em atividades organizacionais ou profissionais, como estagios, visitas

técnicas, trabalhos filantropicos etc.

Essas agdes nas organizacdes do setor publico séo estabelecidas por meio da firmagéo de
convénios de cooperacdo, com foco nas politicas de aperfeicoamento e formacéo continuada dos

servidores publicos.
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O estabelecimento de relacBes de cooperacdo entre drgaos e entidades pode se dar com
universidades, érgdos superiores de controle (Tribunais de Contas), Secretarias de
Estado de outra esfera de governo, entidades de classe (Conselhos Regionais, etc), entre
outros organismos. Vale notar que essas relagdes entre entidade podem representar para
ambas as partes envolvidas no convénio um elenco de oportunidades, ndo somente
associadas ao aprendizado mutuo e ao intercAmbio de experiéncias, mas em importantes
formas e canais de legitimacéo externa acerca de sua experiéncia. (BERGUE, 2010,
p.481).

Uma das fases importante do processo de desenvolvimento, assim como em todo e
qualquer tipo de processo, ¢ a avaliacdo dos resultados. Segundo Dutra (2016, p. 176) “a
avaliacdo da efetividade das acbes de desenvolvimento é um aspecto importante quando
discutimos os investimentos efetuados pela organizacéo e pela pessoa em seu crescimento”.
Ainda de acordo com o autor, as informac6es obtidas por meio da avaliacdo devem integrar e

ampliar o patriménio de conhecimento da organizacéo.

Assim, a organizacdo deve ao longo do tempo, realizar diagnosticos, com o intuito de
analisar e obter conhecimento de quais acoes esta tendo efetividades para o desenvolvimento das
competéncias de cada pessoa; quais formacdes ndo contribuem para o alcance das competéncias
exigidas pela organizacgéo; e quais competéncias promovem ou blogueiam o desenvolvimento

das pessoas e entre outros.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS DA PESQUISA

Este capitulo pretende elucidar os procedimentos metodoldgicos empregados na
consecucdo do objetivo proposto. Segundo Trujillo (apud LAKATOS; MARCONI, 1990, p. 16),
a Pesquisa “tem como objetivo tentar conhecer e explicar os fendmenos que ocorrem no mundo

existencial, ou seja, como esses fendmenos operam, [...] por que e como se realizam”.

Entretanto, para a realizacdo da Pesquisa, faz-se necessario a utilizagdo de métodos e
técnicas que levem a concretizacdo da investigagédo, permitindo ao pesquisador uma apropriacdo
do conhecimento e satisfacdo de suas atividades investigativas. Sobre isto, Gaio, Carvalho e

Simdes, salientam que:
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Para pesquisar precisamos de métodos e técnicas que nos levem criteriosamente a
resolver problemas. [...] é pertinente que a pesquisa cientifica esteja alicercada pelo
método, o que significa elucidar a capacidade de observar, selecionar e organizar
cientificamente os caminhos que devem ser percorridos para que a investigacdo se

concretize. (GAIO; CARVALHO; E SIMOES, 2008, p. 148 apud SA-
SILVA; ALMEIDA; E GUINDANI, 2009, p.4)

3.1 METODOS DE PESQUISA

Esta pesquisa trata-se de uma pesquisa de campo, de natureza qualitativa, a qual
busca descrever e compreender o uso do plano de carreira no desenvolvimento e valorizagcdo dos
servidores publicos no ambito municipal, bem como analisar a percep¢do desses acerca do
mesmo. Minayo (2007) em suas contribuicGes destaca que a utilizagdo do método qualitativo no
campo de ciéncia social, parte de uma preocupagdo com um nivel de realidade que ndo pode ser
quantificado, como motivos, atitudes, buscando assim, responder questdes particulares do campo

a ser estudado.

Para Zanella (2006), o uso desse tipo de pesquisa proporciona a obtencdo de
conhecimento social, através dos significados dos participantes da pesquisa, possibilitando dessa
forma, uma compreensao aprofundada dos fendmenos sociais, bem como a captacdo de dados

nao facilmente articulados.

3.2 TECNICAS DE COLETAS DE DADOS

Quanto ao levantamento de dados, obteve como meios auxiliares na aplicacdo da
pesquisa, a pesquisa bibliografica, estudo de caso e a realizagdo de entrevista.

De acordo com Minayo (1996, p.97 apud ZANELLA, 2006, p.52) “[...] a primeira tarefa
a que nos propomos € um trabalho de pesquisa bibliografica, capaz de projetar luz [...]” ao objeto
de estudo. Assim, para a execucdo desse trabalho, realizou-se uma investigacao literaria das
principais contribuicdes tedricas produzidas sobre os temas: Administracdo Publica, Gestdo de
Pessoas e Plano de Carreira, a fim de contextualizar o cenério e desafios das organizacdes

publicas; de identificar o papel e relevancia do capital humano para o sucesso e sobrevivéncia
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dessas no ambiente imposto; e a necessidade de efetividade nos processos de desenvolvimento e
valorizagéo de pessoas.

A partir desse contexto, Zanella (2006, p.52), destaca a utilizacdo de um segundo passo,
no qual consiste em “reunir o material bibliografico disponivel” (ou seja, fontes secundarias,
decorrente de pesquisas anteriores, como documentos impressos, livros e artigos). Com base
nesse tipo de pesquisa, foi possivel a contextualizacdo do problema e a fundamentagédo de sua
relevancia para o campo de estudo.

Essa etapa envolve o levantamento bibliogréafico, o processo de leitura, as normas de
redacdo cientifica e as normas de documentacdo da Associacdo Brasileira de Normas Técnicas
— ABNT. E a fase da pesquisa em que se busca ampliar o conhecimento sobre o tema objeto de
estudo (ZANELLA, 2006, p. 52).

Para fim de efeitos foi aplicado a pesquisa, um estudo de caso, com a finalidade de
levantar informac@es sobre acdes desse instrumento no setor publico municipal. Conforme Gil
(1999) o estudo de caso consiste em um estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos,

de modo a permitir conhecimentos amplos e detalhados do mesmo.

E por ultimo, visando o atendimento das expectativas dessa investigacdo, foi realizada
uma entrevista com os beneficiarios e executores das a¢fes expostas no dispositivo apresentado.
Segundo Yin (2005, p.279) a entrevista consiste na compreensao das perspectivas e experiéncias
dos entrevistados, promovendo desta forma, o conhecimento do significado que o entrevistado
da aos fenbmenos e eventos de sua vida cotidiana, usando seus préprios termos. Lakatos e
Marconi (1999, p. 94) a aborda, como um “procedimento utilizado na investigagdo social, para

a coleta de dados, ou para ajudar no diagnéstico ou no tratamento de um problema social”.

3.2.1 Objeto de pesquisa

Durante o levantamento de informagfes no municipio, acerca do emprego do plano de
carreira, percebeu-se que, no momento, apenas a categoria do Magisterio tinha em sua estrutura
0 planejamento em fase de execucédo, enquanto que as demais categorias do quadro funcional da

gestdo encontravam-se em fase de aprovacgéo pela a administracéo.
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O plano de carreira do magistério publico do municipio de Baturité, estabelecido como
Plano de Cargos, Carreira e Remuneracdo (ANEXO A), tem como base legal a lei de n° 1.534
de 20 de abril de 2012, elaborada em consonéncia com as normas federais e municipais que

regem a educacédo nacional e administracdo de pessoal municipal.

Art.1°. Fica instituido o Plano de Carreira e de Remuneracdo (PCR) do Magistério
(MAG) Publico Municipal de conformidade com o estabelecido nas Leis Federais n.°
93944 de 20/12/96, n.° 11.494 de 20/06/07, n.°11.738 de 16/07/08, Emenda
Constitucional n.° 53 de 19/12/06, e da Resolucgéo n.° 02 de 28/05/2009 do Conselho
Nacional de Educagdo/ Camara de Educacdo Béasica e em compatibilidade com a
legislacdo municipal relativa &s normas disciplinadoras da administracdo de pessoal
civil. (BRASIL, 2012)

O PCCR/MAG apresenta como principios fundamentais de sua existéncia, a
profissionalizag&o e valorizag&o dos profissionais do magistério publico municipal, assegurando
aos seus beneficiarios: a remuneracdo condigna, a progressdo salarial, a fixacdo da jornada de
trabalho, a avaliacdo de desempenho e, a garantia de apoio técnico e financeiro para a melhoria

das condic¢6es de trabalho do profissional da educacdo. (BRASIL, 2012)

A carreira do magistério, conforme apresentado no PCCR/MAG é composta por cargos
de provimento efetivo de professor, abrangendo o ensino Fundamental e a Educacao Infantil,
sendo a carreira estruturada em seis classes e dez referencias (ANEXO 1), formando desse modo,
0 Quadro de Carreira de Pessoal do Magistério. (art. 4)

O PCCR encontra-se organizado da seguinte maneira de acordo com ANEXO 1 da
referida lei: Capitulo | Das Disposicdes Preliminares; Capitulo 1l Da Carreira do Magistério;
Capitulo 11l Da Estruturacdo da Carreira; Capitulo 1V Do ingresso na Carreira; Capitulo V Da
Duracdo e Composi¢do da Jornada de Trabalho; Capitulo VII Do Desenvolvimento do
Profissional na Carreira; Capitulo VIII Da capacitacdo e do Aperfeicoamento; Capitulo X Do

enguadramento; Capitulo XI Das Férias; E por ultimo o Capitulo XII Do Afastamento.

Na perspectiva de atender aos objetivos dessa pesquisa e em consonancia com o
referencial tedrico, obteve-se a proeminéncia em apenas dois capitulos do PCCR, a saber: VII

Do Desenvolvimento do Profissional na Carreira e o V111 Da capacitacdo e do Aperfeicoamento.
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3.2.2 Locus de Pesquisa

O estudo foi realizado na Escola De Ensino Fundamental Municipal Domingos Savio,
localizada na Avenida Dom Bosco, n°393, no Centro de Baturité, com CNPJ N° 01950616/0001-
96. A escola atua ha mais de 30 anos na prestacdo de ensino a populagédo baturiteense, atuando
na prestacdo da educacdo basica nas modalidades de Educacéo Especial e Ensino Fundamental
Regular, sendo mantida pela Prefeitura Municipal de Baturité, sob jurisdicdo da Secretéaria de

Educagdo e Desporto do Municipio. *

A entidade possui um corpo docente de 40 professores, sendo 5 profissionais da
educacdo especial, 15 profissionais do fundamental I, e 20 profissionais do fundamental Il, com
um total de 880 discentes. Cada professor possui em média a execuc¢do de 2 a 3 disciplinas nos
seguintes turnos: matutino, vespertino, noturno. tem como objetivo a promocdo do pleno
desenvolvimento do educando, seu preparo para o exercicio da cidadania e sua qualificacdo para

o trabalho, possuindo a seguinte estrutura administrativa e pedagogica:

a. Direcdo;

b. Corpo docente;

c. Corpo discente;

d. Apoio pedagogico: Coordenacdo Pedagogica;
e. Secretaria Escolar e Arquivos;

f. Centro de Multimeios;

g. Laboratorios;

h. Servicos Gerais;

Organismos colegiados: congregacdo de professores, Conselho Escolar e Grémio
Estudantil.

A escola tem como missdo 0 compromisso voltado para a formacéo de cidadaos criticos,
atuantes e conscientes, dentro de um contexto social, cultural e econdmico, preparados para o
exercicio da vida profissional e para os desafios do mundo moderno. Sua viséo de futuro esta

focado na busca por uma escola que valorize o dialogo com toda comunidade escolar,

! Escola Ens. Fund. Municipal Domingo Savio. Disponivel em: <http://domingossaviobaturite1.blogspot.com.br/>
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vivenciando a democracia em prol de uma melhor construcao da cidadania. Para consecucéao de
seus objetivos e metas, a organizacdo tem trabalhado com os seguintes valores: exceléncia,

valorizagdo e transparéncia?.

3.3.3 Sujeitos da pesquisa

A fim de analisar a efetividade desse instrumento no desenvolvimento e valorizacdo do
servidor publico municipal, foram entrevistados importantes atores que compdem as relacfes de
trabalho do setor publico municipal, gestor e servidor publico. Ao todo participaram da pesquisa
8 (oito) pessoas, sendo 5 (cinco) profissionais da educacdo, 1 (um) representante da gestdo da

Secretaria de Educacdo e 1 (um) representante do sindicato dos professores do municipio.

Os profissionais que fizeram parte desta pesquisa, em sua maioria, pertenciam ao
fundamental 1l. A participacdo desses ocorreu devido a uma exigéncia da Direcdo, que
estabeleceu que os professores entrevistados fossem 0s que se encontravam em reunido
pedagdgica (conselho de classe), porquanto o emprego da entrevista ndo causaria interrupcao de

suas atividades em sala de aula.

