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RESUMO

VILLALBA, Luana Vitéria. Valorizagdo das/dos profissionais da educacéo no contexto
dos planos de carreira e de remuneracdo dos municipios da microrregido de
Dourados/MS. Dourados, 2026, 177 p. Dissertacdo (Mestrado em Educacéo) — Universidade
Federal da Grande Dourados, Dourados, MS, 2025.

A presente pesquisa de mestrado insere-se no campo da formacao de professores,
na linha de pesquisa “Educacgao, Formagéao de Professores e Praticas Educativas”, do
Programa de Pos-Graduacdo em Educacdo (PPGEdu) da Universidade Federal da
Grande Dourados (UFGD) e vincula-se ao Grupo de Estudos e Pesquisas Politicas
Educacionais e Formacéao de Professores (GEPPEF). O objetivo geral foi investigar a
carreira docente das redes municipais de ensino da microrregido de Dourados, no
Mato Grosso do Sul (MS), com desdobramentos nos objetivos especificos: a)
investigar se os municipios da microrregido de Dourados/MS contemplam, em seus
respectivos Planos de Carreira e Remuneracao das/dos profissionais da educacao
escolar publica, as diretrizes previstas no artigo 4° da Lei n.° 14.817/2024; b) analisar
0s elementos presentes nos Planos de Carreira e Remuneracdo dos municipios da
microrregido de Dourados/MS e o0 que apresentam para a valorizacdo e o
desenvolvimento da carreira docente; ¢) discutir as implicacées dos Planos de Carreira
e Remuneragéo para a carreira das/dos profissionais na rede de educacao municipal
de Mato Grosso do Sul; d) problematizar a carreira das/dos profissionais da educacéo
e os desafios encontrados no contexto da implementacdo do Planos de Carreira e
Remuneracdo. O guestionamento central foi: os Planos de Carreira e Remuneracao
contemplam os elementos definidos pelas diretrizes nacionais, no que diz respeito a
valorizacdo da carreira docente? A abordagem metodoldgica foi qualitativa, baseada
no Materialismo Histérico-Dialético e na pesquisa documental. Os resultados revelam
gue os Planos de Carreira e Remuneracao da microrregidao de Dourados/MS atendem
de forma parcial a Lei n.° 14.817/2024, mantendo uma concepgao restrita e gerencial
de valorizacdo docente, com fragil articulacdo entre carreira, formacao, condi¢cdes de
trabalho e remuneracdo. Nesse sentido, os Planos de Carreira e Remuneragao
encontra-se parcialmente de acordo com a Lei n.° 14.817/2024.

Palavras-chave: Valorizacdo dos/das profissionais da educacédo; Carreira Docente;
Planos de Carreira e Remuneracao; Microrregidao de Dourados.



ABSTRACT

VILLALBA, Luana Vitéria. Valorization of education professionals in the context of career
plans and remuneration in the municipalities of the Dourados/MS microregion.
Dourados, 2026, 177 p. Dissertation (Master’s in Education) — Federal University of Grande
Dourados, Dourados, MS, 2025.

This master's research is part of the field of teacher education, in the research line
“Education, Teacher Training, and Educational Practices” of the Graduate Program in
Education (PPGEdu) at the Federal University of Grande Dourados (UFGD) and is
linked to the Study and Research Group on Educational Policies and Teacher Training
(GEPPEF). The overall objective was to investigate the teaching career in municipal
education networks in the micro-region of Dourados, in Mato Grosso do Sul (MS),
which led to the following specific objectives: a) to investigate whether the
municipalities in the micro-region of Dourados/MS include, in their respective Career
and Remuneration Plans for public school education professionals, the guidelines set
forth in Article 4 of Law No. 14,817/2024; b) to analyze the elements present in the
Career and Remuneration Plans of the municipalities in the micro-region of
Dourados/MS and what they offer for the appreciation and development of the teaching
career; c) discuss the implications of the Career and Remuneration Plans for the
careers of professionals in the municipal education network of Mato Grosso do Sul; d)
problematize the careers of education professionals and the challenges encountered
in the context of the implementation of the Career and Remuneration Plans. The main
research question was: Do Career and Remuneration Plans include the elements
defined by national guidelines regarding the appreciation of teaching careers? The
methodological approach was qualitative, based on Historical-Dialectical Materialism
and documentary research. The results reveal that the Career and Remuneration
Plans of the micro-region of Dourados/MS partially comply with Law No. 14,817/2024,
maintaining a restricted and managerial conception of teacher recognition, with weak
articulation between career, training, working conditions, and compensation.

Keywords: Valuing education professionals; Teaching education; Career and
Remuneration Plans; Dourados micro-region.



RESUMEN

VILLALBA, Luana Vitéria. Valorizacion de las/los profesionales de la educacion en el
contexto de los planes de carrera y de remuneracion de los municipios de la microrregion
de Dourados/MS. Dourados, 2026, 177 p. Disertacion (Maestria en Educacién) — Universidad
Federal de la Gran Dourados, Dourados, MS, 2025.

La presente investigacion de maestria se inserta en el campo de la formacion de
profesores, en la linea de investigacion “Educacién, Formacion de Profesores y
Practicas Educativas”, del Programa de Posgrado en Educacién (PPGEdu) de la
Universidad Federal da Grande Dourados (UFGD), y se vincula al Grupo de Estudios
e Investigaciones Politicas Educacionales y Formacion de Profesores (GEPPEF). El
objetivo general fue investigar la carrera docente de las redes municipales de
ensefianza de la microrregion de Dourados, en Mato Grosso do Sul (MS), con
desdoblamientos en los siguientes objetivos especificos: a) investigar si los municipios
de la microrregion de Dourados/MS contemplan, en sus respectivos Planes de Carrera
y Remuneraciéon de las/os profesionales de la educacién escolar publica, las
directrices previstas en el articulo 4° de la Ley n.° 14.817/2024; b) analizar los
elementos presentes en los Planes de Carrera y Remuneracion de los municipios de
la microrregion de Dourados/MS y lo que presentan para la valorizacion y el desarrollo
de la carrera docente; c) discutir las implicaciones de los Planes de Carrera y
Remuneracién para la carrera de las/os profesionales en la red de educacion
municipal de Mato Grosso do Sul; d) problematizar la carrera de las/os profesionales
de la educacion y los desafios encontrados en el contexto de la implementacion de
los Planes de Carrera y Remuneracion. La pregunta central fue: ¢los Planes de
Carrera y Remuneracién contemplan los elementos definidos por las directrices
nacionales en lo que respecta a la valorizacion de la carrera docente? La aproximacion
metodoldgica fue cualitativa, basada en el Materialismo Histérico-Dialéctico y en la
investigacion documental. Los resultados revelan que los Planes de Carrera y
Remuneracion de la microrregion de Dourados/MS atienden de forma parcial a la Ley
n.° 14.817/2024, manteniendo una concepcién restringida y gerencial de valorizacién
docente, con una articulacion fragil entre carrera, formacion, condiciones de trabajo y
remuneracion.

Palabras clave: Valoracion de los profesionales de la educacion; Carrera Docente;
Planes de Carrera y Remuneracién; Microrregion de Dourados.
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17

APRESENTACAO

Nos trilhos que percorri, entre lagrimas silenciosas e sorrisos que me
sustentaram, compreendo hoje o0 quanto minha trajetéria foi moldada por
acontecimentos que eu jamais imaginei enfrentar. Nascida em Jardim, no Mato
Grosso do Sul (MS), e criada na zona rural durante minha infancia e adolescéncia,
filha da dona Elisangela e irmé& cacgula de Lucas e Luan, cresci entre momentos de
afeto e dor: alegria por ter sido cercada por uma familia que me amou com
simplicidade e inteireza, e tristeza pelos episddios de preconceito racial e pelas
dificuldades escolares que carreguei desde cedo.

Minha mae nunca teve oportunidade de estudar; meu irm&o mais velho concluiu
apenas o ensino fundamental, e o outro finalizou o ensino médio. Por isso, ser a
primeira da familia a ingressar em um curso de mestrado é uma conquista carregada
de significado, emocéo e responsabilidade.

Durante o percurso escolar, os livros foram meus primeiros e mais fiéis amigos.
Sempre tive dificuldade de socializar, entdo me refugiava na leitura. Lembro-me de
passar os intervalos na sala da diretora, lendo para escapar do barulho que me
desestabilizava.

O que mais doia era perceber que minha timidez e minha diferenca escondiam
algo maior: o Transtorno do Espectro Autista, diagnosticado apenas na vida adulta,
aos 23 anos.

Descobri que era negra da pior forma possivel: ndo pelo aprendizado sobre
cultura, histéria ou identidade, mas pela experiéncia direta do racismo. Essa marca
profunda moldou minhas primeiras percep¢cdes sobre mim e sobre o mundo. E foi
assim, entre dores, resisténcias e pequenos refagios, que comecei a tecer a historia
da minha vida, uma jornada repleta de desafios, mas também de forca, coragem e
reconstrucao.

Entrar na universidade nunca foi um sonho, porque eu ndo sabia que era um
sonho permitido para mim. Mas um professor do ensino medio, Pedro Bambil, repetia
com convicgdo que a universidade era o meu lugar e que eu deveria ocupar aquele
espaco. Foi ele quem insistiu, acreditou em mim e até pagou a taxa do vestibular,
porque eu nao tinha condi¢des financeiras. Decidi prestar o vestibular e ingressei no

curso de Pedagogia da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul aos 17 anos.
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Aos 18 anos, mudei-me sozinha para Ponta Pord/MS, com o Unico objetivo de
me formar pedagoga e orgulhar minha mée. No inicio, eu ia e voltava todos os dias
de 6nibus, mas sentia que néo vivia a universidade de verdade. Quando consegui uma
bolsa de iniciagdo a docéncia de 400 reais, somados aos 300 que minha mae
conseguia me ajudar, decidi me mudar definitivamente. Com esforco, dedicacdo e
muita persisténcia, conquistei bolsas de iniciacdo cientifica, residéncia pedagdgica e
um estagio na biblioteca da universidade, que me sustentaram durante os quatro anos
de graduacgéo.

Meus professores percebiam meu interesse e dedicacdo e passaram a me
incentivar a seguir para o mestrado. Diziam que eu tinha perfil académico, que eu me
destacava pela entrega e pela persisténcia. Ainda durante a graduacéo, enviei um e-
mail para uma professora que, sem que eu soubesse, se tornaria minha orientadora.
Pedi para participar do Grupo de Estudo e Pesquisa em Politicas Educacionais e
Formacdo de Professores (GEPPEF), e passei a viajar semanalmente para
Dourados/MS para as reunides.

Quando o edital do mestrado foi publicado, fiz a selecdo, estudei muito e fui
aprovada em primeiro lugar na linha “Educagao, Formagao de Professores e Praticas
Educativas”, com um projeto que eu vinha desenvolvendo desde a iniciagao cientifica
aos 21 anos. Porém, ao cursar a disciplina de Formacéao de Professores, descobri a
poténcia desse campo e decidi mudar meu projeto no meio do percurso, uma decisao
da qual ndo me arrependo.

Hoje, ao apresentar minha dissertacdo, carrego comigo nao apenas pesquisa,
esforco e teoria, mas toda a histéria de uma menina insistente, que ousou ocupar um

lugar que um dia achou que néo era para ela.
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1 INTRODUCAO

Esta pesquisa insere-se no campo da formagédo de professores, na linha de
pesquisa “Educagao, Formacao de Professores e Praticas Educativas”, do Programa
de PoOs-Graduacdo em Educacdo (PPGEdu) da Universidade Federal da Grande
Dourados (UFGD). Esta vinculada ao Grupo de Estudos e Pesquisa em Politicas
Educacionais e Formagdo de Professores (GEPPEF) interinstitucional que aglutina
pesquisadores/as da Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul (UEMS) e da
UFGD, e conta com financiamento do Conselho Nacional de Desenvolvimento
Cientifico e Tecnolégico (CNPQ).

Nessa perspectiva, o interesse pelo tema da formacao das/dos profissionais da
educacéao foi desenvolvido durante a realizacao do curso de Pedagogia, no qual houve
a oportunidade de realizar pesquisa no ambito do Programa Institucional de Bolsas de
Iniciacdo Cientifica (PIBIC), por acreditar que a formacdo docente € um elemento
crucial quando se pensa a constru¢cao de uma educacéo de qualidade e socialmente
referenciada (Dourado; Oliveira, 2009). Em relacdo ao tema da valorizagdo das/dos
profissionais da educacéao, foi sendo construido pelo amadurecimento e envolvimento
nas discussoes e leituras efetuadas no PPGEdu, na disciplina “Educagao, Formacao
de Professores e Praticas Educativas”, mediante oportunidade de aproximacao da
tematica.

Esta investigacéo possui como tema central a valorizacao das/dos profissionais
da educacao, conferindo destaque a carreira docente no ambito do estado de Mato
Grosso do Sul (MS), justificado pela implementacéo da Lei n.° 14.817, de 16 de janeiro
de 2024, que estabelece as diretrizes para a valorizacdo das/dos profissionais da
educacao escolar basica publica.

O objeto desta pesquisa € a carreira docente da educacao béasica, situando-se
no campo académico da formacéo de professores, que, segundo Marli André (2010),
vem se constituindo enquanto um campo autbnomo de estudos e pesquisas,
atravessados por avancos significativos na produgcéo académica, na delimitacdo de
objetos proprios, metodologias especificas e na constituicdo de uma comunidade
académica voltada a area.

Nunes, Tozetto e Diniz (2024, p. 153), ao definirem o conceito de campo de

conhecimento, apontam que “um campo de conhecimento é todo o conjunto de
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saberes organizados e passiveis de serem socializados”. Nesse sentido, Silva, Pereira
e Santos (2024, p. 155) apontam que “um campo de conhecimento necessita definir
um problema que Ihe seja préprio, um objeto especifico de exploracdo, um lugar de
verdade que seja seu de direito”.

Segundo Garcia (1999), historicamente a producao cientifica sobre formacgéao
de professores encontrava-se juntamente a didatica. Entretanto, com o avanco das
pesquisas que tinham como objeto a formacdo, a producdo sobre a formacgéao de
professores foi crescendo e se tornando independente.

Diniz-Pereira (2010) apresenta um histérico sobre a constituicdo do campo de
pesquisa. De acordo com o autor, na década de 1970 os estudos e pesquisas
encontravam-se sob influéncia da psicologia comportamental e da tecnologia
educacional, portanto, tinham carater tecnicista, cuja visao era para a funcionalidade
da educacéo, e ndo para o pensamento critico-reflexivo.

Apos o periodo civil-militar, a sociedade brasileira passou a buscar a
redemocratizacao do pais. Nesse contexto de profundas transformacdes, 0s cursos
de formacao de professores foram reformulados, e as pesquisas sobre esses cursos
ficaram em segundo plano. A partir dos anos 2000, comecaram a emergir estudos
voltados aos sujeitos e a construcdo da identidade docente, que passou a ganhar
destaque nas investigacdes académicas.

Diniz-Pereira (2010) indica que, atualmente, no campo da formacédo de
professores, as pesquisas sobre politicas docentes e/ou formacdo docente
constituem-se temas emergentes a serem investigados, principalmente em contextos
municipais. Nesse sentido, o autor destaca que tém adquirido relevancia
investigagdes que abordam a profissionalizacdo e a identidade docente, os saberes e
praticas pedagodgicas, a formacéo do professor-pesquisador, bem como estudos que
tratam das relacfes de género, etnia e cultura na docéncia, das trajetérias e histérias
de vida de professores, das politicas de formacao inicial e continuada e dos impactos

das reformas educacionais sobre os cursos de licenciatura. Para ele,

A identidade e profissionalizacdo docente surge como tema emergente nos
ultimos anos, e abre perspectivas para questdes de grande interesse e
atualidade, como a busca da identidade profissional do docente, a relagéo do
professor com as praticas culturais, questdes de carreira, organizacéo
profissional e sindical, e questdes de género (Diniz-Pereira, 2010, p. 149).
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Em relacdo as condi¢des de trabalho e a formacéo de professores, Silva (2016,
p. 161) aponta que “atualmente presenciamos um hiato entre os consensos juridicos
em torno da valorizacdo docente e a materializacdo deste principio no contexto da
pratica”. Assim, evidencia-se que, embora a valorizagdo docente esteja amplamente
reconhecida no plano legal e normativo, sua efetivacdo concreta nas condi¢cdes de
trabalho e nos processos de formacao de professores permanece marcada por limites
e contradigdes.

O hiato apontado por Silva (2016) revela que os consensos juridicos nao se
traduzem automaticamente em politicas e praticas capazes de assegurar salarios
dignos, planos de carreira consistentes, condicbes adequadas de trabalho e uma
formacgéo que responda as exigéncias reais do exercicio da docéncia, reforcando a
distancia entre 0 que é prescrito e 0 que se realiza no cotidiano escolar.

Silva (2016) também afirma que as condi¢des de trabalho dos professores da
educacao basica continuam sendo marcadas por um alto grau de desvalorizacéo e
precariedade e a falta de condicdes dignas de trabalho reflete a producéo de estresse,
mal-estar e cansaco intermitente desencadeando o desejo de abandonar a profissao.
A autora destaca que as condicfes de trabalho dos profissionais da educacéo ainda
se encontram com bastantes limitacbes de implementacdo, seja por falta de
compromisso dos governos locais com a educacao, seja por deficiéncia das receitas
federais.

Nesse cenario, o campo da formacdo de professores permite aprofundar a
compreensao dessas contradi¢cdes, ao evidenciar que a precarizacdo das condi¢cdes
de trabalho incide diretamente sobre os processos formativos e sobre a permanéncia
dos docentes na profissdo. A formacéo inicial e continuada, quando desarticulada das
condi¢cBes concretas de exercicio da docéncia, tende a assumir um carater meramente
prescritivo, distante das demandas reais do cotidiano escolar. Assim, a valorizagao
docente, conforme discutida por Silva (2016), ndo se efetiva apenas por meio da
ampliacdo da oferta formativa, mas exige que a formacéo esteja vinculada a politicas
gue assegurem tempo, condi¢cdes materiais e reconhecimento profissional.

Além disso, a literatura do campo da formacédo de professores sinaliza que
contextos de trabalho marcados por baixos salarios, jornadas extenuantes e auséncia
de perspectivas de carreira comprometem a qualidade dos processos formativos, uma

vez que dificultam a reflexdo critica sobre a pratica e a participacdo em acdes de
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formacdo continuada. Desse modo, as fragilidades nas condicbes de trabalho
retroalimentam a desvalorizacdo da formacdo docente, reforcando um ciclo de
precarizacdo que impacta tanto o desenvolvimento profissional dos professores
quanto a qualidade da educacéo basica.

Ao longo da ultima década, o debate em torno das politicas sobre aspectos da
valorizacdo profissional da educacdo tomou grande impulso em decorréncia das
mobilizagbes das entidades da area, em especial da Associacdo Nacional pela
Formacéao dos/das Profissionais da Educacédo (ANFOPE) e a Associagao Nacional de
Pos-Graduacao e Pesquisa em Educacdo (ANPEd), as quais ocupam um importante
papel na luta pela reformulacdo dos cursos de formacdo de educadores no pais.
Documentos como a Lei de Diretrizes e Bases da Educagéo Nacional (LDB), Lei n.°
9.394, de 20 de dezembro de 1996; o Plano Nacional de Educacdo (PNE), Lei n.°
13.005, de 25 de junho de 2014; e as Diretrizes para a valorizacdo das/dos
profissionais da educacédo escolar basica publica, Lei n.° 14.817/2024; refletem as
demandas e reivindicacbes aclamadas pela sociedade, pelos educadores e pelos
profissionais da educagao.

Para Souza (2019, p. 34), a ANPEd se constitui enquanto um local publico de

debate da educacdo, caracterizado como

[...] coletivo, heterogéneo e contraditorio, porém marcado por lutas pela
democracia e por politicas de Estado na defesa da educacao publica, que se
posiciona contra o Estado minimo e o empresariamento da educacéo, que se
articula com outros féruns, associacbes e movimentos sociais,
particularmente na defesa dos interesses da sociedade democratica e da
classe trabalhadora.

Souza (2019) descreve a ANPEd como um espaco aberto, plural e democratico,
permeado por contradicbes, mas com uma luta politica em comum: a defesa da
educacgdo publica de qualidade com foco nas discussfes sobre os interesses da
sociedade e da classe trabalhadora da educacgéo.

Nesta pesquisa, acreditamos no conceito de “educacdo de qualidade”
defendido por Dourado e Oliveira (2009), que é constituido de forma critica e deve
considerar o contexto social, politico, econémico e cultural para a construcdo de uma
educacao que, de fato, seja de qualidade. Ou seja, ndo se trata de um conceito fixo,
técnico ou neutro, mas historico, polissémico e multifatorial, “visando produzir uma

escola de qualidade socialmente referenciada” (Dourado; Oliveira, 2009, p. 207).
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Em didlogo com esses autores, Freitas (2019, p. 56, ao descrever a ANFOPE,

aponta que ela sempre:

[...] desenvolveu e aprofundou sua compreensao de que a luta pela formacéo
do educador, inserida na crise educacional brasileira, é parte de uma
problematica mais ampla, expressao das condicbes econdmicas, politicas e
sociais de uma sociedade marcada pelas relagdes capitalistas de producao
e, portanto, profundamente desigual, excludente e injusta que coloca a
mgigrﬁa da populacdo em uma situacdo de desemprego, exploracdo e
miseria.

Nesse sentido, podemos dizer que a luta pela valorizagéo das/dos profissionais
da educacado esta ligada ao enfrentamento da desigualdade social, permeado por
disputas politicas e econémicas.

Partindo desse pressuposto, Jacomini e Penna (2016, p. 185) indicam que é
necessario realizar uma analise da educacdo em sua totalidade, considerando
aspectos como formacao inicial e continuada, condi¢des de trabalho, satde e carreira,
indo além de questdes restritas a promog¢des ou problemas financeiros.

Pereira (2017), cuja dissertacéo é intitulada Valorizacéo do trabalho docente no
plano de cargos e carreira de Uberlandia: a perspectiva das/dos profissionais da rede
municipal de ensino, reforca essa observacdo ao tratar da relevancia de pesquisas
voltadas para a carreira docente na educacdo basica e aponta a necessidade de
ampliar as pesquisas dentro dessa tematica.

Mura (2019) observou que estudos sobre a carreira do magistério e questdes
em torno da valorizacdo das/dos profissionais da educacéo séo recentes e carecem
de novas pesquisas. A partir das pesquisas ja realizadas e da contribuicdo para o
campo de pesquisadores, faz-se necessaria a realizacdo de novas pesquisas em
regides diferentes.

Com o objetivo de contribuir para a producéo cientifica no campo da formacao
e valorizacao docente, esta pesquisa incide sobre o estudo da carreira docente como
elemento central para a valorizagdo das/dos profissionais da educacao. Tal enfoque
se justifica diante da implantacdo das Diretrizes nacionais para a valorizagdo do
magistério, que estabeleceram paréametros e elementos obrigatorios a serem
contemplados nos Planos de Carreira e Remuneragdo dos estados e municipios.

Assim, o estudo busca analisar de que forma os Planos de Carreira e
Remuneracdo estdo estruturados e se contemplam os principios e diretrizes
estabelecidos na legislacdo nacional, configurando, portanto, o problema central da

investigacdo, representado pela seguinte questdo: os Planos de Carreira e
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Remuneracao contemplam os elementos definidos pelas diretrizes nacionais, no que
diz respeito a valorizacdo da carreira docente? Respondé-la almeja contribuir com a
construgéo de uma carreira docente que contemple as reivindicagdes propostas pelo
movimento docente e com a valorizagao das/dos profissionais da educacéo.

Desta maneira, a presente pesquisa tem como objetivo geral analisar a carreira
docente e a contribuicdo dos Planos de Carreira e Remuneracao das/dos profissionais
de educacgédo para a melhoria da valorizagdo docente nos municipios da microrregiao
de Dourados/MS. Além disso, 0s objetivos especificos consistem em: a) analisar se e
como 0S municipios da microrregido de Dourados/MS contemplam, em seus Planos
de Carreira e Remuneracdo das/dos profissionais da educacao escolar publica, as
diretrizes previstas no artigo 4° da Lei n.° 14.817/2024, bem como o0s elementos
relacionados a valorizagdo e ao desenvolvimento da carreira docente; b) discutir as
implicacbes do Planos de Carreira e Remuneracdo para a carreira das/dos
profissionais na rede de educacdo municipal de Mato Grosso do Sul; e, )
problematizar a carreira das/dos profissionais da educacdo da microrregido de
Dourados/MS e os desafios encontrados no contexto da implementacéo dos Planos
de Carreira e Remuneracao.

Diante disso, para a realizacdo desta pesquisa, optamos pela microrregido de
Dourados/MS e os respectivos Planos de Carreira e Remuneracdo dos municipios:
Amambai, Anténio Jodo, Aral Moreira, Caarap0, Douradina, Dourados, Fatima do Sul,
Itapord, Juti, Laguna Carapa, Maracaju, Nova Alvorada do Sul, Ponta Pora, Rio
Brilhante e Vicentina. A delimitacdo de uma microrregido se deu pela sua relevancia
socioeconémica no Mato Grosso do Sul, destacando-se como a maior produtora de
graos do pais. Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), a
microrregido de Dourados/MS pertence a mesorregido do Sudeste e possui
atualmente 15 municipios em uma area de aproximadamente 37.359,114 km. Nela
estd Dourados, segunda cidade mais populosa do estado, com aproximadamente
243.368 habitantes.

De acordo com os dados do Censo Escolar da Educacdo Basica de 2023,
realizado pelo IBGE, em relagcdo ao aspecto educacional as 15 cidades contam com
redes publicas de ensino no ambito municipal, estadual, e duas delas com redes
publicas de ensino no ambito federal (Dourados e Ponta Pord), aléem das escolas

particulares.
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A rede publica nas cidades é composta de 392 estabelecimentos escolares,
sendo 233 na esfera municipal, 85 na esfera estadual, dois na esfera federal, e mais
72 na rede privada de ensino, onde estdo matriculados 112.059 alunos nos diversos
niveis de ensino compreendidos como educacédo bésica. No nivel superior, ha campus
universitarios de universidades do estado, Universidade Federal de Mato Grosso do
Sul (UFMS), UFGD e UEMS, e faculdades particulares.

Sobre carreira e remuneracéo docente, Penha (2016, p. 196) afirma que:

[...] a carreira e os salarios dos professores deveriam ser definidos em
consonancia com o valor e a importancia que esses profissionais tém na
sociedade contemporanea, possibilitando a eles uma jornada de trabalho
compativel com a especificidade do trabalho docente.

Desse modo, a pesquisa adota uma abordagem qualitativa, fundamentada no
referencial tedrico-metodoldgico do Materialismo Histérico-Dialético, compreendido
ndo apenas como um método de analise, mas como uma concep¢do de mundo que
permite apreender a realidade social em sua historicidade, totalidade e contradigdes.
Parte-se do pressuposto de que a carreira docente e as politicas educacionais se
constituem em contextos historicos e sociais marcados por disputas e mediacfes
entre capital, trabalho e Estado.

Nesse sentido, segundo Rocha, Carmo e Souza (2024, p. 176), o Materialismo
Historico-Dialético:

[...] enquanto instrumento metodoldgico de investigagcdo da realidade social
considera o referencial tedrico que nutre a pesquisa, os documentos

escolhidos, se ocupando de responder aos objetivos da pesquisa,
estabelecendo relag8es entre objeto e seu contexto historico.

Como procedimento metodologico, utilizamos a pesquisa documental, com
levantamento e andlise dos Planos de Carreira e Remuneracdo das/dos profissionais
da educacdo dos municipios da microrregido de Dourados/MS, bem como de
legislagcBes, normativas, resolucdes e pareceres relacionados a valorizagdo docente.
A andlise dos dados ¢ orientada pelas categorias analiticas do Materialismo Historico-
Dialético, com énfase nas categorias totalidade, contradicao e trabalho. Dessa forma,
buscamos compreender as concepcdes de carreira docente presentes nos
documentos e suas contribuicdes ou limites para a valorizagcdo do magistério,
considerando as determinacdes historicas, sociais e politicas que atravessam as

politicas educacionais.
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Rocha, Carmo e Souza (2024, p. 176) apontam que os documentos de uma
politica publica de educacéo

[...] expressam o movimento dessa politica e ndo apenas mostram 0 seu

nascimento ou desfecho. Eles s8o ponto de partida para compreender a

politica publica, sendo produto e produtores de suas orientagdes. Por isso €

necessario, que a andlise documental, seja também uma andlise de

conceitos, que permita o entendimento dessa politica publica; captando a sua
esséncia e a sua materialidade para a sociedade.

Os documentos que compdem uma politica publica de educa¢cdo ndo devem
ser compreendidos apenas como registros formais ou normativos de sua criacdo ou
encerramento, mas como expressdes do proprio movimento histérico da politica. Ao
afirmarem que tais documentos sdo, simultaneamente, produto e produtores das
orientagfes politicas, os autores destacam seu carater ativo na conformacdo das
praticas e concepc¢des educacionais. Nesse sentido, a analise documental ultrapassa
a descricdo do conteudo legal e exige uma analise conceitual critica, capaz de
apreender a esséncia da politica publica e sua materialidade social. Trata-se, portanto,
de compreender os documentos como mediacbes que revelam disputas,
intencionalidades e contradigcdes presentes na politica educacional, bem como seus
efeitos concretos na organizacédo da educacédo e na vida dos sujeitos envolvidos.

ApoOs a apresentacao das questdes norteadoras e dos objetivos desta pesquisa,
expde-se, também, a organizacdo da dissertacdo. O trabalho esta estruturado a partir
desta Introducdo, que contempla a contextualizacdo da tematica, bem como as
justificativas, os objetivos e a relevancia do estudo.

O capitulo dois apresenta o pressuposto teérico e metodoldgico da pesquisa
que é o Materialismo Histérico Dialético, a pesquisa documental e a pesquisa
qualitativa.

O capitulo subsequente intitulado “Valorizagdo das/dos profissionais da
educacao” apresenta a fundamentagéo tedrica da dissertagéo.

O proximo capitulo apresenta uma analise historica das politicas docentes,
destacando como essas normativas tratam da valorizacdo das/dos profissionais da
educacdo e da carreira docente, desde a Lei de Diretrizes e Bases da Educacao
Nacional (Lei n.° 9.394/1996) até as politicas mais recentes.

Por sua vez, o ultimo capitulo aborda e analisa os Planos de Carreira e

Remuneracdo dos 15 municipios que compdem a Microrregido de Dourados,
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buscando identificar de que forma contemplam os principios de valorizacdo docente
previstos nas diretrizes nacionais. Por fim, a quinta secdo expfe as consideracdes

finais.
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2 FUNDAMENTACAO METODOLOGICA DA PESQUISA

Neste capitulo, apresentam-se o0s aportes tedricos e metodolégicos que
fundamentaram a pesquisa. Trata-se de um estudo de abordagem qualitativa,
ancorado no referencial do Materialismo Histérico-Dialético (MHD), organizado em
trés fases: pesquisa bibliografica, pesquisa documental e a etapa de analise dos
dados.

2.1 Delineamento metodoldgico

O marxismo constitui-se uma teoria cientifica fundamentada no Materialismo
Historico-Dialético, ou seja, € no ambito do Materialismo Histérico-Dialético que se
encontram os principios basilares do pensamento marxista. Autores como Norberto
Bobbio, Nicola Matteucci e Gianfranco Pasquino (2000, p.738) concebem o marxismo,

no Dicionério de Politica, da seguinte maneira:

Entende-se por Marxismo o conjunto das ideias, dos conceitos, das teses,
das teorias, das propostas de metodologia cientifica e de estratégia politica
e, em geral, a concep¢do do mundo, da vida social e politica, consideradas
como um corpo homogéneo de proposi¢des até constituir uma verdadeira e
auténtica “doutrina”, que se podem deduzir das obras de Karl Marx e de
Friedrich Engels.

Desta maneira, 0 pensamento marxista é formado por diversos elementos que
sao interligados em uma estrutura consistente e unificada. O marxismo se constitui
enguanto uma estrutura de pensamento com principios para analise da realidade. Em
vista disso, a base tedrica desta pesquisa estd fundamentada no Materialismo
Historico-Dialético de Marx. E importante destacar que o autor n&o criou um método
de andlise, mas sim o fundamento da filosofia e da ciéncia marxista. O método faz
parte da filosofia e da ciéncia marxista, entretanto é errébneo limita-lo apenas a uma
ferramenta de analise.

Mascarenhas (2023, p. 228) apresenta algumas das contribuicées do método,
gue oferece uma base e critérios para a compreensado do conhecimento cientifico e
filoséfico, com conceitos “extremamente abrangentes e complexos” (Francelin, 2004,
p. 27). Nesse sentido, o pensamento cientifico e a filosofia tém como base a
compreensao da realidade, a sistematizacdo, a observacdo e o pensamento critico

que
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[...] trazem a tona as discussdes em torno da epistemologia, dos paradigmas,
da ética, da moral, da politica, enfim, caracteristicas relacionadas e inter-
relacionadas ao desenvolvimento do conhecimento e aos possiveis
desdobramentos e consequéncias que possam trazer (Francelin, 2004, p.
27).

Nessa perspectiva, o Materialismo Histérico-Dialético contribui ao oferecer
fundamentos para a concepcao critica da filosofia e da ciéncia e de como a relacéo
entre os dois conceitos enriqguece a analise. Mascarenhas (2023, p. 228) comenta
sobre a contribuicdo do marxismo: “no ambito da modernidade, o marxismo
representa uma linha de pensamento que se contrapde a matematizacdo do
pensamento e a positivacdo que empobrece muito a analise da realidade”. O autor
ressalta que, a partir do avanco da sociedade, surge a tendéncia de analisar e
interpretar a realidade por numeros, gréficos e andlises quantitativas que valorizam a
objetividade e a exatiddo em detrimento de aspectos como a subjetividade dos sujeitos
e do objeto. Destarte, o marxismo contrapfe essa ideia com uma analise critica e
reflexiva da realidade, levando em consideracdo aspectos como totalidade, classe
social, historicidade e contradic¢ao.

Para Marx (1983), a analise da realidade constitui-se pela acdo do homem no
mundo. Em vista disso, as ideias, as abstracfes, sdo desenvolvidas no pensamento
gue parte da realidade, das experiencias dos individuos em um determinado contexto
e ambiente. Marx afirma que nédo é a consciéncia dos homens que determina o seu
ser, mas € o seu ser social que determina sua consciéncia (Marx, 1983).

Ao definir o Materialismo Historico-Dialético, Mascarenhas (2023, p. 230)
pontua que o conceito “historico” é definido como um desenvolvimento processual, no
qual a realidade se constroi historicamente pelas contradi¢ces presentes nela mesmo.
Ja a compreenséo de dialética, segundo Marx, se refere a uma dialética materialista,
gue tem como objetivo analisar a realidade social a partir da perspectiva materialista.

Frigotto (1989, p. 75) contextualiza a dialética “no plano de realidade, no plano
historico, sob a forma da trama de relagbes contraditérias, conflitantes, de leis de
construcdo, desenvolvimento e transformacdo dos fatos”. O autor complementa

situando que, na

[...] perspectiva materialista histérica, o0 método esta vinculado a uma
concepcéao de realidade, de mundo e de vida no seu conjunto. A questédo da
postura, neste sentido, antecede ao método, este constitui-se numa espécie
de mediacdo no processo de apreender, revelar e expor a estruturacdo, o
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desenvolvimento e transformacao dos fenémenos sociais (Frigotto, 1989, p.
76).

O Materialismo Histérico-Dialético, enquanto um instrumento I6gico de
interpretacdo da realidade, € um método que se caracteriza pelo movimento do
pensamento por meio da materialidade historica da vida dos homens nas relacdes
sociais que eles contraem (Mascarenhas, 2023). Com isso, a atividade de pesquisar
significa refletir sobre a realidade social tomando como referéncia o concreto.
Entretanto, para que o pesquisador consiga realizar a analise com base no método, &
necessario que ele rompa com o modo de pensar dominante ou com o viés ideoldgico
dominante, aspecto essencial para utilizar o Materialismo Historico-Dialético enquanto
método de analise. Sobre isso, Frigotto (1989, p. 77) destaca:

Trata-se de ndo dar a devida importancia ao inventario critico das diferentes
e conflitantes concepcBes de realidade gestadas no mundo cultural mais
amplo, nas concepcbes religiosas, nos diferentes sensos comuns,
especialmente o da concepcao positivista da ciéncia.

Em vista disso, a auséncia de uma desconstrucdo do modo de pensar implica
diretamente a pesquisa e 0 método adotado, uma vez que este se baseia em uma
concepcao critica da realidade. A falta de compreenséo do método ou a compreensao
equivocada tende a resultar em trabalhos com parametros positivistas. Nesse sentido,
€ evidente que o pesquisador assuma uma postura critica e um compromisso social
com a pesquisa e com o método.

Para Pires (1997), o Materialismo Histérico-Dialético consiste em um método
de interpretacdo da realidade que expressa uma visdo de mundo e de praxis de
carater material, pois os homens se organizam na sociedade para a producao e
reproducdo da vida, e o carater historico relacionado a maneira como vém se
organizando através de sua histéria.

Paluno (2019) assevera que o materialismo € um movimento historico derivado
das condi¢cbes materiais de producao da vida dos seres humanos, construidas pelos
proprios seres humanos. Mediante isso, pode-se entender que as condigdes materiais
de producéo estdo em movimento ao lado dos assuntos histéricos, sendo produzidas
pela sociedade. Assim, o materialismo explica a sociedade a partir das relacbes de
producao e do papel ativo dos individuos.

Evangelista e Shiroma (2019) apontam a importancia de o pesquisador
problematizar e questionar a si. Para as autoras, a riqueza de uma pesquisa € dada
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pela amplitude do dialogo que o pesquisador € capaz de produzir, cujo processo de
pesquisa acompanha o pesquisador e permanece apds o encerramento formal do
trabalho.

Portanto, a pesquisa se caracteriza enquanto “uma criacdo que mobiliza a
acuidade inventiva do pesquisador, sua habilidade artesanal e sua perspicacia para
elaborar a metodologia adequada ao campo de pesquisa, aos problemas que ele
enfrenta com as pessoas que participam da investigagao” (Chizzotti, 1995, p. 85). Ja
Minayo (2009, p. 16) define a pesquisa cientifica como algo que proporciona a
‘indagacgao e construgcado da realidade”, vinculando o “pensamento e agao”, mesmo
sendo uma atividade tedrica. Logo, um problema antes de ser teérico € um “problema
da vida prética", sendo as “questdes de investigagdo” relacionadas “a interesses e
circunstancias socialmente condicionadas”.

Nesse sentido, Frigotto (2020, p. 187) sinaliza que “O método materialista
historico - dialético busca, pois, apreender a estrutura e a processualidade
contraditoria, as conexdes ou mediacdes e a particularidade do objeto de pesquisa,
0S quais ndo sao dados imediatamente ao pesquisador”’. Assim, 0 método parte da
ideia do individuo, de sua acao e das condi¢cdes materiais de sua existéncia. O autor
complementa: “A realidade é sempre processual, contraditéria e, portanto, n&o linear,
mas mediada” (Frigotto, 2020, p. 25). A partir desse pressuposto, o autor pontua que
0 materialismo historico ndo é apenas uma concepcao da realidade, mas também um
instrumento de analise e uma praxis revolucionaria que contribuem para a construcao
de uma sociedade na qual ndo ha uma dominacgéo sobre a outra, em outras palavras,
superando a divisédo entre classes dominantes e dominadas (Frigotto, 2020).

Diante do exposto, Marx propde sete categorias analiticas: totalidade, praxis,
reproducdo, mediacdo, contradicdo, hegemonia e trabalho. As categorias, segundo
Mascarenhas (2023, p. 239),

[...] respiram materialidade e isso € nada mais e nada menos que o mundo
objetivo, e é a finalidade dltima de conhecer o mundo. Assim, as categorias
analiticas séo processos ldgicos de organizacdo do pensamento mediante o
reflexo do mundo. Assim, as categorias analiticas sdo processos légicos de
organizacdo do pensamento mediante o reflexo do mundo.

A mobiliza¢do das categorias analiticas ocorre de forma explicita ao longo da
analise documental, orientando a leitura critica dos Planos de Carreira e

Remuneracao.
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Com o intuito de responder ao objetivo desta pesquisa analisar a carreira
docente e a contribuicdo dos Planos de Carreira e Remuneracao das/dos profissionais
de educacgédo para a melhoria da valorizagdo docente nos municipios da microrregido
de Dourados/MS, foram definidas como categorias analiticas a totalidade, a
contradicdo e o trabalho.