Em relacdo a escolha dos servidores publicos, foi aplicado para a selecéo e participacdo
desses na pesquisa, 0s seguintes critérios: ser integrante do quadro de pessoal da Secretaria de
Educacdo do Municipio de Baturité; ser professor de cargo efetivo; possuir acima de 3 (trés)
anos de exercicio na carreira de magistério; e ser beneficiario das politicas de pessoal
apresentadas no PCCRE/MAG.

3.3.4 Instrumento de Coleta de Dados

A entrevista aplicada, foi estruturada a partir de 5 (cinco) eixos, abordando 5 (cinco)

questdes subjetivas, elaboradas com base os capitulos citados anteriormente, com a finalidade

2 Escola Ens. Fund. Municipal Domingo Séavio. Disponivel em:< http://domingossaviobaturite1.blogspot.com.br/>



35

de levantar informacdes gerais e precisas acerca da promocdo e efetividade das acdes de
desenvolvimento e valorizacdo abordadas no PCCRE/MAG, a partir das percepcbes dos

profissionais e gestores da educagéo.

Assim, primeiramente, com base no eixo A, buscou-se a caracterizacdo do perfil dos
profissionais da educacdo que participaram da pesquisa. No eixo B, analisou-se o conhecimento,
por parte dos entrevistados, acerca do PCCRE/MAG no municipio. Jano o eixo C e D, analisou-
se a promocdo e a efetividade das acdes no crescimento profissional e organizacional dos
beneficiarios do programa. E por ultimo o eixo E, que analisou a participagdo dos funcionarios
nos resultados do programa de gestdo de pessoal.

4 ANALISES E DISCUSSOES DOS RESULTADOS

4.1 CARACTERIZACOES DOS ENTREVISTADOS

Primeiramente, com base no eixo A, trabalhou-se as questdes focadas no perfil dos
entrevistados, como formacdo, sexo idade, cargo e tempo de servico na area, no intuido de
caracterizar os sujeitos da pesquisa. Assim, obteve-se as informacdes apresentadas no quadro 1.
Vale destacar que os professores que fizeram parte desta pesquisa, em sua maioria, pertenciam
ao fundamental 11, por exigéncias da Direcdo, que estabeleceu que os entrevistados fossem 0s
que se encontravam em reunido pedagogica (conselho de classe), porquanto o emprego da

entrevista ndo causaria interrupcdo de suas atividades em sala de aula.

Durante o levantamento de tais informagdes, foi esclarecido aos participantes da
pesquisa, 0 objetivo do trabalho, a justificativa, e apresentados 0s termos concernentes aos
direitos de sua participacao na pesquisa, resguardando as informacdes de cunho pessoal prestadas
por estes no ato da entrevista. (APENDICES A e B)

Quadro 1 - Perfil dos participantes
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Entrevista Formacéo Idade  Tempode Funcéo/Cargo

do Servico

1 Pos — Graduagdo Fem. 48anos 24anos  Professor
Completo

2 Pos — Graduagdo Fem. 44anos 20anos  Professor
Completo

3 Pos — Graduagdo Fem. 48anos 23anos  Professor
Completo

4 Pos — Graduagdo Fem. 49anos 25anos  Professor
Completo

5 Pos — Graduagdo Fem. 30anos 15anos  Professor
Completo

6 Pés — Graduagdo Fem. 45anos 2lanos  Gestor
Completo

A partir dessas informacg6es, observou-se que a maioria dos participantes tinha acima de
20 anos de carreira na Rede Municipal de Ensino, sendo especialistas e do sexo feminino, como

observado no quadro acima.

4.2 PERSPECTIVAS DOS SERVIDORES SOBRE O PCCRE/MAG

A partir do eixo B, analisou-se a percepcao e relevancia do PCCRE/ MAG para 0s
profissionais da educagdo. As visdes apresentadas deram destaque ao uso desse planejamento
como um instrumento legal, assegurando ndo sé aos servidores 0 Seu crescimento e
reconhecimento, mais amparo e protecdo contra questdes politicas e de gestdo que muitas vezes
compromete o desenvolvimento e crescimento funcional dos servidores em organizagdes
publicas, ocasionando lesbes na producgéo de servicos publicos ao cidaddo, como expressas na

fala do Entrevistado 1:

“O plano de carreira vem para auxiliar o funcionario no seu crescimento, como também tras
leis, que nos assegura para ndo deixar que ninguém mexa nos funciondrios, por causa de
questdes politicas. Apesar dele ter sido feito para favorecer ao nosso crescimento no trabalho,
0 nosso reconhecimento, ele tem falhas, por que tem gestores que entra la dentro, e ndo deixa
isso acontecer”.
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Ainda sobre essa visdo, cabe sinalizar o termo “instrumento legal”, 0 qual remete a ideia
de respeito e obediéncia, uma vez que trata-se de um dispositivo, uma norma, que muitas vezes,
recebe por parte dos gestores resisténcias e desobediéncias, tornando o dispositivo sem efeito

para a administracdo, como ressalva a visdo do Entrevistado 4:

“Em minha opinido, o plano de carreira deveria ser a nossa lei magna, se ele realmente
fosse implementado, respeitado e se recebesse por parte dos gestores obediéncia e
atencdo ao que esta escrito nele”. “Os gestores veem o plano de carreira como um
documento que ndo tem peso”.

Vale destacar a visdo da gestdo, presente na fala do Entrevistado 6, sobre o emprego do
PCCRE/MAG como instrumento indispensavel na carreira funcional e como ferramenta béasica

e essencial que permiti aos gestores um norteamento em suas agdes e decisdes gerenciais.

“O plano de carreira ¢ indispensavel, porque é o que rege a nossa vida funcional.
Primeiro lugar como professora eu compreendo como indispensavel para a vida
funcional, e enquanto gestdo, como ferramenta basica e essencial que nos rege, que nos
da um norte”.

Conforme discutido no referencial tedrico e nas visGes apresentadas acima, pode-se
afirmar em relacdo ao conceito, convergéncias na ideia do tratamento do plano de carreira no
setor publico como um planejamento que permiti definir e orientar a conducdo de acgdes e
politicas de pessoal, de forma a promover o crescimento e reconhecimento das pessoas nas
organizacg0es, servindo de instrumento tanto para os gestores — ao possibilitar uma viséo global
e estratégica nas tomadas de decisdes, como para 0s servidores na garantia de seus direitos.
Portanto, cabe o destacar como um planejamento e instrumento legal, gerencial, estratégico e

incentivador na busca pela melhoria do desempenho organizacional e profissional.

Observou-se no levantar dos dados que todos os entrevistados detinham conhecimento
sobre 0 PCCR/MAG. Essa ciéncia, como ressalvado pelo Entrevistado 2, é decorrente de um

processo de participacao na construcdo e reformulacéo do plano de carreira realizado nas gestoes
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de 2008 e 2012, com enfoque na criacdo, revisao, atualizacéo e ajustamento do plano as novas

necessidades e exigéncias dos profissionais do magistério municipal.

“O nosso plano foi uma conquista, uma luta construida através da mobilizacdo de
todos os professores na gestes de 2008, onde foi feitas varias reunides e estudos. Na
época, n6s contamos com a ajuda de profissional que se reunido com todos os
professores para a construcdo do nosso instrumento. Em 2012, ele passou por algumas
reformulacfes devido ao aumento do piso salarial, onde houve novamente uma
mobilizaco e participacdo de todos os professores”.

4.3 EFETIVIDADE DO PCCRE/MAG NO CRESCIMENTO PROFISSIONAL E
ORGANIZACIONAL DOS PROFISSIONAIS DA EDUCACAO.

No intuito de atender ao objetivo do presente estudo, foi identificado a partir dos eixos
C e D, as acOes de desenvolvimento e capacitacdes apresentadas no PCCRE/MAG, e em seguida
discutiu-se a relevancia e efetividade destas, na qualificacdo e valorizacdo dos servidores
mediante a concepcdo dos educadores e gestores.

Para 0 PCCRE/MAG o processo de desenvolvimento é compreendido como sendo a
progressao do Profissional do Magistério de uma referencia para outra, imediatamente superior,
dentro da mesma classe, obedecido aos critérios de merecimento e mediante apresentacdo de
titulos. Essa abordagem interage com a defendida por Dutra ao definir o “desenvolvimento da
pessoa como a capacidade para assumir atribuicdes e responsabilidades em niveis crescentes de
complexidade”. Esse processo ocorre, segundo disposto no art.22, § 2°, por meio da progressdo
por merecimento mediante a aplicacdo de avaliacdo de desempenho ou por antiguidade relativa

ao tempo de servico.

As acles de desenvolvimento ocorrem por meio das atividades de capacitacbes e
aperfeicoamento do magistério, denominadas no PCCRE/MAG como cursos de atualizacdo
profissional, sendo contabilizadas no exercicio do servidor para efeitos de evolugédo funcional
como prever o art.42, 8 2°. Ainda de acordo o art. 38, essas atividades sdo partes integrantes do
sistema de recursos humanos, sendo de competéncias da administracdo, podendo sua execucao
ser realizadas pela mesma ou delegadas a outras entidades publicas ou privadas, especializadas

na capacitacédo de recursos humanos observados as normas referentes a materia.
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Art. 38. As atividades de habilitacdo e aperfeicoamento do Profissional do Magistério,
como partes integrantes do Sistema de recursos humanos serdo organizadas e a
execucao dos programas de capacitacdo, estagios, treinamento em servico, podera ser
atribuidas aos 6rgdos setoriais da prefeitura ou ainda delegadas a entidades publicas
ou privadas especializadas na capacitacdo de recursos humanos, mediante convénios
ou contratos, observadas as normas pertinentes a matéria. (BRASIL,2012).

Em relacdo ao contetdo das atividades de capacitacdes, o art. ressalva que:

O conteido pragmatico dos cursos de atualizagdo profissional sera direcionado a
aquisicdo de conhecimentos tedricos e praticos, capazes de fomentar nos treinando a
consciéncia critica necessaria ao desempenho das atividades inerentes ao magistério,
como também o aprendizado de técnicas e procedimentos com aplicagdo imediata em
situacdes de trabalho. (BRASIL, 2012).

Essas acOes tém sido realizadas pelo municipio por meio do Programa Alfabetizacdo na
idade Certa (PAIC) — cooperacéo entre Governo do Estado e municipios cearenses, instituido em
17 de dezembro de 20073, por meio da lei n° 14.027, com a finalidade de apoiar os municipios
cearenses no processo de alfabetizacdo dos alunos da rede publica, énfase na educacao infantil e
nas séries iniciais do fundamental. O programa é resultado de um diagndstico realizado pelo
governo estadual no ano de 2005 e 2006, sobre o nivel de analfabetismo no estado do Ceard,
envolvendo 56 municipios, o qual apresentou deficiéncias no servigo escolar, ocasionando o
analfabetismo escolar. (MACHADO, 2014).

Art.2° O Programa Alfabetizacdo na ldade Certa — PAIC, tem por finalidade o
estabelecimento de condigdes necessarias, para que todos os alunos cearenses cheguem
ao 5° ano do ensino fundamental sem distor¢do de idade, série e com o dominio das
competéncias de leitura, escrita e calculo adequados a sua idade e ao seu nivel de
escolarizacdo (BRASIL, 2007)

No ano de 2011, o programa sofreu uma ampliacdo em suas acdes com a inclusdo de
todas as etapas iniciais do fundamental | (primeiro ao quinto ano), tendo entdo o seu titulo

alterado para PAIC+5 (MACHADO, 2014). Em virtude das obrigacOes e exigéncias impostas

3 Brasil. Lei de n°14.026, de 17 de dezembro de 2007. Cria o programa alfabetizacio na idade certa — PAIC, de
cooperacao técnica e incentivo para melhoria dos indicadores de aprendizagem nos municipios cearenses e da
outras providéncias. Palacio Iracema, Governo do Estado do Cear4, Fortaleza, 17 de dezembro de 2007.
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pelo governo estadual, e tendo em vista as condi¢Ges financeiras do municipio, as politicas de
capacitacfes tem sido implementadas com prioridade apenas para os profissionais da educagéo

infantil e do fundamental I, de acordo com o Entrevistado 6.

“A gente cumpre rigorosamente essas formacoOes, e elas sdo fundamentais. Essas
capacitacGes sdo realizadas mensalmente por meio de uma politica pablica promovida
pelo Estado. Entdo, todo més nos temos as capacitagdes para os professores do infantil
até o fundamental. Se o municipio pudesse oferecer outras capacitacdes seria ideal,
mas as condic¢des financeiras ndo permitem entdo a fica apenas as capacitacdes vindas
do Estado”.

Essa iniciativa do governo tem por objetivo garantir o comprometimento dos municipios

com as seguintes metas*:

a. priorizar a alfabetizacdo de criancgas, redimensionando recursos financeiros para 0s
programas da area;

b. estimular o compromisso dos professores alfabetizadores com a aprendizagem da
crianca, por meio da valorizacao e profissionalizacdo docente;

c. rever os planos de cargos, carreira e remuneracdo do magistério municipal, priorizando
incentivos para a funcdo de professor alfabetizador de criancas a partir de critérios de
desempenho;

d. definir critérios técnicos para a selecdo de nucleos gestores escolares, priorizando o
mérito;

e. implantar sistemas municipais de avaliacdo de aprendizagem de criancas e desempenho
docente;

f. ampliar o acesso a educacdo infantil, universalizando progressivamente o atendimento
de criancas de 4 e 5 anos na pré-escola;

g. adotar politicas locais para incentivar a leitura e a escrita.

Entre as metas mencionadas acima, analise-se a revisdo e adequacao do plano de carreira

municipal as necessidades dos profissionais alfabetizadores, por meio de incentivos, valorizacéo

4 Manual de Orientacdo para o acompanhamento das a¢des do PAIC. Disponivel em:

<http://www.paic.seduc.ce.gov.br/index.php/fique-por-dentro/biblioteca>.
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e profissionalizacdo, com énfase na promocao da qualidade do servico escolar. No que tange ao
planejamento estratégico na entidade governamental, pode-se afirmar uma interacdo coerente
dos instrumentos e préaticas de recursos humanos com o planejamento estratégico, como
demostrado na relagdo das metas e objetivos do PAIC com o plano de carreira municipal,
mediante alinhamento das acdes setoriais com as a¢des globais.

No entanto, observam-se contradi¢des entre o diagnostico realizado com a defini¢éo do
negdcio da organizacdo. Segundo Bergue (2016), o termo negdcio no setor publico, reflete na
atuacdo da organizacdo. Desse modo, a entidade possui atua¢do nas seguintes areas: 0 Ensino
fundamental I, fundamental Il e a Educacéo Especial. Contudo, encontra-se como prioridade nas
acbes do PCCRE/MAG, apenas o Fundamental I, visto que se levou em consideracdo o

diagndstico setorial.

A auséncia dessas acGes no Fundamental 1l e na Educacdo Especial pbe a frente aos
profissionais dessa area, caréncias e exigéncias na melhoria de seu desempenho, fazendo com
que estes diante de seu papel, ndo s6 como educador, mas como transmissor de conhecimento,
busque, constantemente a sua formacdo, independentemente de gestdo, como ressalva a fala dos

Entrevistados 3 e 5:

“Eu sou de uma area que necessita dessas formagdes, pois trabalho com a educagdo
especial. Entdo, Como ndo ocorrem essas formacdes, eu como educador de uma area
que necessita de constantes qualificagdes, eu vou atrds de minha formagéo, eu pago por
ela, estudo, eu fago o meu tempo”.

“Como sou professora do Fundamental |1, e visto que ndo h4 formagdes para minha
area, eu mesmo que procuro me capacitar por meio de cursos pela internet e em
instituigdes que promovem cursos presenciais da minha area, ndo dependendo da gestao
para a minha qualificagdo”.

O investimento no capital humano, como aponta Demo, deve ter como escopo a produgéo
de resultados significativos para a organizacdo. Dutra (2016, p.189) afirma também que “nesse
cenario, o desenvolvimento continuo da pessoa é fundamental para o desenvolvimento da
organiza¢ao”. Cabe, portanto as organizagdes estimularem e propiciarem ambientes para o

desenvolvimento do seu capital humano.

Nota-se, no caso estudado, que o ambiente vivenciado pelos profissionais da area

destacada, ndo tem propiciado o seu crescimento profissional nem tampouco o organizacional.
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Contudo, por forcas externas, estes apresentam esforcos para sua qualificacdo, com foco na
melhoria de suas atividades organizacionais, demostrando a relevancia de seu papel para

administragdo e para a sociedade.

Entretanto, entende-se que a promogéo e orientacdo das acdOes de desenvolvimento,
devem ser de responsabilidade da organizagédo em coopera¢do com as pessoas, no intuito de que
competéncias necessarias para o desenvolvimento da organizacdo estejam sendo alcangadas, e
que também o conhecimento na administracdo por meio do investimento do capital intelectual,

esteja sendo ampliado.

4.4 PARTICIPACOES NA AVALIACAO DAS ACOES DE DESENVOLVIMENTO
PCCRE/MAG

Segundo Dutra (2016, p. 176) “a avaliagao da efetividade das a¢des de desenvolvimento
é um aspecto importante quando discutimos os investimentos efetuados pela organizacéo e pela
pessoa em seu crescimento”. Ainda de acordo com o autor, as informagdes obtidas por meio da

avaliacdo devem integrar e ampliar o patriménio de conhecimento da organizacéo.

Assim, cabe a organizacdo ao longo do tempo realizar diagndsticos afim de analisar e
obter conhecimento de quais acdes sdo efetivas para o desenvolvimento das competéncias de
cada pessoa; quais formacBes ndo contribuem para o alcance das competéncia exigidas pela
organizacdo; e quais competéncias promovem ou bloqueiam o desenvolvimento das pessoas e

entre outros.

No caso estudado, a participacdo na efetividade das acOes de desenvolvimento e
valorizacdo do PCCRE/MAG néo tem sido realizada, porquanto essas, como apresentadas no
eixo B e C néo foram implementadas, evidenciando quanto ao assunto discutido, inclusive pelo
proprio gestor, a participacdo dos servidores apenas na construgdo e reformulacdo do plano de
carreira. Portanto, entende que as acdes do PCCRE/MAG desde a tltima reformulagdo ocorrida
no ano de 2012, ndo tem passado por nenhuma avaliagdo quanto aos seus resultados, como

destacado nas fala dos Entrevistados 1 e 6 (Gestor)



43

“Nesse plano eles tiveram sim a participacdo. A gente pode dizer que ele fruta de uma
participacdo. Hoje ele ainda ndo foi avaliado em relacdo aos seus resultados e
efetividade. Entdo precisa que a gestdo e o sindicato sentem novamente para rever essas
politicas”.

“Na&o. Isso esta parado. Mas, eu me sinto culpado por isso, porque nés professores é
que precisamos buscar essa participacdo. Ele precisa ser revisado, atualizado e
fortalecido, e para isso é necessario a mobilizacdo e participacdo de todos, buscando o
que esta ou ndo condizente com a nossa realidade, e assim procurar melhorias nas acdes
do plano de carreira, principalmente nas politicas de capacitacdes, Ascencdo funcional
e avaliacdo de desempenho que nunca tivemos”.

6 CONCLUSOES

Como discutido um dos desafios do Estado tem sido o atendimento de forma efetiva das
novas demandas sociais por meio da producdo de bens e servicos publicos de qualidade,
mediante a utilizacdo eficiente e eficaz de seus insumos — material financeiro e humano, sendo

esse Ultimo imprescindivel para o bom desempenho e sobrevivéncia das organizagdes.

Dentro desse prisma, tem-se cobrado das organizacdes publicas uma imediata reflexao
de seus processos e a¢fes no gerenciamento do capital humano no setor publico, fator diferencial
e responsavel pelo desempenho organizacional, o qual necessita de investimentos e meios

necessarios para que atenda as condi¢des impostas pelas organizacdes nesse cenario.

Outra questdo levantada foi a producdo de bens e servigo publico municipal, o qual
constitui-se como mais necessitado e de extrema urgéncia, no que se reporta a qualidade,
porquanto se encontra mais proxima da populacéo, apresentando em termos de acesso, maior
quantitativo. Desse modo, cabe ao Estado a reformulacéo e efetividade no seu papel por meio do
desenvolvimento e valorizacdo do funcionalismo publico, na busca por um quadro de pessoal
competente, capacitado e comprometido com a prestacdo de servigos a sociedade. Como
destacado no estudo, essas ag¢Oes estdo fixadas no plano de carreira do setor publico, instrumento

utilizado para o atendimento das demandas funcionais do servidor publico.

Em relagéo aplicabilidade desse instrumento no setor publico municipal e a efetividade
de suas acdes, 0 estudo obteve as seguintes conclusdes e observacdes, a saber: que este € um

instrumento importante para o reconhecimento e valorizagéo do servidor, no entanto, para que
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sirva de subsidio para a organizacgéo e funcionarios, é necessario que esteja em consonancia com
a atuacdo da organizacao e com aquilo que se pretende alcancar ao longo do tempo, necessitando
de constantes avaliacBes e analises, no intuido de identificar a sua efetividade, necessidade de

ajustes, atualizacdes entre outros.

O estudo apresentou também a necessidade da organizagcdo em promover e orientar 0s
servidores em seu desenvolvimento, proporcionando a estes o alcance de competéncias e
conhecimentos indispensaveis para o desenvolvimento organizacional, tendo em vista as
necessidades futuras. Essa atitude teve ter como consequéncia, a cooperacdo dos funcionarios na
busca pelo desenvolvimento organizacional, uma vez que como apresentado na fundamentacao
tedrica, as pessoas se sentem mais estimuladas e comprometidas, ao verem seu desempenho ser
reconhecido e valorizado, como também em saber que existem interesses da administracdo em
seu desenvolvimento, e que esta busca por isto. Essa rea¢do provoca nas pessoas um desejo de

contribuir para o desenvolvimento de quem também promove o seu desenvolvimento.

Concluiu-se também, em relacdo as causas de ineficiéncia do plano de carreira no setor
publico municipal, a necessidade de fortalecimento deste instrumento para que fatores politicos
partidarios ndo venha influenciar na implementacéo e na qualidade das politicas e acdes do plano
de carreira. A atencdo e obediéncia a este planejamento, também apresentou-se como fator
relevante para a efetividade desse nas organizac¢des publicas como demonstrou as perspectivas
praticas.

Por fim, este trabalho, levando-se em conta as perspectivas tedricas e praticas levantadas,
vem propor e enfatizar a necessidade da realizacdo de novos estudos sobre o empego desse
instrumento como fator relevante para a obtencdo da eficiéncia funcional no atendimento das

demandas de producdo e administracdo na esfera pubica municipal.
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Apéndice A — Carta de Apresentacdo da Pesquisa

Prezado (a) participante,

Esta pesquisa, “Plano De Carreira Do Setor Publico Municipal: O Caso Dos
Profissionais Da Educa¢io Do Municipio De Baturité” sera desenvolvido por meio de uma
entrevista aos profissionais da educacdo que compdem o quadro de pessoal da Secretaria de
Educacgdo do municipio de Baturité.

Esta entrevista tem por proposito a obtengdo de informacBes sobre as politicas e acles
apresentadas no plano de carreira do magistério, a fim de analisar se tal instrumento tem
promovido a valorizacao e qualificacdo dos profissionais da educacao.

Declaro que ndo seré divulgada a identificacdo de nenhum participante. Fica assegurado,
também ao participante, o direito de ser mantido atualizado sobre os resultados da pesquisa.

Comprometo-me, como pesquisador principal, a utilizar os dados e os materiais coletados
somente para esta pesquisa.

Desde j& agradeco sua contribuicdo e deixo 0 meu e-mail: johoonabiasantos@gmail.com,

caso queira ter conhecimento sobre os resultados da pesquisa.

—ZUNILAB

Universidade da Integracao Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira

MINISTERIO DA EDUCACAO
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS — ICSA
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

Apéndice B — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — T.C.L.E
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Eu , estou sendo

convidado (a) a participar da pesquisa, que tem como titulo: Plano de Carreira do Setor
Publico Municipal: O caso dos profissionais do municipio de Baturité, e recebi da estudante
do Curso de Bacharelado em Administragdo Publica, Johoonabia dos Santos Souza, responsavel

pela pesquisa, as seguintes informacdes que me fizeram entender sem dificuldades:

Que o estudo se destina a identificar e avaliar as politicas e acbes apresentadas no plano de
carreira, a fim de analisar se tal instrumento tem promovido a valorizacdo e qualificacdo dos

profissionais da educacdo que compdem o quadro de pessoal do municipio de Baturité.

Que o estudo justificava-se pela necessidade de valorizacdo e qualificacdo do funcionalismo
publico, através da promocédo de acBes e politicas voltadas para a melhoria nas relages de
trabalho do setor publico no ambito municipal, e consequentemente, na prestacao de um servigo

publico de qualidade a sociedade.
Que esse estudo comecara em 02/08/2016 e terminara em 02/09/2016

Que o estudo seré feito a partir da realizacdo de uma entrevista, onde em seguida sera feito um

levantamento de informacdes, que serdo utilizadas para analise e resultados do trabalho.