A categoria trabalho é utilizada para examinar as concepcdes de carreira
docente, remuneracao, jornada e progressao profissional, evidenciando as condi¢des
materiais de exercicio do magistério. Ja a categoria totalidade possibilita compreender
os planos analisados em articulagdo com o contexto historico, social, econémico e
politico dos municipios da microrregido de Dourados/MS, bem como com as politicas
educacionais nacionais. A categoria contradicdo orienta a identificacdo das tensdes
entre o discurso normativo de valorizagéo docente e sua efetivagdo material, expondo
os limites, disputas e conflitos presentes na politica educacional e na organizacao da
carreira docente.

Dessa forma, as categorias nao sao utilizadas de maneira abstrata, mas como
mediacOes analiticas que permitem apreender contradi¢cdes, limites e potencialidades
dos documentos no que se refere a valorizacédo docente.

Especificamente sobre o conceito de trabalho, € um dos eixos principais da
obra marxista, sendo necessaria a compreensdo dessa categoria, pois esta
relacionada diretamente ao homem e sua relagcdo com o mundo do trabalho. Em O
Capital, publicado em 1867, Marx realiza uma critica a economia politica, analisando
de que maneira ocorre o funcionamento do capitalismo a partir de suas contradicées
internas. O autor inicia essa critica pela andlise da mercadoria, apontando dois de
seus fatores fundamentais: o valor de uso e o valor de troca. Segundo Marx (2017, p.
97), “a mercadoria é, antes de tudo, um objeto externo, uma coisa que, por meio de
suas propriedades, satisfaz necessidades humanas de um tipo qualquer’. A
mercadoria possui, antes de tudo, um valor de uso, isto &, tem como finalidade
satisfazer as necessidades humanas, como comer, vestir-se ou habitar. No entanto, o
valor de uso de algo s6 se converte em mercadoria quando € produzido para a troca,
quando sua utilidade esta subordinada a l6gica da circulacdo e do valor de troca.

Isto posto, o valor de troca ndo se constitui enquanto uma propriedade isolada,
mas em uma relacdo social, como Marx (2017, p. 97) ressalta: “O valor de troca

aparece inicialmente como a relacao quantitativa, a proporcao na qual valores de uso
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de um tipo séo trocados por valores de uso de outro tipo, uma relacdo que se altera
constantemente no tempo e no espago”. O autor considera a troca de mercadorias
uma troca de quantidade de trabalho humano dtil, pois foi empregado tempo para a
realizacdo de um objeto, e critica o fato de que os produtos do trabalho perdem a

qualidade sensivel do trabalho:
O produto nao € mais uma mesa, uma casa, um fio ou qualquer outra coisa
Gtil. Todas as suas qualidades sensiveis foram apagadas. E também ja ndo
€ mais o produto do carpinteiro, do pedreiro, do fiandeiro ou de qualquer outro
trabalho produtivo determinado (Marx, 2017, p. 98).

A partir do carater Gtil do produto do trabalho desaparece o carater util dos
trabalhos neles representados, ocultando o trabalho humano e as rela¢des sociais por
tras da producdo de determinado produto, transformando relacbes sociais em
relacdes entre objetos, perdendo o carater humano do trabalho. Para Marx (2017, p.

149), o trabalho &

[...] um processo entre 0 homem e a natureza, processo este em que 0
homem, por sua prépria acdo, medeia, regula e controla seu metabolismo
com a natureza. Ele se confronta com a matéria natural como com uma
poténcia natural. A fim de se apropriar da matéria natural de uma forma (til
para sua propria vida, ele pde em movimento as for¢as naturais pertencentes
a sua corporeidade: seus bragos e pernas, cabeca e maos. Agindo sobre a
natureza externa e modificando-a por meio desse movimento, ele modifica,
ao mesmo tempo, sua prépria hatureza. Ele desenvolve as poténcias que
nela jazem latentes e submete o jogo de suas forcas a seu préprio dominio.

Diante disso, ressalta que o homem apenas se diferencia do animal porque
assume uma posi¢ao ativa no processo, e ndo apenas se adapta a natureza, como 0s
animais fazem. Mediante o exposto, entendemos que o trabalho nédo é apenas algo
fisico, mas também intelectual, pois envolve toda a corporeidade do individuo, na qual
sao desenvolvidos pensamento, habilidades e cultura; através da transformacéo do
mundo, o ser humano transforma a si mesmo (Marx, 2017).

Em relac@o ao conceito de totalidade, segundo Kosik (1969), é o concreto, a
realidade social como uma unidade dialética, e o homem é encarado enquanto um
sujeito objetivo, social e histérico. O autor aponta que a realidade social sem a
presenca ativa do sujeito ndo é encarada como uma totalidade concreta, defendendo
0 sujeito ativo, e ndo como um objeto. Marx (1983) afirma que toda realidade é
complexa, que ndo existe realidade simples e que toda realidade é complexa porque
o real é concreto, sintese de multiplas determinacdes.

Para essa definicdo, Kosik (1986, p. 35) pontua que,
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Na totalidade, cada realidade e cada esfera dela sédo uma totalidade de
determinacdes, de contradicdes atuais ou superadas. Cada esfera da
realidade esta aberta para todas as relacdes e dentro de uma acéao reciproca
com todas as esferas do real. Mas a totalidade sem contradi¢cfes é vazia e
inerte, exatamente porque a riqueza do real, isto é, sua contraditoriedade, é
escamoteada, para so se levarem em conta aqueles fatos que se enquadram
dentro de principios estipulados a prior. A consideracdo da totalidade sem as
contradi¢Bes leva a colocar a coeréncia acima da contradigdo. Nesse caso, 0
objeto de conhecimento ganha em coesdo e coeréncia, em detrimento,
porém, do que ha de conflituoso nele. E o privilegiamento da contradigédo
revela a qualidade dialética da totalidade.

Entretanto, a totalidade ndo se trata de conhecer os aspectos que compdem a
realidade e depois somar, classificar, mas, sim, de analisar e perceber que a realidade
€ a totalidade e que ela se configura como produto da contradi¢cdo; para tanto, sempre
havera movimento.

Considerando o referencial te6rico que orienta esta pesquisa, 0 Materialismo
Historico-Dialético, observamos que as categorias de andlise, em muitos casos,
apresentam-se de forma articulada e inter-relacionada, pois a realidade € complexa,
envolve inUmeras nuances e a esséncia do ser, do objeto, estd ocultada, sendo
necessaria a realizagédo de andlises profundas.

No campo das pesquisas e dos estudos em educacéo, o Materialismo Histérico-
Dialético propicia uma inquietude no pesquisador(a), isto €, ndo se buscam culpados
ou vitimas, ndo se propde juizo de valor, muito menos se procuram solucdes para a
manutencdo, porém, compreendendo-se a realidade, busca-se maneiras de
transforma-la (Marx, 2006).

Nesse sentido, Mascarenhas (2023), aponta que o conceito de totalidade
contribui para entender as politicas educacionais, pois com ele € possivel realizar
analises no ambito da educacéo, do contexto historico e social. Conforme o autor,
para entender as nuances presentes no ambito das politicas educacionais torna-se
imprescindivel discutir a construcdo das politicas educacionais e o Estado, no
contexto da sociedade capitalista.

Mészaros (2002, p 34) salienta que, na estrutura da sociedade capitalista na
qual vivemos, existem trés elementos fundamentais: capital, trabalho e Estado. Essa
triade é formada desses elementos essenciais para a sobrevivéncia do sistema e que
estdo inter-relacionados; para que o sistema capitalista seja superado, é preciso
eliminar esse tripé. O autor pontua que o desafio, portanto, € superar o tripé em sua

totalidade, ou seja, no concreto.
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Evangelista e Shiroma (2019) pontuam que os documentos normativos nao sao
neutros, pois neles sdo expressas disputas de poder, sejam elas politicas ou sociais,
e que as analises politicas educacionais ndo podem ser feitas sem considerar
aspectos como: conceitos de Estado e sociedade civil; determinacées econdmicas
das politicas sociais, e nelas, das educacionais; compreender de maneira pontual e
fundamentada a historicidade dos problemas que se pretende enfrentar.

Com o objetivo de desenvolver uma pesquisa de abordagem qualitativa, o
estudo adota a analise documental como estratégia metodoldgica. Inicialmente, foi
feito um levantamento bibliografico e documental com a finalidade de identificar e
examinar a producéo cientifica sobre a carreira docente e os Planos de Carreira e
Remuneracdo das/dos profissionais da educacdo, bem como suas possiveis
contribuicdes para a valorizacdo do magistério. Posteriormente, foi realizada a analise
das normatizacdes sobre a carreira docente no ambito das politicas educacionais.

Para problematizar a carreira das/dos profissionais da educacéo contemplada
nos Planos de Carreira e Remuneragdo, bem como analisar os documentos oficiais
referentes a valorizacdo docente, tais como resolugfes, normativas e pareceres, 0
presente trabalho também adota a pesquisa documental como procedimento
metodoldgico. Segundo Evangelista e Shiroma (2019, p. 97), “Documentos oferecem
pistas, sinais, vestigios [para] compreender os significados histéricos dos materiais
encontrados”.

E pertinente ressaltar que os documentos de politica educacional oriundos de
qualquer esfera, nacional ou internacional, sao fontes que oferecem pistas das quais
podemos retirar as evidéncias do projeto capitalista com um duplo objetivo: apreendé-
lo em suas determinag¢des causais e colaborar para “a tarefa de romper com a légica
do capital no interesse da sobrevivéncia humana [...]" (Mészaros, 2002, p. 45).

Para andlise dos dados coletados, utilizamos como preceito o Materialismo
Histérico-Dialético, apontando que é necessario partir do real, do concreto; e com uma
determinacdo mais precisa, mediante uma analise, chegar a conceitos cada vez mais
simples.

Evangelista e Shiroma (2019) acreditam que as politicas sociais e as
educacionais em particular constituem um campo de tens&o, pois ocupam um espaco
de disputas politicas, por projetos e concepcodes. As autoras defendem que “o método

€ absolutamente fundamental, pois implica uma determinada forma de tratar, analisar,
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contrapor, desconstruir ou construir uma interpretacdo do documento e, por essa via,
dar acesso as varias realidades que incorpora” (Evangelista; Shiroma, 2019, p. 115).

Assim, para realizar a analise documental, com énfase na problematizacao da
carreira docente, detivemo-nos aos Planos de Carreira e Remuneragcdo dos
municipios da microrregido de Dourados. O levantamento dos Planos de Carreira e
Remuneracdo das/dos profissionais da educacao ocorreu na pagina eletrénica da

prefeitura dos respectivos municipios.
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3 VALORIZACAO DAS/DOS PROFISSIONAIS DA EDUCACAO

Neste capitulo, apresenta-se a fundamentacédo tedrica que sustenta a pesquisa,
reunindo os principais referenciais tedricos, apresentando e problematizando os
principais conceitos do objeto investigado, no qual também €& apresentado o

levantamento bibliografico de teses e dissertacoes.

3.1 Fundamentacéo tedrica

Esta subsecdo tem como objetivo desenvolver uma discusséo tedrica sobre a
valorizacdo das/dos profissionais da educacdo, abordando os elementos que a
constituem. Além disso, busca apresentar a fundamentacéo teérica construida a partir
da andlise de teses e dissertacdes que tratam da carreira docente e de seus
desdobramentos para a valorizacdo profissional, com o intuito de identificar e
compreender os estudos ja produzidos sobre a temética.

Para tanto, foi realizado um levantamento bibliografico na Biblioteca Digital
Brasileira de Teses e Dissertacfes (BDTD) e no Banco de Teses e Dissertacfes da
Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES). Foram
utilizados os descritores: “valorizagao docente”, “carreira docente” e “planos de
carreira”. A fim de delimitar os resultados, foram aplicados os seguintes filtros:
Programas de Pés-Graduacédo em Educacéo do Brasil; e o recorte temporal de 2015
a 2025, escolhido com a justificativa de que no ano de 2014 foi implementada a Lei
n.° 13.005/2014, que aprovou o PNE 2014-2024, o qual apresenta metas importantes
para a efetivacdo da valorizacdo das/dos profissionais da educacdo. Embora tenha
sido sancionada em 2014, em 2015 a Lei completou o primeiro ano de vigéncia.

Inicialmente, os descritores resultaram em um total de 170 dissertacdes de
mestrado e 55 teses de doutorado, nos Programas de Pos-Graduacdo em Educacao
do Brasil.

Apoés a analise dos resultados obtidos nas bases de dados, removendo as
pesquisas que estavam duplicadas e tendo como parametro o objetivo desta
pesquisa, foram selecionados 32 trabalhos, os quais constam no Apéndice A,

organizados por ano, autoria, titulo, palavras-chave, instituicdo e grau.
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O aspecto que chama a atencdo é o quantitativo de cinco dissertacdes e uma
tese desenvolvidas no estado de Mato Grosso do Sul, sendo elas: Valorizagéo
docente em municipios de Mato Grosso do Sul: andlise a partir do Plano de Ac¢bes
Articuladas (PAR) (Santos, 2015); Remuneracao docente no Estado de Mato Grosso
do Sul frente a ampliacdo e a restricdo de direitos (2008 a 2022) (Jarcem, 2023);
Remuneracdo docente e austeridade fiscal: um estudo sobre o caso do Estado de
Mato Grosso do Sul (2015-2019) (Oliveira, 2022); Remuneracdo docente da rede
estadual de ensino de Mato Grosso do Sul frente a Emenda Constitucional Estadual
n. 77/2017 (2017 a 2020) (Bruno, 2023); Remuneracédo docente de educacao basica
em tempos de austeridade (Bezerra, 2023); A valorizacdo docente na formulacédo do
Plano Municipal de Educacdo de Dourados-MS (2015-2025) (Aranda, 2018).
Entretanto, apenas duas pesquisas tratam especificamente da valorizagdo docente no
ambito municipal.

Com o proposito de conhecer o perfil dos pesquisadores foi realizado um
levantamento no que se refere ao género dos pesquisadores. Os dados estéo
representados na Figura 1.

Figura 1 — Distribuicdo de teses e dissertacdes por género (2025)
Distribuicao de Teses e Dissertacdoes por Género dos Pesquisadores

Masculina (20%)

Feminina (81,3%)

Fonte: elaboragao propria.

O levantamento realizado com o objetivo de identificar o perfil dos
pesquisadores, no que se refere ao género, evidencia que a producao de teses e
dissertacdes analisadas é majoritariamente feminina, correspondendo a 80,3% do

total, enquanto apenas 19,7% estdo sob autoria masculina.
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Em relacdo a localidade das pesquisas, nas regifes brasileiras, as teses e
dissertacGes foram defendidas nos programas de pés-graduacédo das instituicdes:
UFMS; UFGD; Universidade Federal do Piaui (UFPI); Universidade Catélica Dom
Bosco (UCDB); Universidade de Passo Fundo (UPF); Universidade de Sao Paulo
(USP); Universidade Estadual de Campinas (Unicamp); Universidade Estadual do
Centro Oeste - Unicentro (UNICENTRO); Universidade Estadual do Sudoeste da
Bahia (UESB); Universidade Federal de Mato Grosso (UFMT); Universidade Federal
de Minas Gerais (UFMG); Universidade Federal de Sao Paulo (UNIFESP);
Universidade Federal do Acre (UFAC); Universidade Federal do Pard (UFPA);
Universidade Federal do Paranad (UFPR); Universidade Federal do Rio Grande do
Norte (UFRN); Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS); Universidade
Federal de Uberlandia (UFU); Universidade Metodista de S&o Paulo (UMESP);
Universidade do Estado do Rio de Janeiro (UERJ).

A partir das instituicdes identificadas, as teses e dissertacfes foram produzidas
nos programas de pés-graduacédo situados: 36,84% na regido Sudeste; 21,05% na
regido Centro-Oeste; 15,79% em ambas as regides Sul e Nordeste; e 10,53% na
regido Norte.

Figura 2 — Distribuicdo de teses e dissertacdes por regido (2025)
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Fonte: elaboracéo prépria.

A distribuicdo regional das teses e dissertacbes analisadas expbe uma
concentracao significativa da producdo académica na regido Sudeste, que responde
por 36,84% do total dos trabalhos. Esse dado revela a centralidade histdrica dessa

regido na oferta e consolidacdo dos programas de pés-graduagéo stricto sensu, bem
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como a maior concentracdo de instituicbes de ensino superior, de financiamento a
pesquisa e de infraestrutura académica, o que favorece a producéo cientifica.

Em contrapartida, observa-se que as regibes Centro-Oeste (21,05%), Sul
(15,79%) e Nordeste (15,79%) apresentam participacdo intermediaria na producéo
das teses e dissertacfes, indicando um movimento de ampliacéo e interiorizacdo da
pos-graduacéo, ainda que marcado por desigualdades regionais.

J& a regido Norte, com 10,53% dos trabalhos, tem o menor percentual, o que
evidencia limites estruturais e institucionais que ainda incidem na consolidacao da
pesquisa académica nessa regido, especialmente no que se refere a oferta de
programas de pos-graduacao e ao acesso a recursos financeiros e humanos.

Desse modo, os dados analisados permitem afirmar que, embora haja uma
distribuicdo da producdo académica entre as diferentes regides do pais, persistem
assimetrias regionais que refletem desigualdades historicas no campo da pos-
graduacdo brasileira. Tais desigualdades impactam diretamente a producdo do
conhecimento, reforcando a necessidade de politicas publicas que fortalecam e
ampliem os programas de pés-graduacao nas regides menos representadas, de modo
a promover maior equilibrio regional e diversidade na producéo cientifica.

Em relacdo a temporalidade de producdo das teses e dissertacdes, 2016
(Delmondes, 2016; Oliveira, 2016; Pereira, 2016; Rodrigues, 2016; Soares, 2016) e
2019 (Brito, 2019; Daniele, 2019; Ferreira, 2019; Lucyk, 2019; Souza, 2019) sao os
anos com o maior indice de producéo, com cinco em cada. Os demais anos registram
uma quantidade menor de pesquisa: quatro pesquisas em 2015 (Ferron, 2015;
Guimaraes, 2015; Pimentel, 2015; Santos, 2015), 2017 (Alves, 2017; Araujo, 2017;
Pereira, 2017; Pinheiro, 2017), 2018 (Aranda, 2018; Ferreira, 2018; Pereira, 2018;
Souza, 2018) e 2023 (Bastos, 2023; Bezerra, 2023; Bruno, 2023; Jarcem, 2023); trés
em 2020 (Cordeiro, 2020; Lopes, 2020; Trein, 2020); e apenas uma em 2021, 2022 e
2024 (Amaguchi, 2024; Oliveira, 2022; Vasconcelos, 2021). A relagdo entre

guantidade e ano esta representada na Figura 3.

Figura 3 — Distribuicao de teses e dissertacdes por ano (2015-2024)
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Fonte: elaboracéo prépria.

A andlise da temporalidade de producédo das teses e dissertacdes ressalta que
0s anos de 2016 e 2019 concentram os maiores indices de producéo, indicando
momentos de maior intensificacdo das pesquisas sobre a tematica investigada. Esse
movimento pode estar relacionado a ampliagdo dos debates académicos e politicos
em torno da valorizacdo docente, da formacdo de professores e das politicas
educacionais no periodo, bem como a consolida¢cédo de linhas de pesquisa e grupos
de estudo voltados a essas discussoes.

Nos anos de 2015, 2017, 2018 e 2023, observa-se uma producao intermediaria,
com quatro trabalhos em cada um desses periodos, o que demonstra a continuidade
do interesse académico pelo tema, ainda que de forma menos concentrada. Ja em
2020, ha uma reducdo no numero de pesquisas, com trés producdes, tendéncia que
se acentua nos anos de 2021, 2022 e 2024, nos quais se registra novo decréscimo da
producdo académica, com apenas um trabalho em cada ano.

Esse movimento de redugdo nos anos mais recentes pode ser interpretado a
luz de fatores conjunturais que impactaram diretamente a pos-graduacao brasileira,
como as restricdes orcamentarias, a diminuicdo de investimentos em ciéncia e
tecnologia e os efeitos da pandemia de covid-19, que incidiram sobre o
desenvolvimento e a conclusdo de pesquisas académicas. Assim, a distribuicdo
temporal das teses e dissertagfes analisadas revela ndo apenas os periodos de maior
efervescéncia investigativa, mas também as oscilacbes e descontinuidades que
marcam a producdo do conhecimento no campo educacional, reforcando a
necessidade de politicas publicas que assegurem a continuidade e o fortalecimento

da pesquisa cientifica.
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Nesse sentido, as pesquisas analisadas a seguir foram selecionadas pela
aproximacdo com o objetivo desta pesquisa. Embora a Figura 3 apresente niamero
mais amplo de trabalhos, optamos por destacar apenas aquelas que oferecem
contribuicdes mais diretas a discussao proposta neste estudo.

No que diz respeito as pesquisas realizadas no periodo de 2015 a 2024 no
ambito do estado do Mato Grosso do Sul, estdo as dissertacbes de Aranda (2018) e
de Santos (2015), que abordam a valorizacdo docente e o Plano de Carreira e
Remuneracdo em ambito municipal como elemento da carreira docente, ainda que de
maneira secundaria, visto que os planos de carreira ndo constituem o objetivo central
das investigacdes realizadas pelos autores.

A dissertacdo de Aranda (2018) analisou o processo de formulacdo do Plano
Municipal de Educacdo 2015—-2025 do municipio de Dourados/MS. Embora o Plano
de Carreira e Remuneracédo néo fosse o foco central da pesquisa, a autora conceitua-
0 como um elemento importante para a garantia da valorizacdo docente, defendendo
que a valorizacdo ocorre por meio dos planos de carreira. Entretanto, Aranda (2018,
p. 59) sinaliza que “a realidade atual ndo condiz com a solicitagdo presente nos
documentos legais”.

Santos (2015), ao analisar os Planos de Acdes Articuladas (PAR) para a
valorizacdo das/dos profissionais da educacdo em municipios do estado de Mato
Grosso do Sul, evidencia que, embora os municipios tenham elaborado o PAR, os
elementos que constituem a valorizacdo aparecem distantes da realidade vivenciada
pelos professores. A autora analisa planos de carreira de quatro municipios com indice
de Desenvolvimento da Educacdo Basica (IDEB) inferior a 4,2 e revela que muitos
planos apresentam falhas na implementacdo. Ainda assim, aponta que os planos
“podem contribuir com a melhoria da qualidade e consequentemente obter resultados
mais significativos para o cenario educacional” (Santos, 2015, p. 23.

Para Santos, Gomes e Prado (2022, p. 1013), um plano de carreira consistente,
estruturado e bem implementado garante melhorias para a carreira das/dos
profissionais da educacdo. As autoras complementam que a elaboracé&o dos planos
precisa ser cuidadosamente pensada, pois serd um direcionamento para a carreira
docente.

Ainda no cenario sul-mato-grossense, estdo os trabalhos de Jarcem (2023),
Oliveira (2022) e Bruno (2023).
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Jarcem (2023) analisou a remuneracéo das/dos profissionais da educacgéo da
rede estadual de ensino de Mato Grosso do Sul perante o contexto de austeridade
fiscal, constatando que este provocou efeitos referentes a mudanca no Plano de
Carreira e Remuneracao. Para o autor, as legislacbes nacionais sobre a valorizacéo
salarial docente sdo documentos importantes para a categoria docente, destacando a
importancia do movimento sindical para a valorizacdo. Ela também indicou novas
possibilidades de estudo sobre austeridade fiscal e seu impacto para os profissionais
da educacéo.

Oliveira (2022), ao realizar um estudo sobre a politica de valorizagdo docente
da rede estadual de ensino do Mato Grosso do Sul, constatou que 65,96% dos
professores estdo com vinculo temporario e com um salario 36,39% menor do que
professores com cargo efetivo. Assim como Jarcem (2023), a autora reconhece as
lutas e contribuicGes da entidade representativa da categoria no estado, a Federacéo
dos Trabalhadores em Educacdo de Mato Grosso do Sul (FETEMS) em prol da
valorizagédo docente.

Por sua vez, Bruno (2023) analisou o processo de disputas e os efeitos da
Emenda Constitucional Estadual n.° 77/2017 e suas implicacfes para a materialidade
da meta 17 do Plano Estadual de Educacéo de Mato Grosso do Sul. Segundo o autor,
a aprovacao dessa ementa trouxe mudancas constitucionais para a carreira e o salario
do magistério publico, com énfase na mudanca do plano de carreira e no Estatuto do
Magistério. O autor finaliza abordando a necessidade de pesquisas em relacdo a
valorizacdo docente.

No contexto nacional, Cordeiro (2020) realizou um estudo sobre a carreira
docente do municipio de Piraguara, no Parana (PR), analisando o plano de carreira
das/dos profissionais da educacéo. A autora revela que valorizar a carreira docente
requer uma articulacdo entre formagéao, condi¢cdes de trabalho e remuneracao.

Ferreira (2019) estudou o processo de regulamentacdo do trabalho do
professor da rede municipal de ensino a partir da analise do Plano de Carreira e
Remuneracdo do municipio de Rondondpolis, Mato Grosso (MT). Identificou que o
processo de profissionalizagdo docente requer uma ruptura da légica capitalista, que
leva a precarizacao e proletarizagdo do trabalho docente, a melhoria das condicdes

de trabalho e planos de carreira estruturados a fim de garantir a valorizacéo docente.
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Pereira (2017) analisou a valorizagdo docente a partir do Plano de Carreira e
Remuneracdo do municipio de Uberlandia, Minas Gerais (MG), no que se refere a
formacéo, remuneragéo, carreira e condi¢cdes de trabalho. A autora destaca avangos
em relacdo a formacgéo continuada, carreira e carga horaria de trabalho. Entretanto, a
remuneracao apresenta retrocessos para a classe trabalhadora, e as condicfes de
trabalho sdo pouco tratadas no Plano de Carreira e Remuneracado, relevando a
precarizacao vivenciada pelos professores e a importancia de serem ampliadas as
discussdes acerca da valorizagdo docente nos estados e municipios do Brasil.

Pimentel (2015), ao realizar sua analise sobre a carreira docente e a sua
atratividade, a partir do Plano de Carreira e Remuneracéo, revelou restricbes dos
recursos financeiros disponibilizados para a educacao e que o Fundo de Manutencao
e Desenvolvimento da Educacdo Basica e de Valorizagdo dos Profissionais da
Educacao (Fundeb) e o Piso Salarial Profissional Nacional Piso Salarial Profissional
Nacional do Magistério Publico da Educacéo Basica (PSPN) ndo garantem recursos
suficientes para a viabilizacdo do Plano de Carreira e Remuneracéo.

Isto posto, a realizagcdo desse levantamento contribuiu para evidenciar a
problematica que permeia a valorizacdo das/dos profissionais da educacao,
considerando as pesquisas realizadas em algumas regides do Brasil, e seus
desdobramentos.

Mediante a leitura do conjunto de pesquisas analisadas, é possivel identificar
um eixo comum que atravessa todos os estudos: a valorizacdo docente permanece
como um desafio estrutural, marcado por contradicdes, por avancos pontuais e por
fragilidades persistentes nas politicas de carreira. Mesmo quando os Planos de
Carreira e Remuneracdo ndo constituem o foco central das investigacdes, eles
aparecem de maneira recorrente como instrumentos essenciais, porém insuficientes,
para garantir condi¢des reais de valorizagéo dos profissionais da educacéo.

Os trabalhos de Aranda (2018) e Santos (2015) mostram que, embora os
planos de carreira sejam reconhecidos como elementos fundamentais para a
valorizacéo, sua elaboracdo e implementacdo muitas vezes nao dialogam com a
realidade vivida pelos professores. Esse descompasso sinaliza um problema
recorrente no campo das politicas educacionais: a distancia entre o que € previsto nos

documentos legais e 0 que se materializa no cotidiano das redes de ensino.



45

Pesquisas como as de Bruno (2023), Jarcem (2023) e Oliveira (2022)
aprofundam essa compreensao ao demonstrar que contextos de austeridade fiscal e
mudangas normativas afetam diretamente a estrutura das carreiras e o conjunto de
direitos j& conquistados, o que reforca a ideia de que a valorizagcdo ndo depende
apenas de previsdo normativa, mas também de condi¢des politicas e econdmicas que
sustentem os investimentos necessarios.

Outras investigacdes, como as realizadas por Cordeiro (2020), Ferreira (2019)
e Pereira (2017), convergem ao indicar que a valorizacdo docente exige articulagao
entre formacdo, condicbes de trabalho, carreira e remuneracdo. Esses estudos
revelam que Planos de Carreira e Remuneracdo, quando tratam esses aspectos de
forma fragmentada, acabam reproduzindo préaticas que intensificam a precarizacao e
ampliam desigualdades, o que repercute diretamente na permanéncia e no
reconhecimento profissional.

Ja Pimentel (2015) evidencia que o financiamento disponivel, mesmo com
mecanismos como o Fundeb e o PSPN, ndo tem sido suficiente para assegurar a
implementacédo efetiva dos planos de carreira, 0 que cria tensdes entre 0s principios
de valorizacdo e a capacidade financeira das redes de ensino.

Outro ponto importante que emerge dessas pesquisas diz respeito ao papel das
entidades representativas da categoria, que aparecem como agentes centrais na
defesa dos direitos docentes e no tensionamento das politicas de carreira. A0 mesmo
tempo, os estudos mostram que muitos Planos de Carreira e Remuneragao
apresentam melhorias pontuais, mas permanecem suscetiveis a alteracfes legais e a
oscilagbes econdmicas, o que dificulta a consolidacdo de carreiras estaveis e
coerentes com as normativas nacionais.

Em relac&o ao objeto de pesquisa desta dissertacao, esse conjunto de estudos
contribui diretamente para compreender que a analise dos Planos de Carreira e
Remuneracdo da microrregido de Dourados/MS deve ser situada dentro de um
contexto mais amplo de desafios estruturais que marcam a valorizagdo docente no
Brasil. As pesquisas indicam que problemas como fragmentacdo das politicas de
carreira, vinculos temporarios, remuneracgao desigual, distanciamento entre legislacédo
e pratica e insuficiéncia de financiamento sdo frequentes em diferentes estados e
municipios. Dessa forma, as pesquisas ndo apenas fundamentam teoricamente o

estudo proposto, mas também oferecem referéncias empiricas que permitem ampliar
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o olhar sobre os Planos de Carreira e Remuneracdo municipais, ajudando a identificar
avancos, lacunas, tensbes e desafios, além de evidenciar como as condicbes
politicas, econdmicas e formativas influenciam a organizacdo da carreira docente. Em
sintese, essas producdes permitem compreender os limites e as possibilidades dos
planos de carreira como instrumentos orientadores da valorizacdo docente, que é 0

foco central desta investigacao.

3.2 Valorizacado das/dos profissionais da educacgéo

A valorizacdo das/dos profissionais da educacéo tem sido alvo de pesquisas e
disputas atravessadas por concepcoes distintas, na qual se constitui como um dos
pilares fundamentais para a consolidagdo de uma educacao de qualidade socialmente
referenciada (Dourado; Oliveira, 2009).

A valorizacdo das/dos profissionais da educacédo, especialmente no que se
refere a carreira e a remuneracdo docente, € um principio estruturante das politicas
educacionais brasileiras. Conforme analisam Camargo e Jacomini (2011), a carreira
docente ndo pode ser compreendida de forma dissociada das condi¢des de trabalho,
da formacéo e do financiamento da educacao, sendo esses elementos indissociaveis
para a efetivacdo da valorizacao profissional.

A Constituicdo Federal de 1988, no artigo 206, estabelece a valorizagao
das/dos profissionais da educacdo como um dos principios que orientam a
organizacdo da educacao nacional. Entre seus dispositivos, esta o inciso V, que trata
especificamente da valorizagdo docente ao assegurar “plano de carreira para o
magistério publico, com piso salarial profissional e ingresso exclusivamente por
concurso publico de provas e titulos, assegurado regime juridico Unico para todas as
instituicdes mantidas pela Unido” (Brasil, 1988). Esse fundamento constitucional
evidencia que a valorizacdo ndo é apenas uma diretriz administrativa, mas um
principio juridico estruturante que orienta as politicas educacionais e define
parametros minimos para a carreira e para as condi¢cdes de trabalho dos docentes no
pais.

Assim, a Constituicdo Federal de 1988 estabelece a valorizacdo do magistério
como um dos principios do ensino publico, posteriormente reafirmada na LDB/1996,

que define como diretrizes para os sistemas de ensino a instituicdo de planos de
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carreira, 0 ingresso por concurso publico e a progressdo funcional baseada na
titulacdo e no desempenho profissional. Para Camargo e Jacomini (2011), tais
dispositivos representam avancos normativos importantes, ainda que sua
materializagao ocorra de forma desigual nos diferentes sistemas de ensino.

A LDB/1996, no inciso VI do artigo 67, ao tratar da valorizacdo das/dos

profissionais da educacéao, estabelece:

| - Ingresso exclusivamente por concurso publico de provas e titulos; Il -
aperfeicoamento profissional continuado, inclusive com licenciamento
periddico remunerado para esse fim; Il - piso salarial profissional; IV -
progresséo funcional baseada na titulagdo ou habilitacdo, e na avaliacdo do
desempenho; V - periodo reservado a estudos, planejamento e avaliacao,
incluido na carga de trabalho; VI - condi¢Bes adequadas de trabalho (Brasil,
1996).

Nesse sentido, a LDB/1996, por meio de diretrizes, reafirma o compromisso e
a preocupacao com a valorizacdo das/dos profissionais da educacao ao fixar tais
objetivos.

Mais recentemente, a Lei n.° 14.817/2024, estabelece diretrizes para a
valorizacdo das/dos profissionais da educacao escolar basica publica. Na referida lei,
a valorizacdo das/dos profissionais da educacao escolar basica publica contemplara:
carreira; formacéo continuada; condicfes de trabalho; salario; e saude.

Camargo e Jacomini (2011) destacam o papel do financiamento educacional,
especialmente por meio do Fundo de Manutencdo e Desenvolvimento do Ensino
Fundamental e de Valorizacdo do Magistério (Fundef) e, posteriormente, do Fundeb,
como mecanismos fundamentais para a sustentacdo da remuneracdo docente. No
entanto, ressaltam que esses fundos, embora ampliem os recursos destinados a
educacao basica, ndo sao suficientes para garantir carreiras estruturadas e salarios
condizentes com a importancia social do trabalho docente, sobretudo nos municipios
com menor capacidade de arrecadacao.

Outro marco relevante discutido por Camargo e Jacomini (2011) € a instituicdo
do PSPN, por meio da Lei n.° 11.738, de 16 de julho de 2008. Embora reconhecido
como uma conquista historica da categoria, o piso € compreendido pelos autores
como um patamar minimo de vencimentos, que ndo assegura, por si sé, a valorizacao
docente. Em muitos contextos, o piso acaba sendo tratado como teto remuneratdrio,

0 que compromete a légica de progressao e desestimula a permanéncia na carreira.
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Dessa forma, Camargo e Jacomini (2011) salientam a existéncia de uma tensao
permanente entre o arcabouco legal e a realidade concreta da carreira docente no
Brasil, marcada por salarios insuficientes, planos de carreira fragmentados e
dificuldades de implementagcdo das normativas nacionais. Assim, 0S autores
defendem que a efetiva valorizacdo do magistério depende da articulacdo entre
legislacao, financiamento adequado e vontade politica dos entes federados.

Scheibe (2016) aponta que valorizar os profissionais da educacdo envolve
questdes como incentivos para a formacao inicial e continuada, salério, condi¢bes de
trabalho, carreira e saude. Em vista disso, a valorizacdo das/dos profissionais da
educacao nao pode ser entendida como uma questéo isolada, mas numa relacao de
poder presente em uma sociedade inserida em um sistema capitalista, enquanto um
espaco de disputa social e politica.

Partindo desse ponto, “a valorizagédo €, portanto, indissociavel das relagdes
contraditorias de uma escola capitalista em que sobressaem o0s nexos Estado-
educacao e entre o trabalho docente e sua institucionalizagao e profissionalizagao”
(Leher, 2010, p. 2). Nesse sentido, a valorizagdo deve ser compreendida como um
elemento historico, em que ndo é possivel entender e transformar sem levar em
consideracdo o modelo econémico e social que a escola esta inserida.

Oliveira, Duarte e Vieira (2016), ao definir a valorizacdo das/dos profissionais
da educacao, pontuam que a valorizacdo profissional é estabelecida como “um arco
abrangente que engloba carreiras estruturadas, formacéao inicial articulada a formacao
continuada, condicdes de trabalho e salarios condizentes com a responsabilidade do
seu oficio”. Os autores ainda afirmam que a indissociabilidade entre esses eixos
prejudica a efetividade das/dos profissionais nos espagos que ocupam.

Segundo Militdo, Perboni e Militdo (2013, p. 872), “uma educacgao de qualidade
pressupde como condi¢cdo primeira a valorizagdo docente calcada nos principios da
formacgéo, remuneracgéo, carreira e condigdes de trabalho”. A valorizagdo das/dos
profissionais da educacédo é mais que considerar apenas a formacéo dos sujeitos, é
pensar nas condicfes de trabalho dos professores, carreira e saude da classe
trabalhadora.

Dourado (2020) aponta que a valorizacéo das/dos profissionais da educacgao
tem sido atravessada por disputas politicas e concepc¢des distintas, especialmente

porque o debate sobre quem integra essa categoria permanece central nas politicas
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educacionais. Essa discussdo ganha ainda mais relevancia a luz da Lei n.°
14.817/2024, que define de forma objetiva quem sao as/os profissionais da educacao

bésica. Segundo a legislacao, fazem parte dessa categoria:

I. docentes que atuam na educacdo basica em seus diferentes niveis e
modalidades,

Il. especialistas em educacdo, como pedagogas, coordenadores
pedagdgicos, orientadores educacionais e supervisores,

. profissionais de apoio e técnico-administrativos que atuam diretamente
nas atividades educacionais e no funcionamento das escolas, incluindo
agentes escolares, técnicos, auxiliares e demais fungBes previstas nos
sistemas de ensino (Brasil, 2024).

Ao explicitar esse conjunto de profissionais, a lei refor¢ca que a valorizacao nao
se restringe ao magistério, mas abrange todas as funcdes essenciais ao
desenvolvimento da atividade educativa, assegurando o reconhecimento amplo e
integrado da equipe escolar.

Considerando isso, Dourado (2020) apresenta uma concepg¢ao ampla sobre
valorizacdo das/dos profissionais da educacdo. Para o autor, envolve-se de maneira
articulada formacao inicial e continuada, carreira, salarios e condicdes de trabalho.
Defender e acreditar nessa concep¢do € fundamental para que avancos se
materializem na valorizacao das/dos profissionais da educacéo.

Os componentes da valorizacao das/dos profissionais da educacao constituem
um conjunto de aspectos e condi¢des indissociaveis para o exercicio da profissao.
Contudo, Vieira (2016) destaca o fato de que esses requisitos sé@o insuficientes para
constituir o sujeito que se dedica a educacao.

Compreender esse conceito implica reconhecé-lo como uma construgéo social,
histérica e cultural, intrinsicamente ligada a formacdo e a valorizacdo docente.
Conforme Scheibe (2016), Leher (2010), Dourado (2016, 2020), Vieira (2016),
Oliveira, Duarte e Vieira (2016) e Militdo, Perboni e Militdo (2013), a valorizacéo
docente ndo se restringe aos aspectos remuneratérios e de carreira, embora estes
sejam fundamentais, mas ao reconhecimento social e politico da funcéo do professor
na sociedade.

Sobre isso, Vieira (2016, p. 31) declara:

O reconhecimento da sociedade é determinado pela relevancia que ela
percebe naquele trabalho. Ao mesmo tempo, as relagfes que se estabelecem
em uma area como a educacgao — que € ao mesmo tempo ciéncia e pratica
social — sdo permeadas por ambas.
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O debate em torno das politicas sobre aspectos da valorizacao profissional da
educacdo tomou grande impulso em decorréncia das mobilizacbes das entidades da
area, em especial da ANFOPE e a ANPEd, Estas participam ativamente da luta pela
valorizacéo das/dos profissionais da educacao, que esta ligada ao enfrentamento da
desigualdade social, sendo constituida a partir de um processo histérico permeado
por tensdes, disputas econémicas, sociais e politicas. Logo, é errbneo pensar que a
luta pela valorizacéo das/dos profissionais da educacéo é livre de conflitos e neutra.

Vieira (2014, p. 423) destaca que, em razao disso, jA houve conquistas e

avancos significativos na luta pela valorizacao profissional:

[...] ocorreram mudancas e que o prosseguimento das mobilizacdes pode
ocorrer em outros patamares: a conquista da carreira para 0 magistério pode
evoluir para carreira unificada para todos os profissionais da educacgédo; a
formagdo inicial pode ampliar-se, significativamente, em direcdo a pos-
graduacéo stricto sensu; a formag&o permanente pode dar um passo adiante,
com a conquista do ano sabético; e o PSPN pode estender-se aos
funcionérios da educacéo e aos profissionais da iniciativa privada.