Que, a qualqguer momento, poderei recusar a continuar participando do estudo e, também, que

poderei retirar este meu consentimento, sem que isso me traga qualquer penalidade ou prejuizo.

Que as informacdes conseguidas atraves da minha participacéo nao permitirdo a identificacdo da
minha pessoa, exceto aos responsaveis pelo estudo, e que a divulgacdo das mencionadas
informacdes s6 sera feita entre os profissionais estudiosos do assunto.

Que o estudo ndo acarretara nenhuma despesa para o participante da pesquisa.
Que eu receberei uma via do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Tendo compreendido perfeitamente as informagOes prestadas e estando consciente dos meus
direitos e de minhas responsabilidades, concordo em dele participar e assim, DOU O MEU
CONSENTIMENTO SEM QUE PARA ISSO EU TENHA SIDO FORCADO OU OBRIGADO.



Participante da pesquisa

Pesquisadora responsavel

Baturité, de

—ZUNILAB

Universidade da Integracao Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira

de 2016.

51



52

MINISTERIO DA EDUCAGAO
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - ICSA
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

Apéndice C — Roteiro de Entrevista dos Servidores

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS DA PESQUISA “PLANO DE CARREIRA DO
SETOR PUBLICA MUNICIPAL: O CASO DOS PROFISSIONAIS DA EDUCACAO DO
MUNICIPIO DE BATURITE”

PESQUISADOR (A) RESPONSAVEL: Académica em Administracdo Publica Johoonabia dos
Santos Souza. O questionario é composto por questdes objetivas, as quais estdo agrupadas em cinco

(5) eixos, a saber:

Eixo A — Perfil da for¢a de trabalho da Secretaria.
Nome: Idade:

Sexo: () Feminino () Masculino Cargo: Tempo de Servigo:

Escolaridade:
() Superior Completo () P6s Graduagao Incompleto

() P6s Graduagdo Completo () E outros

Eixo B — Conhecimento e perspectiva do servidor sobre o plano de carreira
1. Vocé conhece o plano de carreira do magistério do municipio de Baturité?

2. Qual a sua concepcdo sobre o plano de carreira do magistério?

Eixo C — Crescimento profissional

2. As politicas e agdes do plano de carreira tém promovido o seu crescimento profissional?

Eixo D — Crescimento Organizacional
3. As politicas de qualificagdo do plano de carreira tem promovido uma melhoria no desempenho de

suas atividades na organizacdo?

Eixo F — Politicas de participacdo nas relacdes de trabalho.

5. Vocé participa da avaliagdo dos resultados do plano de carreira?



—ZUNILAB

Universidade da Integracao Internacional
da Lusofonia Afro-Brasileira

MINISTERIO DA EDUCACAO
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - ICSA
CURSO DE GRADUACAO EM ADMINISTRACAO PUBLICA
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Apéndice D — Roteiro de Entrevista da Gestao

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS DA PESQUISA “PLANO DE CARREIRA DO
SETOR PUBLICA MUNICIPAL: O CASO DOS PROFISSIONAIS DA EDUCAGAO DO
MUNICIPIO DE BATURITE”

PESQUISADOR (A) RESPONSAVEL: Académica em Administragio Pudblica Johoonabia dos

Santos Souza. O questionario é composto por questdes objetivas.

Eixo A — Perfil da for¢a de trabalho da Secretaria.

Nome: Idade:

Sexo: (') Feminino (') Masculino Cargo: Tempo de Servigo:

Escolaridade:
() Superior Completo () Pds Graduacao Incompleto
() Pos Graduagdo Completo () E outros

Eixo B — Conhecimento e perspectiva do servidor sobre o plano de carreira
1. Vocé conhece o plano de carreira do magistério do municipio de Baturité?

2. Qual da concepcéo da gestdo sobre o plano de carreira do magistério?

Eixo C — Crescimento profissional
2. De que forma as politicas e acGes do plano de carreira tém promovido o crescimento profissional

servidor?

Eixo D — Crescimento Organizacional
3. As politicas de qualificacdo do plano de carreira tem promovido uma melhoria no desempenho

das suas atividades do servidor?

Eixo F — Politicas de participagdo nas relacgdes de trabalho.
5. A gestdo tem buscado ou contribuido para a participacao dos servidores na avaliacao dos resultados

do plano de carreira do magistério?
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ANEXO A —Plano de Cargos Carreira e Remuneracéo do Magistério PCCRE/MAG

PREFEITURA M UNICIPAL
DE BATURITE
Gabinete da Prefeita

' LEINY 1.534/2012, DE 20 DE ABRIL DE 2012

e | Institui o Plano de Cargos Carreira e
b 2 : g Remuneracio (PCCR) do Grupo Ocupacional
fo e ; Sy do Magistério (MAG) Publico do Municipio
de BATURITE e d4 outras providéncias.

CA PREFEITA MUNICIPAL DE BATURITE-CE, no uso de suas atribui¢des le.gai's:

! Faco saber que a Camara Municipal, aprovou e eu sanciono e promulgo a
. - seguinte Lei: : ' :

CAPITULO 1
'DAS DISPOSICOES PRELIMINARES

. ‘Art. 1°| Fica instituido o Plano de Carreira e de Remuneragdo (PCR) do Magistério

(MAG)| Ptiblico Municipal de conformidade com o estabelecido nas Leis Federais n.°
9.394 de 20/12/96, n.° 11.494 de 20/06/07, n.° 11.738 de 16/07/08, Emenda
(i 7 Constitucional n.° 53 de 19/12/06, e da Resolugéio n.° 02 de 28/05/09 do Conselho
i Nacional de Educagio/ Camara de Educagdo Bésica e em compatibilidade com a
Ty 0 legislagéo municipal relativa as normas disciplinadoras da administragdo de pessoal
Sk elvily

. Art. 2° Para efeito desta Lei entende-se por:

Ao | Rede Municipal de Ensino - O conjunto.de instituigbes e 6rgdos que
realizam atividades de educacdo sob a coordenagdio da Secretaria Municipal de
.Educacdo e Desporto; R £
CII- | Magistério Pablico Municipal - O conjunto de profissionais da educagio,
- | titulares do emprego de professor do ensino ptblico municipal; i
£ul T Professor de Ensino Fundamental — O titular do cargo de carreira do-Magistério
Piblico Municipal, com fungdes de magistério; :
IV- = Profissionais do magistério: E uma das categorias dos profissionais da educaciio
e, dada a especificidade da formag@o académica bem como a funcdo na escola, aplica-se
.aqueles (as) que desempenham as atividades de docéncia ou as de suporte pedagégico 4
docéncia, isto €, diregdo ou administragfo, planejamento, inspegéo, - supervisio,
l - orientagfio e coordenagdo educacionais, em exercicio na profissio. e
' V-- Docéncia: é o ato e a aglio laboral fundamental do(a) professor(a), que
' |~ ..-compreende atividades de planejar e ministrar aulas, orientar e avaliar a aprendizagem
;‘ ki dos(as) alunos(as), em consonancia com o projeto politico pedagdgico da escola.
i VI-  Suporte Pedagzégico & docénceia: compreende cargos da carreira de magistério
.. com atribui¢des de direcio ou administragéo, planejamento, inspecdo, supérvisio,
orientacio e coordenagiio educacionais, exer(ﬁ\no ambito das unidades escolares de

O i

\ .
H Praga da Matriz, s/n, Palicio Entre Rios - Centro —"\\‘\galu}'ité - Ceard. CEP: 62760-000
i [ . Fone/Fax:(085) 8347 1246 - gabinete@baturite.c.gov.br - www.baturite.ce.gov.br
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PrerrErTurAa M UNICIPAL
E BATURITE -

uamf’s dal rez%'.tz

. . Tt Heod, BRI PITE & Tl :
. Educacio Proﬁssmnal Educagio Indigena); cola a for mcﬁ;ixo tninimelddterminadapeld
" legislagdo federal de Diteizes e Bases'da Edumgao Nacizaal. -~ pu o0 - 1

.. V- Cargo ptblico: ¢ o i tituido em card 1 definitivotain. amo,—cMa adminisieacdo
- phiblica, [sob o r®8ime’ estatutario ou celetista, com atribui¢c™ s e responsabilidades
especificas e que deve ser ocupado por pessoas egressas em cencurso plblico de pr
e titulos,’o  ervado o requisito de formagfo profissional. R
{VIIT-  Contrataglo temporalm de e‘»:cepblonc.i interesse pukli®®: prevista no art, 37, IX
\da CF, cumpre atender caréncia excepeional & k,mpgé'm de falta de servi r(a)

; LT :
1 efetivo(a). Lom sf tes de "cargo 1solade],sem -inserglio na caireira. As e ghuag‘oes desta

i 4!'13191‘10“(111'_’\] devem atender 2ahiin mcv, 05 1@"6@03 das Leis n° 8.745/93, n° 9:849/99 e
LN 10.667403. )

i IX—' 11tuhcar) diz respeito ao nivel de formagdo e 203 t'f

L T(‘

as

ilos académicos conferidos
a pessoa do(a) profis "onal, que u(a) WLM] fichmt para” (J ‘carge, binprege ou fungfo
pub a, além de constitulr compenénte para a’ ﬂr0216°qa’- do(a) ;P{V;um(a) pubm o(a

na carreira do magistério. o

- X- Carreira do Magistério: Conjunto de “clagses du w Uiraza hmcymai

hierarquizadas segundo o grau de responsabilidade e ccrpléxidads Zas atribuicoes a

elas inerentes, para Gesenvoh imento do p fissional do maglstério em linha ascendentc
de valorizacao; 7 S

i, oo K- <. Olagse: D{‘al 530 basice da carteira, con'®ndo dctemlmado numero de carg e
U i)"h'lanLO efetivo de m“:,nh ‘dent

'mm@ﬁo’ 3 Jubmcoe% idéntic agmpados segundo
a natwreza e complesidide ‘s atritaictes vida Mabilitagho 1 Frofissional exigida;
¥II- Referéncia: Pozigdo coln) profissional do nﬁ'vns.teao ceniro da classe que
: ; &) 1
permite identificar a %t 1o dol&) _i;j"c;upa:;ﬁ.‘é puanc g “referéncia’ lierdrquica € o
venci™®nto do cargo; - N L MR K ik :
XHI- Vencimento: € 2 base da remumeragio: dos(as) seMvidoras{as) es

gt z4(as) estatutdr Lasfes)
.sbbre 4 qual ndo incidem quaisquer ﬂlauncwao, amcm 1al, 900‘1 B le’GJTllO _verba de
: LtplesellFacao ou outra espécie remuneratéria. © " 7 0 s

(XIV- Remuneragdo: representa o LO]’l]Ul"tO peCLmlarw 7 a0 qual oka) SG]‘JldOl(a)
g--wefem o(a‘) ou tempordrio(a) tem direite como contraprestigio ac trabal  expresso e
~11ealizado median  con ato com a administragBo publica. Engloba ¢ vencimento (ou

[

‘sal uo) 6 t*z.ihhac,, ese e qu 181 aqlmr oufras v“niwens na rmma pecunia.’
X '&f - et . .

_ er Q:SLhCiOhdJO eventual e concicional.
XVi- depomiae v '"_. & ﬂomdm 3 e_m er prowsomamente as
S funcdes proh%lunah aimenf ag cargo. = - oy Ak : '
i e PwGLess Horizontal: é o deslocameittio do(a) u"“pmte de ¢4

~ de uma referéncia para outra superior dentro de uma mzsma classe ploxem,nt g

0 d6 magistério

ii:' avaliacdo de mpenh 4 outros eritérios prcwstos fio phato de ﬂdsziLa
} - XVIII-Progressa rtical:'é 0 slocamento do{a) ocupsnte de cargo do magistéri e

.

~uma classe para outra superior, provenient e nova titulagio.
&l XIX- ‘Quadro Especial: conjunto de cargos de prounmnto eF iv. e Pedagogo
f Psicopedagogo e Regente Auxiliard nsino. '

Pardgrato Unpico - O regmje Juridico dos profissionais do Magistério Publico
- Municipal é o estabelecido na 285 Minicipal i 994, de 20 de novembro de 1.991, que

o

| Praca ta Matriz, s/n, Palacio Euntre Rios « Cc}ni; - Batwrité. = Ceard. \_;l P b‘)/ )(‘ ()()0
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- dispde sobre o .regimé tnico do pessoal- da Prefeitura Municipal de Baturité, sob a
- Consolidago das Leis do Trabalho (CTL), e
s i
L, _ CAPTULOTL
< DA CARREIRA DO MAGISTERIO

»':-!"‘Art. 3°. 0 Plano de Cargos, Carreiras e Remuneragéio do Magistério (PCCR/ MAG)
ol | tem como principios, a profissionalizacio e a valorizagdo dos(as) profissionais do

| magistério, tendo em vista a melhoria da qualidade do servigo prestado pela escola
. publica municipal, assegurando aos seus integrantes: ; '

I -_Ir';gresfso exclusivamente por concurso publico de provas e titulos, adequado ao perfil

“profissional e orientado para assegurar a qualidade da agdo educativa:
Il - Aplicago integral dos recursos vinculados 3 manutenc¢do e desenvolvimento do

I ensino (art. 69, §§ 5°e 6° da LDB) e a destinacao de percentual minimo para pagamento
¥ - ~dos integrantes do magistério;
TSI Remuneracio condigna aos(as) profissionais do magistério, com vencimento inicial
de carrei{ra, com nivel médio, na modalidade Normal, nunca inferior ao valor
f ‘correspondente a0 Piso Salarial Profissional Nacional, nos termos da lei n°. 11.738, de
2008, sendo garantida a percepgdo superior ao salério minimo para a menor jornada;
IV - Aplicagdo integral dos recursos vinculados & manutengdo e desenvolvimento do
* ensino, conforme dispde o art. 69, §§ 5% ¢ 6° da LDB, e o respeito ao percentual minimo
:" para pagamento dos integrantes do magistério;

il "V« Progressdo salarial na carreira baseada na experiéncia e désempenho, atualizagio e

aperfeicoamento profissional; : :

i | VI - Implantagio de politicas de aveliago de desempenho profissional, com base em

. fatores objetivos, da escola e do sistema de educagio municipal a partir de critérios

*democréticos; ; :

i .. VI - Fixacdo de jornada de trabalho preferencialmente em tempo integral, tendo

l!l'i‘ _presente 4 destinacdo de parte desta ao trabalho coletivo e & formagdo continuada,

vl observadol ainda, o limite de dois tergos da carga horédria para o desempenho das

s } afividades de interagdo com os(as) educandos(as). : ;

[t VI - Garantia de apoio técnico e financeiro que visem melhorar as condicGes de

. “y. trabalho dos(as) integrantes do magistério ¢ a diminuir a incidéncia de doencas
l - profissionais.

) o ;

I

B ge CAPITULO III
| DA ESTRUTURACAO DA CARRETRA

~Art. 4° - A Carreira do Magistério Piblico Municipal ¢ integrada pelos cargos de

desta Lei, e fica estruturada em 06 (seis) classes, de 10(dez) referéncias cada,

+ constituindo o préprio Quadro de Carreira, abrangendo o Ensino Fundamental e a
. ‘Educagio Infanti]. - : :

\

~ provimento efetivo de Professor de Ensino Fundamental existente na data de publicagio

il . Praga da Matriz, s/n, Palécio Entre Rios - Centro - Baturité ~ Cears, CED: 62760-000,
s e F()IIC,-"’F!L\'Z (085) 3347 1946 - gabincte@}

haturile.ce.oov.br - www.baturite.ce.oov.br
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Paraglafo Unico: Grupo Ocupacional - é o conjunto de categorias funcionais reunidas

. segundo a correlagdo e a afinidade existente entre elas quanto & natureza do trabalho
e/ou 0 grau de conhecimento;

il |
Art. 5°- 0 PC R/MAG aprovado por esta lei fica assim organizado:

L Estrutura e Composu;ao do Grupo Ocupamonal do Mag1steno, ANEXO I, que
- integra esta Lei;
AR Umhas de transposicéo dos cargos/funcdes, ANEXO I1, desta Lei;
I Descrigdes e especificagdes dos cargos, ANEXO.III, desta Lei;

IV. Evolugéo funcional;

V. Hierarquizagdo dos cargos/funcdes;
; VL. Linhas de enquadramento;
StEe L VI Tabeh salarial, ANEXO IV, que integra esta Lei;

' VIIL FADI - Formulario de Avaliagdo de Desempenho Individual, ANEXO V, que
1o integra esta Lei.

CAPITULO IV
DO INGRESSO NA CARREIRA

Art 6" ' O ingresso na Carreira do Magistério dar-se-4 exclusxvamente por, Concurso
‘Publu,o de provas e titulos.

1§ 1° - O ingresso serd sempre na Referéncia da Classe, correspondente ao grau de
‘hablhtagao ¢ para a jornada de trabalho estabelecida nesta Lei.

] § 2° - Sap vedadas e, se reahzadas nulas de pleno direito as nomeagdes que contrariem
i, as disposi¢des contidas neste artigo, ressalvadas as consideradas como necessidade
temporéria e que visem a substituir p10ﬁss10nal dé magistério temporariamente
- afastado; suprir vagas nfo ocupadas momentaneamente por concurso publico ou em

-1 casos de excepcional interesse publico, observando-sé o disposto art,154, XIV da
& 'Consutulcao Estadual e do art.37, IX, da Constituigiio Federal.

il 2830 -A nomeaca"lo temporéria somente serd admitida na forma seguinte:

o ) Desde que haja estado de necessidade e urgéncia do municipio em face de
| P
1" " caréneia de profissionais na 4rea: :

b) . Quando inexistir concursados aprovados e classificados a serem chamados ou
servidor es com carga horaria disponivel para ampliacéo;

c)' Nomeac;ao temporéria/Ampliacdo de carga hordria por tempo determinado,
, hunca supeuor a 6 (seis) meses;

}Alt 7° - O provimento de cargos do Quadro do Magistério serd feito mediante,

‘respectxvamente nomeagao, posse ¢ exercicio, de conformidade com a lemslag:ao que

; d1s<nphna£ a investidura em cargos publicos.

.- §1° - A comprovagdo da titulagdo e/ou habilitagio exigida para o exercicio do cargo ¢
i condlcao para nomeagdo do profissional do magistério.

k7 * Praga da Matriz, s/n, Palicio Entre Rios - Centro - Batuité — Coard, CEP: 62760-000
G ' Fonc,f_F:c\': (085) 3347 1246 - ,e,uhiucle-»’@baturitc.(‘(‘.;zov.\)r - www. baturite.cc.gov.br
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' § 2° - Os ocupantes dos cargos de provimento efetivo ficam sujeitos ao cumprimento
. obugatolelo do Estégio Probatério de 03(trés) anos entres a posse e a investidura
< pcrmanent_e, obedecendo as normas estabelecidas na legislagdo que regula a matéria.

urante o estag10 probatério o servidor do Grupo Ocupacxonal contido nesta Lei,
rd ser afastado do 6rgdo de origem e nem fard jus & ascensdo funcional.

e gl Art 8° - Os atuais integrantes dos cargos/fungdes de maglsteuo que exercem atividades

de docenbxa bem como, 0s’que vierem a ingressar no sistema municipal de educago,
- ekercer ai? suas atividadesna seguinte conformidade:

| ] IR Professor de Educacio Basica I - formag:ao correspondente ao 3° pedagogmo
HEEL ((,urso Normal), para lecionar na Educacional Infantil e nas quatro primeiras séries.

11- - Professor -de Educacfio Bésica II - formagio comrespondente ao 4°

b pedaoocnco (Curso Normal) para lecionar na Educagdo Infantil ¢ nas 04(quatro)
prlmeuas séries.

111- kz meessor de Educagfo Bésica III - Curso de Graduagéo, Llcenc1atura Plena,

“com hablhtagao especifica em 4rea propria, para lecionarnos dltimos 04 (quatro) anos
do Ensino Fundamental.

\IV- e Professor de Educagio Bésica IV - Curso Gladuac;ao Licenciatura Plena
’ mais Especializagdo, com habilitagio especifica em 4rea propria ou formagdo supenm
; em area correspondente e complementagio, nos termos da legislagéo vigente. .

6 V- | Professor de Educagdo Bésica V - Curso de graduagfo e Mestlado em éreas

g‘!l éspecificas ou dreas ligadas & Educacio, para exercer atividade de docéncia, suporte
' pedagogico direto 4 docéneia, af incluidas as de Administragdo Escolar, Planejamento,
i .Inspe&,ao, Supervisio, Pedagogo, Psicopedagogo e Orientagéio Educacional;

VI - Professor de Educag:ao Basica VI - Curso de.graduagio e Doutorado em 4reas
il especificas e/ou areas ligadas 4 Educago, para exercer atividade de docéncia, suporte
- 11 "pedagogico direto 4 docéncia, af incluidas as de Administragio Escolar, Planejamento,

i Inspegdio; Superwsao Pedagooo Psicopedagogo e Onentacao Educacional;

e §1%-0 ocupante do cargo de professor da Educagdo Ba51ca poderd m1mst1ar aulas da
S A ‘Educacao Infantil a0 Nono 9° do ensino fundamental, a critério da administracdo
Al mummpal desde que satisfaga os requisitos de habilitagio exigidos para o exercicio de
-docéncia naquela classe, na hipétese de caréncia de professores concursados, ainda

assim, por tempo determinado, compativel com o programa de capacitacio e hablhtacao
dos professores que esteja em execugdo.

. 8.2° - O ftitular do cargo de professor poderd exercer, de forma alternada ou
concomitante com a docéncia, outras funcdes de maglsteno atendidos os segumtes
EqumSltOS

: f I=i Fonnagao em Peda0001a ou 0ut1a hcenc1 {ura com pos-g 01aduacao especifica
],}CGB_(}_IEI’[UI& plena;

) .Pr;u;‘a (lh Matriz, s/n, Palicio Entre Rios - Ccnlm - Batrité - Ceard. CEP: 62760-000
Fonc,'["Fax: (085) 33147 1246 - gabincte@baturite.ce.gowbr - www.baturite.ce.gov.br
i ;
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" §3°-A retribuigio pecunidria por hora prestada a titulo de carga horaria suplementar de
() u'abalho.:docente correspondera ao valor fixado para a jornada inicial de trabalho e de
| - acordo com a referéncia salarial em que estiver enquadrado o docente, acrescido de 50%
i ‘(cinqiienta por cento), excetuada a ampliagio da jornada, devidamente acatada pelo
profissional da-educagiio. -

|

Art. 11°. - O professor em regéncia de classe & obrigado a cumprir o nimero de horas-
i aula, segundo o calendario escolar, devendo recuperd-las quando, por motivo de forca

maior, es#iVer impossibilitado de comparecer  escola,
Ehfie e | i

' t Art. 12 - A hora de trabalho do Docente terd duragio de 50(cingiienta) minutos.

i

G Pari_igrafj‘o Unico - a recuperagdo da hora-aula acontecers conforme calenddrio a ser
. definido através de consenso da direcio da escola e do docente dentro do trimestre o

- professor que ndo cumprir terd a falta descontada.

o " Art, 13 - Na hipétese da acumulagio de 2(dois) cargbs de docéncia ou 1(um) cafgo de

-docéncia com 1(um) de suporte pedagdgico, esta deverd obedecer ao disposto no artigo
37, XVI da CF/88. oo 3 ; ; )

' Art. 14 - Para efeito do calculo do salario mensal, o més serd considerado de 5(cinco)
©. semanas. e it

1 Art. '15 -10s servidores do Quadro de Magistério que exercam o Cargo de Pedagogo
1 terdio ajor‘hada de trabalho de 40 (quarenta) horas. ’ :

: e i
. |41l . Pardgrafo Unico - E assegurada ao professor (a), pai ou mie de excepcional portador
de -deficiéncid motora, mental ou sensorial, a reducdo de (02) duas horas de seu
i) - expediente didrio, _ i

A Art 16 O quadro de profissionais da educagéio municipal sera composto de 6 (seis).
::plal'gOS'de'Pl‘ofessor da Educago Bésica, distribuidos de forma linear nas classes e
‘ Lei, assegurando-se ainda, o indice de 2%

et _Art. 17 - Ficam criados os Cargos de Confianga de Diretor, Vice-Diretor, Coordenador
., Pedagégico e Secretario Escolar, conforme discriminados no ANEXO VII, que integra
“esta Lei. : '

B Par'zigrafo Unico - Exigir-se-4 do profissional do magistério para o desempenho das
+h funcdes de Diretor ¢ Vice-Diretor, formag@o de nivel superior e 3(trés) anos de efetivo
| exercicio de magistério €, somente na caréncia do profissional com estas caracteristicas,
"+ poderé exercer estas fungdes, profissionais com outros niveis de formag@o, e somente
! nas unidades escolares classificadas nas classes FI

I s

|

‘ b “Art. 18 - Incluir-se-4 nesta Lei 08(oito)
.} - Gratificagdo de representacdo de RS 336,00 (tr
-criada pela Lein®. 1.329/2007, de 11/10/2007.

i ;
gre ik '

neoes . de” Agente Pedagdgico, com
entos e trinta e seis reais) mensais,

§

it Praga da Matriz, s/n, Palacio Entre Rios - Centro -\Baturité - Ceara. CEP: 62760-000
i1 Fone/Fax: (085) 8347 1946 - gabincte@baturite.ce.oov.br - www.baturite.ce.gov.br
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§ 1°- Para o preenchimento destas fungdes exigir- -se-4"do profissional do quadro do
-thagistério municipal, formag#o de nivel superior e experlenma de no minimo 3 (trés)
anos de efetwo exercicio de maglsteno

AT FlCEll ressalvado desta ex1genc1a 0 que ocupam estas funces na data da publicagdo
desta-Lel| - -

Art. 19 : Os ocupantes do Grupo Ocupacional do Magistério perceberdo 20% (vinte por
‘cento) sobre seus-saldrios, a titulo de Gratificacdo, denominada de: Gratificacdo por
Regéncia de Classe (GRC).