A autora menciona avancos em relacéo a valorizacdo das/dos profissionais da
educacdo, fruto de lutas histéricas e de mobilizacdes das/dos profissionais. No
entanto, desafios ainda persistem quanto a implementacdo dessas politicas e ao
acompanhamento delas, devido a limitacdo orcamentéria, revelando que a valorizacao
docente se encontra em um lugar de disputa politica e social, com constante disputa
e negociacao em torno da valorizacao.

A valorizacao das/dos profissionais da educacéao, € estabelecida enquanto um
principio fundamental para a efetivacdo de uma educacado de qualidade socialmente
referenciada, que tenha como objetivo a valorizagcdo, o reconhecimento das/dos
profissionais da educacao, o prestigio social da profissao, entretanto, valorizar implica
em enfrentar as estruturas dominantes presentes em nossa sociedade, indo a além
da criacdo de diretrizes normativas.

Mendes, Marcolino e Araujo (2022) indicam trés dimensdes da valorizagao
das/dos profissionais da educacdo: a salarial, a social e a profissional. Eles
complementam que os trés elementos sdo indissociaveis para o reconhecimento da
profissdo. A valorizagcdo profissional, segundo eles, “constitui-se em como este

professor se percebe, e se vé diante de sua atuacao profissional, pois ao longo de sua
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formacdo, o profissional estabelece sua identidade e consequentemente, sua
valorizacéo o ser e sentir-se professor’” (Mendes; Marcolino; Araugjo, 2022, p. 9).

A valorizacdo profissional € entendida como indissociavel das demais
dimensdes, salarial e social, sendo importante, inclusive, para o préprio docente, que
precisa reconhecer-se como profissional, pesquisador, sujeito de saberes que esta
em desconstrucao e construcao.

Nesse sentido, Saviani (1983, p. 33) pontua que “a escola constitui o
instrumento mais acabado de reproducdo das relacbes de producdo de tipo
capitalista”. Isso corrobora a ideia de que o reconhecimento profissional precisa estar
relacionado as condi¢cdes sociais em que a escola esté inserida, evidenciando que a
falta de valorizagcdo dos professores ndo se configura um fendmeno isolado, mas
revela um projeto social mais amplo. O autor enfatiza essa percep¢ao ao defender
que “a educagao é entendida como inteiramente dependente da estrutura social
geradora de marginalidade, cumprindo a funcéo de reforcar a dominacao e legitimar
a marginalizacdo (Saviani, 1983, p. 16).

Dessa maneira, a luta pela valorizagéo das/dos profissionais da educacgéo nao
pode ser entendida apenas como uma reinvindicacdo empresarial ou institucional,
mas como uma luta politica contra as desigualdades estruturais em nossa sociedade,
0 que implica diretamente a construcdo do prestigio social e do reconhecimento social
da profisséo.

Segundo Leher (2010), a valorizagdo engloba duas dimensfes: objetiva e
subjetiva. A dimensédo subjetiva refere-se aos aspectos metaféricos, emocionais e
identitarios que atravessam a profissdo e as vivéncias dos professores; trata-se do
subjetivo, da percepcéao coletiva ou individual sobre a profissdo, o sentido atribuido a
profisséo, o prestigio social, o reconhecimento social, a autorrealizacdo e a dignidade
profissional.

A segunda dimenséo, a dimenséao objetiva, refere-se aos aspectos concretos
da valorizacdo, com capacidade de afericdo da estrutura para a profissdo. Leher
(2010) declara que a dimensdo objetiva diz respeito a elementos que foram
conquistados a partir de muita luta e reivindicacdo ao longo do processo de
constituicdo da profissdo, como o PSPN, que é o salario-base minimo nacional
destinado a professores que atuam na rede publica de ensino, estabelecido pela Lei

n.° 11.738/2008. Essa legislacdo tem como objetivo regulamentar o salario-base
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minimo, mas também contribui para adequacdo do regime de trabalho e carreira
docente com possibilidade de progresséao funcional, a partir dos Planos de Carreira e
Remuneracao presentes nas redes publicas de ensino.

Os Planos de Carreira e Remuneragao tém como finalidade democratizar as
oportunidades de crescimento profissional de maneira justa e transparente, com
concurso publico de provas e titulos, em que se garante o acesso democratico a
profissdo no setor publico, assegurando estabilidade ao profissional, formacao inicial
e continuada, tempo remunerado para estudos, planejamento, avaliacao e condigdes
de trabalho.

Portanto, a dimenséao objetiva (Leher, 2010) garante o exercicio profissional,
com condi¢cdes justas de trabalho, que séo dignas aos profissionais da educacao.
Destarte, na préxima subsecéo serdo apresentados de maneira breve os elementos

constituintes da valorizacdo das/dos profissionais da educacéo.

3.3 Elementos constituintes da valorizacao docente

O conceito de trabalho docente se configura uma categoria trabalhadora que
envolve os individuos que atuam no processo educativo das escolas e de instituicbes
de ensino (Oliveira; Assunc¢do, 2010). Para Basso (1998), o professor € visto como
mediador entre 0 ambiente e o conhecimento elaborado. O autor defende a seguinte
finalidade para trabalho docente:

A finalidade do trabalho docente consiste em garantir aos alunos acesso ao
gue ndo é reiterativo na vida social. Dito de outra forma, o professor teria uma
acdo mediadora entre a formacdo do aluno na vida cotidiana onde ele se
apropria, de forma espontanea, da linguagem, dos objetos, dos usos e dos
costumes, e a formacéo do aluno nas esferas néo cotidianas da vida social,
dando possibilidade de acesso a objetivacdes como ciéncia, arte, moral etc.
(Basso, 1998, p. 123.

Vieira (2010, p. 1) conceitua trabalho docente enquanto uma categoria que
engloba os sujeitos que atuam em ambientes escolares e em instituicdes nao
escolares, contemplando diversos cargos, funcdes, especialidades. Nesse sentido,
inclui as atividades e relagdes presentes nas instituicdes educativas compreendidas e
extrapola a regéncia de sala de aula. Dito isso, considera como sujeitos docentes 0s
professores, educadores, monitores, estagiarios, diretores, coordenadores,

supervisores, orientadores, atendentes, auxiliares, dentre outros.
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A Constituicdo Federal de 1988, no artigo 205, estabelece a valorizacdo
das/dos profissionais da educacdo como um dos principios para a qualidade da
educacédo, que deve garantir planos de carreira, ingresso via concurso publico, piso
salarial.

A formacé&o inicial compde um dos elementos constituintes da valorizacao
das/dos profissionais da educacdo. De acordo com Aguiar (2011, p. 1), a formacéao
inicial é a “denominacao dada a formagao de docentes para o magistério da educagao
basica que se efetiva em cursos de formacgéo de professores, mediante um curriculo
direcionado ao exercicio profissional”. Como um dos temas centrais dos debates no
campo das discussfes teoricas, das praticas pedagogicas e das legislacbes
educacionais, a formacéo inicial docente vem ganhando destaque especialmente a
partir da década de 1970.

Nesse contexto, a formacdo inicial ocupou um lugar permeado por tensées e
conflitos dentro do campo educacional, sendo alvo dos setores conservadores por
desconfiar da formagéo e dos setores intelectuais que nao valorizavam a dimensao
pedagdgica da formacao.

A consolidacdo desses setores foi decisiva para o fortalecimento de uma
comunidade cientifica no campo das Ciéncias da Educacao, responsavel por produzir
conhecimentos, disputar sentidos e formular referéncias tedricas e politicas para o
campo educativo. Esse movimento ampliou a compreensdo da educacdo como
fenbmeno social, historico e politico e exerceu impactos significativos na construcéo
das politicas de formacao docente e na defesa de uma educacéo publica de qualidade.

O papel das associagbes cientificas e académicas nisso foi fundamental. A
ANFOPE consolidou diretrizes e principios para a formacao docente, defendendo a
articulacédo entre teoria e pratica, a identidade do profissional da educacédo e a
valorizagdo da carreira. A ANPEd contribuiu por meio da producdo cientifica
qualificada, fomentando estudos que problematizam o trabalho docente, a formacao
inicial e continuada e as politicas educacionais. Ja a Associacdo Nacional de Politica
e Administracdo da Educacédo (ANPAE) exerceu papel estratégico na discussdo das
politicas publicas e da gestdo democratica, defendendo o acesso universal, a
qualidade social da educacéo e a valorizagao dos profissionais da educacao.

Em conjunto, essas associacfes nao apenas fortaleceram o campo académico

da educacado, mas também influenciaram debates nacionais, elaboraram proposi¢coes
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e tencionaram politicas publicas, favorecendo para que a formacédo de professores e
a valorizacdo docente fossem reconhecidas como pilares fundamentais para o
desenvolvimento educacional do Brasil.

Segundo Aguiar e Scheibe (2010), “O pressuposto basico € o de que a
formacdo e valorizacédo séo facetas indissociaveis no processo de profissionalizacéo
dos educadores, indispensaveis para a melhoria da escolarizagado no Pais”. Diante
disso, a formacao de professores € um elemento importante para a valoriza¢do, bem
como o reconhecimento da formacg&o inicial enquanto um pilar que contribui para isso,
entretanto, a formacéo inicial de professores anseia por uma formacdo do sujeito
histdrica, baseada na relacéo entre a teoria e a pratica, o conhecimento cientifico e a
técnica, de forma a garantir aos formandos uma compreensdo das realidades
socioecondmicas e politicas.

Para Garcia (1999, p. 26), formacédo docente é:

[...] a &rea dos conhecimentos, investigacdo e de propostas teoricas e
praticas que, no &mbito da Didatica e da Organizacdo Escolar, estuda os
processos através dos quais os professores — em formacdo ou em exercicio
— se implicam individualmente ou em equipe, em experiéncias de
aprendizagem através das quais adquirem ou melhoram seus
conhecimentos, competéncias e disposi¢cdes, e que lhe permite intervir
profissionalmente no desenvolvimento do seu ensino, do curriculo e da
escola, com o objetivo de melhorar a educacédo que o aluno recebe.

Desse modo, a formacdo docente pode ser compreendida como um conjunto
de estratégias que contribui com a construcdo do conhecimento e o desenvolvimento
do pensamento critico e reflexivo do sujeito.

Imberndn (2002) compreende a formagao docente como um processo continuo
de desenvolvimento profissional, com inicio na experiéncia escolar e que prossegue
ao longo da vida, que vai além dos momentos especiais de aperfeicoamento e
abrange questdes relativas a salario, carreira, clima de trabalho, estruturas, niveis de
participacéo e de deciséo. Para o autor, a formacéo assume o papel de ultrapassar o
ensino formal e transforma-se na possibilidade de criar novas vivéncias, espacos de
participacéo, reflexdo e formacao.

Diniz-Pereira (2010) ressalta que, a partir da década de 1980, as discussoes
sobre a formacdo continuada ganharam destague no campo da formacdo de
professores no Brasil. Ndo obstante, o autor salienta que a formag&o continuada
acaba por ser reduzida a acoes isoladas, pontuais, eventuais, por meio de cursos de
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curta duracdo (atualizacdo e aperfeicoamento) — formacdes essas que néao
necessariamente refletem as necessidades reais dos professores. O autor ainda
discorre que “Os professores passam a colecionar certificados que podem significar
um pequeno aumento percentual em seus ja baixissimos salarios, mas que,
geralmente, ndo trazem muitos ganhos para a melhoria de sua pratica de ensino na
sala de aula” (Diniz-Pereira, 2010, p. 34.

Em contraposicao, Diniz-Pereira (2010) propde a ideia de que, garantidas as
condicdes de trabalho docente, a escola pode ser encarada como um lécus ideal para
o desenvolvimento profissional dos professores; em outras palavras, um espaco de
construcdo e compartilhamento coletivo de saberes e praticas, o que ndo impede que
os docentes periodicamente encontrem outros profissionais de escolas diferentes para
formacdes tedricas de suas praticas.

Sendo assim, para Diniz-Pereira (2010), a formacdo continuada esta
intrinsicamente ligada a garantia das condicdes adequadas de trabalho, como:
afastamentos remunerados para formacéo, salarios dignos com o trabalho, dedicacao
exclusiva, planos de carreira estruturados, salas de aula com um numero reduzido de
alunos. Para o autor, a ndo garantia das condi¢des de trabalho implica diretamente a
pratica dos professores.

Em relacéo a formacéo continuada, Dourado (2015, p. 56 afirma:

A formagéo continuada deve se dar pela oferta de atividades formativas
diversas incluindo atividades e cursos de atualizacdo e extenséo, cursos de
aperfeicoamento, cursos de especializa¢édo, cursos de mestrado e doutorado
gue agreguem novos saberes e praticas, articulados as politicas e gestdo da
educacdo, a area de atuacdo do profissional e as instituicdes de educacao
basica, em suas diferentes etapas e modalidades. A formacdo continuada
deve se efetivar por meio de projeto formativo que tenha por eixo a reflexao
critica sobre as préticas e o exercicio profissional e a construcdo identitaria
do profissional do magistério.

Diante do exposto, compreendemos que a formacgao continuada nao deve ser
tratada como um elemento isolado, pontual. Pelo contrario, exige planejamento,
articulagédo com o cotidiano da escola, coeréncia com as demandas reais da profissao,
liberacdo para estudar, incentivo para se dedicar aos estudos, formagao continuada.

Pesquisas recentes tém-se debrucado a analisar os elementos que compdem,
a formacéao continuada, como o estudo de Coutinho (2020), que constatou que ela ndo
€ priorizada, ha falta de reajustes salariais decorrentes da formacéo realizada pelos

professores e as condi¢des de trabalho sdo precérias. A autora também enfatiza: “s6
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podera ocorrer a verdadeira valorizacdo docente mediante mudancas concretas nas
politicas publicas voltadas a educacao, com prioridade nas condi¢cdes de formacéo e
trabalho dos professores, bem como na realidade das escolas” (Coutinho, 2020, p.
137).

Sobre o conceito de carreira docente, Bollmann (2010, p. 1), em sua tentativa

de definicdo, pontuou que consiste em um mecanismo de:

[...] estimulo ao exercicio do magistério e a evolugdo académico-cientifica.
Pressup®8e individuos preparados para o exercicio da profissdo, portadores
de titulo compativel com as necessidades do nivel de ensino a que o trabalho
docente se destina. Vincula-se a formacdo e as condi¢cbes de trabalho,
podendo assumir a avaliacao de desempenho por mérito, sem ser submetida
a critérios classificatérios de competitividade. Constitui a coluna dorsal do
processo educativo, exercendo grande influéncia no nivel de aprendizagem
dos alunos nos diferentes niveis e modalidades de educacéo.

Conforme exposto anteriormente, a carreira docente constitui um elemento da
valorizacdo, entendida para além da sala de aula, enquanto um instrumento que
articula reconhecimento social e desenvolvimento profissional, entretanto, trata-se de
algo complexo, pois constantemente é atravessada por situacdes que acabam por
impactar a carreira das/dos profissionais, tais como: descumprimento dos planos de
carreira; baixa remuneracdo; péssimas condicbes de infraestrutura; problemas de
saude.

Para Grochoska (2015), a valorizacdo docente se efetiva por meio do
desenvolvimento da carreira, que é composta de trés eixos que estdo inter-
relacionados: formacao, condi¢des de trabalho e remuneracéao.

Segundo Lima (2021), as condic¢des de trabalho sdo formadas por um conjunto
diverso de aspectos, que vao de tempo de trabalho (hora de trabalho, incluindo
periodos de descanso e horas trabalhadas) a remuneracédo pelo trabalho efetuado.
Nesse sentido, as condi¢cbes de trabalho ultrapassam a dimenséao fisica da escola,
envolvendo questbes como horas de trabalho, remuneracéo, cansaco e esgotamento
mental, decorrente da sobrecarga e da presséo do cotidiano, o que pode resultar em
diferentes formas de adoecimento profissional e emocional.

Isso posto, as condi¢des de trabalho docente devem estar inseridas no contexto
historico, social e econémico, sendo resultado das organizacdes sociais. Nesse
aspecto, o ambiente em que se trabalha ndo € neutro: € moldado a partir da légica

capitalista. Em vista disso, as condi¢gfes de trabalho n&o se restringem a técnica, mas
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expressam a exploracéo e dominacéo de uma classe sobre a outra. Essa precarizacéo
das condicbes de trabalho e a exposicdo a longos periodos exaustivos, em um
ambiente no qual ha muita cobranca, podem ter repercussées diretas sobre a saude
das/dos profissionais da educacéo.

3.4 Valorizacdo das/dos profissionais da educacédo: fundamentos, contradi¢cdes

e disputas histéricas

A valorizacdo das/dos profissionais da educacdo, enquanto eixo estruturante
das politicas educacionais brasileiras, precisa ser compreendida dentro de um cenario
histérico, juridico e académico que evidencia disputas, contradicbes e diferentes
concepgOes sobre o trabalho docente. Trata-se de uma categoria que néo pode ser
reduzida ao cumprimento de dispositivos legais, pois esta vinculada a forma como o
trabalho educativo se insere nas relacdes sociais e na organizacdo da escola.

Do ponto de vista histérico e conceitual, a valorizacdo emerge como resposta
a condicdes de precarizacao, baixa remuneracao, auséncia de carreira estruturada e
fragilidades na formacado profissional — problemas que atravessam o magistério
desde a expansdo dos sistemas publicos de ensino. Por isso, seu significado &
histérico e politico: expressa ndo apenas o reconhecimento do papel social da
docéncia, mas também a luta dos trabalhadores da educacdo para que esse
reconhecimento se materialize em condi¢des reais de trabalho, carreira, formacéo e
remuneracao.

No plano juridico, a valorizacdo se consolida na Constituicdo Federal de 1988,
que a estabelece como principio da educacdo no artigo 206. Esse comando
constitucional é posteriormente detalhado em legislacdes como a LDB/1996, o PNE
2014-2024 (Lei n.° 13.005/2014) e, mais recentemente, a Lei n.° 14.817/2024, que
define quem sé&o os profissionais da educacgéo basica e reafirma a necessidade de
planos de carreira, jornada adequada, formacao inicial e continuada e remuneracéo
digna. Assim, o substrato juridico cria diretrizes, mas sua efetivacdo depende da acao
dos entes federados e das condigfes politicas e econdmicas de cada rede de ensino.

As discussdes académicas reforcam que a valoriza¢do € um conceito complexo
e multidimensional, que envolve a articulacao entre carreira, formacao, condi¢cdes de

trabalho e remuneracdo. Os estudos de Aranda (2018), Cordeiro (2020), Ferreira
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(2019), Pereira (2017), Pimentel (2015) e Santos (2015) mostram que, embora 0s
Planos de Carreira e Remuneracdo representem um avanco normativo, eles
frequentemente ndo alcancam a realidade vivida nas escolas. Seja pela falta de
financiamento, pela precarizacdo dos vinculos, pelas mudancas legislativas ou pela
auséncia de integracdo entre formacao, carreira e condicbes de trabalho, essa
literatura evidencia que a valorizacdo permanece um ideal tensionado por limites
estruturais.

Esse conjunto de elementos permite compreender que a valorizagdo é
composta de multiplas dimensdes interdependentes: carreira estruturada, formacéo
de qualidade, condi¢cdes de trabalho adequadas, remuneracdo justa, estabilidade
profissional e reconhecimento social. Nao se trata, portanto, apenas de uma categoria
juridica, mas de um projeto politico e social em permanente disputa, cujo sentido é
redefinido pelas politicas publicas, pela atuacdo dos movimentos sindicais e pelas
transformacdes no préprio mundo do trabalho docente.

Dourado (2020, p. 52) discorre que “a valorizagdo docente é um processo
complexo que demanda a construcao de politicas articuladas que envolvam formacao
inicial e continuada, carreira, remuneragao e condi¢gdes de trabalho”. Tal perspectiva
salienta que a valorizacdo néo se esgota na dimensdo econémica, mas depende de
politicas estruturais que reconhecam a docéncia como atividade essencial a formacao
humana e a consolidacdo da escola publica democratica. A auséncia dessa
articulacdo gera politicas fragmentadas e descontinuas, que tratam o professor como
executor de programas, e ndo como sujeito de direito e de saber.

Historicamente, a valorizacdo docente esteve associada a luta dos
trabalhadores da educacéo por melhores condi¢des de trabalho e por reconhecimento
social da profissdo. Saviani (2007, p. 55) afirma que “a valorizagado dos professores
esté relacionada a compreenséo do trabalho educativo como pratica social que visa a
formacdo humana, mas que, inserido no modo de producgdo capitalista, sofre as
mesmas contradi¢ées que afetam o trabalho em geral”. A valorizagéo, entdo, ndo é
apenas uma questdo administrativa, mas um fendmeno que reflete a contradi¢cao entre
o valor de uso do trabalho docente, voltado a emancipa¢do humana, e seu valor de
troca, submetido a légica mercantil.

Nesse contexto, a docéncia assume um duplo carater: é fundamental para a

producdo e socializacdo do conhecimento, mas € também uma profissao
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historicamente marcada pela desvalorizacdo e pela precarizacdo. Assim,
compreender a valorizacdo significa também compreender o papel da educagédo no
interior das relagdes sociais de produgao.

Ao discutir as tensdes que abrangem a profissionalizacdo docente, Novoa
(1992) observa que a formacédo e o reconhecimento do professor como trabalhador
intelectual sempre estiveram cercados de desconfianca, tanto de setores
conservadores quanto de setores intelectuais que desvalorizam a dimenséo
pedagogica da profissdo. Segundo o autor, “a profissao docente tem sido objeto de
discursos contraditorios, ora de valorizagcdo simbolica, ora de controle técnico e
burocréatico, o que evidencia a dificuldade de se constituir um corpo profissional
autébnomo e prestigiado” (N6voa, 1992, p. 27). Essa reflexdo contribui para entender
que as politicas de valorizacdo ndo surgem em terreno neutro, mas em meio a
disputas histdricas sobre o papel social do professor e sobre a natureza do trabalho
pedagogico. Em paises como o Brasil, essas disputas sdo agravadas pela heranca de
desigualdades estruturais e pela subordinacdo da educacdo a projetos politicos de
carater neoliberal, que reduzem a funcdo social da escola a preparacdo para o
mercado de trabalho.

Na perspectiva critica, Leher (2010, p. 89) destaca que “as politicas
educacionais inspiradas na légica neoliberal introduzem uma nova racionalidade no
interior da escola, pautada na eficiéncia, na produtividade e na meritocracia,
transformando o professor em executor de metas e indicadores”. Essa logica redefine
o significado da valorizacéo, que passa a ser associada ao desempenho individual e
a responsabilizacdo pelos resultados, em detrimento da valorizagdo coletiva e do
reconhecimento das condicbes objetivas de trabalho. O autor adverte que esse
processo de mercantilizacdo da educacao contribui para a intensificacdo do trabalho
docente, para 0 esvaziamento das instancias coletivas e para a fragilizacdo das
carreiras publicas. Assim, o discurso da valorizagcdo, muitas vezes, opera como
estratégia de legitimacdo de politicas de controle e de precarizagcdo, em vez de
garantir efetivamente melhores condi¢cdes de exercicio profissional.

De modo convergente, Scheibe (2016, p. 31) argumenta que “a valorizagao
docente requer a articulagéo entre formacao, condi¢des de trabalho e reconhecimento
social, numa perspectiva que reafirme o professor como sujeito da pratica educativa

e da producao do conhecimento”. A autora defende que a valorizagao € inseparavel
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da profissionalizacdo docente e da consolidacdo da identidade profissional. Isso
implica superar as concepcdes que reduzem o professor a mero transmissor de
conteudos e reafirmar a docéncia como atividade intelectual e politica. Nesse sentido,
a valorizagdo também é simbdlica, pois envolve o reconhecimento social da
importancia da educacdo e do papel do professor como agente de transformacéo.
Essa dimensdo simbdlica € muitas vezes negligenciada nas politicas publicas, que
priorizam indicadores quantitativos e deixam em segundo plano as condigbes
subjetivas e culturais do exercicio docente.

Freitas (2007, p. 139) complementa essa analise ao afirmar que “a valorizagao
do magistério € um processo que depende da recomposi¢cdo do sentido social da
docéncia, de modo que a carreira seja estruturada em bases justas e o trabalho
escolar reconhecido como essencial a cidadania”. O autor enfatiza que a valorizacao
nao deve ser compreendida como politica compensatoria, mas como parte de um
projeto de Estado voltado a democratizacdo da educacdo. Isso significa que a
valorizacdo precisa estar articulada a uma concepcao de politica educacional que
considere o professor como sujeito histérico e politico, e ndo apenas como executor
de diretrizes. A valorizacéo €, portanto, uma dimenséo da luta de classes no campo
educacional, na medida em que expressa o conflito entre a racionalidade capitalista,
gue busca subordinar o trabalho docente a légica do mercado, e a racionalidade
emancipadora, que defende a educacao como direito social.

A pesquisa de Oliveira et al. (2016, p. 40) reforca essa compreensao ao afirmar
que “a valorizagao docente deve ser entendida na relagao entre as condi¢des objetivas
e as condigbes subjetivas de trabalho, o que implica politicas estruturantes e
permanentes que articulem carreira, formacao e reconhecimento social”’. Essa analise
evidencia que a valorizacdo precisa ser construida a partir de uma viséo sistémica,
integrando as dimensdes de formacé&o inicial e continuada, planos de carreira e
remuneracdo, sem perder de vista o contexto social e politico em que o trabalho
docente se realiza. No entanto, as politicas brasileiras ainda revelam forte
descompasso entre a legislacao e a realidade, o que faz da valorizacdo um campo de
disputas e contradi¢ces. Essa lacuna é particularmente visivel nos municipios, onde
a auséncia de financiamento adequado e a dependéncia de transferéncias federais

dificultam a implementacao efetiva de planos de carreira e de politicas de formacéo.
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Gatti (2019, p. 19) destaca que, embora o discurso da valorizacdo esteja
presente em quase todos os documentos oficiais, “a pratica cotidiana mostra que os
professores continuam enfrentando sobrecarga de trabalho, baixos salarios e caréncia
de reconhecimento profissional”. Essa contradicdo entre o discurso e a pratica
explicita o carater parcial das politicas de valorizagdo, que muitas vezes se limitam a
retérica. Para a autora, a valorizacdo depende da reconstrucdo da imagem social do
magistério e da criacao de condi¢bes para que o professor possa exercer plenamente
sua funcdo formadora. Isso exige politicas de longo prazo, sustentadas por
investimento publico e por uma concepcéo de Estado comprometido com a educacao
publica e com os direitos sociais. Assim, a valorizacdo ndo é uma concessao do
Estado, mas resultado de lutas histéricas e conquistas coletivas dos trabalhadores da
educacao.

No ambito das politicas publicas, Militdo, Perboni e Militdo (2013, p. 866)
chamam atencéao para o fato de que “a valorizacéo docente requer a consolidacao de
politicas estaveis, construidas de forma democréatica e participativa, capazes de
garantir condi¢des objetivas e subjetivas para o exercicio da profissao”. Isso significa
gue a valorizacdo ndo se concretiza apenas pela existéncia de planos de carreira ou
pela previsdo legal de reajustes salariais, mas pela efetiva implementacdo de
condi¢cBes que permitam o desenvolvimento profissional e a autonomia docente. Os
autores enfatizam ainda que a auséncia de espacos coletivos de decisao fragiliza a
carreira e compromete a identidade profissional, pois impede que os professores se
reconhecam como categoria organizada e com voz nas definicbes das politicas que
os afetam diretamente.

Por sua vez, Vieira (2016, p. 29) analisa a valorizacdo como uma luta por
reconhecimento e dignidade no interior das contradicbes do sistema educacional
brasileiro, afirmando que “a valorizacdo docente € uma expressao das lutas politicas
e sindicais pela afirmagéo da educacéo como direito social e pela consolidacdo da
carreira como instrumento de justica e equidade”. Esse entendimento reforga a
necessidade de compreender a valorizacdo como processo historico em constante
disputa, no qual se confrontam projetos distintos de sociedade. No contexto das redes
municipais, essa disputa se materializa na elaboracdo e execucédo dos Planos de
Carreira e Remuneracéo, que refletem tanto as conquistas das lutas docentes quanto

as limitacOes estruturais e orgcamentarias dos municipios.
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Nessa mesma direcdo, Diniz-Pereira (2010, p. 42) assinala que “as pesquisas
sobre politicas docentes e de formacdo constituem temas emergentes a serem
investigados, sobretudo em contexto municipal”, ressaltando que a valorizagéo
docente deve ser analisada a luz das condi¢Bes locais e das assimetrias federativas.
Para o autor, compreender as politicas de valorizagcdo nos municipios exige observar
as tensdes entre as diretrizes nacionais e as possibilidades de implementacéo efetiva.

Por fim, é fundamental reconhecer que a valorizagdo docente, na perspectiva
do Materialismo Histérico-Dialético, ndo pode ser concebida como politica isolada ou
pontual, mas como parte de um movimento mais amplo de transformacéo social.
Como sintetiza Saviani (2009, p. 118), “valorizar o magistério é valorizar a educacéo,
e valorizar a educagao € valorizar o homem em sua plenitude”. Isso implica
compreender que a luta por valorizagdo transcende as reivindicagdes corporativas e
se insere no horizonte da emancipacdo humana. Assim, discutir valorizacéo é discutir
o tipo de sociedade que se deseja construir: uma sociedade que reconheca o trabalho
docente como pratica essencial para o desenvolvimento da consciéncia critica e da
formacdao integral do ser humano.

Em sintese, a valorizacdo das/dos profissionais da educacdo, enquanto
categoria historica e politica, revela a presenca permanente de contradicdes que
atravessam o trabalho docente e refletem disputas sociais mais amplas. Ao longo da
subsecao, foi possivel entender que a valorizagcdo nao pode ser reduzida a beneficios
salariais, gratificacbes ou incentivos pontuais, pois esses elementos, quando
analisados isoladamente, fragmentam o entendimento da docéncia e ocultam
dimensdes estruturais que compdem a profissdo.

A partir da perspectiva da totalidade, observamos que a valorizacao resulta da
articulacédo entre formacéo inicial e continuada, carreira, remuneracdo, condicbes
objetivas de trabalho, autonomia profissional e reconhecimento social. Esses
elementos ndo atuam de forma separada, mas se integram em um processo mais
amplo, marcado por disputas politicas, interesses econémicos e tensdes historicas
entre 0 que esta previsto na legislacéo e o que se materializa na pratica.

Desse modo, os autores discutidos ajudaram a demonstrar que a valorizagéo é
um processo em disputa, construido historicamente e atravessado por forgas sociais

gue ora avancam, ora retrocedem. Assim, compreender a valorizacdo implica
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reconhecer suas bases contraditérias e sua insercdo na totalidade das relacdes
sociais, politicas e econémicas que estruturam o trabalho docente no Brasil.

Sobre o conceito de valorizagdo das/dos profissionais da educacgao, este vem
sendo incorporado as politicas ao longo das ultimas décadas: desde a Constituicdo
Federal de 1988, que reconhece a valorizacdo das/dos profissionais da educacéo
como principio da educacao nacional, até a promulgacao da LDB/1996. Esses marcos
legais foram aprofundados pelo PNE 2014-2024 e pelas resolugdes do Conselho
Nacional de Educacdo (CNE), que buscaram definir par@metros minimos para a
formacdo, a carreira e a remuneracao docente.

Recentemente, a promulgacéo da Lei n.° 14.817/2024 representou um avango
importante nesse percurso, ao instituir as diretrizes nacionais para a valorizagéo
das/dos profissionais da educacdo béasica publica. Essa legislacdo reforca a
valorizacdo como politica de Estado, e ndo apenas como uma medida pontual,
reafirmando a necessidade de articulacdo entre formacao, jornada e condicdes de
trabalho e progresséo na carreira.

Tal valorizacdo é essencial, haja vista a pesquisa realizada por Gatti et al.
(2010), que ja evidenciava, ha mais de uma década, um cenario que se mantém
alarmante: 83% dos jovens concluintes do ensino médio ndo demonstravam interesse
em seqguir a carreira docente. Esse dado ndo representa um evento isolado, mas
sinaliza a continuidade de um processo histérico de desvalorizacdo estrutural da
docéncia, que molda tanto a percepc¢ao social sobre o magistério quanto as escolhas
profissionais das novas geracfes. A forca desses numeros revela que a crise na
atratividade da docéncia ndo é circunstancial, mas persistente e profunda.

Almeida, Tarduce e Nunes (2014, p. 110) alertam que:

A docéncia vem deixando de ser uma opg¢do profissional procurada pelos
jovens, é necessario considerar o problema e discutir que fatores interferem
nesse posicionamento, ou seja, por que tem decrescido a demanda pelas
carreiras docentes, especialmente na Educacgédo Basica.

Os motivos apresentados pelos jovens demonstram a sobreposicdo de
dimensdes objetivas e subjetivas que atravessam o trabalho docente e impactam
diretamente sua escolha como carreira. A falta de identificacdo pessoal com a
profissdo, apontada por quase metade dos participantes, indica que a docéncia nao
se constitui um horizonte profissional desejado. Ela ndo aparece como possibilidade

de realizag&o ou ascensédo, mas como uma ocupagao pouco valorizada e distante das
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aspiracdes construidas no imaginario juvenil. Esse distanciamento € intensificado por
transformacdes no mundo do trabalho que redefiniram expectativas profissionais,
ampliaram alternativas de carreira e deixaram as profissdes vinculadas a educacgéo
em posi¢cao menos estratégica e menos reconhecida socialmente.

A baixa remuneracédo, outro fator fortemente mencionado, aprofunda esse
guadro de afastamento. Para os jovens, o salario docente ndo dialoga com o nivel de
responsabilidade, de preparo e de envolvimento exigido. A percepcédo de que a
carreira oferece pouco retorno financeiro frente ao esforco demandado reforca a ideia
de que o magistério ndo € um projeto de futuro, especialmente quando comparado a
outras ocupacfes que prometem maior estabilidade econémica e reconhecimento
profissional.

A desvalorizacdo social da profissdo surge como outro elemento de grande
peso. A sensacdo de que a sociedade ndo reconhece o valor do trabalho docente,
seja pelo prestigio reduzido da atuacéo profissional, seja pela pouca visibilidade dos
impactos concretos do trabalho do professor, cria um ambiente de desmotivacéo e
inseguranca. Para muitos jovens, ingressar na carreira significa adentrar um campo
no qual o reconhecimento simbdlico é fragil e ndo compensa o conjunto de exigéncias
impostas a funcao.

Essa percepcao corrobora a distancia entre o papel fundamental do professor
na formacgao social e o tratamento que recebe no cotidiano institucional e social. A isso
se somam fatores como a falta de identificacdo profissional, o desinteresse e
desrespeito dos alunos e as condicdes precérias de trabalho. Esses elementos nao
aparecem de forma isolada, mas articulados, formando uma representacao
consistente de que a docéncia € uma profissao que cobra muito e oferece pouco.

Outrossim, o ambiente escolar € percebido como espaco de tensbes
constantes, marcado por desafios relacionais, exigéncias emocionais e falta de
suporte institucional. A ideia de que o professor deve exercer sua fungdo com
envolvimento pessoal intenso, quase sempre sem a contrapartida de condi¢cbes
adequadas, ratificam a percepcao de que a docéncia € uma profissdo emocionalmente
exaustiva, frequentemente solitaria e submetida a pressfes que ultrapassam o escopo
original de seu trabalho.

Esse quadro se torna ainda mais contundente quando observamos a realidade

do ensino superior brasileiro. Os dados do Censo da Educacédo Superior de 2024
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mostram que mais de 80% dos estudantes de licenciatura abandonam a formacéo,
enguanto, nos bacharelados, a taxa de evasao permanece préoxima a 20%, conforme

Figura 4.

Figura 4 — Distribuicdo da evasao por tipo de curso (2024)

19.6%

80.4%

Licenciatura (11,59

Fonte: elaboracéo propria com base no Censo da Educacgdo Superior (INEP, 2024).

Essa diferenca expressiva indica uma ruptura profunda entre o desejo inicial de
formacdo e a permanéncia nos cursos destinados a docéncia. A evasdo elevada
reforca o entendimento de que a profissdo ndo oferece perspectiva de futuro
compativel com a dedicacao exigida durante o processo formativo.

A medida que avancam nos estudos, os estudantes de licenciatura entram em
contato com a realidade concreta das escolas brasileiras e, muitas vezes, confrontam-
se com condicbes de trabalho que envolvem salarios baixos, vinculos temporarios,
carreiras pouco estruturadas, auséncia de autonomia profissional e precarizacéo
constante do ambiente escolar. Esse conjunto de fatores tende a desestimular a
permanéncia na formacdo, pois antecipa um futuro profissional marcado pela
instabilidade e pela dificuldade de projecdo de carreira.

Nesse contexto, os dados atuais ndo apenas confirmam os achados de Gatti et
al. (2010), mas evidenciam que o cenario se agravou. A docéncia permanece pouco
atraente e encontra obstaculos que comprometem, inclusive, o cumprimento das
metas de formacgdo de professores previstas em politicas nacionais como o PNE
2014-2024 (Lei n.° 13.005/2014). A baixa atratividade, combinada com a elevada

evasao nas licenciaturas, coloca em risco a reposicdo de quadros docentes e
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evidencia a necessidade urgente de revisdo de estratégias de valorizacdo e
fortalecimento da carreira.

O conjunto desses elementos revela uma profissao que, estruturalmente, nao
assegura condigOes suficientes para atrair, formar e manter profissionais qualificados.
A valorizacdo docente exige mais do que dispositivos formais ou declaractes
normativas; requer a articulacdo entre formacdo sdlida, carreira estruturada,
remuneracdo adequada e condi¢cdes de trabalho capazes de sustentar o exercicio
profissional. Sem essa coeréncia, a docéncia tende a permanecer como uma 0Opg¢ao
pouco desejada, distanciando-se das expectativas de jovens e fragilizando o projeto
educacional brasileiro.

Segundo o estudo de Almeida, Tartuce e Nunes (2014), é possivel
compreender que a baixa atratividade da docéncia entre estudantes do ensino médio
resulta de uma sobreposicao de fatores objetivos e subjetivos que configuram uma
representacdo negativa da profissdo. Os jovens reconhecem a relevancia social do
professor, mas afirmam que a carreira ndo oferece perspectivas compativeis com o
nivel de responsabilidade e envolvimento emocional que exige.

A baixa remuneracdo, a pouca visibilidade social, as condi¢cdes de trabalho
fragilizadas e o desgaste observado no cotidiano escolar compdem um conjunto de
elementos que afasta os estudantes da profissdo. Além disso, a influéncia familiar, a
experiéncia vivida na escola e a percepcao de que a docéncia se tornou uma carreira
pouco valorizada reforcam o distanciamento dos jovens, que passam a buscar outras
opcOes profissionais consideradas mais seguras e reconhecidas.

Findada esta discussdo, a prOxima secdo busca analisar as politicas de
valorizac&o docente no Brasil, com énfase nas legislacdes e diretrizes que orientam a
carreira e a remuneracéo das/dos profissionais da educacéo basica publica. A analise
procura compreender de que forma o Estado vem estruturando instrumentos legais e

programéticos voltados a valorizacéo.

4 POLITICAS DE VALORIZACAO DAS/DOS PROFISSIONAIS DA
EDUCACAO

Este capitulo tem por objetivo apresentar e analisar as politicas de valorizacao

docente no Brasil, com foco na carreira das/dos profissionais da educacéo e nas
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formas pelas quais as legislacbes e diretrizes nacionais vém orientando esse
processo.

Para tanto, inicialmente sera apresentado um quadro organizativo com as
principais bases legais que fundamentam a valorizagdo docente, evidenciando os
marcos normativos e as orientagbes que balizam as politicas de carreira e

remuneracao no ambito da educacéo basica publica.

Quadro 1 — Bases legais da valorizacdo das/dos profissionais da Educacédo no Brasil

Instrumento legal Ano Elementos de valorizacéo

Constituic@o Federal (art. 206) 1988 Planos de carreira, com ingresso via concurso
publico; piso salarial.

Diretrizes e Bases da Educacéo Nacional | 1996 Formacdo inicial e continuada, jornada com

(art. 67) hora-atividade, carreira, condigbes de
trabalho.

Plano Nacional de Educagéo (2001- | 2001 Formacdo inicial e continuada, jornada de

2010) trabalho, salario.

Emenda Constitucional n.° 53 2006 Planos de carreira, piso salarial.

Lei do Piso (Lei n.° 11.738/2008) 2008 Piso salarial, jornada de 1/3 para atividades
extraclasse, vinculacéo a planos de carreira.

Resolugcdo CNE n.° 02/2009 2009 Carreira, jornada de trabalho, remuneracéo,
formacéo inicial e continuada, condicdes de
trabalho.