Paragrafo Unico - O afastamento da sala de aula implica na perda automatica desta

1

Il - gratificacdo, exceto para o exercicio de fungdes de apoio direto a docéncia, af incluidas

i direc@o ou coordenagao planejamento, inspegéo. Superviséo e orientagdo escolares e
i os proﬁsglonms que estiverem & disposiciio dos Sindicatos, assegurados por lei (LOM,
i -L‘Alt .76, Paragrafo Unico, CLT Art. 543, CF. ‘Art. 82, MP 3339/2006 Art. 22 § III).
| |

 Art. 20 ~ Os profissionais que atendem no nicleo de Educagéio Especial e Salas
Multifuncionais também farflo jus a uma gratificagiio de 20% (vinte por cénto) sobre o
": seu salario base, denominada’ de Gratificagdo Especial (GE), entende-se por estes
proﬁssmnals professores, coordenador, psicopedagoga.

- Paragrafo Unico — Além da GE, especificada no caput, os professores que atuarem na
docéncialde turmas com inclusdo de portadores de necessidades educacionais especiais,
capacitados para esta’ rea, fazem jus & gratificagdo de 2,0% (dois por cento) sobre o

+ + -vencimento basico da referéncia inicial da Classe PEB II, por cada aluno incluido,

o mediante laudo médico.

Art.21-A concessdo de indenizacGes, gratificacdes e adicionais dar-se-20 no interesse
da Administragdo e serd conferida ao(@) servidor(a) nas seguintes situagdes.

I — Indenizagio por Localizagdo Geogréfica do Posto de Trabalho, para transportes e/ou
_ deslocamento ao posto de trabalho, levando -se em conta a distdncia percorrida pelo
servidor, desde ‘que igual ou superior a 3 km e o valor de mercado cobrado pelos
\plestadores de servigos de transporte publico e do deslocamento do serv1do1 do seu
: , domicilio para o outro lugar.

) ' ne Auxﬂlo-ahmentagao no valor de mercado para os servidores efetivados/concursados
'~ que exercem suas fungdes fora do seu domicilio, com carga horaria de 40(quarenta)
' . horas semanais.

CAPITULO VII. .
DO DESENVOLVIMENTO DO PROFISSIONAL NA CARREIRA

2 _ Subsegdo I
' ' DA PROGRESSAO" o8

\

Praca da Matiz; s/n, Palicio Entre Rios - Centro - Baturité - Ceara. CEP: 62760-000
Fone/Fax: (085) 3347 1246 - gabinete@baturite.ce.gov.br - www.baturite.ce.gov.br
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{ para outra, imediatamente superior, dentro da mesma classe, obedecidos aos crltenos de
meremmento e mediante apresentagao de titulos.

: § 1°- Os proﬁssmnaxs'poderao se beneficiar com a progresséo por merecimento, a cada
18 (dezoito) meses, com base na média apurada na avaliagio de desempenho a ser

" -.fealizada, anualmente, de forma sistematica.

§ 2° - Os profissionais ndo beneficiados com a progressdo por merecimento, no periodo

- de 5 (cinco) anos fardo jus & progressdo por Antigiiidade.

Art. 23 - Os critérios especificos e os procedimentos para aplicagio do principio do
mérito, para efetivacdo da progressdo, serdo definido em Decreto do Poder Executivo
" Municipal, obedecendo aos critérios e principios elencados nesta lei.

Art. 24 - Os critérios de que trata o artigo anterior serdo adotados, na forma e nas
condicdes estabelecidas em decreto, visando ao processo de avaliagio de desempenho
| para progressao.

i :

Art. 25 - Para efeito da contagem de tempo, com vistas & concessdo da progresséo por

. merecimento * serio computados periodos corridos, interrompendo-se quando o

gii - |profissional:
I Forcondenado a puni¢fo disciplinar que importe em suspenséo;-
S H- l: Estiver com vinculo suspenso, exceto para fins de exercicio do mandato
" sindical ¢ em virtude de acidente de trabalho;
II- | Estiver em prisdo administrativa ou decorrente de decisdo judicial;
-1V~ Estiver no exercicio de cargo de direcio e assessoramento, em 6rgio ou

entidade n&o educacional e/ou de direto Publico Interno, n&o pertencente ao- Municipio;
V- - Estiver desempenhando mandato eletivo;

i L Conslderal -se-4 o pericdo corrido, para os efeitos deste artigo, aquele contado de
datd a dafta sem qualquer dedugéo na respectiva contagem;

i wAS bera restabelecida a contagem do intersticio com. os efeitos dele decorrentes, a
partir da data do afastamento do profissional, para cumprimento da pena de suspenséo
ou prisio administrativa, se posteriormente o mesmo for considerado inocente.

) Art. 26. - O ntimero de profissionais a serem avangados por progressio, corresponderé a

L 60% (ce%senta por cento) do numero de professores que atingir, pelo menos, indice
60(sessenta) junto ao Formuldrio de Avaliagio de Desempenho Individual - FADI -
_Ane,\o VI, em cada referéncia, atendidos os critérios de desempenho e Antigiiidade.

| | Pardgrafo tmico. Dos profissionais que avangarem por progressdo, 60% (sessenta por

‘cento) progredirfio por merecimento, ¢ 40% (quarenta por cento) progredirdio por
| annculdade

Art. 27 A procressao por Amlouldade re
" tempo de servico efetivo, na referéncia.

\iré no profissional que contar com o maior

Praga da Matriz, s/n, Palicio Entre Rios - Centlo - Baturité - Ceara. CEP: 62760-000
Fone/Tax: (085) 3347 1246 - gabincte@baturite.ce.gov.br - www.baturite.ce.gov.br
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T JArt. 22 1A progressdo ¢ a passagem do profissional do Magistério de uma referéncia

para outra, imediatamente superior, dentro da mesma classe, obedecidos aos crltenos de
merecmlento e mediante apresentacao de titulos.

1§ 1°= O p10ﬁssxona1s podero se beneficiar com a progress&o por meremmento a cada
18 (dezoito) meses, com base na média apurada na avaliaciio de desempenho a ser

 .fealizada, anualmente, de forma sistematica.

S - Os ‘profissionais néo berneficiados com a pro gressao por merecimento, no periodo

I vindeld (cmco) anos fardo jus & progresséo por Antigiiidade.

Art. 23 Os critérios especificos e os procedimentos para aplicagdo do principio do
mérito, para efetivagao da progressao, serdo definido em Decreto do Poder Executivo
' Municipal obedecendo aos critérios e principios elencados nesta lei.

Art. 24 - Os critérios - de que trata o artigo anterior serdo adotados, na forma e nas

condlcoes estabelecidas em decreto, visando ao processo de avaliagio de desempenho
\ para promessao

Ait. 25 - Para efeito da contagem de tempo, com vistas & concessdo da progressdo por

| merecimento ~ serdo computados periodos corridos, interrompendo-se quando o
| |profissional:

Is 2057 For condenado a puni¢&o disciplinar que importe em suspenséo;:
- l Estiver com vinculo suspenso, exceto para fins de exercicio do mandato
* sindical Je em virtude de acidente de trabalho;

III-  Estiver em prisdo administrativa ou decorrente de decisfio judicial;

e Ty Estiver no exercicio de cargo de dire¢do e assessoramento, em 6rgdo ou

entidade n&o educacional e/ou de direto Publico Interno, nfo pertencente ao- Municipio;
V- - Estiver desempenhando mandato eletivo;

1°-~ Considerar-se-4 o periodo corrido, para os efeitos deste artigo, aquele contado de
dataa day;ta, sem qualquer dedugfo na respectiva contagem;

" § 2° - Serd restabelecida a contagem do intersticio com. os efeitos dele decorrentes, a
partlr da data do afastamento do profissional, para cumprimento da pena de suspensio
ou pnsao administrativa, se posteriormente 0 mesmo for considerado inocente,

£ ‘Art 26.‘ O numero de profissionais a serem avangados por progresso, corresponderé a

00% (se%senta por cento) do numero de professores que atingir, pelo menos, indice
60(sessenta) junto ao Formuldrio de Avaliagio de Desempenho Individual - FADI -
: A'Anexo VI, em cada referéncia, atendidos os critérios de desempenho ¢ Antigiiidade.

' Pardgrafo unico. Dos profissionais que avangarem por progressdo, 60% (sessenta por

“cento) progredirfio por merecimento, ¢ 40% (quarenta por cento) progredirio por
antiguidade.
|

Art. 27.- A procressao por Antigiiidade re
! tempo de servico efetivo, na referéncia.

ird no profissional que contar com o maior
\ e ¢
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§ 18 Pa1a efeito da progressdo por Antigiiidade, a apuragéo de tempo de servico na
refexenma ‘obedecerd no.que couber, &s disposi¢des do artigo 25 desta Le1

..I§ 2° - dasmﬁcag:ao serd por ordem dec1escente com base no tempo de serv1(;o na
treferé en01a

CArt. 28' A efetivagdo da progressio por merecimento terd inicio a partir de 18
. (dezoito) meses a contar da data de entrada em vigor da presente lei.

* Art. 29. Os critérios especificos e os procedimentos para aplicacdo do merecitiento,
.para efetwagao da progressdo, serdo definidos em regulamento préprio, que serd editado
no, prazo| de 90 (noventa) dias, contados a partir da data da publicacdo desta Lei,
obedecendo aos critérios e principios elencados nesta lei, conforme abaixo:

Art 30 A Prefeitura. Municipal deverd alocar, anualmente, no Orgamento a ser

3 j!"' * aprovado pela Camara Municipal, recurso financeiro para efetivar as progressdes por
' z : melecunento
l

Paraorafo Unico - Os recursos para as progressdes, obJeto deste paragrafo serdo

it ‘chspomblllzados segundo o limite permitido por Lei especifica, em relacdo a
~ |arrecadago do Municipio. }
P 1 : A

0 SUBSECAO II

‘ Da Evoluc;ﬁo Funcional pela Via Académica

i 1.’ Art, 31. - Para efeito desta Lei, considera-se evolugéo pela via académica, a elevacio de
i uma referéncia qualquer para a primeira referéncia correspondente & nova classe, do
* Profissional do Magistério, de acordo com a sua formago, comprovada por certificado

.- .ou diploma da sua drea de atuagdo e respeitados os direitos adquiridos com relagao aos
I ses vencxmentos

-Art. 32 - A evolugdo’ funciona pela via académica tem por objetivo reconhecer a
fmmatacao académica do profissional do Magistério, no respectivo campo de atuagio
com um dos fatores relevantes para a melhoria da qualidade do seu trabalho.

B 1- Os d1p omas e/ou eertificados utilizados em uma evolugio funcional, ja efetlvada
! '. ‘néo telao tvahdade para efeito de outra;

i

i
I
i |
i

: i '§ 2° - Na medida em que for obtendo nova formacdo, deverd o profissional de o
5 111 - magistério requerer o registro desta, para efeito de avaliagéo, ao secretario Municipal de
|

Educac;ao‘ Cultura e Désporto, mediante apresenta¢do de documentos comprobatdrios
tals como diplomas, certificados ou certiddes de sua nova formac&o profissional;

;’. § 302 A e\olugao funcional serd concedida a partir da data do re querimentd do
i pmﬁssmnal do Magistério. G

| i ] \.
Praca da Matriz, s/, Palicio Entre Rios - Centro S\Baturit¢ - Ceard. CEP: ()Z/()() 000
RmL T ax: (085) 3347 1246 - gabimete@baturite.ce.oov.br - www b'xmutc ce.gov.br




PREFEITURA MUNICIPAL

DE BATURITE
Gabinete da Prefeita
it I 20% (vinte por cento) aos Professores da Educaciio Basica que
detiverem Graduago, sobre a classe imediatamente anterior; :
gl 12 20% (vinte por cento) aos Professores da Educagdo Basica que

+ detiverem Curso de Especializagdo, sobre a classe imediatamente anterior;
: | II1. 30% (trinta por cento) aos Professores da Educagdo Bésica que
detiverem Curso de Mestrado, sobre a classe imediatamente anterior;

} IV.  40% (quarenta por cento) aos Professores da Educacio Basica que
detivgrem Curso de Doutorado, sobre a classe imediatamente anterior,

|

g : SUBSECAO IIT :
i@ Da avaliacio de desempenho

Art. 33. - A avaliagio individual ser4 realizada pelos alunos, pelo préprio profissional
do'Magistério e pelo conselho da escola, sob fiscalizagdo da comissdo de que trata o art.

36, e se dard mediante a aplicagdo dos Formulérios de Avaliagdo de Desempenho
Indivigiual - FADI - Anexo VI, com base nos seguintes. principios:

|
I. Indicadores de avaliagdo. O servidor ter4 seu desempenho permanentemente avaliado .
* com o objetivo de apurar os seguintes fatores:

.a) Produgéio :
- b) Responsabilidade com o trabalho
- ¢) Assiduidade ao trabalho
d) Disciplina 2
" e) Qualidade do trabalho
. D) Cooperagdo no trabalho
.g) Planejamento e organizagio
h) Iniciativa no trabalho
i) Relacionamento interpessoal
&) Pontlllalidade

v II. Modelos e instrumentos que atendam & natureza das atividades, assegurados nos
I _seguintes principios: :

.. a)Legitimidade e transparéncia do processo de avaliacdo;
© b) Periodicidade; ; .

e e Contribuigdio do servidor para a consecugdo dos objetivos organizacionais; =

d) Conhecimento do servidor sobre todas as ¢tapas do processo;

d)-Direito de manifestagéo as instdncias recursais;

e). Acompanhamento pelos sindicatos; , 5

¢ 9 Adequagfio aos contetidos ocupacionais e as condi¢es reais de trabalho, de forma que
) :"caso haja condigdes precérias ou adversas de trabalho, nio prejudiquem a avaliagdo;
' ) Concessdo de beneficios e vantagens;

L"- .h) Designagdo para fungdo de confianga;

.. .. 1) Sistema de capacitagdo e treinamento; ;

"~ .j) Sistema de remogdo de local de trabalho, cog aquiescéncia do servidor.

N iE
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|| Art. 34. - Do resultado ¢ assegurado ao profissiona) a interposicdo de recurso, perante a

" "Comissdo de Gesttio de Carreira responsavel pela supervisfo e fiscalizagfio do processo
e em caso de discordéncia,-da decisiio proferida nessa instdncia, novo recurso em grau
' superior ao Secretario de Educagéio do municipio €, em Ultima instincia, ao Prefeito
- Municipal, e :

CoElle L Ar, 35, - O recurso de que trata o artigo anterior deve ser julgado no prazo méximo de
|1l 7 30(trina) dias, em cada instincia recursal, em decisio -devidamente fundamentada, S0
i pena de responsabilidade pessoal daquele que descumprir o presente artigo.

- Art. 36. - Serd instituida a comissio de Gestio de Carreira com o fim de promover,

coordenar e supervisionar o processo de Avaliagio de Desempenho com representantes
- Sindicais, dos conselhos municipais e escolares, em conformidade com as normas
- constantes do Decreto do Poder Executivo Municipal. '

§ 1° - A Comissio estabelecida no caput deste artigo serd composta de 06 (seis)
' r’nel'nbrosf, sendo 01 (um) representante da Secretaria de Finangas ou equivalente e 02
| . (dois) representantes da Secretaria de Educagéio / Orgiio responsavel pela Gestio de

. Recursos Humanos ou equivalente, e 03 (trés) representantes dos trabalhadores (as) das
. éreas contempladas neste PCCR, indicados (as) pelos sindicatos. ;

p 1§ 2° - A Comisséo deve ser instituida no prazo de até' 15 (quinzé) dias tteis apos
publi_cagﬁio desta Lei, tendo como finalidade inicial acompanhar todo o processo de
enquadramento dos (as) servidores (as) municipais de Baturité ao PEGR,

! ~§3° - A participagio dos (as) servidores (as) na Comissao de Gestdo de Carreiras serd
: ,l .~ considerada como servigo publico relevante, : : '
3 150 |

I Art, 37 - Compete & Comissio de Gestiio de Carreiras:
1 Acomganhar e avaﬁar, périodicamente, a implantagio deste PCCR: &

1 1T - PrprFr agbes para o aperfeioamento do Plano de Carreiras ou para adequé-lo a
. . dindmica prépria da Administracio Municipal;
: , Il — Acompanhar a Oﬁeraci_onalizagéo do processo de Avaliagdo de Desempenho dos
11 (as) Servidores (as) municipais, em conform_idade com as normas elaboradas pela drea
{1 de Gestfio de Recursos, Humanos da Prefeitura e anteriormente analisado e aprovado
pela -Co’mif‘sséo;
bill 1V — Acompanhar os Recursos Administrativos referentes & Progressio e Promogéo
¢l caminhados pelos (as) servidores (as) junto- & gestdo de recursos humanos da
- prefeitura; - '
"'V - Julgar a afinidade (ias capacitagSes obtidas pelo (2) servidor (a) para coniposicio de
carga horaria, considerando a correlagdio destas com as atribui¢des do cargo/funcio.

§ 1° - Os membros que compordo a Comisséo ficarfo afastados de suas fungdes, durante
;- 0 periodo em que estiver prestando servigos a esfa, sendo resguardadas suas cargas
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3 ! : A : - - _—
 horéarias de trabalho e remuneracdo, bem como o retorno as respectivas lotagdes de
origem., | : -

'§2° - O mandato dos membros desta comissdo serd de 03 (trés) anos, permitida uma
tnica recondugdo, exceto os indicados pelo Sindicato dos (as) Servidores(as) Publicos

i - (as) Municipais de Baturité.

ol oL CAPITULO VD
| DA CAPACITACAO E DO APERFEICOAMENTO

Art. 38, As atividades de habilitagio e aperfeigoamento do Profissional do Magistério,
como partes integrantes do sistema de recursos humanos serfio organizadas e a execucfo
dos programas de capacitagfio, estagios, treinamento em servigo, podera ser atribuidas
|+ aos Orgdos setoriais da prefeitura ou ainda delegadas a entidades publicas ou privadas
y ies'peciali%adas na capacitagdo de recursos humanos, mediante convénios ou contratos,

i observadas as nofmas pertinentes & matéria.

1 Ensino Fundamental:

i j, . fundamental.

| - ‘Educagfio e Cultura.

L Art. 39. O exercicio da docéncia na carreira: do magistério exige como qualificagfio
i+ minima: ‘

- Nivel médio, para a docéneia na educagio infantil ¢ nos cinco primeiro anos do

25 | Dl Ensino superior em curso de Graduagdo, para a docéncia na educagiio
infantil e nos cinco primeiro anos do ensino fundamental;

III-  Especial, para a'docéncia na educagdo infantil e nos cinco primeiro anos do
" ensino. fundamental; .

IV~ Ensino superior em curso de licenciatura de curta duragdio e/ou de graduagio

‘plena, com habilitagio especifica em 4rea propria, para a docéncia na educago infantil
¢ ensino fundamental;

V- Formagio superior em 4rea correspondente e complementagio nos termos da

M I

. legislagdo vigente, para a docéncia em 4reas especificas das séries finais do ensino

"“§'1°..- 0 exercicio das demais ati{/idades de magistério de que trata o art. 2°, desta Lei,
exige qualliﬁca¢50 minima de graduagfo em pedagogia ou pos-graduagfio, nos termos do
jart. 64, da Lei 9.394, de 20.12.96.

|  §2°-Em até 5 (cinco) anos serd universalizada a observancia das exigéncias minima de

|1t formagfio para os docentes j& em exercicio, na carreira do magistério.

AL Art. 40° - Os cursos de pos-graduacéo lato-sensu (especializagfio) em 4rea relacionada

comn a atuagéo do servidor, com carga horiria minima .de 360 (trezentos e sessenta)

- horas, somente serfio considerados se devidamente autorizados pelo MEC e realizados
|

. em InstituigSes Universitérias devidamente registr asfhomologadas no Ministério da

\
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L EN BORS MAOS

Art. 41°, - Os cursos de pés-graduagio stricto-sensu (Mestrado ou Doutorado), somente
serfio considerados se realizado em InstituigSes de Ensino Superior, nacional ou
* estrangeira, mediante cumprimento de todos os créditos disciplinares, autorizados pelo
+ MEC e respectivamente, relacionados a 4rea de atuacdo do servidor.

" Art. 42°. - As atividades de treinamento referem - se aos cursos deatualizagfio, através

de estagios, semindrios e simposios.

: §1°=-0 c?nteaido progré.‘mético dos cursos -de'atuali'z'agﬁo profissional ser4 direcionado

~a aquisi¢do de conhecimentos tedricos e préaticos, capazes de fomentar nos‘tr'einando a

| consciéncia, critica necessdria ao desempenho das atividades inerentes ao magistério,

" como também o aprendizado de técnicas e procedimentos com aplicagfo imediata em
| situagdes <%e trabalho.
!

L

: §‘ 20+ O certificados dos cursos de atualizago, de que trata o caput deste artigo, serfio

" usados para fins de Evolugiio Funcional do Profissional do Magistério, observado o
disposto no Art. 32°, desta lei. ‘

'} - Art. 43°, - Os cursos de que trata o artigo anterior serdio classificados, quanto a sua
.- durac#io: /

I - Curta duragfo: de 40 (quarenta) a 60 (sessenta) horas - aulas.

IT - média ¢ longa duragio: de 80 (oitenta) e acima de 100(cem) horas - aulas.

CAPITULO X
DO ENQUADRAMENTO

| Art. 44°, - Os quadros de pessoal serdio constituidos de cargos de provimento efetivo, de

cargos em 'comis'sﬁo, estruturados em duas partes:

1. - PAi{TE PERMANENTE: Composta de cargos de carreira de provimento efetivo
, ¢ (de cargos_de diregdio, vice-diretor, coordenag#o, supervisio e secretaria escolar, de

I provimento em comissio. :

i I1- QU{&DRO EM EXTINCAO: Composta de cargos e fungéés que serdo extintos
“quando vagarem. " :

‘-Art. 45°% - A primeira investidura no cargo de carreira, dar-se-4 na Referéncia da
i1 Classe, correspondente a habilitagfo exigida, como referéncia inicial de ingresso, apos
- aprovagdo em Concurso Pblico.

- Art. 46° — Os (As) titulares dos cargés do Quadros Especiais, Anexo II, enquadrados
- quando dai implantacio, permanecerfio desempenhando suas fungdes pedagdgicas e

psicopedagégicas no ambiente escolar regularmente e gozardo de todos os direitos e

. .vantagens, bem como das obrigacdes estabelecidas neste Plano, sendo resguardada sua
" evolugdo por tempo de servico em suas respectivas Tabelas Salarial e os ganhos

derivados ‘de aumentos salariais devidos aos Memais servidores (as) do magistério

' : \
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‘Art. 47° - O L,rfc uac :ame 1to no Quadro do Magistério, nas classes e 1eferenc1as

2

lo Plano de Ca gos, ;‘ Ca eira e Remunerago do Magistério (PCCR/ MAG), dos
(as) atuais serv ido f :s (5) dar-se-4 de forma:

: ;l!, HRR Automatu, i ',,iw o do em conta o requisito legal de hablhta(,:ao e o nivel de
B atuagdo. do ca '8 fa al em conformidade com o estabelemdo no Anexo I desta
fre lel Piide : -

Lo IT —"Por O tcoryressio, cujo deslocamento de uma referéncia para outra dentro da

41 classep - ual foi krquadrado(a) o(a) servidor(a), ocorrera a partir do avango de 1 (uma)

| . referf & para .a¢a 3 (irés) anos de servigo pablico n1un1c1pa1 completados até o d1a
de- )hcag 10 dt-‘i! lei, conforme Anexo VI.

§1°- *1be‘"n toderda vir a originar um novo Enquadramento por
uscomprea ‘i cenforme os resultados obtidos no processo de avahac;ao de
iesemperniho :
: §2° - O encuadramento automatico tera seus efeitos financeiros a partir
. da data do requerimuito ‘do profissional do Maglsterlo através de Portaria do (a)
' -Chefe do Executivo'Vunicipal.

X - 183° - O eno_nad'rarv,lento por descompresséio através da avaliagdo de
desempenho e pro¥a de tit:]os, terfo seus efeitos financeiros a partir de maio de
2012, a‘través de Po"rtaria ¢o (a) Chefe do Executivo Municipal.