A Conferéncia Nacional de Educagéo | 2010 Carreira, piso salarial, formacdo inicial e

(Conae) continuada.

A Conferéncia Nacional de Educacédo | 2014 Formacédo docente, remuneracdo, planos de

(Conae) carreira e jornada de trabalho digna.

Plano Nacional de Educacdo (Lei n.° | 2014 Equiparacdo salarial, formacéo inicial e

13.005/2014) continuada e planos de carreira.

Lei de valorizacdo das/dos profissionais | 2024 Planos de carreira, formacdo continuada,

da educacao, Lein.° 14.817/2024 condi¢cdes de trabalho, piso salarial, jornada
de trabalho.

A Conferéncia Nacional de Educagdo | 2024 Piso salarial, condi¢cdes dignas de trabalho,

(Conae) formacdo inicial e continuada, gestao
democrética.

Fonte: elaboracéo prépria.

A valorizagdo das/dos profissionais da educacdo, enquanto politica publica,
constitui um dos principios fundamentais da Constituicdo Federal de 1988. No artigo
206, ao tratar da valorizacao das/dos profissionais do ensino, estabelece:

Art. 206 - O ensino sera ministrado com base nos seguintes principios: [...] V
- Valorizacéo dos profissionais do ensino, garantido, na forma da lei, plano de
carreira para 0 magistério publico, com piso salarial profissional, ingresso
exclusivamente por concurso publico de provas e titulos, assegurado regime
juridico Unico para todas as instituic6es mantidas pela uniao (Brasil, 1988).

Com a promulgacao da Emenda Constitucional n.° 53/2006, o texto do presente

artigo foi alterado, especialmente em seus incisos, reforcando e ampliando as
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diretrizes relativas a valorizacdo das/dos profissionais da educacdo, de modo a
contemplar ndo apenas o magistério, mas todos os que atuam na educacdo basica
publica, incluindo a instituicdo de diretrizes nacionais para os planos de carreira e

remuneracao:

[...] V - Valorizagé@o dos profissionais da educagéo escolar, garantidos, na
forma da lei, planos de carreira, com ingresso exclusivamente por concurso
publico de provas e titulos, aos das redes publicas; VIII - piso salarial
profissional nacional para os profissionais da educacéo escolar publica, nos
termos de lei federal (Brasil, 2006).

Em 1996, foi promulgada a LDB/1996 (Lei n.° 9.394/1996), que estabelece os
principios e normas gerais da educacgédo brasileira e reafirma a valorizacdo das/dos
profissionais da educacdo como um dos fundamentos para a garantia da qualidade
do ensino, representando uma importante conquista para a categoria docente. Em seu
artigo 67, inciso VI, ao tratar da valorizacdo das/dos profissionais da educacéao,
apregoa:

| - Ingresso exclusivamente por concurso publico de provas e titulos; Il -
aperfeicoamento profissional continuado, inclusive com licenciamento
periédico remunerado para esse fim; Ill - piso salarial profissional; IV -
progresséo funcional baseada na titulagdo ou habilitacdo, e na avaliagdo do
desempenho; V - periodo reservado a estudos, planejamento e avaliacao,

incluido na carga de trabalho; VI - condi¢Bes adequadas de trabalho (Brasil,
1996).

Ao instituir isso, a LDB/1996 consolidou o entendimento de que a valorizacao
docente esta intimamente vinculada a estrutura da carreira, a formacéo e as condicées
concretas de trabalho, por meio de diretrizes que explicitam o compromisso e a
preocupacao com a valorizacdo das/dos profissionais ao fixar tais objetivos.

Reis, André e Passos (2020, p. 38), ao refletirem sobre esse artigo 67 da
LDB/1996, declaram:

Nossa atual LDB incorporou a valorizacdo do professor no grupo dos
profissionais que atuam na &rea educacional, implicando uma
responsabilidade ao poder publico local, conforme posto no artigo 67 da LDB:
“Os sistemas de ensino promoverdo a valorizagdo dos profissionais da
educacéo [...]". Pode-se interpretar esse artigo da Lei como um movimento
da descentralizacéo, quando o poder publico, estados e municipios, decidem
sua politica educacional.

As autoras ressaltam a importancia da LDB/1996 como marco legal, pois. a

partir da aprovacdo, a valorizacdo das/dos profissionais da educacdo torna-se
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responsavel pela efetivacdo da valorizacdo docente, articulando carreira,
remuneracao e condi¢cdes de trabalho.

Contudo, apesar de seu carater inovador, a LDB/1996 foi marcada por intensos
embates politicos e ideologicos, revelando contradicbes entre o texto legal e a
realidade concreta das politicas educacionais. De acordo com Brzezinski (2010, p.
186), “existe um forte distanciamento entre a letra da Lei n.° 9.394/1996 e o real
revelado nos sistemas educacionais federal, estadual e municipal”. Para a autora, a

tramitacéo e a implementacdo da LDB/1996 expuseram

[...] o campo de disputa ideoldgica entre o publico e o privado, tendo como
foco a relagado conflitante entre a defesa da escola publica, laica, gratuita para
todos e de qualidade socialmente referenciada, e o ensino privado,
administrado pelos empresarios que ndo encontraram obstaculos da
sociedade politica para transformar em mercadoria o direito & educacgéo
(Brzezinski, 2010, p. 189-190).

Dessa forma, ainda que a LDB/1996 tenha reafirmado o principio da
valorizacdo das/dos profissionais da educacdo e instituido dispositivos voltados a
formacdo e a carreira docente, sua efetivagcdo tem-se mostrado permeada por
disputas estruturais que refletem os diferentes projetos de sociedade e de educacao
em conflito no pais.

O reconhecimento legal da valorizacdo, portanto, ndo garante sua
concretizacdo, que depende de politicas publicas sustentadas por financiamento
adequado, gestdo democratica e compromisso com a educacao publica de qualidade
socialmente referenciada.

A Lein.°10.172, de 9 de janeiro de 2001, responsavel por instituir o PNE 2001
2010, define diretrizes voltadas ao magistério da educacdo basica, nas quais a
valorizacdo do magistério € compreendida como resultado de uma politica integrada
que envolve formacéo inicial e continuada, condicdes adequadas de trabalho,
remuneracao digna e carreira estruturada. Essa perspectiva reforca a compreensao
de que a valorizacdo docente depende da articulacdo entre aspectos materiais e
formativos, e ndo de acgles isoladas, reafirmando os principios ja delineados pelo
artigo 67 da LDB/1996, ao propor metas que consolidam a valorizagdao docente como
mecanismo para a qualidade da educacéao basica publica.

No ano de 2006, a Emenda Constitucional n.° 53 instituiu o Fundeb, ampliando

0 escopo de financiamento antes limitado ao ensino fundamental pelo Fundef. Com
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essa mudanca, o Fundeb incorporou a valorizacdo de todos os profissionais da
educacdo basica, reafirmando a importancia dos planos de carreira como
instrumentos de reconhecimento e de garantia de condi¢des dignas de trabalho. Essa
ampliagcdo representou um avanco na concepcdo de valorizacdo docente e na
consolidacdo das politicas educacionais de Estado, articuladas a formacéo, a
remuneracado e as condicfes institucionais previstas na LDB/1996. Como aponta
Dourado (2016, p. 46), “a valorizagdo das/dos profissionais da educagao envolve, de
maneira articulada, a formacao inicial e continuada, carreira, salérios e condicdes de
trabalho”, o que reforca o entendimento de que a efetividade do Fundeb depende da
implementacéo de politicas estruturantes e permanentes que garantam a valorizacao
em sua totalidade.

Em 2008, foi promulgada a Lei n.° 11.738/2008, que instituiu o PSPN destinado
aos profissionais do magistério publico da educacao basica. A referida lei, além de
fixar o valor minimo da remuneracéo, conceitua como integrantes do magistério os
profissionais que exercem atividades de docéncia e funcdes de suporte pedagodgico a
docéncia, incluindo direcdo, administracdo, planejamento, inspecdo, supervisao,
orientacdo e coordenacdo educacional. Essa definicdo amplia o reconhecimento da
categoria e reafirma o principio da valorizacdo profissional, conforme previsto na
LDB/1996 e nas metas do PNE 2001-2010. A lei conceitua como profissionais do
magistério publico da educacédo basica aquele que

Desempenham as atividades de docéncia ou as de suporte pedagdgico a
docéncia, isto €, diregdo ou administracdo, planejamento, inspecao,
superviséo, orientacdo e coordenacéo educacionais, exercidas no &mbito das
unidades escolares de educagdo basica, em suas diversas etapas e

modalidades, com a formagdo minima determinada pela legislacao federal de
diretrizes e bases da educacédo nacional (Brasil, 2008).

No artigo 2° da Lei n.° 11.738/2008, fixa-se o PSPN no valor de R$ 950,00
mensais, para a formacéo de nivel médio, na modalidade Normal, prevista no artigo
62 da LDB/1996. Atualmente, conforme a Portaria do Ministério da Educacéo (MEC)
n.° 77, de 29 de janeiro de 2025, o PSPN foi atualizado para R$ 4.867,77, reafirmando
0 compromisso com a valorizag&o das/dos profissionais da educacao.

Aguiar (2009, p. 255) aponta que, com a implementacdo dessa lei, as
discussobes e debates sobre 0 magistério ganharam um novo olhar, podendo romper

com a imagem construida sobre o professor de “sacerdote e passar a encara-lo como



71

um profissional, com responsabilidades, direitos e deveres definidos nos planos legal
e institucional”. Apesar de ndo contemplar os funcionarios da educacdo nem o0s
professores atuantes nas escolas privadas, a Lei n.° 11.738/2008 representa uma
conquista no que diz respeito a valorizagdo das/dos profissionais da educacgéo basica
no Brasil, incluindo piso, carreira e jornada.

Entretanto, no que se refere ao PSPN, observamos que sua implementacao
ainda enfrenta limitacdes e desafios. No cenario estadual sul-mato-grossense, por
exemplo, em 2025 foi publicado um ranking com os salarios pagos pelos municipios
aos professores e, apesar de 81% cumprirem as disposi¢des da Lei n.° 11.738/2008,
aproximadamente um quinto das administragcdes municipais ainda ndo implementou
integralmente o PSPN, como exposto na Figura 5.

Figura 5 — Cumprimento do PSPN por municipios do estado do Mato Grosso do Sul
(2025)
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Os dados apresentados revelam a persisténcia de desigualdades e limitacGes
gue comprometem a efetivacdo da valorizacdo docente. No contexto especifico dos
municipios que integram esta pesquisa, constatamos que Juti, Jatei e Laguna Carapa
permanecem em desacordo parcial com a legislacdo, o que evidencia disparidades na
implementacéo da politica de valorizacdo docente prevista em lei.

Jacomini e Penna (2016), ao discutirem as regulacdes que incidem sobre o
trabalho docente, apontam que as questdes relativas ao salario trazem impactos
significativos para a profissdo docente e sua atratividade para a carreira. As autoras
salientam que os salarios das/dos professoras/es deveriam ser definidos a partir da
relevancia e importancia que elas/eles possuem para a sociedade. Diante disso, 0 ndo
cumprimento da referida legislacéo pode contribuir para a precarizagdo das condigbes
de trabalho das/dos profissionais da educacéo, visto que o baixo salario pode levar a
multiplicacédo da jornada de trabalho, na qual, para conseguir sobreviver, o profissional
passa a trabalhar em duas ou trés jornadas de exercicio.

Retomando o Quadro 1, com a promulgacdo da Lei n.° 11.738/2008, o
Conselho Nacional de Educacdo (CNE) e sua Cémara da Educacdo Basica
elaboraram o Parecer CNE/CEB n.° 9, de 2 de abril de 2009, posteriormente
homologado pela Resolu¢cdo CNE/CEB n.° 2, de 28 de maio de 2009, que estabelece
as Diretrizes Nacionais para os Planos de Carreira e Remuneracdo das/dos
Profissionais do Magistério da Educacao Basica Publica.

O parecer enfatiza que a politica de carreira constitui o elemento estruturante
da valorizagdo docente, devendo contemplar “a formagao inicial e continuada, a
jornada de trabalho e a progressao funcional” (Brasil, 2009, p. 7). Segundo Vieira
(2015, p. 416), “o parecer estimula a elevagdo da escolaridade e a habilitagdo
profissional, permitindo o continuo e articulado aproveitamento de estudos no
itinerario formativo proposto”.

J4 a Resolucdo define que os estados e municipios sdo responsaveis pela
elaboracédo ou adequacéo de seus planos de carreira e prevé principios como ingresso
por concurso publico, remuneracdo condigna, equiparacdo salarial com outras
carreiras de formagéo equivalente, progressao funcional e jornada de até 40 horas
semanais, com 1/3 da carga horaria destinado a atividades extraclasse. A Resolucao,
ainda, prevé que as escolas oferecam formacdo continuada para os docentes no

préprio trabalho.



73

A partir de mobilizagdes para reformular a Resolucdo CNE/CEB n.° 3, de 8 de
outubro de 1997, em 30 de setembro de 2009 foi aprovada a Resolu¢cdo CNE/CEB n.°
9/2009, que estabeleceu as Diretrizes para os Novos Planos de Carreira e de
Remuneracao e revogou a Resolucdo CNE n.° 3/1997. Na Resolugcdo CNE/CEB n.°
9/2009, alguns aspectos sobre a carreira docente para a elaboracdo dos planos de
carreira foram pontuados, tais como 0 acesso a carreira do magistério por meio de
concurso publico de provas e titulos, retomando o que esta previsto em norma
constitucional.

Nessa resolucéo, o CNE pontua que néo é contra a contratacdo de professores
temporarios, ao explicitar “que os sistemas de ensino necessitam manter certo
contingente de professores temporarios, para suprir a auséncia de outros professores
em razdo de doencas ou aposentadorias que vao ocorrendo ao longo do ano” (Brasil,
2009, p. 21).

Outro aspecto que o documento destaca e que merece ser observado em

relacdo a carreira docente € a formacao continuada dos professores, que

[...] deve visar ao desenvolvimento das potencialidades profissionais de cada
um, a que nao é alheio o desenvolvimento de si préprio como pessoa.
Ocorrendo na continuidade da formacgédo inicial, deve desenrolar-se em
estreita ligagdo com o desempenho da prética educativa (Brasil, 2009, p. 22).

Nesse sentido, a Resolucdo CNE/CEB n.° 9/2009 destaca que a formacdo
continuada deve ser estruturada de maneira a contemplar um curriculo amplo, capaz
de integrar as dimensbes humana, social e profissional do professor. A formacao
continuada, conforme Scheibe (2010), constitui um processo permanente de
desenvolvimento profissional, que visa articular os saberes da pratica com os
fundamentos tedricos da educacdo, possibilitando ao docente refletir criticamente
sobre sua atuacao e aperfeicoar suas praticas pedagogicas.

Além disso, o documento faz referéncia a Lei n.° 11.738/2008, que institui o
PSPN, ressaltando que a jornada de trabalho deve incluir tempo destinado n&o apenas
ao planejamento e a avaliacdo das atividades, mas também a formacg&o continuada
em servico, como forma de garantir o aprimoramento constante e o fortalecimento da
identidade docente. O documento menciona que, para o professor poder dedicar-se
exclusivamente aos estudos do nivel stricto sensu, é fundamental que ele tenha
acesso a licenga sabatica, a qual ira contribuir significativamente na qualidade do

ensino.
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Ao final, a Resolucdo CNE/CEB n.° 9/2009 trata sobre a progressao na carreira
e a avaliacdo de desempenho, informando dois tipos de avaliacdo, sendo os critérios
definidos pela Emenda Constitucional n.° 19/1998: assiduidade, disciplina, capacidade
de iniciativa, produtividade e responsabilidade; e os critérios que CNE acredita: “o
trabalho coletivo, as condicfes objetivas do trabalho individual, a interacdo com os
critérios de formacéo continuada, a participacdo das/dos profissionais na elaboracao
e execucdo do projeto pedagogico da escola, conforme estabelece a LDB/1996,
dentre outras variaveis” (Brasil, 2009, p. 23).

O presente documento normativo, portanto, tem como uma de suas
intencionalidades servir de orientacdo para os entes federados na regulamentacao
profissional dos trabalhadores da educacéo basica por meio de estatutos e planos de
carreira, sendo que estes devem ser um instrumento de aperfeigoamento profissional,
e ndo como punicdo aos professores. Para Scheibe (2010), os planos de carreira
devem ser estruturados com outras opcdoes de evolucdo além da académica, por meio
de cursos de aperfeicoamento e atualizagdo profissional.

No que se refere a necessidade de um novo plano, em 2014 foi instituido o PNE
2014-2024, por meio da Lei n.° 13.005/2014, o qual estabelece 20 metas voltadas a
melhoria da qualidade da educacdo, sendo as metas 13 a 18 direcionadas a
valorizacao das/dos profissionais da educag¢ao. Conforme Dourado (2015, p. 299), “as
metas 15, 16, 17 e 18 do PNE 2014-2024 reafirmam a centralidade da valorizacao
das/dos profissionais da educacéo, articulando formac&o inicial e continuada, carreira,
salarios e condigdes de trabalho”. Gatti, Barreto e André (2019, p. 45) reforcam que
“a meta 15, ao estabelecer a formacgao especifica em nivel superior, e a Meta 17, ao
tratar da equiparacdo salarial, indicam que a qualidade da educacdo esta
intrinsecamente ligada a valorizagao do trabalho docente”.

Nesse sentido, Saviani (2016, p. 388) adverte que o PNE 2014-2024 “carece
de um compromisso efetivo com o financiamento e a valorizagao do trabalho docente
como eixo estruturante da qualidade da educacgado”. Scheibe (2020, p. 59)
complementa que a efetivacdo dessas metas “depende da articulagao entre o Estado
e os entes federativos, de forma a garantir condicbes concretas de implementacao”.

Especificamente sobre as metas, a 15 estabelece a formacdo especifica em
nivel superior para todos os professores da educacao basica, na area em que atuam,

como condicdo para garantir a qualidade do ensino e a valorizacdo profissional.
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[...] garantir, em regime de colaboracédo entre a Unido, os Estados, o Distrito
Federal e os Municipios, no prazo de 1 (um) ano de vigéncia deste PNE,
politica nacional de formacao dos profissionais da educacédo de que tratam
osincisos I, Il e lll do caput do art. 61 da Lei n.° 9.394, de 20 de dezembro de
1996, assegurado que todos os professores e as professoras da educacéo
basica possuam formacao especifica de nivel superior, obtida em curso de
licenciatura na area de conhecimento em que atuam (Brasil, 2014).

Ja a Meta 17 trata da valorizacao das/dos profissionais do magistério das redes
publicas de educacéo basica, para equiparar a remuneracao aos demais profissionais
com escolaridade equivalente, propondo estratégias para alcancar os objetivos. Entre
elas, implementar, no ambito da Unido, dos estados, do Distrito Federal e dos
municipios, os planos de carreiras para as/os profissionais da educacédo basica
publica, respeitando os critérios estabelecidos na Lei n.° 11.738/2008, que instituiu o
PSPN.

No cenério sul-mato-grossense, a partir da implementagdo do PNE 2014-2024
e com vistas ao cumprimento do disposto no artigo 214 da Constituicdo Federal e no
artigo 194 da Constituicdo Estadual, de que cada estado e municipio teria que elaborar
um Plano de Educacao que abordasse as particularidades de cada regiao e estivesse
alinhado com o PNE nacional, Mato Grosso do Sul cumpriu com essa exigéncia
nacional e elaborou o Plano Estadual de Educacao (PEE-MS).

O PEE-MS foi instituido pela Lei n.° 4.621, de 22 de dezembro de 2014, e
concebido em consonancia com as diretrizes e metas estabelecidas no PNE 2014—
2024, e com vigéncia de 10 anos, contados a partir de sua publicacdo. Entretanto,
diante da necessidade de adequar o planejamento educacional as novas demandas
e de assegurar a continuidade das metas ainda em processo de implementacgéo, o
prazo de vigéncia do PEE-MS foi prorrogado pela Lei n.° 6.359, de 9 de dezembro de
2024, estendendo sua validade até 31 de dezembro de 2025. Essa prorrogagao visou
evitar descontinuidade nas politicas publicas educacionais, permitindo tempo
adicional para avaliagao e elaboracao de um novo plano que reflita o contexto atual e
os desafios emergentes da educacao no MS.

Esse instrumento normativo define objetivos estratégicos e acdes voltadas para
a melhoria da qualidade da educacédo, a garantia do acesso e permanéncia dos
estudantes na escola e a valorizagdo das/dos profissionais da educagéo no ambito

estadual. Em seu artigo 2° sdo apresentadas diretrizes que estédo presentes no PNE
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2014-2024, as quais orientam as metas e estratégias do PEE-MS quanto a
valorizacéo das/dos profissionais da educacao.

Dentre as 20 metas constante no PEE-MS, a Meta 18 se relaciona a carreira e
prevé “assegurar, no prazo de dois anos, a existéncia de Planos de Carreira dos(as)
profissionais da educacdo basica publica, tomar como referéncia o piso salarial
nacional profissional” (Mato Grosso do Sul, 2014). Esta meta possui 16 estratégias,

gue néo se distanciam das presentes no PNE 2014-2024, sendo algumas delas:

18.3. estruturar as redes publicas de educacgédo basica, de modo que, até o
inicio do terceiro ano de vigéncia deste PEE, 90%, no minimo, dos
profissionais do magistério e 50%, no minimo, dos profissionais da educacgéo
ndo docentes sejam ocupantes de cargos de provimento efetivo e estejam
em exercicio nas redes escolares a que se encontrem vinculados;

18.4. garantir, nos Planos de Carreira dos(as) profissionais da educacédo do
Estado e dos municipios, licencas remuneradas e incentivos salariais para
qualificagdo profissional, em nivel de pds-graduacao stricto sensu, a partir do
primeiro ano de vigéncia deste PEE;

18.10. realizar levantamento e divulgag&o das vagas puras existentes e das
cedéncias dos profissionais do magistério e dos profissionais ndo docentes
para decidir a realiza¢@o de concursos, na vigéncia deste PEE-MS;

18.15. criar critérios especificos no Plano de Carreira, com politica salarial
fundamentada em titulag&o, experiéncia, qualificacdo e desempenho, visando
valorizar o profissional de educacéo, na vigéncia do PEE-MS;

18.16. garantir, no Plano de Carreira, aos docentes das redes publicas, que
atuam na educacgdo basica, incentivo remuneratério por titulagdo: de 20%
para professores(as) com especializacdo, de 30% para docentes com
mestrado e de 50% para professores(as) com doutorado, a partir do terceiro
ano de vigéncia do PEE-MS (Mato Grosso do Sul, 2014).

Constatamos que, embora o PEE-MS esteja em consonéncia com as metas
estabelecidas no PNE 2014-2024, apresenta uma abrangéncia mais ampla no que se
refere as acdes previstas para a consecugdo da meta em questdo. Enquanto o PNE
2014-2024 delimita oito estratégias para atingi-la, o PEE-MS incorpora 16 estratégias,
ampliando o escopo de atuacdo e detalhando mecanismos especificos para a
valorizagéo das/dos profissionais da educagao no contexto estadual.

Dessas estratégias, merece destaque a estratégia 18.4, que explicita uma
preocupacao concreta com a formagao continuada, ao estabelecer prazo determinado
de até um ano a partir da vigéncia do Plano, para que sejam asseguradas licencas
remuneradas e incentivos salariais voltados a qualificacdo das/dos profissionais, em
nivel de pos-graduacgdo stricto sensu. Ao prever a inclusdo dessas medidas nos
Planos de Carreira do Estado e dos municipios, a estratégia busca institucionalizar
condi¢cbes que favorecam o desenvolvimento profissional permanente, integrando-o a

estrutura normativa e administrativa da carreira docente e ndo docente.
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Essa diferenciacdo em relacédo ao PNE 2014—-2024 evidencia uma tentativa do
PEE-MS de néo apenas alinhar-se as diretrizes nacionais, mas também de adapta-
las ao contexto especifico de Mato Grosso do Sul, conferindo maior concretude e
prazos definidos as politicas de valorizacdo, 0 que potencializa sua efetividade e
viabilidade pratica.

Ja a estratégia 18.3 prevé que, até o terceiro ano de vigéncia do PEE-MS, 90%
das/dos profissionais do magistério e 50%, no minimo, das/dos profissionais da
educacdo ndo docente sejam efetivos e que estejam em exercicio nas redes escolares
nas quais foram contratados até o ano de 2017. Essa estratégia configura de suma
importancia no que tange a valorizacao da carreira das/dos profissionais da educacao,
pois pretende reduzir a contratacdo temporaria de carater precario nas instituicées
escolares municipais e estaduais de Mato Grosso do Sul.

Isso vai ao encontro da estratégia 18.10, que visa levantar e divulgar as vagas
puras das escolas, mapear as cedéncias das/dos profissionais do magistério e
das/dos profissionais da educacéo e, a partir dos resultados desses levantamentos,
realizar concursos publicos de provas e titulos.

Tal estratégia é relevante, pois, segundo Duarte (2021), com base nos dados
do Censo da Educacéo Basica, Mato Grosso do Sul apresenta, na rede estadual, um
percentual de professores contratados temporariamente expressivamente superior ao
de professores efetivos, sendo 59,54% dos docentes em situacdo de contratacéo
precéria. Esse dado evidencia a predominancia de vinculos instaveis, o que implica
diretamente a valorizacdo profissional, a continuidade do trabalho pedagdgico e a
implementacgdo das politicas educacionais.

Com o intuito de aprofundar essa analise, foi realizado um levantamento a partir
da Sinopse Estatistica da Educacdo Basica 2024 (Brasil, 2025), documento que
sintetiza os principais dados coletados no Censo Escolar, considerando
especificamente a distribuicdo dos professores nas redes estaduais por vinculo
empregaticio, sendo: temporario, efetivo, terceirizado e regido pela Consolidagcéo das
Leis do Trabalho (CLT) em cada unidade federativa.

Os dados referentes a 2024 revelam que 13 unidades federativas possuem um
namero maior de professores com contrato temporario em relacdo aos efetivos; seis
tém maioria de professores efetivos; e quatro estados registram percentuais

equivalentes entre docentes efetivos e temporarios. Essa distribuicéo, representada
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na Figura 6, apresenta o cenario nacional e permite contextualizar a situacao de Mato
Grosso do Sul no conjunto das redes estaduais, evidenciando a amplitude do desafio

em termos de estabilidade e valorizag&o profissional.
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Figura 6 — Quantidade de docentes da rede estadual no Brasil, por tipo de
contratacdo (2024)
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Fonte: elaboracao prépria com base na Sinopse Estatistica da Educacao Basica 2024 (Brasil, 2025).

Conforme a figura, Mato Grosso do Sul esta entre os cinco estados com o maior
namero de docentes com contratacdo temporaria (70%), superado apenas por Acre,
com 80%; Santa Catarina, com 76%; Mato Grosso, com 75%; e Espirito Santo, com
73%. O que chama atencdo é que apenas seis estados tém o numero de professores
efetivos maior do que o de temporarios, com destaque para o Rio de Janeiro, com
99% de efetivos; Amazonas, com 85%; Rio Grande do Norte, com 78%; e Para, com
69%.

Ainda no levantamento feito na Sinopse Estatistica da Educacao Basica 2024
(Brasil, 2025), agora sobre a distribuicdo de professores por vinculo (temporarios,
efetivos, terceirizados e CLTs) nas redes municipais de ensino, verificamos que, em
2024, seis unidades federativas possuiam mais professores com contrato temporario
do que efetivos e 13 tinham mais efetivos que temporarios, tal qual exposto na Figura
7.
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Figura 7 — Quantidade de docentes da rede municipal do Brasil, por tipo de

contratacdo (2024)
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Fonte: elaboracao prépria com base na Sinopse Estatistica da Educacao Basica 2024 (Brasil, 2025).

Mediante a figura, Mato Grosso do Sul esta entre os cincos estados com o
namero maior de docentes com contratacdo temporaria na rede municipal (55%),
empatado com Espirito Santo e Amazonas, e superado pelo Acre, com 56% de
temporarios na rede municipal. Doze estados apresentam o nimero de professores
efetivos maior do que o de temporarios, com destaque para o Parana, com 86%;
Rondo6nia, com 83%; Rio Grande do Sul, com 82%:; e Rio de Janeiro, com 81%.

No que se refere aos municipios desta pesquisa, nove deles tém um numero
de professores temporarios superior ao de professores efetivos. Em trés deles, o
namero de professores efetivos € maior, enquanto em um municipio ambos os
percentuais séo iguais, 0 que é exposto na Figura 8.
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Figura 8 — Quantidade de docentes da rede municipal da microrregido de
Dourados/MS, por tipo de contratacao (2024)
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Fonte: elaboracao propria com base na Sinopse Estatistica da Educacao Basica 2024 (Brasil, 2025).

Ao observar a figura, percebemos que o niumero de professores temporarios é
superior ao de efetivos em quase todos os municipios, com destaque para Itapora e
Antonio Jodo, nos quais 81% dos docentes se encontram em regime de contratacéo
temporaria. Logo, fica claro o descompromisso do governo do estado com a
valorizacdo das/dos profissionais da educacdo. Essa falta de compromisso do
governo com os profissionais do magistério, com a estabilidade e com a diferenca
salarial, € um elemento que desmotiva aqueles que infelizmente estdo em contratacéo
temporéaria e que, por sua vez, realizam as mesmas atividades e fungbes que os
professores efetivos, mas recebem menos.

Nessa linha de pensamento, a desvalorizacdo das/dos profissionais da
educacdo apresenta aspectos negativos em relacdo aos professores temporarios,
como: a alta rotatividade dos docentes, o que prejudica o vinculo com a comunidade
escolar; as condi¢fes precérias de trabalho, que podem ser piores que as dos efetivos;
e 0 adoecimento da categoria, pois a falta de concurso publico ou de concursos com
namero significativo de vagas traz preocupacfes e inseguranca quanto ao futuro

profissional para os docentes e pode afastar profissionais da carreira.



82

Segundo Jacomini e Penna (2016, p. 185), além da intensificacdo das tarefas
a serem realizadas pelos docentes e da desvalorizacdo politica e social, “chama-se
atencao para questdes relativas ao salario e a carreira docentes, que trazem impactos
em sua perspectiva profissional, afetando inclusive o recrutamento de futuros
professores”. As autoras ainda destacam que a carreira do magistério possui aspectos
positivos e negativos em relacdo a profissdo, que era vista como condutora de
responsabilidade social, entretanto, encarada como socialmente desvalorizada, o que
pode ser um indicativo de falta de prestigio social, em consequéncia dos baixos
salarios e da falta de estrutura do ambiente de trabalho.

De volta as bases legais da valorizacao das/dos profissionais da Educacéo no
Brasil, consoante Quadro 1, em 2024 ocorreu a Conferéncia Nacional de Educacao
(Conae) com o tema “Plano Nacional de Educagao (2024—2034): politica de Estado
para a garantia da educacdo como direito humano, com justica social e
desenvolvimento socioambiental sustentavel”.

No Documento Final da Conae 2024, o eixo V trata da “valorizacdo de
profissionais da educacao: garantia do direito a formacéo inicial e continuada de
qualidade, ao piso salarial e carreira, e as condi¢cdes para o exercicio da profissdo de
maneira segura e saudavel’. Neste, o conceito de valorizagdo das/dos
trabalhadoras/es fica estabelecido enquanto “indissociabilidade entre formacao inicial
e a continuada, considerando carreira, remuneracao, condi¢cdes de trabalho e saude”
(Brasil, 2024, p. 160).

A Conae 2024, ao discutir a carreira das/dos profissionais da educacéo,
enfatiza que a valorizacdo passa, necessariamente, pela definicdo e implementacao
de planos de carreira e remuneracao que atendam as reivindicacdes historicas da
categoria e assegurem condicbes efetivas de reconhecimento profissional. O
documento destaca que tais planos devem ser concebidos como instrumentos de
promocdo da equidade e do desenvolvimento profissional, garantindo progresséao
funcional, remuneracéo justa e incentivo a formacao continuada.

Nesse sentido, o Documento Final da Conae 2024 reafirma o que ja havia sido
indicado no Parecer CNE/CEB n.° 9/2009, ao reconhecer que a valorizagdo docente
s6 se concretiza quando ha politicas articuladas de carreira, formacao e condi¢cbes de

trabalho que consolidem o carater publico e social da profissdo docente.
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O documento ainda traz a questdo da contratacdo temporaria, na qual os
docentes tém seus direitos reprimidos, salarios relativamente menores que os efetivos
e jornada de trabalho igual ou superior aos concursados. Essa falta de uma carreira
docente reflete na rotatividade entre as escolas; na dificuldade dos professores em
criar vinculo com a comunidade escolar, complicando a constru¢ao de vinculos com
0S movimentos de lutas de trabalhadores, que desempenham um papel de suma
importancia na luta pelos direitos da classe dos professores; e, por fim, no abandono
da carreira pelos profissionais.

Portanto, percebemos que a Conae 2024 reforca a valorizacdo das/dos
profissionais da educacdo ao consolidar diretrizes que abrangem desde a formacao
inicial até as condi¢cdes de trabalho e infraestrutura. No entanto, para que essas
propostas se tornem efetivas, é essencial que haja ndo apenas a formulacdo de
politicas, mas também a garantia de recursos e a articulacéo entre os diferentes entes
federados.

Santos, Gomes e Prado (2022, p. 1013) dos planos de carreira como “um
instrumento de gestdo que organiza a vida dos/as profissionais da educacao e
possibilita a valorizacdo profissional do/a servidor/a, por contemplar itens que vao
além da questao salarial, como formacao inicial e continuada, progressao funcional,
remocgao, sistema de avaliagdo e outros pontos inerentes a carreira docente”. Tal
concepcao reforca que os planos de carreira devem ser compreendidos como politicas
estruturantes, capazes de articular remuneragcdo, desenvolvimento profissional,
mobilidade e reconhecimento, assegurando ao mesmo tempo estabilidade e
perspectivas de crescimento na profissdo e ndo devem ser analisados de maneira
isolada.

Ainda em 2024, a Lei n.° 14.817/2024 foi publicada, estabelecendo diretrizes
para a valorizacdo dos profissionais da educacao escolar basica publica. Na referida
lei, destacam-se trés principios constitutivos da valorizacdo das/dos profissionais da
educacao basica:

| - planos de carreira que estimulem o desempenho e o desenvolvimento
profissional em beneficio da qualidade da educacgéo escolar; Il - formacao
continuada que promova a permanente atualizacado das/dos profissionais; I
- condi¢Bes de trabalho que favorecam o sucesso do processo educativo,

assegurando o respeito a dignidade profissional e pessoal dos educadores
(Brasil, 2024).
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Em relacdo aos planos de carreira das/dos profissionais da educacao escolar
basica publica, ficam instituidas as seguintes diretrizes que devem estar presentes

nos planos dos municipios e estados:

| - ingresso na carreira exclusivamente por concurso de provas e titulos, que
aferira o preparo dos candidatos com relacéo a conhecimentos pedagdgicos
gerais e a conhecimentos da area especifica de atuagéo profissional, sempre
considerada a garantia da qualidade da ac&o educativa; Il - organizacdo da
carreira que considere: a) possibilidade efetiva de progressdo funcional
periédica ao longo do tempo de servico ativo do profissional; b) requisitos
para progressao que estimulem o permanente desenvolvimento profissional;
c) intersticio, em cada patamar da carreira, suficiente para o cumprimento de
requisitos de qualidade de exercicio profissional para progressao; Il -
inclusdo, entre os requisitos para progressao na carreira, de: a) titulacao; b)
atualizacdo permanente em cursos e atividades de formacgé&o continuada; c)
avaliagdo de desempenho profissional; d) experiéncia profissional; e)
assiduidade; IV - incentivos a dedicacdo exclusiva & mesma rede de ensino,
preferencialmente a mesma escola; V - piso remuneratério da carreira
definido e atualizado em conformidade com o piso salarial profissional
nacional estabelecido em lei federal, nos termos do inciso VIII do art. 206 da
Constituicdo Federal; VI - fixacdo dos valores de piso e teto de remuneracao
na carreira; VIl - composi¢cdo da remuneragdo que assegure a prevaléncia
proporcional da retribuicdo pecuniaria ao cargo ou emprego em relagdo a
retribuicdo das vantagens VIII - consideracdo das especificidades
pedagogicas da carreira e das caracteristicas fisicas e geoecondmicas das
redes de ensino, na definicdo: IX - jornada de trabalho de até 40 (quarenta)
horas semanais, da qual, no caso da regéncia de classe, parte sera reservada
a estudos, planejamento e avaliagdo, nos termos da legislacdo especifica e
de acordo com a proposta pedagdgica da escola; X - férias anuais para os
profissionais em regéncia de classe e para os demais profissionais da
educacéo escolar basica publica; XI - duragdo minima de 2 (dois) anos para
o periodo de experiéncia docente estabelecido como pré-requisito para o
exercicio de quaisquer funcdes de magistério, excetuada a de docéncia.
(Brasil, 2024).

Como vemos, a lei apresenta 11 diretrizes que deverdo estar presentes nos
planos de carreira e remuneracédo das/dos profissionais da educacao escolar basica
publica. Segundo Militdo (2024, p. 14), a presente Lei “permite melhor formulagao
atinente as condi¢des de trabalho, pois traz a obrigatoriedade de se instituir planos de
carreira com ingresso via concurso publico de provas e titulos”.

Santos, Gomes e Prado (2022, p. 1016), observam que os planos de carreira
podem ser um dos caminhos para a valorizacdo docente, desde que neles estejam
contemplados: “i) politicas educacionais eficientes para carreira no Brasil; ii) planos de
carreira com estruturas equilibradas; iii) aumento do financiamento da educacgéao; iv)
maior fiscalizacdo dos planos e sua materializacdo, na pratica”.

Assim, um Plano de Carreira e Remuneracdo, ao contemplar as diretrizes e

metas estabelecidas pelo PNE 2014-2024, pode contribuir significativamente para a
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valorizacdo das/dos profissionais da educacdo, na medida em que possibilita
melhores condicdes de trabalho e de desenvolvimento profissional.

A carreira docente, portanto, configura-se elemento central do conceito de
valorizacéo das/dos profissionais da educagéo (Aguiar et al., 2016; Jacomini; Penna,
2016; Leher, 2010; Militdo, 2024; Militdo; Perboni; Militdo, 2013; Scheibe, 2016; Vieira,
2015), sobretudo no ambito das politicas educacionais e dos documentos normativos
que as regulamentam. Essa centralidade € evidenciada em marcos legais e
orientadores como a LDB/1996, os PNEs 2001-2010 e 2014-2024, a Lei n.°
11.738/2008, o Parecer CNE/CEB n.° 5/2010, o PEE-MS, a Resolu¢cdo CNE/CP n.°
2/2015, o Decreto n.° 8.752/2016, a Lei n.° 14.817/2024 e o Documento Final da
Conae 2024.

Assim, compreender a evolucdo desses dispositivos e sua relacdo com a
formulacéo e a efetivacdo dos planos de carreira é fundamental para analisar em que
medida as diretrizes legais se traduzem em politicas concretas de valorizacao
profissional.

Nesse sentido, na secao seguinte, conforme o objetivo geral desta dissertacao,
gue consiste em analisar a carreira docente e a contribuicdo dos Planos de Carreira e
Remuneracdo das/dos profissionais de educacdo para a melhoria da valorizacéo
docente nos municipios da microrregido de Dourados/MS, serdo analisados os Planos
de Carreira e Remuneracdo vigentes nos municipios da microrregido de
Dourados/MS, identificando suas caracteristicas, alinhamentos e possiveis lacunas a
luz da Lei n.° 14.817/2024, no que diz respeito aos principios da valorizacédo das/dos

profissionais da educagéo.
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5 OS PLANOS DE CARREIRA E REMUNERACAO NA MICRORREGIAO DE
DOURADOS/MS

Este capitulo aborda os Planos de Carreira e Remunerac&o na microrregido de
Dourados/MS, analisando sua organizacdo, estrutura e fundamentos legais, bem

como suas implicagdes para a valorizagéao dos profissionais da educacgao.

5.1 Caracterizagdo da microrregido de Dourados/MS

O estado de Mato Grosso do Sul esta localizado na regido Centro-Oeste do
Brasil, possuindo uma a&rea territorial de 357.142,010 km2 e 79 municipios,
constituindo-se como 0 sexto maior estado brasileiro em extenséo territorial. Criado
oficialmente pela Lei Complementar n.° 31, de 11 de outubro de 1977, durante o
regime militar, o estado surgiu a partir da divisdo do antigo Mato Grosso, com 0
objetivo de impulsionar o desenvolvimento regional, fortalecer as fronteiras com a
Bolivia e o Paraguai e estimular a ocupacao territorial (Queiroz, 2018).

A classificacdo das microrregides adotada pelo IBGE tem como finalidade
organizar o territdrio nacional com base em caracteristicas econdmicas, sociais e
geograficas comuns, possibilitando analises espaciais mais precisas e o planejamento
de politicas publicas especificas para cada realidade local. Segundo o IBGE (2017, p.
2), “as Regides Geograficas Imediatas e Intermediarias substituem as antigas
microrregides e mesorregides, tendo por base as relagdes socioecondmicas, urbanas
e de gestao do territorio”. Nesse sentido, as microrregides representam unidades
espaciais fundamentais para compreender as relagcdes territoriais e as dinamicas
econdmicas e sociais regionais.

O conceito de regido, central na ciéncia geografica, € compreendido como uma
construcédo social e historica, moldada pelas relacées humanas e pela organizacao do
espaco. Como afirma Corréa (1986, p. 27), “a regido € uma construgdo social e
histérica, produto das relagbes entre os homens e do modo como organizam e
transformam o espago”. Nessa mesma perspectiva, Andrade (1994, p. 17) reforca que
“a regido ndo € apenas um recorte fisico, mas uma expressdo das relagbes
econdmicas e culturais que se estabelecem no territério”.

Para Lemos (2005, p. 81), “as microrregides geograficas constituem unidades

basicas para analise das desigualdades regionais brasileiras, permitindo identificar
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padrées espaciais de desenvolvimento e integracdo econdmica”. Assim, a
microrregido de Dourados/MS se configura um recorte territorial estratégico dentro de
Mato Grosso do Sul, reunindo municipios com vinculos histéricos, econémicos e
sociais interdependentes. Compreender essa microrregido implica, portanto,
reconhecer as relacbes de poder, producdo e gestédo local que a constituem, bem
como as particularidades educacionais e politicas que influenciam a valorizacdo
das/dos profissionais da educacéo nesse territorio.

Ao longo dos séculos, a economia do estado variou conforme os interesses
politicos. Desde a exploracdo aurifera em Cuiaba durante o século XVII, passando
pela insercdo da pecuaria e da extracdo da erva-mate voltada para a exportacdo no
século XIX, até a consolidacdo do modelo agroexportador de milho e soja ao final do
século XX (Missio; Rivas, 2019). Segundo Missio e Rivas (2019), o Mato Grosso do
Sul estd em um local de subordinacdo a légica produtivista de outras regifes,
sobretudo da regido Sudeste. Desta forma, a compreensao dos fatores econdmicos
do estado ndo pode ser dissociada dos processos histéricos de exploracdo, da
estrutura agréria e das politicas de estado conservadoras.

Importante destacar que Mato Grosso do Sul possui uma diversificada
populacao indigena, ocupando, segundo o IBGE (2024), a terceira colocacdo no
ranking de estados com maior populacéo indigena, totalizando 116.346 habitantes.
Dentre as cidades com maior populacao indigena estdo: Campo Grande, Dourados,
Amambai, Aquidauana e Miranda. O municipio de Dourados configura-se enquanto a
maior reserva indigena do estado, englobada pelas aldeias Jaguapiru e Bororé.

A microrregido de Dourados/MS esté localizada na mesorregidao Sudoeste de
Mato Grosso do Sul, sendo composta de quinze municipios: Amambai, Antdnio Joao,
Aral Moreira, Caarap0, Douradina, Dourados, Fatima do Sul, Itapora, Juti, Laguna
Carapa, Maracaju, Nova Alvorada do Sul, Ponta Pord, Rio Brilhante e Vicentina. A

Figura 9 contém a representacéo cartogréafica dessa microrregido.
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Figura 9 — Localizacdo do recorte espacial — microrregido de Dourados/MS
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Fonte: elaboracéo prépria com base em Google Maps (2025).

Considerando essa microrregiao, esta secdo tem como objetivo apresentar a
andlise dos Planos de Carreira e Remuneracédo das/dos profissionais da educacéo da
microrregido de Dourados/MS, a luz da Lei n.° 14.817/2024. A analise sera orientada
por Evangelista e Shiroma (2019), para quem os documentos de politica educacional
sdo permeados por disputas e conflitos. Ao assumir uma abordagem critica em
consonancia com os autores mobilizados nesta pesquisa, defendemos a ideia de que
a valorizagdo das/dos profissionais da educacdo ndo pode ser dissociada das

condicBes de trabalho, formacao e carreira.

5.2 Levantamento e andlise dos Planos de Carreira e Remuneracéao

Com o objetivo de sistematizar as informagdes referentes aos Planos de
Carreira e Remuneracdo das/dos profissionais da educacdo nos municipios
analisados, apresentamos, a seguir, um quadro geral que redne o0 municipio, o ano de
instituicdo da legislacdo e a existéncia de plano proprio de carreira docente. Esse
guadro tem carater organizativo e visa oferecer uma visdo panoramica do conjunto de
normativas que compdem o corpus documental da pesquisa, servindo de apoio a

analise critica desenvolvida nas se¢des anteriores.

Quadro 2 — Sintese dos Planos de Carreira e Remunerac¢do dos municipios

analisados
Ano da Lei Possui plano préoprio?
Amambai 2009 Sim
Antbnio Joao 2009 Sim
Aral Moreira 2017 Sim




89

Caarapo 2017 Sim
Douradina 2010 Sim
Dourados 2007 Sim
Fatima do Sul 2003 Sim
Itapora 20M Sim
Juti 2003 Sim
Laguna Carapa 2001 Sim
Maracaju 1998 Sim
Nova Alvorada do Sul 2009 Sim
Ponta Pora 2022 Sim
Rio Brilhante 2013 Sim
Vicentina 2002 Sim

Fonte: elaborag&o a partir de dados oriundos dos Planos de Carreira e Remunerac¢éo dos Municipios

da Microrregiéo de Dourados (2026).

O Quadro 2 apresenta uma sintese geral dos Planos de Carreira e
Remuneracao das/dos profissionais da educacado nos municipios da microrregido de
Dourados/MS, sendo composto por Amambai, Anténio Jodo, Aral Moreira, Caarap0,
Douradina, Dourados, Fatima do Sul, Itapora, Juti, Laguna Carapa, Maracaju, Nova
Alvorada do Sul, Ponta Pord, Rio Brilhante e Vicentina, analisados nesta pesquisa. Ao
sistematizar os municipios, o ano de instituicdo das respectivas legislacbes e a
existéncia de plano proprio, o quadro cumpre a funcdo de organizar o corpus
documental e oferecer uma visdo panoramica das normativas que estruturam a
carreira docente no ambito local.

A andlise do quadro evidencia que a maior parte dos planos foi instituida em
periodos anteriores as reformulacbes mais recentes da politica nacional de
valorizagdo docente, concentrando-se entre o final da década de 1990 e a primeira
década dos anos 2000, com poucas iniciativas mais recentes. Essa defasagem
temporal revela limites estruturais das normativas municipais frente as diretrizes
atualmente vigentes, especialmente aquelas reafirmadas pela Lei n.° 14.817/2024,
que propde uma concepcdo ampliada de valorizagdo das/dos profissionais da
educacao, articulando formacgéo, carreira, remuneracdo, condigcbes de trabalho e
desenvolvimento profissional.

Embora todos os municipios analisados possuam planos proprios de carreira,

a existéncia formal dessas normativas ndo assegura, por si sO, a efetivacdo da
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valorizacdo docente. Conforme sera exposto nas analises individuais, muitos desses
planos mantém estruturas tradicionais, centradas no tempo de servico como principal
critério de progressdo, com fragilidades quanto as politicas de formagéo continuada,
a garantia de condi¢cbes adequadas de trabalho e a valorizagdo remuneratoria
associada a qualificacéo profissional.

Desse modo, o quadro geral permite compreender que a valorizacdo docente,
nos municipios investigados, permanece marcada por contradicbes entre o
reconhecimento normativo da carreira e 0s limites materiais e estruturais que
atravessam sua implementacéo, indicando a necessidade de revisao e atualizacéo
dos planos a luz das diretrizes nacionais contemporaneas e das demandas atuais da

educacéao basica publica.

Grafico 10 — Municipios da microrregido de Dourados/MS organizados por nivel de
remuneracao (2026)
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Fonte: elaboracéo prépria.

A Gréfico 10 contém um gréafico que organiza 0os municipios da microrregido de
Dourados/MS por nivel de remuneracdo, salientando desigualdades expressivas na
valorizagdo salarial, mesmo entre localidades pertencentes a um mesmo recorte
territorial. Essa heterogeneidade refor¢ca a compreensao de que a valorizacao docente
nao depende apenas de normativas nacionais, mas é fortemente condicionada pelas

politicas locais de carreira, remuneracao e financiamento da educagéo.
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Observamos que municipios como Fatima do Sul, Rio Brilhante e Amambai
ocupam as posi¢cdes superiores do ranking remuneratorio. Esse dado sugere maior
capacidade desses entes federativos em estruturar planos de carreira e remuneragao
mais atrativos, o que dialoga com Camargo e Jacomini (2011, p. 26), ao afirmarem
que “a valorizacdo docente se concretiza principalmente por meio de politicas de
carreira e remuneracao articuladas, e ndo apenas pelo cumprimento formal do Piso
Salarial Profissional Nacional”.

Em contrapartida, municipios posicionados na faixa intermediaria, como
Itapord, Maracaju, Aral Moreira e Caarap0, apresentam niveis de remuneragcao que
indicam limites na efetivacdo de uma politica de valorizacdo plena. Tal cenario
corresponde ao que Camargo e Jacomini (2011, p. 34) caracterizam cOmo processos
de valorizagao parcial, nos quais existem estruturas formais de carreira, mas com
progressodes salariais restritas e pouco impacto na melhoria das condi¢des de trabalho
docente.

Na parte inferior do grafico, municipios como Laguna Carapad, Juti e Ponta Pora
concentram 0s menores niveis de remuneracao, evidenciando fragilidades estruturais
e financeiras. Segundo Camargo e Jacomini (2011), a insuficiéncia de recursos
municipais compromete diretamente a implementacdo de politicas salariais mais
equitativas, aprofundando desigualdades regionais e afetando a atratividade da
carreira docente.

Dessa forma, o grafico confirma que a valorizacdo docente na microrregiao de
Dourados/MS ocorre de maneira desigual, reforcando que a existéncia de legislacdes
nacionais ndo garante, por si s, a equidade remuneratoria. Conforme destacam
Camargo e Jacomini (2011), a valorizagdo efetiva requer articulagdo entre
financiamento, carreira e remuneracao, considerando as especificidades locais, mas
também mecanismos de reducao das desigualdades regionais.

O Gréfico 11 apresenta o Produto Interno Bruto (PIB) total dos municipios da
microrregido de Dourados/MS, organizados do maior para o menor valor,

manifestando uma forte concentragao da atividade econémica em poucos municipios.

Grafico 11 - Produto Interno Bruto dos municipios da microrregido de Dourados/MS
(2026)
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Fonte: elaboracéo prépria.

Observamos que Dourados ocupa posicao amplamente dominante, com um
PIB significativamente superior aos demais, configurando-se como o principal polo
econdbmico da microrregido. Na sequéncia aparecem Ponta Pord, Maracaju e Rio
Brilhante, que, embora apresentem valores expressivos quando comparados aos
demais municipios, mantém grande distancia em relacdo a Dourados. Essa assimetria
revela uma estrutura econémica regional marcada pela centralizacdo da producéao,
dos servicos e da arrecadacéo, o que impacta diretamente a capacidade fiscal dos
municipios.

Amambai, Nova Alvorada do Sul e Fatima do Sul situam-se em uma faixa
intermediaria de PIB, indicando economias locais de menor escala, mas ainda com
alguma relevancia regional. Ja na parte inferior do grafico concentram-se municipios
como Aral Moreira, Antbnio Jodo, Laguna Carapd, Douradina, Vicentina e Juti, cujos
PIBs reduzidos evidenciam limitacdes estruturais na geracao de riqueza.

Essa distribuicdo desigual do PIB possui implicacbes diretas para o
financiamento das politicas publicas, especialmente da educacéo. Conforme apontam
estudos sobre financiamento educacional, a capacidade de investimento dos
municipios esta fortemente vinculada a sua base econémica e arrecadatéria, o que
repercute na formulacdo e implementacdo de politicas de valorizacdo dos
profissionais da educacdo. Municipios com menor PIB tendem a enfrentar maiores
dificuldades para assegurar salarios mais elevados, progressées na carreira e
melhores condic¢des de trabalho docente.
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Ao relacionar esse grafico com os dados de remuneracdo docente
apresentados anteriormente, percebemos que nem sempre 0S municipios com maior
PIB sdo aqueles que oferecem os melhores niveis de remuneragéo, indicando que a
valorizacdo docente ndo depende exclusivamente da riqueza produzida, mas também
das prioridades politicas, da gestdo dos recursos publicos e da organizacdo dos
planos de carreira.

Dessa forma, o grafico do PIB reforca a necessidade de analisar a valorizacao
docente a partir de uma perspectiva que articule economia regional, financiamento da
educacao e decisdes politicas locais, evidenciando que as desigualdades econémicas
da microrregido de Dourados/MS contribuem para aprofundar as assimetrias nas
condicdes de trabalho e remuneracao dos profissionais da educacao basica.

Nas préoximas subsecdes, os 15 municipios que integram a microrregido de
Dourados/MS serdo contextualizados e pormenorizados principalmente em relacéo a
valorizacdo das/dos profissionais da educacdo e seus Planos de Carreira e
Remuneracao, que, apesar de terem nomenclaturas diversas, nesta pesquisa serao

assim denominados.

5.2.1 Municipio de Amambai

O municipio de Amambai, localizado na regido sul de Mato Grosso do Sul,
possui uma populacgdo estimada em 39.325 habitantes, distribuidos em uma éarea
territorial de 4.193,742 km2 (IBGE, 2024). O sistema educacional do municipio é
composto de 37 instituicdes escolares, que atendem a 7.101 matriculas distribuidas
entre os Centros de Educacdo Infantii e as escolas de ensino fundamental,
abrangendo tanto a zona urbana quanto a rural.

Em relacdo a escolarizacdo, Amambai apresenta um indice de 97,43% entre
criangas de 6 a 14 anos, demonstrando uma ampla cobertura no acesso a educagéo
basica. De acordo com o Programa das Nac¢des Unidas para o Desenvolvimento
(PNUD), o municipio apresenta um indice de Desenvolvimento Humano Municipal
(IDHM) de 0,673, sendo classificado como médio desenvolvimento humano pelos
parametros adotados no ultimo censo.

Sobre o Plano de Carreira e Remuneracao de Amambai, 0 municipio o instituiu

em 2009, a partir da implementacdo da Lei Complementar n.° 13/2009, abrangendo
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os profissionais do magistério publico do municipio. Segundo o artigo 1° do plano, séo
considerados profissionais do magistério aqueles que desempenham atividades de
docéncia ou de suporte pedagdgico a docéncia, incluidas as atividades de direcao ou
administracé@o, conforme a formacdo minima determinada pela LDB/1996.

No que se refere a estrutura da carreira das/dos profissionais da educacao, o

Plano de Carreira e Remuneracgéo, em seu artigo 9°, define a carreira como

[...] um agrupamento de cargos de provimento efetivo, de provimento em
comisséo e de temporario, na forma regulamentada por esta Lei e demais leis
municipais aplicaveis, sendo designado pelo simbolo MAG, abrangendo a
Educacdo Basica, composta pela Educacdo Infanti e pelo Ensino
Fundamental, sendo requisito para o ingresso a formag¢do minima descrita
nesta Lei Complementar (Amambai, 2009, p. 2).

Essa definicdo evidencia o carater organizativo da carreira docente no ambito
municipal, estruturada de modo a contemplar as diferentes funcées e niveis de
atuacao na educacao basica.

Quanto a estrutura dos cargos, classes e niveis de habilitacdo, o plano prevé a
progressdo funcional baseada na formacdo e no tempo de servico, conforme o
estabelecido na Lei n.° 14.817/2024, que traz essas dimensdes como pilares da
valorizagdo profissional. As classes das/dos profissionais da educacdo sé&o
identificadas pelas letras A, B, C, D, E, F e G, de acordo com o nivel de habilitacdo e
a categoria funcional. O artigo 15, inciso |, do plano apresenta os niveis de habilitacédo
correspondentes a titulagdo ou habilitacdo dos servidores, valorizando a formacgéo
continuada ao contemplar cursos de pds-graduacédo lato sensu e stricto sensu como
critérios de progressao na carreira. Dessa forma, o plano busca alinhar-se as politicas
nacionais de valorizagédo docente, ao reconhecer que o desenvolvimento profissional
deve ser incentivado por meio da formacao e do aperfeicoamento constante.

Entretanto, os profissionais que atuam sob contrato temporario ndo tém direito
a progressao funcional, ou seja, mesmo que esses profissionais realizem formagdes
continuadas em nivel de especializacdo, mestrado ou doutorado, tais qualificacdes
nao resultardo em acréscimos salariais. Isso esta previsto no inciso | do artigo 48 do
plano: “Nao fara jus a Progressao Funcional: | — O profissional do magistério em
estagio probatério; 1l — O profissional do magistério que esteja exercendo a fungdo em
regime de convocagéao temporaria” (Amambai, 2009).
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Tal disposicdo revela uma limitacdo no processo de valorizacdo das/dos
profissionais da educacdo contratados em carater temporario, uma vez que a
formacéo continuada, reconhecida como um dos elementos centrais da valorizagéo
docente, deve ser incentivada e reconhecida tanto na carreira quanto na
remuneracao, independentemente da forma de contratacao.

Assim, a auséncia de equidade entre servidores efetivos e temporarios reforca
desigualdades estruturais no interior das redes publicas de ensino e compromete a
consolidacdo de uma politica de valorizacdo que contemple todos os trabalhadores
da educacdo. Ao ndo contemplar os profissionais em carater temporario, o Plano de
Carreira e Remuneracao ainda desestimula o investimento em formacdes que exigem
mais aprofundamento e dedicacéo, contribuindo para a precarizacdo do trabalho
docente.

Em relacdo, ao ingresso na carreira, o artigo 16 prevé que o ingresso para 0s
cargos efetivos sera realizado mediante aprovacdo em concurso publico de provas e
titulos, e tera como direcionamento o disposto na LDB/1996 e na Lei Orgéanica do
Municipio (Amambai, 2009).

No que diz respeito a formacao inicial dos docentes, o Plano de Carreira e
Remuneracao, em seu artigo 11, prevé a contratacdo de profissionais com formacéao
em nivel médio, na modalidade Normal, para o exercicio da docéncia na educacéo
infantil, nos anos iniciais do ensino fundamental e na educacao indigena, com jornada
de 20 horas semanais. Tal disposicdo revela uma contradicdo em relacdo aos
principios estabelecidos pela LDB/1996 e pela Lei n.° 14.817/2024, as quais definem
que a formacdo minima exigida para o exercicio do magistério deve ser em nivel
superior, em curso de licenciatura plena. Para os anos finais do ensino fundamental,
o plano municipal estabelece a formacdo minima em nivel superior, em curso de
licenciatura correspondente a area de conhecimento em que o professor atua,
também com jornada de 20 horas semanais.

Essa divergéncia normativa evidencia o descompasso entre as politicas locais
e as diretrizes nacionais de valorizacao docente, que compreendem a formacéao inicial
como pilar estruturante para a qualidade da educacgéao e o fortalecimento da carreira
docente.

Como observa Scheibe (2020, p. 58), “a formacgéao inicial e continuada dos

professores deve ser concebida como um processo articulado e permanente,
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vinculado as politicas de valorizagdo e desenvolvimento profissional”’. Nesse sentido,
a manutencéo da possibilidade de ingresso na carreira docente com formacao de nivel
médio representa um retrocesso em relacdo as metas do PNE 2014-2024,
especialmente a meta 15, que estabelece a exigéncia de formacédo especifica em nivel
superior para todos os professores da educacao basica. Assim, o desafio que se
impbe € o de alinhar os planos municipais de carreira as politicas nacionais de
valorizag&o, garantindo equidade, qualificagao e reconhecimento profissional.

O Plano de Carreira e Remuneracao reconhece a titulagdo como critério para
a ascensao funcional, porém, nédo inclui os profissionais em contrato temporario.
Segundo o artigo 15: “Os Niveis de Habilitagdo sdo os seguintes: | — Nivel I:
Habilitacdo minima em nivel médio (magistério); Il — Nivel II: Curso de graduacéo; Il
— Nivel lll: Especializagéo; IV — Nivel IV: Mestrado; V — Nivel V: Doutorado” (Amambai,
2009, p. 11).

Em relacédo ao afastamento para a formacéo, o inciso Il do artigo 66 prevé o
afastamento para a capacitagdo em cursos de aperfeicoamento, sem acarretar o
prejuizo ao vencimento do profissional. Entretanto, o plano nédo reconhece a escola
enguanto espaco formativo e para a realizacao de formac¢des continuada em servico.

Articulando o plano a legislacdo nacional, a Lei n.° 14.817/2024 estabelece um
conjunto de parametros sobre condicbes de trabalho, os quais devem ser
assegurados pelas redes publicas de ensino, compreendendo aspectos relacionados
a infraestrutura, jornada e ambiente laboral. O artigo 7° da referida lei dispde:

| — adequado numero de alunos por turma, que permita a devida atengéo
pedagégica do profissional a cada aluno, de acordo com as necessidades do
processo educacional; Il — nimero de turmas, por profissional, compativel
com sua jornada de trabalho e com o volume de atividades profissionais
extraclasse, decorrentes do trabalho em sala de aula; 11l — disponibilidade, no
local de trabalho, dos recursos didaticos indispensaveis ao exercicio
profissional; IV — salubridade do ambiente fisico de trabalho; V — seguranga
para o desenvolvimento das atividades profissionais; VI — permissdo para o
uso do transporte escolar no trajeto entre o domicilio e o local de trabalho,
guando ndo houver prejuizo do uso pelos estudantes (Brasil, 2024).

Considerando isso, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Amambai
estabelece uma carga horaria composta de horas-aula e horas-atividade, sendo estas
tltimas correspondentes a 20% do total da jornada semanal. Essa proporcgéo,
contudo, contraria o que dispde a Lei n.° 14.817/2024, a qual prevé que, no minimo,

1/3 da jornada de trabalho docente deve ser destinado as atividades extraclasse,
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como planejamento, estudo, avaliacao e formacao continuada. Tal discrepancia expde
uma inadequacéao do plano municipal as diretrizes nacionais, uma vez que a reducao
do tempo reservado as atividades extraclasse diminui as condi¢des de planejamento
pedagdgico, aumenta a sobrecarga laboral e pode contribuir para o adoecimento
docente, como apontam estudos sobre as condi¢cdes de trabalho na educacéo basica
(Oliveira; Assuncéo, 2010).

Ademais, o artigo 36, inciso lll, do referido plano prevé como direito das/dos
profissionais da educagéo a garantia de “ambiente de trabalho, instalagdes e material
didatico suficientes e adequados para o exercicio docente” (Amambai, 2009, p. 12).
Entretanto, o documento ndo faz mencao a adequacéo do niumero de alunos por turma
nem ao numero de turmas por professor, aspectos igualmente previstos na Lei n.°
14.817/2024 como condi¢des objetivas de trabalho.

A auséncia dessas previsfes reforca a necessidade de revisédo e atualizacéo
do plano municipal, de modo a assegurar o cumprimento das diretrizes nacionais de
valorizacdo docente e a promocao de um ambiente de trabalho condizente com a
qualidade social da educacéo.

Dito isso, 0 Quadro 3 explicita uma sintese dos aspectos analisados no Plano
de Carreira e Remuneracdo de Amambai e as observacdes relativas a legislacéo

nacional.

Quadro 3 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracdo de Amambai

Aspectos Municipio de Amambai Observaces

analisados

Ingresso na | Realizado exclusivamente por | Estd em consonancia com o art. 37, inciso |l

carreira concurso publico de provas e | da Constituicao Federal de 1988, reforcando o
titulos. principio do mérito.

Formacao Exige formacdo de nivel médio, | Diverge do que prevé a meta 15 do PNE

minima exigida

modalidade Normal, para docéncia
na educagcdo infantii e anos
iniciais.

2014-2024 e a Lei n.° 14.817/2024, que
estabelecem a formacéo superior especifica
como requisito.

Formacéo Prevé formacdo em servico, mas | A formagdo continuada é tratada como
continuada sem definir incentivos financeiros | principio, ndo como direito.
ou licencas especificas.
Progresséo Baseada em tempo de servico e | A progressdo por tempo e titulo representa
funcional titulacao, com acréscimos | avangco, mas o0 percentual reduzido
percentuais de 3% a 5% entre | desestimula o desenvolvimento profissional.
classes.
Jornada de | 40h semanais, sendo 25h em sala | Esta de acordo com a Lein.° 11.738/2008, que
trabalho de aula e 15h para atividades | prevé 1/3 da carga horaria para atividades

extraclasse.

extraclasse.
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Remuneracdo e | Piso inicial compativel com o | Apesar de cumprir o PSPN, o plano carece de
incentivos nacional, mas diferencas salariais | mecanismos de valorizacao progressiva.
pequenas entre niveis e funcdes.

Condicdes de | Prevé ambientes adequados e | Atende aos dispostos legais.
trabalho materiais didaticos suficientes.

Fonte: elaboracao prépria com base em Amambai (2009).

A analise do Plano de Carreira e Remuneracdo de Amambai evidencia que,
embora a legislacdo municipal seja um avanco para a classe trabalhadora da
educacdo, apresenta uma fragmentacdo da valorizacdo das/dos profissionais da
educacao, pois ndo contempla elementos da Lei n.° 14.817/2024, que dispde sobre a
valorizacéo das/dos profissionais da educag¢do como politica publica.

Urge, pois, a revisdo e adequacdo do plano de carreira do municipio,
especialmente no que tange a formacao continuada e as condi¢des de trabalho, para
gue o0 documento possa constituir um mecanismo para alcancar a valorizagédo das/dos
profissionais da educacéo.

5.2.2 Municipio de Antdénio Joao

O municipio de Antonio Jodo, situado na regido sudoeste de Mato Grosso do
Sul, apresenta uma populacéo de cerca de 9.641 habitantes, distribuidos em uma area
territorial de 1.095,900 km2 (IBGE, 2024). Possui 16 instituicbes escolares, sendo:
duas estaduais e 14 municipais; destas, nove séo voltadas para a educacéo infantil e
cinco para o ensino fundamental.

Em relacdo a taxa de escolarizacdo da populacéo entre 6 e 14 anos de idade,
os dados do censo de 2024 indicaram um indice de 98,26%, ocupando a colocacao
79 no estado. No mesmo ano, a rede de educacéo basica contabilizou um total de
2.838 matriculas. No que se refere ao numero de docentes da educacéo basica, o
municipio registrou, em 2024, um total de 346 professores em exercicio. Quanto ao
IDHM, Antbnio Jodo apresenta um indice de 0,643 (PNUD, 2010), o que é classificado
como médio pelo PNUD.

Podemos notar que 0 municipio esta quase alcancando a universalizagdo do
acesso a educacao nesse recorte etario. Outro ponto interessante € a ampliacado do
acesso a etapa inicial da educacao basica. Entretanto, 0 municipio pode apresentar
limitagOes refletidas no IDHM do municipio.

Quanto ao Plano de Carreira e Remuneracdo das/dos profissionais da

educacao, foi instituido em 2009, a partir da implementacao da Lei Complementar n.°
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30/2009, abrangendo os profissionais da educacdo basica da rede municipal.

Segundo o artigo 1°, paragrafo unico, ele € embasado nas seguintes legislacdes:

Esta Lei Complementar regulamenta as atividades da Educacao Basica do
Municipio de Antdnio Jodo Estado de Mato Grosso do Sul, de acordo com o
art. 189, inciso V, da Constituicdo Estadual, observadas as disposi¢cdes da
Lei Federal n.° 9.394, de 20 de dezembro de 1996, artigos 90 e 10 da Lei
Federal n.° 9.424, de 24 de dezembro de 1996, Lei 11.494, de 20 de junho de
2007 e denominar-se-a4 Estatuto dos Profissionais da Educacdo Basica
(Antbnio Jodo, 2009, p. 1).

A referida Lei Complementar obedece as disposicées da LDB/1996, do Fundef,
alterado pela Lei n.° 11.494/2007, que regulamentou o Fundeb e ampliou o fundo para
toda a educacdo béasica. Atualmente, a Lei n.° 14.113/2020 regulamenta 0 novo
Fundeb, o qual foi aprovado pela Ementa Constitucional n.° 108/2020. e pela
Constituicdo Estadual de 1989.

O artigo 4° do plano define os principios basicos para a carreira, sendo:
qualificacdo, dedicacdo e valorizacdo das/dos profissionais da educacao,

assegurando:

| - remuneracao que assegure situacdo condigna que proporcione condi¢cdes
econdbmicas e sociais compativeis com dignidade, peculiaridade e
importancia da profissao, permitindo dedicacdo ao magistério; Il - estimulos
a regéncia de sala de aula; Ill - melhoria do padrao de qualidade do ensino;
IV - ingresso mediante aprovagdo em concurso publico de provas e titulos; V
- promocdo funcional baseada na titulagdo ou habilitacdo; VI -
aperfeicoamento profissional continuado, nos termos da lei; VII - piso salarial
profissional considerando O custo-aluno, estabelecido pelo Governo Federal
e referenciado ao limite maximo de horas-trabalho permitido; VIII - periodo
reservado a estudos, planejamentos e avaliacdo, incluindo na jornada de
trabalho; IX condicdes de trabalho, com pessoal de apoio qualificado e
material didatico adequado (Antdnio Joao, 2009, p. 2).

O artigo supracitado contém diretrizes fundamentais para a valorizacdo
docente, como o inciso |, que apresenta a remuneracdo vinculada a melhores
condicdes econdmicas e sociais dos professores. Essa preocupacgdo também consta
no inciso VII, no qual o piso salarial é vinculado ao custo-aluno. Outra diretriz € a
valorizacdo por meio de condicbes adequadas de trabalho e o aperfeicoamento
continuo das/dos profissionais, reforcando o compromisso com a formacao inicial e
continuada para os docentes da educacao basica da esfera municipal.

Passando para o artigo 5° do Plano de Carreira e Remuneracao, define quem
sdo os profissionais da educacédo: “servidor do Grupo da Educagao que exerce

atividades docentes, coordenacdo pedagogica direcdo escolar, assessoramento
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escolar e apoio técnico-operacional” (Antdnio Jodo, 2009, p. 3), ampliando a nocéo de
profissionais da educacéo, pois inclui aqueles que ndo sao docentes. Essa concepcao
mais ampla reconhece a dimenséo coletiva do trabalho educativo, valorizando todos
0S agentes que contribuem para o funcionamento da educacéo escolar.

Nesse artigo, conceitua-se também o Plano de Carreira e Remunera¢cdo como
o “Conjunto de normas que definem e regulam as condicbes e processo de
movimentacdo dos integrantes dos Trabalhadores em Educacdo” (Antonio Joao,
2009, p. 3). Além disso, define a carreira enquanto “conjunto de classes da mesma
natureza de trabalho, escalonado segundo a responsabilidade e a complexidade das
atribuicées” (Antonio Jodo, 2009, p. 3), 0 que contempla a estrutura hierarquica que
contribui para a democratizacdo do acesso as promog¢des funcionais.

No que se refere a estrutura da carreira das/dos profissionais da educacéo, o
Plano de Cargos e Remuneracgao tem uma organizacao dividida em niveis e classes,
distribuidas em A, B, C, D, E, F, G e H. As progressfes na carreira ocorrem por meio
de progressao vertical e promoc¢éao horizontal. De acordo com o artigo 23 do plano, a
promocao funcional é constituida a partir da elevacéo das/dos profissionais a classe
superior, dentro da mesma categoria funcional, em decorréncia do tempo de servico.
Essa promocéo é concedida apés cinco anos de efetivo exercicio no servi¢o publico.
JA a progressdo vertical ocorre mediante comprovacdo de nova habilitacao,
comprovada por diploma ou certificado de conclusédo de curso e histérico escolar.
Nesse sentido, os niveis de habilitacdo sdo divididos em cinco niveis, conforme o

quadro a seguir:

Quadro 4 — Niveis de habilitagdo do Plano de Carreira e Remuneragéo de Antonio

Jodo
Nivel Formacao exigida Coeficiente
I Ensino médio — magistério 1,00
Il Ensino superior — licenciatura plena 1,50
Il Especializacdo (minimo 360h) 1,60
v Mestrado 1,65
V Doutorado 1,70

Fonte: elaboracédo prépria com base em Anténio Jodo (2009).

O inicio da carreira docente se da por meio de concurso publico de provas e
titulos, seguido do estagio probatorio com a duracéo de trés anos, no qual se avalia
com base nos seguintes requisitos: assiduidade; pontualidade; desempenho

profissional, conforme artigo 20 do Plano de Carreira e Remuneracao.



101

O plano apresenta uma jornada de trabalho de até 40 horas semanais, com
periodo reservado para estudo, planejamento e avaliacdo, previsto no artigo 16 do
Plano de Carreira e Remuneragao e conforme o artigo 4° da Lei n. 14.817/2024.

A carreira tem uma estrutura que valoriza a formacao das/dos profissionais da
educacdo progressivamente, com acréscimos salariais vinculados a titulacéo.
Entretanto, o Plano de Carreira e Remuneracdo ndo menciona se os professores terao
direito a licenca para estudos que exigem mais aprofundamento, como as formacgdes
em nivel de mestrado e doutorado.

Em relacédo ao piso salarial, o artigo 43 explicita que a cada ano, no més de
janeiro, sera implantado o valor do novo piso salarial das/dos profissionais da
educacdo. Diante disso, o piso ira levar em consideracdo a qualidade, como
estabelecido pelo governo federal.

No que se refere a formacéo inicial e continuada das/dos profissionais da
educacdo, o Plano de Carreira e Remuneracdo dedica o capitulo IV ao tema,
estabelecendo, no artigo 13, que a formacdo dos docentes que atuam na educacao
basica deve ocorrer em “nivel superior, em curso de licenciatura, de graduacéo plena,
em universidade ou institutos superiores de educacao” (Anténio Joao, 2009, p. 6).
Contudo, o documento admite para o exercicio do magistério na educacédo infantil e
nos cinco primeiros anos do ensino fundamental a formacdo em nivel médio, na
modalidade Normal. Ja para a docéncia nos anos finais do ensino fundamental, exige-
se a formacao em nivel superior, com habilitacéo especifica.

Essa incongruéncia normativa evidencia uma tensdo entre o discurso legal de
valorizacéo e a realidade educacional, uma vez que o PNE 2014-2024, em sua meta
15, orienta que todos os docentes da educacédo basica possuam formacgéao especifica
em nivel superior. Essa meta prop0e superar, progressivamente, a docéncia com
formacdo média e reforca a importancia da formacéo inicial como pilar da valorizagcéo
docente. Essa diretriz também é reafirmada na Lei n.° 14.817/2024, que reconhece a
formacdo e o desenvolvimento profissional como dimensdes estruturantes da
valorizacdo das/dos profissionais da educacéo, haja vista que, no capitulo VII,
apresenta os direitos, vantagens e beneficios das/dos profissionais da educacéo, e o
artigo 51 assegura aos docentes a oportunidade de frequentar cursos de formacao

continuada, atualizacéo e especializacao profissional.



102

Segundo dados do IBGE (2024), a formacéo dos professores da educacao
basica do municipio de Antdnio Joao tem a seguinte composicéo: um professor possui
formagcdo em nivel fundamental, 14 em nivel médio e 125 em nivel superior. Em
relacdo a formacdo continuada, 94 professores possuem pés-graduacédo lato sensu
(especializacdo) na area da educacédo, dois tém titulacdo em nivel de mestrado e
nenhum docente apresenta formacao em nivel de doutorado.

O numero de docentes com especializacdo demonstra uma parcela significativa
de professores com formacao continuada em nivel lato sensu. Entretanto, a presenca
de apenas dois docentes com mestrado e a auséncia de professores com doutorado
evidenciam uma baixa insercdo dos professores em cursos gue exigem mais
aprofundamento e complexidade.

Concernente as condi¢des de trabalho das/dos profissionais da educacao, a
Lein.° 14.817/2024, em seu artigo 7°, estabelece um conjunto de condicdes objetivas
gue devem ser asseguradas aos trabalhadores da educacao basica, entre as quais: o
namero adequado de alunos por turma, a quantidade de turmas compativel com a
jornada de trabalho, a disponibilizacéo de recursos didaticos adequados, bem como a
garantia de salubridade, seguranca e transporte escolar. Tais disposi¢cfes expressam
o0 reconhecimento de que a qualidade do ensino esta diretamente vinculada as
condicBes concretas de exercicio profissional, reforcando a ideia de que a valorizacao
docente ndo se limita a remuneracdo, mas abrange também o ambiente e a
infraestrutura em que o trabalho pedagdgico se realiza.

Oliveira e Assuncao (2010, p. 371) discorrem que “as condi¢des de trabalho
docente configuram um componente essencial da valorizagédo, pois determinam as
possibilidades reais de o professor exercer sua fungdo com qualidade e dignidade”.
Dessa forma, as garantias previstas na Lei n.° 14.817/2024 se articulam ao principio
constitucional da valorizacdo das/dos profissionais da educacédo, reafirmando a
importancia da melhoria das condigbes materiais e simbdlicas do trabalho docente
como fundamento da qualidade social da educacéo.

Ao analisar o Plano de Carreira e Remuneracdo das/dos profissionais da
educacgédo de Antdnio Jodo, os elementos constituintes das condi¢des de trabalho n&o
estdo contemplados de forma explicita. O plano centra-se na organizacdo da carreira,
nos critérios para a progressao funcional e nos aspectos da remuneracgao, excluindo

elementos relacionados as condicbes concretas para 0 exercicio docente,
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mencionando apenas no artigo 37 ambiente de trabalho, instalacbes e material
didatico suficientes e adequados.

Essa auséncia implica diretamente a valorizacdo das/dos profissionais da
educacao, pois tais fatores séo fundamentais ndo apenas para a permanéncia das/dos
profissionais, mas também garantem condi¢cdes minimas para o exercicio do trabalho
docente.

Nesse sentido, a analise do Plano de Carreira e Remuneracao de Antonio Jodo
apresenta avancos significativos, principalmente por ser um plano construido no ano
de 2009, principalmente no que se refere a progressdo salarial, critérios para o
ingresso na carreira, formacdo docente. Contudo, ha alguns desafios, como a
auséncia de elementos que garantam as condi¢cdes minimas de trabalho referentes a
formacao continuada, como licenca integral para a formacéao.

Sendo assim, a revisao e atualizacdo do Plano de Carreira e Remuneracgao de
Antdnio Jodo, a luz da Lei n.° 14.817/2024, torna-se essencial para a garantia da

valorizagédo docente.

5.2.3 Municipio de Aral Moreira

O municipio de Aral Moreira, localizado na regido sudoeste de Mato Grosso do
Sul, possui uma populacdo de 10.748 habitantes, distribuidos em uma area territorial
de 1.653,860 km2 (IBGE, 2024). No que se refere a rede educacional, o0 municipio
conta com nove escolas de educacdo basica, incluindo instituicdes estaduais e
municipais, que atendem desde a educagéo infantil até o ensino médio.

No que diz respeito ao corpo docente, 0 Censo Escolar registra 64 professores
Nos anos iniciais, 66 nos anos finais e 53 no ensino médio, totalizando 183 docentes
em exercicio na educacdo basica do municipio. Quanto ao IDHM, Aral Moreira
apresenta valor de 0,633, conforme o PNUD (2010), sendo classificado como de
desenvolvimento humano médio.

O Plano de Carreira e Remuneragdo do municipio foi instituido pela Lei n.°
821/2017, cujos principais aspectos estao detalhados no Quadro 5.

Quadro 5 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracado de Aral Moreira

Aspectos Municipio de Aral Moreira Observagodes
analisados
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minima exigida

Ingresso na | Realizado por concurso publico de | Atende ao art. 37, Il, da Constituigcdo

carreira provas e titulos para os cargos | Federal de 1988, assegurando o
efetivos do magistério e do apoio | principio do mérito no acesso ao servigo
operacional. publico.

Formacgao Admite formagcdo em nivel médio, | Diverge da meta 15 do PNE 2014-2024,

modalidade Normal, para atuagao na
educacao infantil e anos iniciais do
ensino fundamental.

que estabelece a formacao superior
como requisito para o exercicio do
magistério.

Formacgao Prevé a formacdo em servico como | A formagdo continuada ¢é tratada de

continuada principio, sem garantia de incentivos | forma normativa, ndo sendo assegurada
financeiros ou afastamentos | como direito estruturante da carreira.
especificos.