Art. 48° -0 enquadrameqto dos servidores mtegrantes do Grupo Ocupacmnal de que
trata, no PCR, dar‘ise -4 Je _seguinte maneira:

£l : PR P diies R_eferert 3101 de Classe I - Professores com hablhtag:ao especifica de’ maglsterlo
- denivel r 3di ., cbtid . <m trés séries;

I1.Referéneie 01 da Classe IT - Professores com hab1hta<;ao especifica de maglsteno de
.+ nivel mé. 1o, ¢ btida em quatro SéI‘l‘S ;

HI Referéncie. (| da Classe III. -/ Professores com habilitagdes especificas, obtldas em
: Curso Supen r de licenciatura p;ena

I
i :'IV Referenqa 01 da Classe IV - Professores com habilitagdes especificas, obtidas em
| _curso superior de hcenmatura plena especializaggo.

e 'Art 49°, - O enquadramento previsto no art. 46, desta Lei aplica-se, exclusivamente,
uma Unica vez, aos atuais servidores do quadro de pessoal existente na P1efe1tura por
ser medida de carater tfansnono

fr ;“;." §1°-0 secretério de Educaggo ¢ Despotto do municipio instituira uma Comisséo de
el Gestﬁo, para proceder ao enquadramento dgs serv1dores ~abrangidos por esta Lei,

i
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i ‘ imediatamente ap6s sua publicagdo, que deverd formalizar os atos necessérios a serem
i ( baixado pelo Chefe do Poder Executivo Municipal. ;

1§ 2° - Os casos omissos decorrentes da impla11tag:§o do PCR/MAG serdio dirimidos,
[t || conjuntamente, pelos Secretérios de Educagdo ¢ Desporto, Administragdo e Finangas.

©.- | Art, 50° - Integram o Quadro ,em extingfio, além das fungBes estabilizadas pela
i Constituigio Federal de 1988, integrantes da Categoria Funcional do Magistério,

aqueles que estdo a servigo da educagio, mas ndo possuem qualificagdo adequada para
" ocuparem o cargo/fungio do Magistério (Regente auxiliar de Ensino e Monitor).

Pardgrafo Unico - Nos termos da § 3° do art. 9°, da lei 9.424, de 24.12.96, os
| .. docentes em exercicio na data da vigéncia desta Lei, ao se habilitarem no prazo de 06
L . anos, garantirfio a condigdo para ingresso no quadro de Carreira. Conforme estabelece

Ll esta Lei; ] :
L o CAPITULO XI
B : DAS FERIAS

’

Art. 51° - O periodo de férias anuais do ocupénte de cargo/fungdo de magistéﬂo serd de
. 30(trinta) dias, no més de julho. ;

il - !I‘-<‘ ' Quandp em fun¢do docente, de 30(trinta) dias -e mais '15(quinze) dias
eferentes|ao recesso escolar
¥ s

3

F - | Nas demais fungdes, de 30 (trinta) dias. Final de cada ano letivo,

45 1 9 p) ac%icional de férias 1/3 deve ser pago no més de junho.

: f ‘Paragrafo Unico - As férias ¢ dos ocupantes das fungdes de docéncia serdo concebidas
«jl+  de acordo com o calendério escolar anual, de forma a atender as necessidades didaticas
-7 ¢ administrativas das escolas. A '

e L os D GAPITURLO N .
i DO AFASTAMENTO

Art. 52° - O profissional docente poderé requerer licenca sem vencimentos, quando lhe
convier, que néo excedera 02 anos, ]
. | ¥

Art. 53° - Ser4 concedida licenga a servidora gestante por 180 (cento e oitenta) dias
consecutivos, sem prejuizo da remuneragdo. . :

1§81 S licenga podera ter inicio no primeiro dia do nono més de gestagdo, salvo
il .. antecipagfo por prescricio médica.

8 § 2° - No caso de nascimento prematuro, a licenga terd inicio a partir do parto.

F § 3° . Né caso de natimorto, decorridos 30 (trinta) dias do evento, a servidora sera
! subietida a exame médico, e se julgada apta, reassumird o exercicio.

.. §4°- No caso de aborto atestado por meédico §ficial, a servidora terd direito a 30 (tripta)

g “dias de re?ouso remunerado. o
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B :
Art. 54°. - Pelo nascimento ou adogfio de filhos, o servidor terd direito & licenga-

'pa‘temic}ade-de 05 (cinco).dias consecutivos. i

Art. 55°. - Para amamentar o proprio filho, até a idade de seis meses, a servidora

lactante teré direito, durante a jornada de trabalho, & uma hora de descanso, que podera

ser parcfe_:lada em dois periodos de meia hora.

“Art. 56‘:’ LA servidofa que adotar ou obtiver guarda judicial de crianga até 01 (um) ano
! deidade, serdo concedidos 90 (noventa) dias de licenga remunerada.

_Pérégrafo Unico - No caso ‘de adogo ou guarda judicial de crianga com mais de 1

(um) ano de idade, o prazo de que trata este artigo serd de 30 (trinta) dias.

- Art. 57° - Apbs cada gliingiiénio de efetivo exercicio, o servidor poderd, no interesse da

funcdio, afastar-se do exercicio do cargo efetivo, com' a respectiva remuneragfio, para
participar de curso de capacitagdo profissional de que tratam os artigos 38-a 44 desta

o 'Lei._

Pafégpafo Unico - Os periodos de licenga de que trata o caput néio sdo acumuléveis,

" Art. 58° - O Servidor Piblico que se afastar com remuneragfo, para cursar Pés-

Graduagio terd os se guintes limites de prazos de afastamento:

: I—_.Até 03 (trés) anos para o Mestrado;
iSH II - Até 04 (quatro) anos para o Doutorado;
I Até 06 (seié) anos para o0 Mestrado/ Doutorado

'§ 1° - Os afastaméntos de que tratam os incisos II, Il e IV serdo concedidos
' inicialmente, por 03 (trés)_ anos e poderdo sér prorrogados, anualmente, até o limite

| méximo, levando-se em conta os relatérios circunstanciados de atividades realizadas
- 'pelo Servidor. : :

Al Art. 59° - E assegurado ao servidor o direito & licenga remunerada para o desempenho

de'mandato em confederactio, federagéo, associagdo de classe, sindicato ou entidade
fiscalizadora da profissdo, observado o disposto na legislagio vigente e observados os

. seguintes limites:
. {

§ 1° - Somente poderdio ser licenciados servidores ‘eleitos para cargos de diregdo ou
represenltag:ao nas referidas entidades, desde que cadastradas no Ministério do Trabalho

G Empreégo.
§2°- Al licenca terézdurac;éo igual a do mandato, podendo ser prorrogada, no caso de
" reeleiglo. ' : ;
CAPITULO XII

| ~ DAS DISPOSICOES FINAI
R 2 e

|

Praga da Matriz, s/n; Palacio Entre Rios - Cenitro - Baturité - Ceara. CED: 62760-000
Fone/TFax: (085) 3347 1246 - gabinete@baturite.ce.cov.br - www.baturite.ce.gov.br
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- PrEFEITURA MUNICIPAL
DE BATURITE
Gabinete da PrefeItz

‘ ATt 60° - Ndo havera redugdo salarial em virtude do enquadramento decorrente da
5 - , : :
|

B
o

I
At
el
gl
el
perlis g
|

presente Lei. 5

Art. 61° - Fica vedada a parur da data da publicaco desta Lei, as alteragBes das tarefas

~ " dos servidores para o exercicio de outras atribui¢des permanentes e nfo assemelhadas as
* do cargo/fungdo por eéstes exercidos

- LArt. 62° - Fica assegurado o reajuste anual, a ser aplicado, a partir de 1° (primieiro) de
Jjaneiro' de cada ano, que corresponderd ao percentual enviado pelo MEC aos
municipios, através.das receitas’ do Fundo de Manutengiio e Desenvolvimento da

L :.:'- Edqcac;ﬁoi Bésica e de Valorizacio dos Profissionais da Educagéio — FUNDEB.

qies | Paragrafo Unico - se as receitas do FUNDEB forem maiores que as despesas
i, com a folha dos 60% (sessenta por cento), o gestor (a) municipal deve garaniir um piso
. -maior que o valor nacional, Apo6s realizar toda a progresséo profissional apresentada

" tiessa lei| e ainda estiver sobras dos 60% (sessenta por. cento), o valor apurado no

.| semestre, deve ser repassado ao professor em forma de abono conforme carga horaria
trabalhada. - ; : :

', 'Art. 63° - As despesas decorrentes desta Lei correrdo por conta das dotagBes préprias da
& Prefeitura Municipal de Baturité¢ e do Fundo de Manutengiio e Desenvolvimento do
"1 Ensino Fundamenta] e Valorizagdo do Magistério - FUNDER., : '

Art. 64° -?'Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagdo, revogadas as diéposi(;ﬁes
LI . em cox@tré}*io. |

o : ;
i o
t

* “PALACIO ENTRE-RIOS, SEDE DO GOVERNO MUNICIPAL DE BATURITE,
ESTAD‘O;DO' CEARA, EM 20 DE ABRIL DE 2012; 248 DE FUNDACAO E 153
| DECIDADE”. & '

oo i
L
|

‘SILVANA FURTADO DE FRGUEIREDO VASCONCELOS
- Prefeita Municipal|de Baturité ot

P,raga da Matrii, s/n, Palz’tcio Entre Rios - Centro - Baturité - Ceara. CEP: 62760-000

Fone/Iax: (085) 8347 1246 - gabinete@baturite.ce.gov. by - www.baturite.ce.gov.br
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ANEXO II - ESTRUTURA E COMPOSICAO DO QUADRO ESPECIAL |

ESTRUTURA PROPOSTA
CARGOS SRUPO | CATEGO|  CARGO | cLASS|REFERENG
OCUPACION | RIA E A |
AL |FUNCION
AL'
252 - |
REGENTE S REGENTE | .. :
AUXILIAR o |BEES] Auxmar | UNICA| Ui
MAGISTERIO | & £ © &
- PUBLICO |5 S |
P f {
PSICOPPéDAGOG 225 PSICQggDAGO i Yt
1




o Linhas de tranéposig:ﬁo dos cargos/fungdes ANEXO III,

" | DO CARGO

DENOMINACAO | FORMA DE

PROVIMENTO

ATRIBUICOES

CLASSE

QUALIFICAGCAO
EXIGIDA PARA
O INGRESSO

EpUCAcAo
BASICA

| PROFESSOR DE

CQNCURSO
PUBLICO

1. PARTICIPAR DA
ELABORAGAODA _
PROPOSTA PEDAGOGICA
DA ESCOLA;

2. CUMPRIR O PLANO DE
TRABALHO DA ESCOLA ;

3.ZELAR PELA
APRENDIZAGEM DOS
ALUNOS;

4. IMPLEMENTAR
ESTRATEGIAS PARA
RECUPERAR ALUNOS
COM MENOR
RENDIMENTO;

5. MINISTRAR OS DIAS
LETIVOS E HORAS -
AULAS PREVISTOS;

6. PARTICIPAR
INTEGRALMENTE DOS
PERIODOS DEDICADOS
AO PLANEJAMENTO, A
AVALIAGAO EQAO
DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL;

7.COLABORAR COM AS
ATIVIDADES DE
ARTICULAGAO DA
ESCOLA COM A
FAMILIASE A-
COMUNIDADE ;

8. PARTICIPAR DAS
DEMAIS TAREFAS
INDISPENSAVEIS AOS
ATENDIMENTOS
EDUCACIONAIS DA
ESCOLA E DO PRGCESSO

ENSINO/APRENDIZAGEM.

11

I

Vi

ENSINO MEDIO

3° PEDAGOGICO

4° PEDAGOGICO

ENSINO SUPERIOR

GRADUADO

pOS - GRADUADO

MESTRADO .

DOUTCRADO

-~
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T

ATE 100 ALUNO ESCOLA COM ,
EDUCACAO INFANTIL A ANOS
INIAIS o

ESCOLA cOM EDUCACAO

INFANTIL A ANOS FINAIS DO
ENSINO FUNDAMENTAL
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' OMETIMENTO COMm RESULTADOS Fator que avalia o grau.de envolvimento
i R CO| ldad

, M 08 resultados da unidade, Contribuinde para o alcance dos objetivas da Educagso
‘micipio. : e s

| FATOR DE MULTIPLICAGAG 0,20,

FAIO5 | | PLANEJAMENTO E ORGANIZACAQ Fator que avalia 4 capacidade individual de
Plansjar ¢ organizar suas atividades individualmente € ou em equipe, buscando g racionalidade do
<trabalh_o>, visando g ofimizacio dos resultadog Na unidade educaciong|.

‘|l FATORDE MULTIPLICAGAD 0,42
e o ESCORE FINAL. b ALIAGAO,
by RESULTAD!

+ - RESULTADO  pa

/ P ASSINATURA Do AVALIADO:
i CONCEITQ:

SAO: ; hgpel - &

e _ASSINATURA Do
e N

Ri=( . ) CONCORDO COM A AVALIACAO: e DISCORDO DA.-
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