Progresséao Baseada no tempo de servico, com | O longo intersticio e os percentuais

funcional intersticio de 1.825 dias (5 anos), | reduzidos limitam o potencial de
prevendo acréscimo de 10% na | valorizacdo e podem desestimular o
primeira progressdo e 5% nas | desenvolvimento profissional.
subsequentes.

Jornada de | Estabelece a destinagcdo minima de | Esta em consonancia com a Lei n.°

trabalho 1/3 da carga horaria docente para | 11.738/2008, representando avango
atividades extraclasse (hora- | formal nas condigdes de trabalho
atividade). docente.

Remuneragéo e
incentivos

Remuneragéo diferenciada por nivel
de habilitagdo e classe; vencimento

inicial dos profissionais de apoio
operacional vinculado ao salario-
minimo.

Apesar de atender a legislagao basica, a
politica remuneratéria apresenta limites
quanto a valorizagéo efetiva, sobretudo
dos trabalhadores de apoio.

Condigdes de
trabalho

Prevé a adequagcdo da relagao
professor—aluno e a organizacédo da
rede escolar visando a melhores
condigdes pedagdgicas.

A previsdo legal ndo garante,
necessariamente, a efetivagdo dessas
condigdes no cotidiano das escolas.

Fonte: elaboracao propria com base em Aral Moreira (2017).

A andlise do Plano de Carreira e Remuneragdo do municipio de Aral Moreira

evidencia que a politica de carreira docente se estrutura a partir de parametros legais

minimos, sem, contudo, avancar de forma consistente na valorizacdo profissional.

Embora o ingresso na carreira ocorra exclusivamente por meio de concurso publico

de provas e titulos, em consonancia com o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal

de 1988, os demais dispositivos do plano revelam limites significativos quanto ao

reconhecimento e ao desenvolvimento profissional dos trabalhadores da educacéo.

No que se refere a formacdo minima exigida, o plano admite a formacéo em

nivel médio, modalidade Normal, para atuacdo na educacao infantil e nos anos iniciais

do ensino fundamental. Tal previsdo distancia-se das diretrizes estabelecidas pela

meta 15 do PNE 2014-2024, que orienta a formacao superior especifica como

requisito para o exercicio do magistério, indicando uma compreensao restrita da

formacado docente como elemento estruturante da valorizac&o profissional.

A formacado continuada, por sua vez, € mencionada no plano como principio,

porém, ndo se materializa como direito garantido, uma vez que ndo ha previsado de
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incentivos financeiros, afastamentos remunerados ou licencas especificas para
qualificacdo. Esse tratamento normativo fragiliza o papel da formacéo continuada
como estratégia de aprimoramento da pratica pedagogica e de progressao na carreira,
limitando seu impacto na valorizagéo docente.

Quanto a progressao funcional, o plano estabelece critérios baseados
predominantemente no tempo de servico, com intersticio de cinco anos e percentuais
reduzidos de acréscimo salarial. Ainda que represente um mecanismo formal de
avanco na carreira, essa configuracdo tende a desestimular o desenvolvimento
profissional, ao ndo incorporar de maneira mais efetiva a formacdo, a producéo
pedagogica ou outros indicadores de qualificacdo docente.

No tocante a jornada de trabalho, a previsédo de destinacdo de, no minimo, 1/3
da carga horéria para atividades extraclasse configura-se um avanco formal, alinhado
a Lein.°11.738/2008. No entanto, a efetivacao dessa garantia depende de condi¢cbes
concretas de organizacdo da rede municipal de ensino, 0 que nem sempre se
materializa no cotidiano das escolas.

A politica remuneratéria apresenta diferenciacdo salarial conforme nivel de
habilitacdo e classe, entretanto, mantém os vencimentos iniciais em patamares
reduzidos, sobretudo para os profissionais de apoio operacional, cujos salarios iniciais
estdo vinculados ao salario-minimo. Essa situacdo denota uma contradicdo entre o
discurso de valorizacdo dos profissionais da educacdo e a pratica remuneratéria
adotada pelo municipio.

Dessa forma, o Plano de Carreira e Remuneracao de Aral Moreira revela-se
um instrumento que organiza formalmente a carreira e atende a exigéncias legais
basicas, mas contém limites estruturais relativos a valorizacdo docente. Assim,
expressa uma politica de carreira que prioriza a estabilidade e o controle
administrativo em detrimento de uma concepc¢éo ampliada de valorizacéo profissional,
fundamentada na formacédo, no desenvolvimento continuo e em melhores condi¢des

de trabalho e remuneragéo.

5.2.4 Municipio de Caarap0

O municipio de Caarapd, localizado no centro-sul de Mato Grosso do Sul,
apresenta uma area territorial de 2.115,730 km2, com uma populacédo estimada em
30.612 habitantes, segundo dados do Censo do IBGE (2024). No que se refere a
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escolarizacdo, o0 municipio apresenta um indice de 96,84% da populacéo entre 6 e 14
anos regularmente matriculada na escola, 0 que demonstra uma ampla cobertura no
acesso a educacéo basica.

Em relagdo ao IDHM, Caarap0 registra o valor de 0,692, sendo classificado
como de médio desenvolvimento humano, conforme critérios adotados pelo PNUD
(2010). Esses indicadores evidenciam um contexto socioecondmico tipico de
municipios do interior sul-mato-grossense, que ainda enfrentam desafios estruturais
na consolidacdo de politicas educacionais voltadas a valorizacdo das/dos
profissionais da educacéo.

Nesse cenario, 0 municipio instituiu o seu Plano de Carreira e Remuneracao
das/dos profissionais da educagéo por meio da Lei Complementar n.° 67, promulgada
em 6 de julho de 2017, com o objetivo de regulamentar a estrutura funcional, os
critérios de progressao e 0s mecanismos de valorizacdo da carreira docente e dos
demais trabalhadores da educacédo basica municipal.

No artigo 1° do plano consta sua fundamentacao normativa.

Esta Lei Complementar regulamenta as atividades das Carreiras da
Educacdo Basica do Municipio de Caarap6-MS, de acordo com as Leis
Federais n.° 9.394, de 20 de dezembro de 1.996; n.° 11.494 de 20 de junho
de 2007; n.° 11.738, de 16 de julho de 2008; n.° 12.014, de 6 agosto de 2009
e n.° 12.796, de 4 de abril de 2013 e denominar-se-4 Plano de Cargos,
Carreiras e Remuneracao dos Profissionais da Educacao e Integrantes das
Carreiras de Apoio a Educacgdo Basica da Rede Municipal de Ensino de
Caarap6 — MS (Caarapg, 2017, p. 3).

Assim, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Caarapd se baseia nas
principais legislagbes federais que orientam as politicas de valorizagdo das/dos
profissionais da educacédo. Entre elas estdo: a LDB/1996, que estabelece os principios
gerais da educacéao brasileira; o Fundeb, que garante o financiamento da educacéo
basica publica; o PSPN, instituido pela Lei n.° 11.738/2008; e a Lei n.° 12.014/2009,
que redefine o conceito de profissionais da educacdo escolar publica, ampliando-o
para incluir, além dos docentes, os trabalhadores de apoio técnico, administrativo e
pedagadgico.

Também se destaca a Lei n.° 12.796/2013, que altera a LDB/1996 e trata da
educacao infantil e da formacéao docente, tornando obrigatéria a matricula a partir dos
qguatro anos de idade e estabelecendo que a formacdo minima para o exercicio da

docéncia seja em nivel superior, preferencialmente em cursos de licenciatura. Essa
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alteracdo amplia o conceito de educacéao basica obrigatoria, que passa a abranger a
faixa etaria de 4 a 17 anos, configurando-se um marco importante para a consolidacao
das politicas educacionais e para o fortalecimento da valorizacdo das/dos
profissionais da educag&do. Ao adotar essas referéncias normativas, o Plano de
Carreira e Remuneracdo de Caarapd busca alinhar-se as diretrizes nacionais,
reafirmando o compromisso com o direito a educacdo de qualidade e com a
profissionalizacdo do trabalho docente.

Em relacdo aos principios bésicos das/dos profissionais da educacao

municipal, o Plano de Carreira e Remuneracao prevé no artigo 4°:

| - A profissionalizacado, entendida como a dedicagdo a educagao para o que
se torna necessério: a) qualidades individuais, formagéo e atualizagdo que
garantam resultados positivos ao Sistema Municipal de Ensino; b)
remuneragdo que assegure situagdo condigna nos planos econdmicos e
sociais; c) existéncia de condi¢bes ambientais de trabalho, pessoal de apoio
qualificado, instalagbes e materiais didaticos adequados. Il - Retribuicao
salarial baseada na habilitacdo, independente da é&rea de atuagdo na
respectiva fungdo, na forma da lei. Ill - a progressé@o e promog¢édo funcionais
por meio de valorizacdo dos servidores com base no aperfeicoamento
profissional decorrentes de cursos de formacdo, capacitacdo, de
especializacdo e de tempo de servi¢o no efetivo exercicio. IV - A garantia de
formacao em servico para o aperfeicoamento profissional (Caarap6, 2017).

De acordo com os principios basicos do Plano de Carreira e Remuneracao, é
possivel notar a preocupacdo com a valorizacdo das/dos profissionais da educacao,
compreendida em sentido amplo, contemplando questbes que ultrapassam a
dimensdo meramente remuneratodria e aspectos da carreira docente, como: questdes
relativas a incentivo para o desenvolvimento profissional permanente e condi¢cdes
dignas e essenciais para o exercicio da docéncia. Esse conjunto de principios articula-
se diretamente aos pressupostos das diretrizes nacionais previstas na LDB/1996,
além do previsto na Lei n.° 14.817/2024, que dispde sobre a valorizacdo das/dos
profissionais da educacgéo escolar basica.

No que se refere a organizacao da carreira das/dos profissionais da educacéo,
este plano apresenta uma estrutura que abarca diferentes fungbes no ambito da
educagcdo béasica. O documento estabelece a divisdo entre os professores que
exercem as funcbes de docéncia na educacdo infantil, docéncia no ensino
fundamental, direcdo escolar e coordenacao pedagdgica da educacédo basica, além
de incluir os profissionais de apoio técnico-operacional que desempenham atividades

basilares ao funcionamento das instituigdes de ensino.
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Essa organizacdo demonstra uma tentativa de abranger o conjunto dos
trabalhadores da educacdo, alinhando-se a Lei n.° 12.014/2009, que ampliou o
conceito de profissionais da educacao para incluir também aqueles que atuam nas
areas de apoio técnico, administrativo e pedagdgico. No entanto, observamos que a
estrutura do plano ainda mantém hierarquias internas e diferencas de valorizacéo
entre as funcdes. Isso revela desafios na efetivacdo do principio de valorizacao
profissional preconizado pela Lei n.° 14.817/2024, segundo a qual a valorizag&o deve
contemplar todos os profissionais da educacdo escolar basica, e ndo apenas o
magistério. Nesse sentido, a forma como a carreira é estruturada expressa tanto
avancos normativos quanto limitacbes praticas na consolidacdo de politicas
equitativas de valorizagédo no contexto municipal.

Segundo o artigo 6° do Plano de Carreira e Remuneracéo, a carreira das/dos
profissionais da educacao é integrada por categorias funcionais, desdobradas em oito
classes, sendo A, B, C, D, E, F, G e H, e cinco niveis; e a do coordenador pedagdgico
segue a mesma divisdo. Em relacdo aos niveis, o Plano apresenta a progressao

prevista na LDB/1996, que corresponde a:

| - Para Professor: a) Nivel | - habilitagdo especifica de nivel médio; b) Nivel
Il - habilitac@o especifica de nivel superior; c) Nivel Ill - habilitacdo obtida em
curso de especializacdo com duracéo minima de 360 (trezentas e sessenta)
horas; d) Nivel IV - habilitacdo obtida em curso de mestrado; €) Nivel V -
habilitacdo obtida em curso de doutorado (Caarap6, 2017).

b

Concernente a progressao funcional, o plano define que ela “consiste na
movimentacao do Profissional e Integrante da Carreira de Apoio a Educacéo basica,
do nivel em que se encontrar para outro imediatamente superior, de acordo com 0s
niveis e na forma prevista nesta Lei” (Caarap0, 2017). Essa progressao ocorre apos
30 dias do requerimento formal feito pelo profissional, sendo necesséaria a
apresentacao do diploma ou certificado correspondente a formacao exigida.

Jé& a promocao funcional, por sua vez, ocorre automaticamente por critério de
antiguidade, com a elevacao do servidor a classe seguinte apés o cumprimento de
cinco anos de efetivo exercicio na classe em que estiver lotado no momento.

Isso posto, as disposi¢cdes caminham ao encontro do previsto na LDB/1996, a
qual estabelece no artigo 3°, inciso VIII, os principios da valorizagcdo das/dos
profissionais da educacao e determina que 0s sistemas de ensino devem garantir aos

profissionais condi¢cdes de progressao funcional com base na titulacao e experiéncia,
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contribuindo para a estabilidade e o avanco na carreira, elementos importantes para
o fortalecimento da profissdo e para a atratividade da carreira docente.

Além disso, os critérios para a progressao na carreira no Plano de Carreira e
Remuneracao também estdo de acordo com os principios da Lei n.° 14.817/2024, que
versa sobre a valorizacdo das/dos profissionais da educacéo basica, reafirmando a
importancia do reconhecimento das/dos profissionais da classe trabalhadora em
educacéao.

Em relacdo ao ingresso na carreira, o plano menciona que se da mediante
aprovagcao em concursos de provas e titulos, conforme o artigo 11: “O provimento dos
cargos iniciais das categorias do Quadro Permanente do Profissional e Integrante das
Carreiras de Apoio a Educacao Basica Municipal dependera de concurso publico de
provas e de provas e titulos, conforme o disposto em edital” (Caarapd, 2017). Quanto
a duracdo do estagio probatério apds aprovacdo em concurso publico de provas e
titulos, o plano n&o deixa claro qual sera a duracéo.

No que diz respeito a jornada de trabalho e carga horéria, fica previsto no plano,
no artigo 24, incisos |, 11, 11l e IV, as seguintes divisdes:

| - Docéncia - Educacdo Infantil. a) a INTEGRAL, correspondente a 40
(quarenta) horas semanais, sendo 26 (vinte e seis) horas em sala de aula e
14 (quatorze) horas de horas-atividades; b) a PARCIAL, correspondente a 20
(vinte) horas semanais, sendo 13 (treze) horas em sala de aula e 07 (sete)
horas de horas-atividades. Paragrafo Unico. O tempo de duracdo da hora
aula na Educacao Infantil corresponde a 60 (sessenta) minutos. Il - Docéncia
- Ensino Fundamental. a) a INTEGRAL, correspondente a 40 (quarenta)
horas semanais, sendo 48 (quarenta e oito) horas aulas semanais, com 32
(trinta e duas) horas aulas em sala de aula e 16 (dezesseis) horas aulas de
horas-atividades; b) a PARCIAL, correspondente a 20 (vinte) horas semanais,
sendo 24 (vinte e quatro) horas aulas, com 16 (dezesseis) horas aulas em
sala de aula e 08 (oito) horas aulas de horas-atividades. Paragrafo Unico. O
tempo de duragdo da hora aula no Ensino Fundamental corresponde a 50
(cinquenta) minutos. Ill - Coordenagdo Pedagdgica e Direcao Escolar, 40
(quarenta) horas semanais; IV - Apoio Técnico Operacional, 40 (quarenta)
horas semanais (Caarapo, 2017, p. 12).

Nesse contexto, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Caarap0, ao
estabelecer as divisbes da jornada de trabalho, mantém consonancia com a Lei n.°
11.738/2008, que dispde sobre o PSPN e define que, no maximo, 2/3 da jornada
devem ser destinados a docéncia em sala de aula, reservando-se no minimo 1/3 para
as atividades extraclasse, como planejamento pedagodgico, elaboracdo de provas,

estudos e formacgéao continuada.
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Essa organizacdo contribui para a qualidade do ensino e para o
aperfeicoamento profissional, além de representar um avan¢o nas politicas de
valorizacdo e saude docente, ao reconhecer o direito do professor ao tempo
necessario para o trabalho pedagdgico fora da sala de aula. Como destacam Gatti e
Barreto (2009, p. 15), “a valorizagdo do magistério requer o reconhecimento de que o
trabalho docente vai além da sala de aula, envolvendo tempo para reflexao,

planejamento e estudo, condigdes indispensaveis a melhoria da pratica educativa”.

5.2.5 Municipio de Douradina

O municipio de Douradina, localizado na regido centro-sul de Mato Grosso do
Sul, possui 5.578 habitantes, distribuidos em uma é&rea territorial de 280,235 km?2
(IBGE, 2024). Sobre o desenvolvimento humano, o municipio apresenta IDHM de
0,699, classificado como de desenvolvimento humano médio (PNUD, 2010)

O Plano de Carreira e Remuneragdo de Douradina, instituido pela Lei
Complementar n.° 30/2010, constitui o principal instrumento normativo de organizacéo
da carreira das/dos profissionais da educacao no ambito local, ao estabelecer critérios
para ingresso, progressao funcional, jornada de trabalho, remuneracao e condicbes
para o exercicio da docéncia. Embora represente um avango na institucionalizacdo da
carreira docente, o plano apresenta caracteristicas préprias de normativas municipais
elaboradas em periodos anteriores as recentes reformulacdes da politica nacional de
valorizacéo das/dos profissionais da educacéo, o que impde limites a sua consonancia
com as diretrizes atualmente vigentes, especialmente aquelas reafirmadas pela Lei

n.° 14.817/2024. A sintese das principais caracteristica do plano consta no Quadro 6.

Quadro 6 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracdo de Douradina

Aspectos Municipio de Douradina Observagoes

analisados

Ingresso na | Ingresso por meio de concurso | Atende ao art. 37, Il, da Constituicdo Federal

carreira publico de provas ou de provas e | de 1988, assegurando legalidade e isonomia,
titulos. porém nao prevé politicas de indugdo ou

acompanhamento para docentes ingressantes.

Formagao Admite formagdo em nivel | Apresenta desalinhamento com a Lei n.°

minima médio, modalidade magistério, | 14.817/2024, que refor¢ca a formagao superior
para determinadas etapas da | como elemento central da valorizagédo docente.
educacao bhasica.

Estrutura da | Organizagdao da carreira com | Reconhece diferentes fungbes educativas,

carreira classes e niveis, contemplando | mas mantém estrutura tradicional, com baixa
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fungdes de docéncia e gestido
escolar.

articulagao entre carreira e desenvolvimento
profissional.

promogdes periodicas.

Progresséao Progresséao baseada | Reforga légica de antiguidade, com impacto
funcional principalmente no tempo de | financeiro limitado, o que reduz o estimulo a
servico, com previsdo de | formacao continuada.

Jornada de

Jornada semanal definida, sem

Distancia-se do disposto na Lei n.°

trabalho explicitagdo objetiva da reserva | 11.738/2008 e fragiliza as condi¢gbes concretas
de 1/3 da carga horaria para | do trabalho docente.
atividades extraclasse.

Remuneragdo | Vencimento basico acrescido de | Formalmente alinhada ao PSPN, porém com
adicionais e gratificagdes | diferenciacdo reduzida entre niveis e classes
previstas em lei municipal. da carreira.

Formagéao Reconhecida como importante | Auséncia de politicas estruturadas de

continuada para o exercicio profissional. incentivo, indicando que a responsabilidade

pela formagéo permanece individualizada, em
desacordo com a Lei n.° 14.817/2024.

Condigbes de
trabalho

Previsao genérica de ambiente
adequado e recursos
necessarios ao exercicio da
funcao docente.

A auséncia de parametros objetivos limita a
efetividade do direito a condigbes dignas de
trabalho, conferindo carater mais declaratorio
ao dispositivo legal.

Fonte: elaborag&o prépria com base em Douradina (2010).

Diante do quadro, vemos que O ingresso na carreira ocorre por meio de
concurso publico de provas ou de provas e titulos, em conformidade com o artigo 37,
inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988, assegurando os principios da legalidade,
impessoalidade e isonomia. Essa previsao reforca a concepc¢édo da docéncia como
carreira publica de Estado e garante estabilidade funcional aos profissionais da
educacdo. Contudo, o Plano de Carreira e Remuneracdo do municipio nao institui
politicas de inducdo, acompanhamento ou mentoria para docentes ingressantes, o
que fragiliza o processo de insergéo profissional e pode comprometer a consolidacao
da identidade docente nos primeiros anos de exercicio.

No que se refere a formacdo minima exigida, o plano ainda admite, para
determinadas etapas da educacao basica, a formacao em nivel médio, na modalidade
magistério. Essa previsdo evidencia um desalinhamento em relagédo as diretrizes
nacionais mais recentes, uma vez que a Lei n.° 14.817/2024 estabelece a formacao
superior como eixo central da valorizacdo docente e da melhoria da qualidade da
educagédo basica. A manutencdo dessa exigéncia formativa revela a permanéncia de
concepcOes histéricas que associam a docéncia, sobretudo nos anos iniciais, a uma
formacdo menos complexa, reproduzindo desigualdades internas a propria carreira.

A estrutura da carreira docente em Douradina organiza-se por classes e niveis,
contemplando funcdes de docéncia e de gestado escolar. Embora essa organizagao

reconheca a diversidade de atribuicbes no interior da rede municipal de ensino,



112

observamos baixa articulacdo entre progressdo na carreira e desenvolvimento
profissional efetivo. A progresséao funcional ocorre, majoritariamente, com base no
tempo de servigo, com impactos financeiros limitados, o que reforga uma logica de
valorizagcéo centrada na antiguidade, em detrimento da qualificacdo e da formacé&o
continuada.

No tocante a jornada de trabalho, o Plano de Carreira e Remuneragao
estabelece carga horaria semanal definida, podendo alcancar até 40 horas, sem
explicitar de forma objetiva a reserva minima de 1/3 da jornada para atividades
extraclasse, como planejamento, avaliacdo e formacdo. Essa auséncia contraria o
disposto na Lei n.° 11.738/2008 e distancia o plano das orientacdes dadas pela Lei n.°
14.817/2024, que reconhece o tempo extraclasse como condi¢cdo essencial para o
exercicio qualificado da docéncia.

A remuneracdo é composta de vencimento basico acrescido de adicionais e
gratificacBes previstos na legislacdo municipal, mantendo-se formalmente alinhada ao
PSPN. Nao obstante, a pequena diferenciacédo entre niveis e classes da carreira limita
0 potencial da remuneragdo como instrumento efetivo de valorizagcdo docente e de
estimulo a formacao continuada. Dessa forma, a valorizagcdo material tende a assumir
um carater mais normativo do que substantivo.

No que se refere a formacéo continuada, o plano a reconhece como elemento
relevante para o exercicio profissional, porém néo institui politicas estruturadas de
incentivo, como licengas remuneradas para estudos, apoio financeiro ou programas
permanentes de qualificacdo. Essa lacuna reforca a responsabilizacéo individual do
professor por sua formacgéo, em contraste com a concepcéo defendida pela Lei n.°
14.817/2024, que compreende a formacdo continuada como dever do Estado e
componente indissociavel da valorizacao das/dos profissionais da educacéo.

As condi¢cbes de trabalho séo tratadas de forma genérica, com a previsédo de
ambiente adequado e de recursos necessarios ao exercicio profissional. Entretanto, a
auséncia de parametros objetivos relacionados a infraestrutura escolar, ao nimero de
estudantes por turma ou a garantia de materiais pedagogicos limita a efetividade
desses dispositivos, conferindo-lhes carater predominantemente declaratério.

De modo geral, o Plano de Carreira e Remuneracao de Douradina assegura 0s
fundamentos basicos da carreira publica docente, mas apresenta limitacoes

significativas frente as diretrizes nacionais contemporaneas de valorizacdo das/dos
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profissionais da educacdo. A defasagem normativa, a centralidade do tempo de
servico como critério de progressdo e a fragilidade das politicas de formacéo
continuada e de melhoria das condi¢fes de trabalho indicam a necessidade de revisao
e atualizacéo do plano, de modo a alinhar o municipio as orienta¢des estabelecidas

pela Lei n.° 14.817/2024 e as demandas atuais da educacao basica.

5.2.6 Municipio de Dourados

O municipio de Dourados, localizado na regido centro-sul de Mato Grosso do
Sul, representa um dos polos educacionais mais importantes da microrregido. Com
uma populacdo de 243.367 habitantes, distribuidos em uma area territorial de
4.062,889 km2 (IBGE, 2024), o municipio possui IDHM de 0,747, conforme o PNUD
(2010), sendo classificado como de desenvolvimento humano alto.

Quanto ao sistema educacional, conta com 110 escolas de educacao basica,
entre instituicdes estaduais, municipais e privadas, que atendem desde a educacgéo
infantil até o ensino médio, a 46.512 estudantes na educacédo basica (INEP, 2023) .
Em relacdo ao corpo docente, 0 municipio soma 2.476 docentes em exercicio na
educacao basica (INEP, 2023)

A aprovacdo do Plano de Carreira e Remuneracdo ocorreu pela Lei
Complementar n.° 118/2007, posteriormente alterada por legislagdes complementares
(como as Leis Complementares n.° 220/2013 e n.° 416/2021), e constituiu um marco
na organizacao e profissionalizacdo do magistério publico municipal. O plano abrange
os cargos de docentes, coordenadores pedagdgicos, diretores e técnicos de apoio a
gestdo educacional, buscando consolidar principios de valorizacdo e estrutura de
carreira pautados em critérios de formacao, mérito e tempo de servigco. Ainda que o
texto da lei demonstre avancos em relacdo aos municipios vizinhos, observamos, no
Quadro 7, que muitos de seus dispositivos permanecem desatualizados frente as
recentes diretrizes da Lei n.° 14.817/2024, que redefine os parametros nacionais de

valorizacéo das/dos profissionais da educacao.

Quadro 7 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracao de Dourados

Aspectos Municipio de Dourados Observac6es
analisados




114

Ingresso e
provimento

O ingresso ocorre mediante concurso
publico, conforme o art. 13 da Lei
Complementar n.° 118/2007. O provimento
depende de habilitacdo legal e aprovacao.

Essa previsdo cumpre o art. 37, I,
da Constituicdo Federal de 1988 e
a LDB/1996.

Estrutura de
carreira

Organizada em quatro niveis e oito classes (A
a H), baseadas em titulacdo e tempo de
servico. Prevé progressdo e promocgao por
merecimento e tempo de servico (art. 6°a 10).

A estrutura permite mobilidade, mas
0 avanco depende de avaliacdes e
intersticios longos, o que pode
desestimular o desenvolvimento
profissional.

Formacdo inicial
e continuada

Exige licenciatura plena para ingresso e
incentiva a formacdo continuada, com
adicional de capacitacéo (art. 7°-A).

A previsdo do adicional é um
avanco, mas o limite de 15% tende
a desmotivar o docente.

Progressdo e

A progresséo ocorre mediante comprovagao

promocéao de nova escolaridade; a promocgédo, por
merecimento (a cada 3 anos) ou tempo de
servico (5 anos).
Jornada de | A jornada de 40h semanais prevé 13h20min | Atende parcialmente a Lei n.°
trabalho de hora-atividade para planejamento (Lei | 11.738/2008, que garante 1/3 da
Complementar n.° 220/2013). carga para atividades extraclasse.
Remuneracéo Piso alinhado ao PSPN, com diferencas | O plano apresenta progresséo

salariais entre niveis e classes; prevé
adicional de capacitacéo e gratificacdes.

linear, mas o ganho real € limitado.

Condicdes de
trabalho

Prevé condicdbes adequadas e jornada
regulamentada; inclui agentes de apoio e
servicos educacionais.

Apesar da abrangéncia, o texto
legal ndo define parémetros
objetivos de infraestrutura, recursos

pedagdégicos e tamanho de turmas,
elementos centrais da valorizacao.

Fonte: elaboracéo prépria com base em Dourados (2007, 2013, 2021).

No que diz respeito ao ingresso e provimento dos cargos, o Plano de Carreira
e Remuneracdo de Dourados assegura o acesso mediante concurso publico de
provas e titulos, conforme o artigo 13, o que se alinha ao principio constitucional da
impessoalidade e a LDB/1996.

Essa disposicao representa um avanco na consolidacdo da profissionalizagao
docente, pois rompe com praticas clientelistas historicamente presentes na
administracdo publica. Entretanto, a politica de ingresso ndo € acompanhada por um
programa sisteméatico de indugcédo e acompanhamento docente. Como observa Tardif
(2014, p. 52), “a profissionalizacdo ndo se esgota na sele¢gdo, mas se constréi nas
condigdes e no reconhecimento do exercicio docente”. Isso significa que a efetividade
do concurso publico depende de politicas permanentes de formacéo, acolhimento e
avaliacao, capazes de assegurar o desenvolvimento profissional ao longo da carreira.

A estrutura da carreira municipal estd organizada em quatro niveis e oito
classes (de A a H), com progressdes baseadas na titulagdo e no tempo de servico.
Essa estrutura reflete a tentativa de promover mobilidade vertical e horizontal, mas

mantém longos intersticios e critérios avaliativos restritivos.
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Segundo Hypdlito (2019, p. 33), “os planos de carreira no Brasil tendem a
manter um carater burocratico, descolado de processos efetivos de valorizacao
pedagogica e coletiva”. Assim, ainda que o plano de Dourados contemple a
progressao e promocgao, o excesso de etapas e a auséncia de incentivos robustos a
formacéo continua limitam o potencial transformador da politica de carreira.

Além disso, as progressdes por meérito sdo avaliadas pela Comissdo de
Valorizacdo do Profissional da Educacao, instancia criada pelo proprio plano, que
possui atribuicbes importantes, mas carece de critérios mais transparentes e
participativos, como orienta o Parecer CNE/CEB n.° 9/2009.

No campo da formacdo inicial e continuada, o Plano de Carreira e
Remuneracdo determina licenciatura plena como requisito minimo para ingresso na
docéncia e prevé adicional de capacitacdo de até 15% sobre o vencimento-base,
conforme o artigo 7°-A. Essa medida indica o reconhecimento da formacao como eixo
da valorizacédo docente, porém o incentivo financeiro € modesto diante da importancia
estratégica da formacao continua.

Para Gatti (2020, p. 61), “a valorizagao da formagéao exige politicas articuladas
de carreira, salario e condi¢gbes de trabalho, ndo medidas isoladas de incentivo”. A
formacdo docente, portanto, ndo pode ser entendida como prerrogativa individual,
mas como politica de Estado, o que envolve parcerias institucionais com
universidades e garante tempo, financiamento e reconhecimento profissional.

Em relacéo a jornada de trabalho, o plano estabelece carga horéria de 40 horas
semanais, com 13 horas e 20 minutos reservadas a atividades extraclasse (Lei
Complementar n.° 220/2013). Essa configuracdo, embora represente um avango em
relacdo a outros municipios que destinam apenas 20% da jornada para planejamento,
ainda ndo cumpre integralmente o disposto na Lei n.° 11.738/2008, que assegura o
minimo de 1/3 da jornada extraclasse.

Essa defasagem reflete uma dificuldade recorrente dos sistemas municipais de
ensino em reconhecer o trabalho docente para além do espaco da sala de aula. Para
Leher (2010, p. 19), “a intensificacdo do trabalho e o tempo insuficiente de
planejamento comprometem o carater intelectual da docéncia e sua fungdo social
emancipadora”.

No que concerne a remuneracdo, o plano municipal mantém o piso salarial

compativel com o PSPN, mas as diferencas entre classes e niveis sdo pequenas, e
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0S percentuais de acréscimo por progressao revelam estagnacao ao longo do tempo.
Ainda que o adicional de capacitacéo e as gratificacfes de funcdo estejam previstos,
o0 impacto financeiro é limitado.

Para Nunes (2024, p. 39), “a valorizagdo docente s6 se concretiza quando a
estrutura de carreira propicia efetiva mobilidade vertical e reconhecimento simbdélico
da profissdo”. Ou seja, a remuneragao € um componente central, mas insuficiente, se
desvinculado de politicas integradas de formacéo, infraestrutura e reconhecimento.

A avaliagdo de desempenho, atribuida a Comissdo de Valorizacdo do
Profissional da Educacao, aparece como mecanismo de valorizacdo, mas também de
controle, o que levanta debates sobre sua natureza formativa. Névoa (2009, p. 25)
afirma que “a avaliacdo docente deve ser entendida como um processo de reflexdo e
partilha, e ndo como instrumento de vigilancia ou puni¢do”. No caso de Dourados, a
énfase no mérito individual pode comprometer o carater coletivo e colaborativo da
profissdo docente, desconsiderando a complexidade das préaticas pedagdgicas e as
condi¢bes concretas de trabalho.

Finalmente, no tocante as condi¢bes de trabalho, o plano prevé ambiente
salubre e recursos adequados, mas nado define parametros objetivos sobre
infraestrutura, nimero de alunos por turma e equipamentos pedagogicos e fatores
essenciais para o exercicio docente. Segundo Dourado (2020, p. 59), “a valorizagao
passa necessariamente pela melhoria das condi¢cdes materiais e simbdlicas do
exercicio da docéncia”. Assim, a auséncia de critérios concretos indica que a
valorizacéo profissional ainda é tratada como principio normativo, e ndo como pratica
consolidada na politica educacional local.

Em sintese, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Dourados evidencia
avancos significativos em termos de estrutura e profissionalizacdo, especialmente ao
assegurar ingresso por concurso, adicional de capacitagdo e comissao permanente
de valorizacdo. Entretanto, revela fragilidades quanto a progresséao real, a jornada de
trabalho e a efetivacédo de politicas formativas.

Como defende Freitas (2018, p. 104), “a légica meritocratica aplicada a
educacao tende a despolitizar a luta docente, deslocando a valorizagéo do coletivo
para o desempenho individual’. Dessa forma, ainda que o municipio possua um dos
planos mais consolidados da microrregido, a valorizacao plena das/dos profissionais

da educacdo em Dourados continua sendo um desafio que depende da atualizacao
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legislativa, do fortalecimento da gestdo democratica e do financiamento publico da

educacao.

5.2.7 Municipio de Fatima do Sul

O municipio de Fatima do Sul, localizado na regido centro-sul de Mato Grosso
do Sul, possui uma populacdo de 20.609 habitantes, distribuidos em uma area
territorial de 325,631 km? (IBGE, 2024). No que se refere a rede educacional, o
municipio conta com 10 escolas de ensino fundamental e cinco de ensino médio, entre
instituicbes estaduais e municipais, nas quais se registra a matricula de 3.309
estudantes. Em relacdo ao corpo docente, 0 municipio apresenta 173 professores
atuando no ensino fundamental e 82 no ensino médio, somando 255 docentes em
exercicio na educac¢do béasica. Quanto ao desenvolvimento humano, IDHM de 0,714,
conforme o PNUD (2010), sendo classificado como de desenvolvimento humano alto.

O Plano de Carreira e Remuneracdo de Fatima do Sul foi instituido pela Lei
Complementar n.° 41/2003, alterado posteriormente pela Lei Complementar n.°
1.086/2011, e configura-se um instrumento normativo anterior as principais
atualizac6es da politica nacional de valorizacao das/dos profissionais da educacao, o
gue evidencia limites estruturais em sua adequacao as diretrizes contemporaneas,

consoante Quadro 8.

Quadro 8 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracao de Fatima do Sul

Aspectos Municipio de Fatima do Sul Observagoes
analisados
Ingresso na | Ingresso mediante concurso | Atende ao disposto no art. 37, Il, da
carreira publico de provas ou de provas | Constituicio Federal de 1988 e mantém
e titulos. consonancia com o} principio da
profissionalizagdo reafirmado pela Lei n.°
14.817/2024.
Formacgéao Prevé, para parte da carreira, | A Lei n.° 14.817/2024 reforga a valorizagao da
minima formagdo em nivel médio | formagao superior como eixo estruturante da
(magistério), especialmente na | carreira docente, o que evidencia defasagem
educacao infantil e anos iniciais. | normativa frente as diretrizes atuais.
Progresséo Progressao baseada | A Lei n.° 14.817/2024 enfatiza a articulagéo
funcional principalmente no tempo de | entre progressdo, formagédo continuada e
servigo, com critérios limitados | desenvolvimento profissional, o que nao se
de titulagao. materializa de forma efetiva no plano municipal.
Jornada de | Jornada de até 40 horas | Diverge do principio da composi¢céo da jornada
trabalho semanais, sem detalhamento | com garantia de tempo para atividades
claro da reserva de tempo para | pedagdgicas extraclasse, reafirmado na
atividades extraclasse.
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legislagdo nacional e reiterado pela Lei n.°
14.817/2024.

Remuneragao

Estrutura remuneratoria
baseada em vencimento basico,
com adicionais e gratificagbes;
diferengas pouco expressivas
entre classes e niveis.

ALein.° 14.817/2024 reforga a necessidade de
estruturas salariais atrativas e coerentes com a
formacdo e a progressdo, o que limita o
potencial de valorizagdo no contexto local.

Formacgao
continuada

Nao prevé politica sistematica
de incentivo financeiro, licencas
remuneradas ou progressao
vinculada a formacao
continuada.

A Lei n.° 14.817/2024 destaca a formacéao
continuada como elemento central da
valorizagao docente, evidenciando
desalinhamento do plano municipal.

Condicoes de
trabalho

Previsao genérica de condigdes
adequadas de trabalho, sem
parametros objetivos ou
detalhamento de  recursos

A Lei n.° 14.817/2024 associa valorizagéo
profissional as condicdbes concretas de
exercicio da docéncia, aspecto ainda
fragilmente normatizado no municipio.

pedagdgicos.
Fonte: elaborag&o propria com base em Fatima do Sul (2003, 2011).
Notamos que, embora o plano assegure principios basicos da carreira publica,

como O ingresso por concurso e a estabilidade funcional, observamos um
distanciamento em relacdo as normativas mais recentes, especialmente a Lei n.°
14.817/2024, que reafirma a centralidade da valorizacdo profissional como eixo
estruturante da politica educacional.

O ingresso na carreira ocorre por meio de concurso publico de provas ou de
provas e titulos, em consonancia com o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal de
1988, garantindo os principios da legalidade, impessoalidade e isonomia. Todavia, 0
plano ndo prevé mecanismos de acompanhamento, indugéo ou formacéo inicial para
professores ingressantes, o que fragiliza o processo de insercao profissional e pode
comprometer a consolidacdo da identidade docente nos primeiros anos de exercicio,
como apontam estudos sobre profissionalizacdo docente.

No que diz respeito a formagdo minima exigida, o Plano de Carreira e
Remuneracado de Fatima do Sul ainda admite, para parte da carreira, a formagédo em
nivel médio, na modalidade magistério, especialmente para atuacdo na Educacéo
Infantil e nos anos iniciais do Ensino Fundamental. Tal previsdo revela um
desalinhamento com as diretrizes nacionais mais recentes, uma vez que a Lei n.°
14.817/2024 reforgca a formacao superior como requisito central para a valorizagéo e
o desenvolvimento profissional docente, em articulagdo com a melhoria da qualidade
da educacéo basica.

A progressao funcional no municipio baseia-se predominantemente no tempo
de servico, com critérios restritos de titulacdo e formacdo continuada. Essa logica
reforca uma concepcao de carreira centrada na antiguidade, em detrimento do



119

desenvolvimento profissional e da qualificacdo docente. Tal perspectiva distancia-se
das orientacbes do Parecer CNE/CEB n.° 9/2009, que destaca a necessidade de
articular progresséo na carreira, formacéao continuada e condi¢gdes de trabalho como
elementos indissociaveis da valorizagdo docente.

Quanto a jornada de trabalho, o plano prevé carga horaria de até 40 horas
semanais, sem a explicitacdo clara da reserva minima de tempo para atividades
extraclasse, como planejamento, avaliagdo e formacgdo. Essa auséncia contraria o
disposto na Lei n.° 11.738/2008, que garante, no minimo, 1/3 da jornada para
atividades fora da sala de aula, além de se distanciar do entendimento reafirmado pela
Lei n.° 14.817/2024, quanto a necessidade de assegurar condicdes objetivas para o
exercicio da docéncia.

No &mbito da remuneragéo, o Plano de Carreira e Remuneragéo estabelece
vencimento béasico compativel com o PSPN, contudo apresenta pequena
diferenciacéo entre classes e niveis da carreira. Essa estrutura limita a atratividade da
profissdo e reduz o estimulo a formacgdo continuada e a progressao funcional, uma
vez que os ganhos financeiros associados a qualificagdo sdo pouco expressivos. Tal
configuracdo tende a reproduzir uma valorizagcdo mais formal do que material da
carreira docente.

A formacao continuada, embora reconhecida como importante para o exercicio
profissional, ndo é acompanhada de politicas sistematicas de incentivo, como licencas
remuneradas, apoio financeiro ou progresséao vinculada a qualificacdo. Essa lacuna
evidencia o distanciamento entre o texto legal municipal e as diretrizes nacionais que
compreendem a formacdo continuada como elemento estruturante da valorizagao
docente, conforme a Lei n.° 14.817/2024.

No que se refere as condi¢des de trabalho, o plano prevé de forma genérica a
garantia de ambiente salubre e de recursos adequados para o exercicio da funcao
docente. No entanto, ndo sdo definidos parametros objetivos relacionados a
infraestrutura escolar, ao nimero de estudantes por turma ou a disponibilizacdo de
recursos pedagogicos, o que fragiliza a efetividade do direito a condi¢cdes dignas de
trabalho e reforga o carater declaratério da norma.

De modo geral, o Plano de Carreira e Remuneracéo de Fatima do Sul assegura
os fundamentos basicos da carreira publica docente, mas apresenta limitacbes

significativas frente as diretrizes nacionais mais recentes de valorizacdo das/dos
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profissionais da educacdo. A defasagem normativa, a centralidade do tempo de
servico como critério de progressdo e a auséncia de politicas estruturadas de
formacéo continuada e melhoria das condi¢des de trabalho indicam a necessidade de
revisdo e atualizacdo do plano, de modo a alinhar o municipio as orientacfes
estabelecidas pela Lei n.° 14.817/2024 e as demandas contemporaneas da educacao

basica.
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5.2.8 Municipio de Itapora

Localizado na regido sul de Mato Grosso do Sul, Itapord possui 23.516
habitantes, distribuidos em uma area de 1.333,539 km2, com densidade demografica
aproximada de 17,6 habitantes por km? (IBGE, 2024). A economia local é baseada
principalmente na agropecuaria e no comercio, refletindo caracteristicas tipicas dos
municipios de porte médio do interior sul-mato-grossense.

No campo do desenvolvimento humano, Itapord apresenta IDHM de 0,713,
classificado como médio segundo o PNUD (2010). Tais dados sédo fundamentais para
contextualizar as condi¢cdes socioecondmicas nas quais se estrutura o trabalho
docente, uma vez que as desigualdades regionais impactam diretamente a formulacao
e a implementacdo das politicas de valorizacao profissional.

No campo educacional, conforme o Censo Escolar (INEP, 2023), Itapora conta
com 17 unidades escolares, sendo nove municipais, seis estaduais e duas
particulares, atendendo a cerca de 5.700 matriculas na educacao infantil e no ensino
fundamental. A taxa de escolarizacdo entre 6 e 14 anos € de 97,5%, o que indica boa
cobertura do ensino obrigatorio, mas persistem desafios relacionados a qualidade do
ensino e a valorizacdo das/dos profissionais da educacéo.

Como observam Aguiar et al. (2016, p. 14), “a valorizagao das/dos profissionais
da educacao deve ser compreendida como um processo articulado que envolve a
formacdo, as condicbes de trabalho e o reconhecimento social, dimensdes
indissociaveis para a consolidagao da educacgao de qualidade”. Nessa perspectiva, o
Plano de Carreira e Remuneracdo do municipio constitui um instrumento central de
politica educacional, ao definir os parametros que organizam o trabalho, o
desenvolvimento e a valorizacao das/dos profissionais da educacéo.

O Plano de Carreira e Remuneracdo de Itapord foi instituido pela Lei
Complementar n.° 112/2011 e tem como objetivo regulamentar a estrutura funcional e
as condigOes de trabalho das/dos profissionais da rede municipal. Seu texto legal toma
como referéncia as principais legislacdes federais voltadas a valorizacdo docente,
como a LDB/1996, a Lei n.° 11.738/2008 e, mais recentemente, a Lei n.° 14.817/2024.
Tais normativas buscam garantir que a valorizacao se efetive por meio de carreira

estruturada, remuneracao justa e formacao continuada.
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Como aponta Dourado (2016, p. 34), “a valorizagdo docente requer politicas
articuladas que compreendam o professor como sujeito de direitos, e ndo apenas
como executor de politicas educacionais”. Assim, o Plano de Carreira e Remuneracéo
de Itapord deve ser analisado a luz desse principio, considerando seus avangos e
limitacGes na efetivacdo da valorizacdo profissional.

Para melhor visualizacdo das principais caracteristicas e limitacées do Plano
de Carreira e Remuneracdo do municipio de Itapord, elaboramos o quadro a seguir,

que sintetiza os aspectos normativos e analiticos a serem discutidos.

Quadro 9 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracéo de Itapord

Aspectos analisados | Municipio de Itapora Observacgdes

Ingresso na carreira Concurso publico de provas e titulos. Tende ao art. 37, Il, da
Constituicéo Federal de 1988 e

ao art. 67 da LDB/1996.

Formacao minima Nivel médio (magistério) para educacéo | Contraria a Lei n.° 14.817/2024

infantil e anos iniciais; nivel superior
para anos finais.

e a meta 15 do PNE 2014-
2024, que exigem formagéo
superior especifica.

Progresséo funcional

Por tempo de servico e titulacao.

Alinha-se a LDB/1996 e a

Resolucéo CNE/CEB n.c

2/2009.
Jornada de trabalho 40h semanais, com 20% destinadas as | Abaixo do minimo legal (1/3
atividades extraclasse. previsto pela Lei n.c

11.738/2008).

Remuneracéo

Piso compativel com o PSPN; pouca
diferenca entre classes e niveis.

Limita a atratividade para a
carreira e a busca por
formacdes mais complexas.

Formacéo continuada

N&do prevé incentivos financeiros ou
licengas especificas.

Falta alinhamento as diretrizes
do Parecer CNE/CEB n.°

9/20009.

Condig8es de trabalho | Previsédo genérica de ambiente salubre

e recursos adequados.

Auséncia de parametros
objetivos; néo cita os recursos
pedagogicos e didaticos.

Fonte: elaboracéo prépria com base em Itapora (2011).

O plano organiza a carreira em niveis e classes, abrangendo fungbes de
docéncia na educacao infantil e no ensino fundamental, além das fun¢des de direcéo
escolar e coordenacao pedagdgica. O ingresso se da por concurso publico de provas
e titulos, conforme o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988, reafirmando
o principio da profissionaliza¢do e do mérito. A progressao funcional ocorre com base
no tempo de servico e na titulacdo, o que estd em consonancia com a LDB/1996 e

com a Resolucdo CNE/CEB n.° 2/2009. No entanto, o texto nao apresenta
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mecanismos efetivos de incentivo a formacdo continuada, como licencas
remuneradas ou gratificacdes especificas.

Scheibe (2010, p. 987) enfatiza que “a valorizagdo docente depende de
politicas publicas que articulem formacéo, carreira e condi¢des reais de trabalho, ndo
podendo se restringir a medidas pontuais ou fragmentadas”. Essa auséncia de
incentivo sistematico a formacao tende a enfraquecer o desenvolvimento profissional
e comprometer a qualidade da prética docente.

Outro aspecto que merece destaque é a formacdo minima exigida para o
ingresso no magistério. O Plano de Carreira e Remuneracgao ainda admite o exercicio
da docéncia na educacédo infantil e nos anos iniciais do ensino fundamental com
formacao em nivel médio, modalidade Normal. Tal previsdo contraria o disposto na
meta 15 do PNE 2014-2024 e a Lei n.° 14.817/2024, que estabelecem como requisito
minimo a formacao em nivel superior na area de atuacao.

Essa contradicdo expressa “a distancia entre as normativas federais e as
politicas locais, frequentemente condicionadas por limitagbes orgamentarias e pela
fragilidade da gestdo educacional municipal” (Corréa, 2015, p. 273). Em outras
palavras, a manutencdo dessa exigéncia inferior reflete a persisténcia de uma
concepcdao de valorizagéo restrita, baseada apenas em aspectos formais e salariais,
sem o devido investimento na qualificacao e profissionaliza¢do docente.

Em relacdo a jornada de trabalho, o plano estabelece 40 horas semanais para
os docentes, sendo 20% destinadas as atividades extraclasse. Esse percentual, no
entanto, € inferior ao minimo de 1/3 previsto na Lei n.° 11.738/2008, configurando uma
inadequacdo que impacta diretamente o tempo disponivel para planejamento e
estudo.

A sobrecarga de trabalho docente é um dos principais obstaculos a valorizacao,
pois compromete tanto a qualidade da préatica pedagogica quanto a saude das/dos
profissionais. Aguiar et al. (2016, p. 33) afirmam que “as condi¢cdes de trabalho
restritivas e a intensificacdo das jornadas tém provocado o adoecimento e o
esgotamento fisico e emocional das/dos profissionais da educacéo, o que evidencia a
urgéncia de politicas voltadas a sua saude e bem-estar’. Nessa mesma linha, Oliveira
e Assuncao (2010, p. 745). Destacam que “a precarizagao das condi¢des de trabalho
e a auséncia de tempo para o planejamento sao fatores que agravam o sofrimento

docente e limitam a capacidade de inovacao pedagogica”.
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No tocante a remuneracdo, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Itapora
apresenta vencimentos iniciais compativeis com o piso nacional, mas com diferencas
salariais reduzidas entre niveis e classes, o que enfraquece o estimulo a progressao
e o0 reconhecimento do mérito. Além disso, o plano néo prevé gratificagfes vinculadas
a formacédo continuada, contradizendo as recomendacdes do Parecer CNE/CEB n.°
9/2009, que orienta os entes federativos a estabelecer critérios de valorizagcao
associados a formagéo.

Jacomini e Penna (2016, p. 379) alertam que “as politicas de valorizagao,
guando ndo acompanhadas de estruturas salariais justas e progressodes significativas,
acabam reproduzindo desigualdades e limitando o potencial transformador da
profissdo docente”.

Dourado, Oliveira e Azevedo (2016, p. 42) reforcam essa ideia ao afirmarem
que “a valorizagao docente so se consolida quando ha reconhecimento concreto da
importancia da formacéo para a progressao na carreira e para a melhoria da qualidade
educacional”.

No que se refere as condi¢des de trabalho, o plano menciona a garantia de
ambiente salubre e de recursos didaticos adequados, mas ndo define parametros
objetivos quanto ao numero de alunos por turma, infraestrutura das escolas e
condi¢cBes de seguranca. Essa omissao demonstra que a politica municipal ainda trata
as condig¢fes de trabalho de modo periférico.

Como analisam Oliveira e Assunc¢ao (2010, p. 755) “as condi¢des materiais e
simbdlicas do trabalho docente permanecem negligenciadas nas politicas
educacionais, o que repercute diretamente na saude e na motivagao dos professores”.
De forma semelhante, Aguiar et al. (2016, p. 30) observam que “a auséncia de
politicas de suporte e valorizagcdo no cotidiano escolar amplia as desigualdades e
fragiliza a permanéncia do docente na carreira”.

Dessa forma, embora o Plano de Carreira e Remuneragdo de Itapora
demonstre avancos formais, ainda carece de atualizacdo e aperfeicoamento para
atender plenamente as diretrizes de valorizacdo estabelecidas pela Lei n.°
14.817/2024. As lacunas em relagcdo a formacgéo inicial, a reserva de jornada
extraclasse e aos mecanismos de valorizagdo da formagao continuada evidenciam

contradicdes entre o discurso legal e a realidade do trabalho docente.
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Scheibe (2010, p. 998) resume bem essa contradicdo ao afirmar que “a
valorizacdo docente nao se limita ao reconhecimento legal, mas exige condi¢cdes
objetivas de exercicio profissional, remuneracgéo justa e participacdo dos educadores
na formulagao das politicas publicas”.

Para Aguiar et al. (2016, p. 12), “a valorizacdo das/dos profissionais da
educacao requer politicas de Estado integradas, que articulem carreira, formacao,
financiamento e gestdo democratica”. Essa integracdo ainda é um desafio em
contextos municipais como o de Itapord, onde o ideal da valorizagdo docente
permanece em disputa, dependendo de vontade politica, financiamento adequado e
compromisso coletivo com a educacgao publica de qualidade.

Portanto, a analise do Plano de Carreira e Remuneracgdo de Itapora revela a
coexisténcia de avan¢os normativos e limites estruturais, caracteristica recorrente nas

politicas municipais de educac¢éo no Brasil.

5.2.9 Municipio de Juti

Localizado na regido sul do estado de Mato Grosso do Sul, o municipio de Juti
possui uma populacdo estimada em 6.244 habitantes, conforme dados do IBGE
(2024). Com uma area territorial de 1.716,788 km2, o municipio apresenta baixa
densidade demogréfica e uma economia predominantemente voltada a agropecuéria,
com destaque para o cultivo de soja e milho. O IDHM é de 0,675, considerado médio
pelo PNUD (2010), o que reflete um contexto de desigualdades sociais que impactam
diretamente as politicas publicas de educacéao.

Segundo o Censo Escolar (INEP, 2023), o municipio conta com seis escolas
municipais e trés estaduais, totalizando cerca de 1.400 matriculas na educagéo infantil
e no ensino fundamental, com taxa de escolarizagdo de 96,8% entre criancas e
adolescentes de 6 a 14 anos.

Nesse cenario, o Plano de Carreira e Remuneracao, instituido pela Lei n.°
183/2003, surge como um instrumento normativo voltado a estruturagéo da carreira
docente e a valorizacdo das/dos profissionais da educacdo da rede municipal.
Contudo, por ter sido elaborado ha mais de duas décadas, o documento carece de

atualizacao frente as legislacbes mais recentes, como a Lei n.° 14.817/2024, que
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estabelece as diretrizes nacionais para a valorizacdo das/dos profissionais da
educacao basica publica.

Essa defasagem temporal do plano é um dos elementos que dificultam sua
efetividade, pois, como afirmam Aguiar et al. (2016, p. 18), “a valorizagdo das/dos
profissionais da educacdo ndo pode se reduzir a mera existéncia de planos de
carreira, devendo ser compreendida como parte de uma politica sistémica de Estado,
sustentada por financiamento e gestdo democratica”.

O Quadro 10 expde uma sintese dos principais pontos analisados no Plano de

Carreira e Remuneracao de Juti.

Quadro 10 - Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracédo de Juti

Aspectos analisados | Municipio de Juti Observacdes
Ingresso na carreira | Realizado por concurso publico de provas | Esta de acordo com o art. 37,
e titulos. inciso Il, da Constituicdo

Federal de 1988, assegurando
0 principio do mérito.

Formacdao minima | Admite o magistério em nivel médio para | Diverge das exigéncias atuais
exigida educacéo infantil e anos iniciais. da LDB/1996, PNE 2014-2024
e Lei n° 14.817/2024, que
determinam formag&o superior

especifica.
Formacao Citada apenas de forma genérica, sem | O plano reduz a formacao
continuada incentivos financeiros ou mecanismos de | continuada a uma
afastamento para estudos. recomendagdo, ndo a um

direito profissional;

Progresséo funcional | Baseada em tempo de servi¢o e titulacdo, | A auséncia de  critérios
sem detalhamento de equivaléncia | objetivos fragiliza a valorizagéo

salarial. das/dos profissionais da

educacéo.
Jornada de trabalho | 40h semanais, sem definicdo da | Contraria aLein.®11.738/2008,
proporcéo de horas extraclasse. gue assegura 0 minimo de 1/3

da carga horaria para
planejamento e atividades
pedagdgicas.

Remuneracéo Define  vencimentos basicos, sem | A falta de reajuste e vinculagéo
referéncia ao PSPN. ao piso nacional compromete a
efetiva valorizacéo salarial.
Condicbes de | Prevé ambiente salubre e recursos | As condigbes de trabalho n&o
trabalho didaticos adequados, mas sem detalhar. | sdo tratadas de forma
abrangente.

Fonte: elaboragéo propria com base em Juti (2003).

O Plano de Carreira e Remuneracdo de Juti define a carreira das/dos
profissionais da educac¢do com base em cargos efetivos, distribuidos entre as funcdes
de professor, coordenador pedagdgico e diretor escolar, e estrutura o ingresso por

meio de concurso publico de provas e titulos. Essa diretriz estd em consonancia com
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o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988, e reafirma o principio do acesso
por meérito, representando um avanco em relacdo as praticas clientelistas que
historicamente marcaram o servigo publico municipal. Além disso, o plano prevé a
progresséo funcional por tempo de servigo e titulagéo, mas de forma bastante limitada,
uma vez que nao apresenta detalhamento sobre a equivaléncia entre formacéo e
valorizacéo salarial.

Para Arribas e Dourado (2011, p. 156), “a valorizagdo das/dos profissionais da
educacao implica o reconhecimento da formagdo como um investimento do Estado, e
nao como um custo, devendo traduzir-se em melhorias salariais e de condicbes de
trabalho”.

Um dos principais problemas observados no Plano de Carreira e Remuneracéo
de Juti € a formacdo minima exigida para a docéncia, que ainda permite a atuacdo de
professores com formacdo em nivel médio (magistério) na educacéo infantil e nos
anos iniciais do ensino fundamental. Essa previsdo contraria as diretrizes nacionais
da Lein.° 14.817/2024 e da meta 15 do PNE 2014-2024, que determinam a formacéao
em nivel superior especifica na area de atuagcdo como requisito para o exercicio da
docéncia. Essa discrepancia evidencia a distancia entre o marco legal e a realidade
municipal.

Consoante Scheibe (2010, p. 987) observa, “a valorizacdo docente passa,
necessariamente, pela formacdao inicial e continuada, pois é nela que se fundamenta
0 exercicio autbnomo e critico da profisséo”. Essa constatacdo indica que, enquanto
a formacao nao for tratada como eixo estruturante das politicas educacionais locais,
a valorizacao profissional continuara a se restringir a aspectos formais.

No que se refere a formacdo continuada, o plano de Juti ndo apresenta
mecanismos de incentivo financeiro ou de licencas especificas para qualificacéo,
limitando-se a mencionar genericamente a importancia de aperfeicoamento. Essa
lacuna € significativa, pois a formacdo continuada € uma das condi¢cdes essenciais
para o desenvolvimento profissional e a melhoria da qualidade do ensino.

De acordo com Gatti e Barreto (2009, p. 45), “a auséncia de politicas
consistentes de formagé&o continuada cria um hiato entre o discurso da valorizacéo e
a pratica cotidiana das escolas, reduzindo o professor a mero executor de tarefas
pedagdgicas”. Do mesmo modo, Oliveira (2011, p. 83) argumenta que “a valorizagao

do magistério deve ser compreendida como um processo que envolve o
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reconhecimento simbdlico e material da docéncia, incluindo a ampliacdo de espacos
de formacao e reflexado coletiva”.

Quanto a jornada de trabalho, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Julti
define carga horéaria de 40 horas semanais, mas nédo explicita a propor¢ao entre tempo
em sala e atividades extraclasse. Essa auséncia contraria a Lei n.° 11.738/2008, que
assegura o minimo de 1/3 da jornada para atividades de planejamento, estudo e
avaliacéo.

A indefinicdo sobre o tempo destinado as atividades pedagdgicas revela uma
limitacdo histérica das politicas locais, que, em geral, tratam o tempo de trabalho
docente de forma produtivista. Dourado e Oliveira (2009, p. 67) analisam que “a
intensificacao do trabalho docente, sem a devida compensag&o ou reconhecimento,
produz efeitos nocivos a saude, ao tempo de vida e a qualidade do ensino’,
ressaltando que a valorizacao requer a reorganizacado do tempo escolar e a superacao
da légica de sobrecarga laboral.

Em relacdo a remuneracao, o plano estabelece vencimentos basicos, mas sem
referéncia ao PSPN, instituido posteriormente pela Lei n.° 11.738/2008. A auséncia
de atualizacdo dos valores, aliada a inexisténcia de dispositivos que prevejam
reajustes automaticos, compromete o principio da valorizacao salarial.

Aguiar et al. (2016, p. 22) afirmam que “a valorizagcdo profissional ndo se
sustenta sem remuneracdo condigna, capaz de garantir a permanéncia e o
reconhecimento social dos educadores”. Assim, a defasagem salarial, somada a falta
de incentivos a formacado, contribui para o esvaziamento da carreira docente,
reduzindo sua atratividade e comprometendo a renovacao dos quadros do magistério.

No que diz respeito as condicbes de trabalho, o Plano de Carreira e
Remuneracdo menciona a garantia de ambiente adequado e recursos didaticos, mas
nao define critérios objetivos sobre infraestrutura, nimero de alunos por turma ou
seguranca nas escolas. Essa omisséo é recorrente em municipios de pequeno porte,
onde as limitagOes financeiras e administrativas afetam a efetividade das politicas
publicas.

Oliveira e Assuncgédo (2010, p. 374) destacam que “a precariedade das
condicoes de trabalho docente tem implicacdes diretas na saude e no desempenho
do professor, sendo um dos fatores que mais interferem na qualidade do ensino”. Além

disso, a auséncia de politicas de valorizacdo integradas, que articulem formacéao,
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jornada, carreira e saude, reforca a fragmentacao das acoes e a descontinuidade das
politicas educacionais locais.

Em sintese, o Plano de Cargos, Carreira e Remuneracado de Juti representa um
marco normativo importante para a educagdo municipal, mas encontra-se defasado
em relacdo as legislagcbes mais recentes e as necessidades contemporaneas da
valorizacdo docente. O documento contempla diretrizes gerais sobre ingresso e
progressdo, mas falha em aspectos fundamentais como a formag¢do minima exigida,
a jornada de trabalho, os incentivos a formacéo continuada e a atualizacdo salarial.

Conforme Aguiar et al. (2016, p. 28), “a valorizacdo do trabalho docente exige
0 compromisso politico dos gestores publicos e a institucionalizacdo de politicas
permanentes que garantam condi¢des objetivas e subjetivas de trabalho”. Assim, mais
do que revisdes pontuais, o Plano de Carreira e Remuneragao de Juti demanda uma
reestruturacao profunda, que o alinhe as diretrizes da Lei n.° 14.817/2024, garantindo
aos profissionais da educagcdo uma carreira digna, progressiva e condizente com o

papel social que exercem.

5.2.10 Municipio de Laguna Carapa

Localizado na regido sudoeste de Mato Grosso do Sul, Laguna Carapa se
configura como localidade de pequeno porte, com base econdmica
predominantemente agropecuaria. De acordo com o IBGE (2024), o0 municipio possui
6.799 habitantes, distribuidos em uma é&rea territorial de 1.725,780 km2, com
densidade demografica de 3,94 habitantes por km2. Quanto ao desenvolvimento
humano, o municipio possui IDHM de 0,672, conforme o PNUD (2010), sendo
classificado como de desenvolvimento humano meédio.

No que se refere a rede educacional, o municipio conta com cinco escolas de
ensino fundamental e uma escola de ensino médio, conforme dados do Censo Escolar
de 2023. Em relagcdo ao corpo docente, Laguna Carapd soma 104 docentes em
exercicio na educacdo basica. Quanto ao corpo discente, registram-se 1.485
estudantes na educacao basica do municipio (INEP, 2023); a taxa de escolarizacéo
da populacao entre 6 e 14 anos é de 95%; e o IDEB dos anos iniciais apresenta meédia
de 4,3, segundo dados do INEP (2023). Esses indicadores revelam um contexto
educacional tipico de municipios de pequeno porte, nos quais 0 acesso a educacao

basica estd praticamente universalizado, mas os desafios se concentram na
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valorizacdo das/dos profissionais da educacdo e na manutencdo da qualidade do
ensino em condi¢des de trabalho ainda limitadas.

O Plano de Carreira e Remuneracdo de Laguna Carapad, instituido pela Lei
Complementar n.° 4/2001 e atualizado pelas Leis Complementares n.° 7/2003 e n.°
9/2005, organiza a estrutura funcional, as atribuicbes e os critérios de progressao
das/dos profissionais da educacéo da rede municipal. O documento tem como base a
LDB/1996 e a Lei n.° 9.424/1996 (Fundef), o que demonstra um esforgo inicial de
alinhamento com a politica educacional nacional. Contudo, observamos que o plano
foi elaborado antes de legislacfes fundamentais, como a Lei n.° 11.738/2008 (PSPN),
a Resolucdo CNE/CEB n.° 2/2009 e a Lei n.° 14.817/2024, o que o torna defasado
frente as novas diretrizes de valorizagdo das/dos profissionais da educacéo basica,

como vemos no Quadro 11.

Quadro 11 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracao de Laguna Carapa
Municipio de Laguna Carapa Observagdes

Aspectos
analisados

Ingresso na carreira

Esta de acordo com o art. 37, Il, da
Constituicdo Federal de 1988,
garantindo meritocracia.

Contraria 0 PNE 2014-2024 e a Lei

O acesso ocorre mediante concurso
publico de provas e titulos.

Formacdo minima
exigida

Admite o magistério (nivel médio) para
a educacéo infantil e os anos iniciais do
ensino fundamental.

n° 14.817/2024, que exigem
formac&o superior.

Formacao Prevé capacitacao e gratificacdes para
continuada mestres e doutores (20% e 35%), mas
sem vinculo com a progressao
funcional.
Progresséao Baseada em tempo de servico e | O modelo é pouco atrativo, com
funcional titulacdo, com intersticio de cinco anos. | acréscimos salariais reduzidos.

Jornada de trabalho

Prevé 20h ou 40h semanais, sendo
20% destinadas as  atividades
extraclasse.

Diverge da Lei n.° 11.738/2008, que
estabelece o0 minimo de 1/3 para
atividades de planejamento.

Remuneracao e
incentivos

Piso definido para 20h semanais,
estruturado em classes (A—F) e niveis

(I-11).

As diferencas salariais entre niveis
Sao pequenas.

Fonte: elaboragéo propria com base em Laguna Carapa (2001, 2003, 2005).

Em sua estrutura, o Plano de Carreira e Remuneracdo define um quadro
funcional que contempla os cargos de docéncia, direcdo, coordenacgédo e fungbes de
apoio pedagogico. O ingresso na carreira ocorre mediante concurso publico de provas
e titulos, em consonancia com o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988,
garantindo o principio da impessoalidade e do mérito. Entretanto, o plano ainda admite

a formacgdo minima em nivel médio, modalidade Normal, para a docéncia na educagéo
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infantil e nos anos iniciais do ensino fundamental, contrariando o que estabelece a
meta 15 do PNE 2014-2024 e a Lei n.° 14.817/2024, que determinam a formacao
superior como requisito minimo. Essa contradi¢ao refor¢a o que Corréa (2015, p. 273)
observa ao analisar os planos municipais: “a distancia entre as normativas federais e
as politicas locais, frequentemente condicionadas por limitacdes orcamentarias e pela
fragilidade da gestdo educacional municipal”.

A jornada de trabalho das/dos profissionais € fixada em 20 ou 40 horas
semanais, sendo 20% destinadas as atividades extraclasse, o que fere o disposto na
Lei n.° 11.738/2008, que prevé o minimo de 1/3 da jornada para planejamento e
atividades pedagogicas fora da sala de aula. Esse aspecto tem impacto direto na
qualidade do trabalho e na saude docente.

Para André (2015, p. 214), “as razbes de abandono do magistério estdo
relacionadas a precariedade das condi¢des de trabalho: sobrecarga de tarefas, falta
de apoio profissional, falta de recursos e de instalagdes adequadas”. Assim, a
limitacao do tempo extraclasse compromete ndo apenas o planejamento pedagdgico,
mas também o equilibrio fisico e mental do professor.

No que se refere a estrutura remuneratéria, o Plano de Carreira e Remuneracao
de Laguna Carapa apresenta uma tabela baseada em classes (A a F) e niveis (I a lll),
com coeficientes multiplicadores do vencimento-base. Essa estrutura evidencia uma
l6gica formal de valorizacéo, porém, as diferencas salariais entre niveis e classes sdo
pequenas, o0 que desestimula a progressao funcional.

A Confederacdo Nacional dos Trabalhadores em Educacéo (2015, p. 6) ja havia

alertado para esse fenbmeno ao afirmar que

[...] alimitacao de alcance da Lei do Piso e as lacunas institucionais da politica
de valorizacdo das/dos profissionais da educacdo acabaram criando espaco
para sucessivos ataques aos planos de carreira da categoria, em especial do
magistério, onde n&o raro o piso tem se transformado em teto salarial.

Essa constatacao se aplica ao caso de Laguna Carapda, em que a valorizagao
ainda se apresenta mais como principio normativo do que como realidade efetiva.

Os incentivos a formacao constam no texto do plano, que prevé gratificacbes
para professores com titulacdo de especializacdo, mestrado e doutorado, com
percentuais de 20% e 35%. No entanto, o dispositivo n&o vincula essas gratificacoes
a progressao funcional ou ao desenvolvimento profissional continuado, tratando-as

como beneficios isolados.
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André (2015, p. 217) enfatiza que “é preciso agir em muitas frentes, como no
estabelecimento de uma estrutura de carreira e salario atrativos, na melhoria das
condicbes de trabalho na escola e na criagcdo de um ambiente que possibilite o
desenvolvimento profissional”. Essa perspectiva dialoga com o que Scheibe (2010, p.
988) defende ao afirmar que “cabe ao novo PNE intermediar agdes que integrem estes
aspectos de dimensdes diferenciadas do trabalho docente, porém indissociaveis [...]
formacéo inicial e continuada, condi¢cdes de trabalho, carreira e remuneracao”.

A formacdo continuada é mencionada de forma genérica no plano, sem
estabelecer mecanismos de licenca para capacitacdo, parcerias com instituicbes
formadoras ou incentivos financeiros. Segundo Dourado e Oliveira (2016, p. 21), a
valorizacao docente “depende de condicdes materiais e reconhecimento social”, o que
inclui a garantia de tempo, o financiamento e o acompanhamento institucional. Nessa
perspectiva, a Lei n.° 14.817/2024 avanca ao tratar da formacao continuada como eixo
estruturante da valorizacdo, determinando que 0s sistemas de ensino assegurem
condi¢Oes objetivas para a qualificagéo das/dos profissionais da educacao.

Em relacdo as condi¢Bes de trabalho, o plano menciona apenas, de forma
genérica, o direito a ambiente salubre, materiais adequados e seguranca. A auséncia
de parametros concretos, como o numero maximo de alunos por turma ou a
disponibilidade de recursos pedagdgicos, limita a efetividade dessas disposicoes.

André (2015, p. 214) reforga que “as razdes de abandono do magistério estdo
relacionadas a precariedade das condigdes de trabalho”, destacando a sobrecarga e
a falta de suporte institucional. Aguiar et al. (2016, p. 9) complementam: “a auséncia
de um Sistema Nacional de Educacdo até os dias atuais tem resultado em graves
fragilidades para a politica publica educacional [...] e as lacunas se concretizam na
iniquidade”.

Por fim, ao observar o conjunto de elementos do Plano de Carreira e
Remuneracdo de Laguna Carapd, notamos que O municipio apresenta avangos
formais, como a existéncia de carreira estruturada e a previsao de progressao por
titulacdo. Nesse sentido, a Lei n.° 14.817/2024 reforca a necessidade de vincular
valorizacéo a formacao, carreira e condi¢gdes de trabalho, assegurando o cumprimento
integral das metas do PNE 2014-2024 e das diretrizes do CNE.
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5.2.11 Municipio de Maracaju

O municipio de Maracaju, localizado na regido centro-sul de Mato Grosso do
Sul, possui uma populacao de 45.047 habitantes, distribuidos em uma é&rea territorial
de 5.396,905 km? (IBGE, 2024). Quanto ao desenvolvimento humano, o0 municipio
possui IDHM de 0,736, conforme o PNUD (2010), sendo classificado como de
desenvolvimento humano alto.

No que se refere a rede educacional, 0 municipio conta com 22 escolas de
ensino fundamental e oito escolas de ensino médio, entre instituicdes estaduais e
municipais. Quanto ao corpo discente, registram-se 7.270 estudantes na educacao
basica. Em relacdo ao corpo docente, Maracaju apresenta 352 professores atuando
no ensino fundamental e 121 no ensino médio, somando 473 docentes em exercicio
na educacao basica (INEP, 2023).

O Plano de Carreira e Remuneracdo de Maracaju, instituido pela Lei
Complementar n.° 4, de 21 de setembro de 1998, e atualizado por diversas alteracdes,
dentre elas as Leis Complementares n.° 145/2020 e n.° 189/2024, constitui um dos
mais antigos instrumentos de ordenamento da carreira docente na microrregido de
Dourados/MS. Sua promulgacdo visou consolidar os principios de valorizacéo,
profissionalizagcdo e desenvolvimento funcional do magistério municipal, em
consonancia com a LDB/1996 e com as politicas nacionais de valoriza¢do previstas

no Fundeb e no PSPN, consoante exposto no Quadro 12.

Quadro 12 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracdo de Maracaju

Aspectos Municipio de Maracaju Observacodes

analisados

Ingresso na | Ingresso mediante concurso publico de | Alinhado ao art. 37 da Constituicdo
carreira provas e titulos. Federal de 1988 e as diretrizes do PNE

2014-2024 (meta 17).

Estrutura da
carreira

Organizada por classes e niveis, com
progressao horizontal (tempo e mérito) e
vertical (titulacdo).

Formacéo Exige licenciatura plena para ingresso. | Atende a meta 15 do PNE 2014-2024
inicial e | Prevé afastamento remunerado para | e a Lei n.° 14.817/2024, ao reconhecer
continuada cursos de graduacéo, especializagdo, | a formagédo como direito.
mestrado e doutorado.
Progressao Prevista por tempo de servico e por | O sistema cumpre as exigéncias
funcional elevacdo de escolaridade, com | formais, mas apresenta progressao
acréscimos entre 5% e 10% no | lenta e percentuais baixos, o que reduz

vencimento-base.

0 incentivo a qualificacao.
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Avaliacdo de | Realizada pela Comissao de | Representa avanco administrativo,
desempenho Valorizacdo do Magistério, responsavel | mas carece de critérios objetivos e de

por promo¢des e desempenho. carater formativo, conforme
orientacdes do Parecer CNE/CEB n.°
9/20009.
Jornada de | 24 horas semanais, sendo 16 em sala e | Estd em conformidade com a Lei n.°
trabalho 8 destinadas a atividades extraclasse. 11.738/2008, garantindo 1/3 da carga

horaria para planejamento e estudo.
Requer monitoramento para efetiva
aplicacéo.

Remuneracdo | Piso compativel com o PSPN e | Cumpre 0 piso nacional.

e incentivos adicionais de 5% por classe e até 15%
por qualificacao.

Condi¢bes de | Prevé ambiente adequado, salubridade | Define pardmetros objetivos quanto a
trabalho e participagédo na gestéo escolar. infraestrutura, tamanho de turmas e
recursos pedagdgicos.

Fonte: elaboracao propria com base em Maracaju (1998, 2020, 2024).

No que se refere a estrutura da carreira, o plano estabelece como principios
basicos a habilitacdo profissional, a valorizacdo, a promocdo funcional e a
competéncia técnica. A valorizacao € prevista como direito que garante ingresso por
concurso publico, remuneracdo condigna, aperfeicoamento profissional continuo e
periodo reservado a estudos e planejamento.

Tais principios estdo em sintonia com as politicas de valorizacdo nacional, mas
a redacdo da norma indica uma concepc¢ao restrita de valorizacdo, associada
predominantemente a titulacéo e a progressao funcional. Como afirma Dourado (2020,
p. 45), “a valorizagao docente precisa ser compreendida como politica estruturante,
vinculada a formacgao, carreira, remuneracgao e condi¢cdes de trabalho”. Assim, embora
o Plano de Carreira e Remuneragdo de Maracaju reconheca formalmente esses
elementos, a auséncia de diretrizes claras sobre a articulacédo entre eles evidencia a
distancia entre o texto legal e a efetivacdo da valorizacdo enquanto pratica.

O ingresso na carreira é regulamentado por concurso publico de provas e
titulos, estando em consonancia com o artigo 37 da Constituicdo Federal de 1988 e
com as metas 15 e 17 do PNE 2014-2024. No entanto, a auséncia de mecanismos
de inducédo, como programas de acolhimento e formacéo inicial em servico, fragiliza o
processo de profissionalizagao docente.

Segundo Tardif (2014, p. 52), “a formacéo inicial ndo é suficiente para garantir
0 exercicio autbnomo da docéncia; € no cotidiano escolar que o professor constroi
seus saberes e sua identidade profissional’. Dessa forma, a politica de ingresso,
embora meritocratica, ndo assegura 0 acompanhamento necesséario a consolidacao

de praticas pedagdgicas reflexivas e colaborativas.



135

A progressao e promocao funcional do Plano de Carreira e Remuneracao de
Maracaju estdo organizadas em duas modalidades: horizontal (por tempo de servi¢co
ou merecimento) e vertical (por elevacédo de escolaridade). A promogao horizontal
ocorre mediante intersticios de cinco a 35 anos, com acréscimos percentuais entre
5% e 10% sobre o vencimento-base, enquanto a vertical se da mediante comprovacéao
de nova titulacédo, da formacéo de nivel médio até doutorado. Embora essa estrutura
demonstre uma tentativa de valorizar a qualificagdo, 0o tempo extenso entre as
promocgdes horizontais representa um entrave a mobilidade funcional. Como observa
Hypolito (2019, p. 31), “os planos de carreira docente, ao se estruturarem em longos
intersticios e avaliacfes individualizadas, acabam por reforcar a precarizacéao
simbdlica do trabalho docente, mascarando a desvalorizacdo sob o discurso da
meritocracia”.

O plano também prevé a existéncia de uma Comissdo de Valorizacdo do
Magistério, encarregada de analisar solicitacbes de promocao vertical, avaliar o
desempenho docente e deliberar sobre os recursos interpostos. A presenca dessa
instancia € um avanco em termos de controle e institucionalizacdo da politica de
carreira; contudo, a énfase na avaliacdo de desempenho individual pode enfraquecer
a dimensao coletiva da docéncia. Nesse sentido, é necessario que o municipio invista
em processos avaliativos formativos, ancorados em praticas colaborativas e
dialégicas, que valorizem o trabalho pedagdgico em sua totalidade.

Um dos pontos fortes do Plano de Carreira e Remuneracao € o tratamento dado
a formacdo continuada. Ele prevé afastamento remunerado para cursos de
graduacdo, especializagdo, mestrado e doutorado, com duracdo de até dois anos e
limite de 10% do quadro de profissionais por vez. Essa previsédo, incomum em planos
municipais, representa um reconhecimento da formacado como elemento constitutivo
da valorizag&o. Entretanto, a politica carece de mecanismos de acompanhamento e
reintegracdo do docente a rede apods o retorno dos cursos.

Para Gatti (2020, p. 61), “a formagao continuada deve estar integrada a gestao
educacional e as praticas docentes, articulando-se as necessidades reais da escola e
dos estudantes”. Ou seja, a formagao s6 produz impacto efetivo quando dialoga com
as condicdes concretas de trabalho e com os projetos pedagdgicos locais.

A jornada de trabalho do professor em Maracaju foi modificada ao longo dos

anos e atualmente é de 24 horas-aula semanais, sendo 16 em sala de aula e 8
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destinadas a atividades extraclasse, 0 que corresponde a aproximadamente 1/3 da
carga horaria total. Essa adequacao a Lei n.° 11.738/2008, que estabelece o PSPN e
0 tempo minimo para hora-atividade, € um ponto de destaque positivo.

Segundo Leher (2010, p. 19), “o reconhecimento do tempo de planejamento
como tempo de trabalho docente é uma conquista historica da categoria e condicao
fundamental para a qualidade da educagao”. No entanto, ainda é preciso assegurar
que esse tempo seja de fato destinado a atividades pedagdgicas e formativas, e ndo
absorvido por tarefas burocraticas, como frequentemente ocorre nos sistemas
municipais.

Em relacdo a remuneracao, o plano adota uma tabela escalonada que distingue
niveis de formacéo e tempo de servi¢o, com adicional de 5% por classe e incentivo de
até 15% para qualificacéo profissional. Embora o valor inicial esteja compativel com o
piso nacional, a amplitude da tabela é restrita, gerando pouca diferenca entre 0s niveis
e desestimulando o avanc¢o formativo.

Nunes (2024, p. 38) destaca que “a valorizagdo docente s6 se materializa
qgquando os planos de carreira oferecem possibilidades reais de progressao e
reconhecimento, articulando formacgao, remuneracao e condi¢des de trabalho”. Assim,
a estrutura remuneratéria de Maracaju, ainda que formalmente organizada, carece de
equidade e atualizacao frente as novas diretrizes da Lei n.° 14.817/2024, que prevé a
integracao entre carreira, formacao e remuneracdo em ambito nacional.

Por fim, no tocante as condi¢des de trabalho e valorizacéo simbdlica, o Plano
de Carreira e Remuneracdo assegura principios como ambiente adequado,
participacdo na gestdo democratica e sindicalizacdo. Contudo, ndo define parametros
objetivos de infraestrutura escolar, tamanho de turmas ou acesso a materiais
pedagogicos, fatores que impactam diretamente o bem-estar docente e a qualidade
do ensino.

Saviani (2009, p. 75) lembra que “a valorizagao dos professores nao se resume
ao salario, mas implica criar condicdes materiais e culturais para 0 exercicio
consciente e critico da profissdo”. Logo, a efetivagdo da valorizagdo docente em
Maracaju requer o fortalecimento das condi¢gées concretas do trabalho, bem como a
ampliacdo do dialogo entre professores, gestores e o poder publico municipal.

Em sintese, o Plano de Carreira e Remuneracao de Maracaju apresenta uma

estrutura consolidada e abrangente, com principios alinhados as normativas
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nacionais, avancos na hora-atividade e incentivos a formacdo. Nao obstante, persiste
uma contradicéo entre a valorizacao formal e a efetiva valorizacdo material e simbdlica
das/dos profissionais da educacéo.

Apesar dos avancgos formais, a anélise do documento revela que o plano ainda
reflete um modelo de gestdo de pessoal fortemente burocratizado, com énfase na
estabilidade e na hierarquia, e ndo necessariamente na formacédo e na construcao
coletiva da identidade docente.

Freitas (2018, p. 104) discorre que “a logica meritocratica aplicada as politicas
docentes despolitiza o trabalho e individualiza a luta por reconhecimento”. Portanto,
para que o plano cumpra seu papel enquanto politica publica de valorizacao docente,
é indispensavel sua atualizacdo em consonancia com as novas diretrizes nacionais, a
ampliacdo dos mecanismos de participacéo e a integracéo entre formacgao, carreira e

remuneracao.

5.2.12 Municipio de Nova Alvorada do Sul

Localizado na regido sul de Mato Grosso do Sul, o municipio de Nova Alvorada
do Sul apresenta uma dinamica socioeconémica voltada a agroinddstria, com
destaque para a producao sucroalcooleira e de graos. Segundo o IBGE (2024), o
municipio possui cerca de 22.984 habitantes distribuidos em uma éarea territorial de
3.827 km2. Seu IDHM de 0,701, classificado como médio desenvolvimento humano.

No campo educacional, conforme dados do Censo Escolar de 2023, a rede
municipal conta com 11 unidades escolares, atendendo aproximadamente a 4.600
estudantes da educacéo infantil e do ensino fundamental. Esses dados revelam um
sistema de ensino de pequeno porte, porém com estrutura consolidada, o que reforca
a importancia de politicas de valorizagdo docente para a manutencdo da qualidade
educacional.

O Plano de Carreira e Remuneragéo de Nova Alvorada do Sul foi instituido pela
Lei Complementar n.° 56, de 25 de junho de 2009 (alterado posteriormente pela Lei
Complementar n.° 58, de 11 de dezembro de 2015), com o objetivo de regulamentar
a estrutura funcional e remuneratoria das/dos profissionais da educacdo, em

consonancia com as legislacdes nacionais — como a LDB/1996 (Lei n.° 9.394/1996),
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0 Fundeb (Lei n.° 11.494/2007), o PSPN (Lei n.° 11.738/2008) e o PNE 2014-2024
(Lei n.° 13.005/2014).

De forma geral, o plano apresenta uma estrutura formalmente coerente com as
diretrizes federais, embora ainda careca de atualizacdo a luz da Lei n.° 14.817/2024,

gue redefine parametros de valorizacdo das/dos profissionais da educacao basica

publica. O Quadro 13 apresenta uma sintese de suas principais caracteristicas.

Quadro 13 - Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracdo de Nova Alvorada do Sul

Aspectos Municipio de Nova Alvorada do Sul Observacoes
analisados
Ingresso na | O ingresso se d& por concurso publico | Atende ao art. 37 da Constituicdo
carreira de provas e titulos, conforme, com | Federal de 1988 e ao art. 67 da
formagdo minima em licenciatura | LDB/1996, assegurando 0 ingresso
plena. por mérito e formacao adequada. Esta
alinhado as metas 15 e 17 do PNE
20142024 e & Lei n.° 14.817/2024.
Estrutura da | Organiza o quadro do magistério em | Estrutura com avanco por tempo de
carreira classes (A a F) e niveis (I a VI), com | servico e titulagdo.

promoc¢Bes horizontais e verticais,
conforme art. 8°a 11.

Formacdo inicial e

Prevé formagcdo minima em nivel

Cumpre as metas 15 e 16 do PNE

continuada médio (curso normal) ou superior | 2014-2024 e a LDB/1996, ao garantir
(licenciatura plena) e licenca para | a formagdo como direito, incluindo
capacitacdo, atualizacdo e pds- | mestrado e doutorado.
graduacdo (art. 25 a 28).
Progressédo Promocéo funcional horizontal a cada | Regulamenta avancos por tempo e
funcional 3 anos (art. 63) e progresséao vertical | escolaridade, com percentuais de 5%
por tempo de servico (quinquénio) e | e 10%, mantendo coeréncia com a
habilitacdo, até o limite de 40% (art. | LDB/1996 e o PSPN.
65).
Avaliagcéo e | Prevé critérios de progressdo | Embora mencione merecimento, ndo
desempenho baseados em tempo de servico e | define metodologia de avaliacdo de
mérito, sem  detalhamento  de | desempenho, descumprindo
instrumentos avaliativos especificos. parcialmente as recomendacdes do
Parecer CNE/CEB n.° 9/2009.
Jornada de | Define carga horéaria de 20h ou 40h | Cumpre a Lei n.° 11.738/2008 ao
trabalho semanais, com 25% destinadas as | assegurar 1/3 de hora-atividade,

horas de planejamento (art. 19, §81°-
39).

estruturando de forma detalhada a
distribuicao de tempo entre docéncia e
planejamento.

Remuneracéo e

Piso fixado para a classe A, com

Cumpre o piso nacional e cria

incentivos coeficientes progressivos de 1,00 a | incentivos complementares.
1,60 para professores e até 1,25 por
classe (art. 22). Concede adicionais de
10% a 15% para escolas de dificil
acesso ou trabalho noturno (art. 23).
Condicdes de | Garante ambiente adequado e | O texto reconhece a importancia das
trabalho condicdes de salubridade, mas sem | condices de trabalho, mas néo
parametros quantitativos (art. 7°, 1, “e”). | estabelece indicadores de

infraestrutura, seguranca ou recursos
pedagdgicos.

Fonte

. elaboracéo prépria com base em Nova Alvorada do Sul (2009, 2015).
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No que tange a estrutura da carreira, o Plano de Carreira e Remuneracao
organiza o quadro funcional do magistério em classes (A a F) e niveis (I a VI),
conforme os artigos 8° a 11, possibilitando progressdes horizontais e verticais. A
progressao horizontal ocorre a cada trés anos de efetivo exercicio, mediante avaliagéo
de desempenho e tempo de servico, enquanto a vertical € concedida pela elevagao
de titulacdo, podendo alcancar até 40% de acréscimo sobre o vencimento-base. Essa
configuragdo demonstra um esfor¢co de valorizacdo gradual das/dos profissionais da
educacdo, mas a amplitude reduzida entre as classes e 0s longos intersticios entre as
progressdes dificultam a mobilidade funcional. Além disso, o plano ndo especifica
critérios objetivos de avaliacdo de desempenho, o que fragiliza a implementacao de
uma politica justa e transparente de ascensao profissional.

Em relagdo a formacdo inicial e continuada, o Plano de Carreira e
Remuneracao determina, em seus artigos 25 a 28, a exigéncia minima de nivel médio
na modalidade Normal para a docéncia na educacéao infantil e nos anos iniciais do
ensino fundamental, e licenciatura plena para atuacdo nos anos finais e demais
funcdes de magistério. Prevé, ainda, licenca remunerada para cursos de capacitagao,
atualizacdo e poés-graduacao, abrangendo especializacdo, mestrado e doutorado,
limitando o numero de servidores afastados simultaneamente a 10% do quadro
efetivo. Essa medida representa um avanco, pois reconhece a formacdo como
elemento estruturante da valorizacéo profissional. Entretanto, o fato de o afastamento
depender de autorizacdo da Secretaria Municipal de Educacéo e estar condicionado
ao interesse da administracdo pode restringir o acesso dos docentes a formacéao
continuada, contrariando o principio da democratizacéo formativa presente na Lei n.°
14.817/2024, que estabelece a formagdo como um direito e dever do Estado.

O ingresso na carreira ocorre mediante concurso publico de provas e titulos,
conforme previsto no artigo 12 da Lei Complementar n.° 56/2009, com exigéncia de
formacdo minima em licenciatura plena. Essa disposicédo esta em conformidade com
o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988, e com o artigo 67 da LDB/1996,
gue definem o concurso publico como meio legitimo de provimento de cargos efetivos.
Ademais, o plano garante o direito a estabilidade apds trés anos de efetivo exercicio
e avaliacdo de desempenho, o que assegura condicdes bésicas para o
desenvolvimento de um trabalho pedagodgico continuo e de qualidade. Contudo, o

documento ndo contempla politicas de acolhimento e inducdo para novos
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profissionais, lacuna que impede o acompanhamento formativo dos ingressantes e
enfraquece a integracdo entre formacao inicial e exercicio docente.

Quanto a jornada de trabalho, o plano define carga horaria de 20 ou 40 horas
semanais, com 25% destinadas a atividades extraclasse, como planejamento, estudo
e formacao. Essa proporcéo atende ao previsto na Lei n.° 11.738/2008, que determina
o minimo de 1/3 da jornada para atividades extraclasse, sendo um ponto positivo do
Plano de Carreira e Remuneracgdo. A lei também prevé a possibilidade de acimulo de
funcBes em carater excepcional, desde que nao ultrapasse 60 horas semanais, o que,
embora garanta flexibilidade administrativa, pode favorecer a sobrecarga laboral e
comprometer a qualidade do trabalho pedagdgico. E necessario, portanto, um controle
mais rigoroso sobre a aplicacao da carga horéria, garantindo que o tempo reservado
a hora-atividade seja efetivamente utilizado para planejamento, formacéao e avaliacéo.

No tocante a remuneracéo e incentivos, o plano fixa o vencimento-base para a
classe inicial (A), aplicando coeficientes progressivos de 1,00 a 1,60 entre classes e
niveis. Também estabelece adicionais de 10% a 15% para servidores que atuam em
escolas de dificil acesso, no periodo noturno ou em condi¢cbes especiais. Embora o
piso esteja em consonancia com o PSPN (Lei n.° 11.738/2008), a diferenca entre os
niveis € reduzida, o que resulta em baixa valorizacao financeira ao longo da carreira.
Além disso, o plano carece de dispositivos que relacionem a remuneracao diretamente
a formacado continuada, como incentivo a qualificacdo e a especializacdo docente,
previstos na Lei n.° 14.817/2024, artigo 4°, inciso IV, que orienta a valorizagdo por
meio da formacao permanente e progressao baseada na titulacéo.

No que se refere as condi¢fes de trabalho, o plano prevé, em seu artigo 7°, a
obrigatoriedade de garantir ambiente salubre e adequado, acesso a recursos
pedagogicos e participacdo na gestao escolar, reafirmando o principio da gestao
democrética estabelecido no artigo 206, inciso VI, da Constituicdo Federal de 1988.
Entretanto, o texto normativo € genérico e ndo define parametros concretos de
infraestrutura, nimero de alunos por turma, ou seguranca nas unidades escolares, 0
que inviabiliza a efetivacdo pratica desses direitos. Essa lacuna torna-se ainda mais
evidente frente a Lei n.° 14.817/2024, que determina, em seu artigo 7°, inciso |, a
obrigatoriedade de estabelecer critérios objetivos para o numero de alunos por turma

e para as condi¢cdes materiais de trabalho docente.
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Por fim, o plano reconhece formalmente a valorizacdo das/dos profissionais da
educacdo como principio norteador da politica educacional municipal, assegurando
data-base anual em maio para revisédo salarial e prevendo mecanismos de incentivo
a qualificacdo e a estabilidade no servi¢co publico. Apesar desses avangos, o plano
ainda apresenta limitacbes importantes, especialmente no que diz respeito a
integracao entre carreira, formacao, remuneracao e condi¢des de trabalho, pilares da
valorizagdo docente definidos pela Lei n.° 14.817/2024. A auséncia de parametros
claros de avaliagdo, a lentiddo da progressao funcional e a dependéncia de
autorizacdes administrativas para afastamento para estudos demonstram que a
valorizacdo docente permanece mais como principio juridico do que como prética
efetiva.

Em sintese, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Nova Alvorada do Sul
representa um marco importante para a consolidacdo da carreira docente municipal,
refletindo os esforcos locais em garantir estrutura, estabilidade e direitos aos
profissionais da educacdo. Contudo, para atender plenamente as novas diretrizes
nacionais de valoriza¢ao, torna-se necessario revisar e atualizar o plano, incorporando
politicas permanentes de formacdo continuada, reajustes remuneratdrios
proporcionais a qualificacdo e parametros objetivos de condi¢des de trabalho. Assim,
a efetiva valorizacao das/dos profissionais da educacédo no municipio depende de uma
politica publica articulada, que va além do reconhecimento legal e se materialize nas

praticas e condicdes reais de exercicio docente.

5.2.13 Municipio de Ponta Pora

O municipio de Ponta Por4, localizado na regido Sudoeste de Mato Grosso do
Sul, possui uma populacdo de 92.017 habitantes, distribuidos em uma é&rea territorial
de 5.359,274 km2 (IBGE, 2024). Quanto ao desenvolvimento humano, o municipio
possui IDHM de 0,701, conforme o PNUD (2010), sendo classificado como de
desenvolvimento humano alto.

No gue se refere a rede educacional, o municipio conta com 37 escolas de
ensino fundamental e 15 escolas de ensino médio, entre instituicdes estaduais,
municipais e privadas. Nelas registram-se a matricula de 21.605 estudantes na

educacdo basica. Em relacdo ao corpo docente, Ponta Pord apresenta 812
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professores atuando no ensino fundamental e 337 no ensino médio, somando 1.149

docentes em exercicio na educacéao basica (INEP, 2023).

O Plano de Carreira e Remuneracdo de Ponta Poréd foi instituido pela Lei

Complementar n.° 180/2013, revogada pela Lei Complementar n.° 222/2022, e

representa um marco recente na politica municipal de valorizacdo docente,

atualizando normativas anteriores para alinhar-se as diretrizes nacionais de formacéo

e carreira. O texto legal expressa conformidade com a LDB/1996, a Lei n.°
14.113/2020 (novo Fundeb) e a Lein.° 11.738/2008 (PSPN).

Em um contexto educacional marcado por expansdo das matriculas e

diversificacdo das modalidades de ensino, o plano busca integrar formacéo, carreira

e remuneragdo de maneira articulada, reafirmando a valorizagdo profissional como

eixo estruturante da politica educacional local. Os principais aspectos do plano estdo

expostos no Quadro 14.

Quadro 14 - Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracao de Ponta Pora

Aspectos Municipio de Ponta Pora Observagdes

analisados

Ingresso na | Ingresso mediante concurso publico | Atende ao art. 37 da Constituicdo Federal

carreira de provas e titulos (art. 12). Estagio | de 1988 e ao art. 67 da LDB/1996. Falta a

probatério de 36 meses. previsdo de programas de inducdo e

acompanhamento docente no inicio da
carreira.

Estrutura da | Prevé progressdo horizontal (por | Estrutura em conformidade com o Parecer

carreira tempo e mérito) e vertical (por | CNE/CEB n.° 9/2009. Necessita aprimorar

titulagdo). Classes e niveis definidos
em tabelas anexas.

0s percentuais de progressdo e reduzir o
tempo de intersticio.

Formacdo inicial
e continuada

Exige licenciatura plena para ingresso
e reconhece a formacéo continuada
como direito, incluindo cursos de
aperfeicoamento e pos-graduacéo.

Esta de acordo com a meta 15 do PNE
2014-2024 e a Lei n.° 14.817/2024.
Requer regulamentacdo de incentivos
especificos a formacéo permanente.

Progresséo
funcional

Prevé acréscimos de 5% a 10% por
avanco horizontal e elevagéo de nivel
conforme a titulacao.

Cumpre o art. 67 da LDB/1996 e a Lei n.°
14.817/2024 (art. 4°, V). Percentuais
baixos limitam a valorizacao financeira.

Avaliacéo de

Realizada pela Comissdo de

Estrutura de avaliagdo formalizada, mas

desempenho Valorizagdo das/dos Profissionais da | sem parametros pedagdégicos qualitativos.
Educacéo, com critérios de | Requer adequacdo as orientagbes do
assiduidade, disciplina e | Parecer CNE/CEB n.° 9/2009.
produtividade.

Jornada de | 20h ou 40h semanais, com 1/3 | Em conformidade com a Lei n.°

trabalho destinado a hora-atividade (art. 19). 11.738/2008, garantindo tempo para

planejamento, formacdo e estudos.

Remuneracéao e
incentivos

Define piso alinhado ao PSPN e
adicionais para dificil acesso, sala de
recursos e funcéo de confianca.

Cumpre o piso nacional e reconhece
gratificacbes especificas. A amplitude
entre niveis é pequena, reduzindo o
estimulo a formacao e progresséo.

Condicdes de
trabalho

Prevé ambiente salubre, assisténcia
profissional e gestdo democratica.

Garante o direito, mas o texto € genérico.
Falta detalhar par@metros objetivos sobre
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infraestrutura e namero de alunos por
turma, conforme exige a Lei n.°
14.817/2024.

Fonte: elaboragao prépria com base em Ponta Pora (2022).

A estrutura da carreira € organizada em duas categorias funcionais principais,
Profissionais do Magistério Municipal e Grupo de Apoio a Educacédo, abrangendo
cargos de docéncia, direcao, coordenacdo pedagogica e apoio técnico. Tal estrutura
demonstra uma visdo ampliada da valorizagcédo profissional, ao incluir ndo apenas
professores, mas também servidores técnicos e administrativos que sustentam o
funcionamento da rede municipal. A previsdo de fungbes como Professor
Coordenador, Diretor-Adjunto e Coordenador Pedagdgico indica a tentativa de
fortalecer a gestdo escolar e a formacdo pedagogica coletiva, o que dialoga com o
principio da gestdo democratica previsto na Constituicdo Federal de 1988 (art. 206,
inciso VI). Contudo, a designacdo de cargos de direcdo ainda ocorre por livre
nomeacao do Executivo, o que revela um distanciamento das praticas participativas
preconizadas pelo PNE 2004-2024 (meta 19).

O ingresso na carreira ocorre por concurso publico de provas e titulos, conforme
o artigo 12 da Lei Complementar n.° 222/2022, e o estagio probatério tem duracao de
36 meses, com avaliacGes periddicas de desempenho baseadas em fatores como
assiduidade, iniciativa e produtividade. Essa disposicdo assegura 0 principio
constitucional da isonomia e do mérito (art. 37) e se alinha a defesa de uma carreira
docente profissionalizada. Entretanto, a legislacdo nao institui programas de inducéo
ou mentoria para professores iniciantes, lacuna que, segundo Novoa (2017),
“‘compromete a consolidacdo de uma identidade profissional docente, ao deixar o
professor iniciante & propria sorte em seus primeiros anos de trabalho”.

No que se refere a jornada de trabalho, o Plano de Carreira e Remuneracéo de
Ponta Pora estabelece 20h ou 40h semanais, com 1/3 da carga horéaria destinada a
atividades extraclasse (hora-atividade). Esse ponto € altamente positivo, pois cumpre
a determinacdo da Lei n.° 11.738/2008, que garante tempo para planejamento e
formacao, e reflete um avango em relacdo a planos mais antigos, em que o tempo
extraclasse era inferior ao minimo legal. No entanto, a efetivacdo desse direito
depende do cumprimento administrativo, e pesquisas como a de Oliveira e Vieira

(2012) mostram que “muitos municipios cumprem o dispositivo apenas formalmente,
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sem reorganizar a carga didatica real do professor”. Assim, o cumprimento efetivo da
hora-atividade permanece um desafio pratico para o municipio.

Em relag&o a progressao funcional, a lei prevé duas modalidades: progresséo
horizontal, a cada trés anos, com acréscimo de 5% a 10% sobre o vencimento, e
promocdo vertical, baseada na titulacdo e formacdo obtidas em instituicoes
reconhecidas pelo MEC. Esses critérios reafirmam a articulagdo entre formacao
continuada e desenvolvimento na carreira, aspecto coerente com as diretrizes do
Parecer CNE/CEB n.° 9/2009, que estabelece que a valorizacdo docente se
materializa na conjugacao entre “formacao, carreira e condi¢gbes de trabalho” (Brasil,
2009). Contudo, os intersticios longos e os percentuais modestos limitam o impacto
financeiro da progresséo, reproduzindo a critica de Gatti e Barreto (2009), de que “os
planos de carreira muitas vezes valorizam o tempo de servico mais do que o mérito e
o desenvolvimento profissional efetivo”.

A avaliacao de desempenho é regulada nos artigos 21 a 27, com critérios que
envolvem assiduidade, disciplina, produtividade e aproveitamento em programas de
capacitacdo. O destaque é a criagdo da Comissdo de Valorizacdo das/dos
Profissionais da Educacao, responsavel por acompanhar e julgar os processos de
progressao e desempenho. Essa instancia constitui um avan¢o democratico na gestao
de carreira, pois descentraliza o controle das promocdes. Porém, a auséncia de
parametros qualitativos mais amplos como autoavaliacdo docente, participacdo em
projetos pedagdgicos e impacto no aprendizado limita o carater formativo do processo
avaliativo. Como observa Diniz-Pereira (2010, p. 42), “a consolidacdo de politicas
docentes nos contextos municipais exige instrumentos avaliativos que superem 0
carater meramente burocratico e se tornem processos formativos permanentes”.

O sistema de remuneracdo define coeficientes salariais progressivos e
adicionais por tempo de servigo, periculosidade, insalubridade, funcéo de confianca e
trabalho noturno. O plano também prevé gratificacbes especificas para atuacdo em
salas multisseriadas e salas de recursos multifuncionais, o que demonstra
sensibilidade as condic¢des particulares do trabalho docente na educacéo inclusiva e
do campo. Embora a estrutura remuneratdria esteja em conformidade com o PSPN, a
diferenca entre niveis e classes € modesta, 0 que pode desestimular a formacao

continuada. Jacomini e Penna (2016) alertam que “as politicas de valorizagao
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docente, quando nado vinculam remuneracao a qualificacdo e desempenho, acabam
perpetuando desigualdades e desmotivagao profissional”.

Quanto as condic¢des de trabalho, o plano garante o direito a ambiente salubre,
materiais adequados e assisténcia profissional. Contudo, o texto ndo define
parametros objetivos, como numero maximo de alunos por turma, infraestrutura
minima ou indicadores de seguranca escolar, o que limita a concretizacéo do direito a
condigdes dignas de ensino. Scheibe (2020, p. 60) enfatiza que “a valorizagao docente
s0 se efetiva quando associada as condi¢cdes concretas de exercicio profissional”, e a
auséncia desses parametros torna o dispositivo legal mais declaratorio do que pratico.

De modo geral, o Plano de Carreira e Remuneracdo de Ponta Pora revela
avangos significativos no reconhecimento das/dos profissionais da educagéo e na
institucionalizacdo de mecanismos de progressdo e avaliacdo. Contudo, sua
efetividade depende da implementacdo concreta das medidas de valorizacdo, da
atualizacdo de percentuais remuneratorios e do fortalecimento das politicas de
formacao continuada. O municipio se destaca por alinhar-se a legislacdo nacional
mais recente, mas ainda enfrenta o desafio de transformar o texto normativo em
pratica cotidiana, garantindo que o reconhecimento formal se traduza em condicdes

reais de valorizacao e dignidade profissional.

5.2.14 Municipio de Rio Brilhante

O municipio de Rio Brilhante, localizado na regido centro-sul de Mato Grosso
do Sul, possui uma populacdo de 38.329 habitantes, distribuidos em uma area
territorial de 3.985,434 km? (IBGE, 2024). Quanto ao desenvolvimento humano, o
municipio possui IDHM de 0,698, conforme o PNUD (2010), sendo classificado como
de desenvolvimento humano médio.

Concernente ao sistema educacional, Rio Brilhante possui 6.160 estudantes
matriculados na educacdo basica. Em relagdo ao corpo docente, 400 docentes em
exercicio na educacéo basica (INEP, 2023).

O Plano de Carreira e Remuneragdo de Rio Brilhante, instituido pela Lei
Complementar n.° 74/2013, constitui um dos principais instrumentos normativos de
organizacdo da carreira das/dos profissionais da educagdo no ambito local, ao

estabelecer critérios de ingresso, progressao funcional, jornada de trabalho,
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remuneracao e condicOes para o exercicio profissional. Ainda que o plano represente
um avanco no reconhecimento institucional da carreira docente, sua estrutura revela
caracteristicas tipicas de normativas municipais elaboradas em periodos anteriores
as recentes reformulacdes da politica nacional de valorizagdo docente, 0 que impde
limites a sua consonancia com as diretrizes atualmente vigentes, especialmente
aguelas reafirmadas pela Lei n.° 14.817/2024. O Quadro 15 explicita alguns aspectos

do plano.

Quadro 15 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracao de Rio Brilhante

Aspectos Municipio de Rio Brilhante Observagoes
analisados
Ingresso na | Ingresso mediante concurso publico de | Atende ao art. 37, Il, da Constituicao
carreira provas ou de provas e titulos. Federal de 1988, porém nao prevé
politicas de indugdo ou mentoria
docente.
Formacgao Admite formacdo em nivel médio | Desalinha-se das diretrizes da Lei n.°
minima (magistério) para determinadas etapas | 14.817/2024, que reforga a formacgéo
da educacao basica. superior como eixo da valorizagdo
docente.
Progresséao Progressao baseada | Reforga Idgica burocratica de carreira,
funcional predominantemente no tempo de | com impacto financeiro limitado e pouca
Servico. articulaggo com o desenvolvimento
profissional.
Jornada de | Jornada de até 40 horas semanais, | Contraria o disposto na Lei n.°
trabalho sem explicitacdo objetiva do tempo | 11.738/2008 e fragiliza as condi¢cbes de
destinado as atividades extraclasse. trabalho docente.
Remuneracéo Vencimento basico acrescido de | Formalmente compativel com o PSPN,
adicionais e gratificagdes. porém com pequena diferenciagao entre
classes e niveis da carreira.
Formacao Reconhecida como relevante, porém | Distancia-se da concepgao de formagéo
continuada sem politica sistematica de incentivo | continuada como dever do Estado,
institucional. reafirmada pela Lei n.° 14.817/2024.
Condicbes de | Previsdo genérica de ambiente | Auséncia de pardmetros objetivos, o que
trabalho adequado e recursos minimos para o | limita a efetividade da valorizagao
exercicio profissional. docente.

Fonte: elaboracao propria com base em dados dos Planos de Carreira e Remuneragéo de Rio
Brilhante (2013).

O ingresso na carreira ocorre por meio de concurso publico, em conformidade
com o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo Federal de 1988, assegurando os principios
da legalidade, impessoalidade e isonomia. Essa previsao reforgca a concepgédo da
docéncia como profissdo de Estado e garante a estabilidade funcional como condicédo
para o desenvolvimento do trabalho pedagdgico. Assim como observado em outros
municipios da microrregido, o plano né&o institui politicas de inducdo profissional,

acompanhamento ou mentoria para docentes ingressantes, lacuna que fragiliza o
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processo de insercdo na carreira e pode comprometer a construcdo da identidade
profissional nos primeiros anos de exercicio.

No que se refere a formacao exigida, o plano ainda admite, para determinadas
etapas da educacao basica, a formagcdo em nivel médio, na modalidade magistério.
Tal previsdo evidencia um desalinhamento com as diretrizes nacionais mais recentes,
uma vez que a Lei n.° 14.817/2024 reafirma a formacdo superior como elemento
central da valorizacdo docente e da melhoria da qualidade da educacdo basica. A
manutencao dessa possibilidade formativa indica a permanéncia de uma concepgao
histérica da docéncia como ocupacdo de menor complexidade, especialmente nos
anos iniciais, o que reforca desigualdades internas a propria carreira.

A progresséo funcional é estruturada predominantemente com base no tempo
de servico, prevendo avancos periddicos na carreira, com impacto financeiro limitado.
Embora a titulacdo e a formacao continuada sejam reconhecidas como critérios para
progressao vertical, seu peso efetivo na valorizacao remuneratoria é reduzido, o que
enfraquece o estimulo a qualificacdo profissional. Essa l6gica aproxima-se de uma
concepcao burocratica de carreira, centrada na antiguidade, distanciando-se das
orientacbes do Parecer CNE/CEB n.° 9/2009, que enfatiza a articulagdo entre
formacdo, carreira e condicdes de trabalho como fundamento da valorizacao docente.

No tocante a jornada de trabalho, o plano estabelece cargas horarias que
podem alcancar até 40 horas semanais, sem explicitar de forma clara a garantia de
1/3 da jornada destinado as atividades extraclasse, como planejamento, avaliacdo e
formacdo continuada. A auséncia dessa previsdo objetiva contraria o disposto na Lei
n.° 11.738/2008, além de se afastar do entendimento consolidado pela Lei n.°
14.817/2024, que reafirma a necessidade de assegurar condicdes materiais e
temporais para o exercicio qualificado da docéncia.

A estrutura remuneratéria do plano define vencimentos basicos acrescidos de
adicionais e gratificagdes, mantendo-se formalmente alinhada ao PSPN. No entanto,
as diferencas salariais entre niveis e classes sdo pouco expressivas, 0 que limita o
potencial da remuneragcdo como instrumento de valorizagdo e de estimulo a
progressdo na carreira. Tal configuracdo tende a produzir uma valorizagdo mais
normativa do que efetiva, na medida em que o reconhecimento financeiro nao
acompanha, de forma significativa, o investimento em formacédo e desenvolvimento

profissional.
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No que se refere a formacéo continuada, o plano a reconhece como elemento
relevante para a carreira, porém nao institui politicas estruturadas de incentivo, como
licencas remuneradas para estudos, apoio financeiro ou programas permanentes de
qualificacdo. Essa auséncia refor¢ca o carater individual da responsabilidade pela
formacdo, em contraste com a concepcdo defendida pela Lei n.° 14.817/2024, que
compreende a formacao continuada como dever do Estado e condi¢ao indispensavel
para a valorizacdo das/dos profissionais da educagéo.

As condi¢Bes de trabalho séo tratadas de forma genérica, com a previsao de
ambientes adequados e recursos minimos para o exercicio profissional. Nao obstante,
nao sao estabelecidos parametros objetivos relacionados a infraestrutura escolar, ao
namero de estudantes por turma ou a garantia de recursos pedagdégicos, o que limita
a efetividade dessas disposi¢cdOes. Assim, a valorizagdo docente permanece restrita ao
plano declaratério, sem assegurar plenamente as condi¢cdes concretas necessarias a
realizacdo do trabalho pedagdgico.

De modo geral, o Plano de Carreira e Remuneragéao de Rio Brilhante representa
um esforco institucional de organizacao da carreira docente, ao garantir principios
basicos da administracdo publica e do exercicio profissional. Entretanto, suas
limitagBes evidenciam a necessidade de revisdo e atualizacdo normativa, de modo a
alinhar o plano as diretrizes nacionais mais recentes de valorizacdo das/dos
profissionais da educacdo, especialmente aquelas estabelecidas pela Lei n.°
14.817/2024. A superacdo dessas lacunas é condicao fundamental para que a
valorizacdo docente ultrapasse o plano formal e se traduza em reconhecimento

material, profissional e simbdlico no cotidiano da rede municipal de ensino.

5.2.15 Municipio de Vicentina

O municipio de Vicentina, localizado na regido centro-sul de Mato Grosso do
Sul, possui uma populacdo de 6.148 habitantes, distribuidos em uma area territorial
de 312,524 km2 (IBGE, 2024). Quanto ao desenvolvimento humano, o municipio
possui IDHM de 0,676, conforme o PNUD (2010), sendo classificado como de
desenvolvimento humano médio.

No que se refere a rede educacional, o municipio conta com quatro escolas de

ensino fundamental e uma de ensino médio, entre instituicbes estaduais e municipais.
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Nelas, registram-se a matricula de 1.280 estudantes. Em relacdo ao corpo docente,
Vicentina apresenta 74 professores atuando no ensino fundamental e 22 no ensino
meédio, somando 96 docentes em exercicio ha educacao basica (INEP, 2023).

O Plano de Carreira e Remuneragdo de Vicentina foi instituido pela Lei n.°
192/2002, alterada posteriormente pela Lei Complementar n.° 25/2004, a qual dispde
simultaneamente sobre o Plano de Carreira, Cargos e Remuneracgao e o Estatuto do
Magistério Publico Municipal. Trata-se de uma normativa elaborada em periodo
anterior as principais reformulacdes da politica nacional de valorizacdo docente, o0 que
evidencia limitagBes estruturais quanto a sua adequacao as diretrizes atualmente
vigentes, especialmente aquelas reafirmadas pela Lei n.° 14.817/2024. O Quadro 16

expde uma sintese das principais caracteristicas do plano.

Quadro 16 — Sintese das principais caracteristicas do Plano de Carreira e
Remuneracao de Vicentina

Aspectos Municipio de Vicentina Observagoes
analisados
Ingresso na Ingresso mediante concurso publico de | Atende ao art. 37, I, da Constituicdo
carreira provas ou de provas e titulos. Federal de 1988, porém nao prevé
politicas de indugdo ou mentoria
docente.
Formacgéao Admite formagdao em nivel médio | Desalinha-se da Lei n.° 14.817/2024,
minima (magistério) para determinadas etapas | que refor¢ca a formacg&o superior como
da educacéo basica. eixo da valorizagao docente.
Progresséao Progressao baseada | Reforga logica de antiguidade, com
funcional predominantemente no tempo de | impacto financeiro limitado.
Servico.
Jornada de Jornada definida, sem explicitagdo | Contraria a Lei n.° 11.738/2008 e
trabalho objetiva da reserva de 1/3 para | fragiliza as condigcbes de trabalho
atividades extraclasse. docente.
Remuneracéo Vencimento basico acrescido de | Formalmente compativel com o PSPN,
adicionais e gratificagdes. porém com pequena diferenciagdo
entre classes e niveis.
Formagéao Reconhecida como importante, sem | Distancia-se da concepgao de formagao
continuada politica sistematica de incentivo. continuada como dever do Estado (Lei
n.° 14.817/2024).
Condicdes de Previsdo genérica de ambiente | Auséncia de pardmetros objetivos, o
trabalho adequado e recursos minimos. que limita a efetividade da valorizacéo
docente.

Fonte: elaboracao propria com base nos Planos de Carreira e Remuneracdo em Vicentina (2002,

2004).

O ingresso na carreira docente ocorre por meio de concurso publico de provas
ou de provas e titulos, em conformidade com o artigo 37, inciso Il, da Constituicdo
Federal de 1988, assegurando os principios da legalidade, impessoalidade e

isonomia. Tal dispositivo reforca a docéncia como carreira publica e garante
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estabilidade funcional. Contudo, o plano ndo prevé politicas de inducédo profissional,
acompanhamento sistematico ou programas de mentoria para docentes ingressantes,
lacuna que fragiliza o processo de insergéo na carreira e compromete a consolidagao
da identidade profissional nos primeiros anos de exercicio.

No que se refere a formacdo minima exigida, o plano admite a formacao em
nivel médio, na modalidade magistério, para atuacéo na educacéo infantil e nos anos
iniciais do ensino fundamental. Essa previsdo revela desalinhamento as diretrizes
nacionais mais recentes, uma vez que a Lei n.° 14.817/2024 reafirma a formagéao
superior como eixo central da valorizacdo docente e da melhoria da qualidade da
educacdo basica. A manutencdo dessa exigéncia evidencia a permanéncia de
concepcdes historicas que atribuem menor complexidade a docéncia nas etapas
iniciais da escolarizacao.

A progressao funcional estd estruturada predominantemente com base no
tempo de servico, com avancgos periddicos na carreira e impacto financeiro limitado.
Embora a titulacdo e a formagéo continuada sejam mencionadas como critérios para
evolucdo funcional, sua efetividade na valorizagdo remuneratéria é restrita. Essa
l6gica reforca uma concepcdo burocratica de carreira, centrada na antiguidade,
distanciando-se das orientacdes do Parecer CNE/CEB n.° 9/2009, que defende a
articulacdo entre formacao, carreira e condicbes de trabalho como fundamento da
valorizagédo docente.

No tocante a jornada de trabalho, o plano prevé cargas horarias definidas, mas
nao explicita de forma objetiva a garantia de 1/3 da jornada destinado as atividades
extraclasse, como planejamento, avaliagdo e formacdo continuada. Essa auséncia
contraria o disposto na Lei n.° 11.738/2008 e se afasta das diretrizes reafirmadas pela
Lein.° 14.817/2024, que reconhece o tempo extraclasse como condicao indispensavel
ao exercicio qualificado da docéncia.

A estrutura remuneratéria estabelece vencimento basico acrescido de
adicionais e gratificacbes previstas em lei municipal, mantendo-se formalmente
alinhada ao PSPN. Entretanto, a pequena diferenciacado entre classes e niveis da
carreira limita o potencial da remuneragdao como instrumento efetivo de valorizagao
docente e de estimulo a formagdo continuada, produzindo uma valorizacao

predominantemente formal.
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No que se refere a formacgao continuada, o plano a reconhece como importante
para o exercicio profissional, porém néo institui politicas estruturadas de incentivo,
como licengcas remuneradas para estudos, apoio financeiro ou programas
permanentes de qualificagdo. Essa lacuna reforga a responsabilizagéo individual do
professor por sua formacdo, em contraste com a concepcao defendida pela Lei n.°
14.817/2024, que compreende a formacao continuada como dever do Estado.

As condi¢Bes de trabalho séo tratadas de forma genérica, com a previsao de
ambiente adequado e recursos minimos para o exercicio da docéncia. No entanto,
nao sao estabelecidos parametros objetivos relacionados a infraestrutura escolar, ao
namero de estudantes por turma ou a disponibilizacdo de materiais pedagodgicos, o
que limita a efetividade desses dispositivos e confere carater declaratorio a norma.

De modo geral, o Plano de Carreira e Remuneragéo de Vicentina assegura 0s
fundamentos basicos da carreira publica docente, mas apresenta limitacdes
significativas frente as diretrizes nacionais contemporaneas de valorizacdo das/dos
profissionais da educacdo. A defasagem normativa, a centralidade do tempo de
servico como critério de progressdo e a fragilidade das politicas de formacédo
continuada e de melhoria das condicfes de trabalho indicam a necessidade de revisao
e atualizacédo do plano, de modo a alinhar o municipio as orientacdes estabelecidas

pela Lei n.° 14.817/2024 e as demandas atuais da educacao basica.

5.3 Conformidade dos Planos de Carreira e Remuneragdo com a Lei n.°
14.817/2024

A analise dos Planos de Carreira e Remuneracéo dos municipios que compdem
a microrregidao de Dourados/MS, desenvolvida a partir do exame sistematico das
legislacdes locais e de sua articulagdo com a Lei n.° 14.817/2024, evidencia que a
conformidade normativa ocorre de forma desigual, fragmentada e predominantemente
formal. Ainda que o0s municipios investigados incorporem dispositivos legais
relacionados ao ingresso por concurso publico, a progressao funcional e ao
enquadramento por titulacdo, tais elementos ndo se traduzem, de maneira
consistente, em politicas de valorizacdo docente compreendidas em sua

integralidade.
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De modo geral, observamos que os Planos de Carreira e Remuneracao
analisados operam com uma concepcao restrita de carreira, centrada na organizacao
administrativa dos cargos e na regulamentacao de direitos minimos, sem avancar na
construcdo de uma politica estruturante de desenvolvimento profissional docente.
Essa limitacdo revela um distanciamento entre o contetdo normativo da Lei n.°
14.817/2024, que reafirma a valorizacdo das/dos profissionais da educacdo como
principio orientador da politica educacional, e a materialidade dos planos municipais,
que tendem a tratar a valorizagdo como um conjunto de dispositivos técnicos e
procedimentais.

A incorporacao parcial das diretrizes nacionais nos Planos de Carreira e
Remuneragdo municipais se insere em um contexto mais amplo de reformas
educacionais marcadas pela influéncia da Nova Gestdo Publica, cuja racionalidade
redefine o papel do Estado e reconfigura as politicas educacionais a partir de critérios
de eficiéncia, desempenho e responsabilizacéo individual.

Fernandes, Barbosa e Venco (2019) destacam que a adocdo de principios
empresariais na administracdo publica promove uma reinterpretacdo do trabalho
docente, deslocando o foco do desenvolvimento profissional coletivo para a
mensuracao de resultados e o cumprimento de metas previamente estabelecidas.

Essa logica gerencial se expressa nos planos analisados por meio da
centralidade atribuida ao tempo de servico, a titulacdo e a avaliagdo de desempenho
como critérios de progressao, sem que tais mecanismos estejam articulados a
politicas institucionais permanentes de formacdo continuada, acompanhamento
pedagodgico ou melhoria efetiva das condigbes de trabalho. A valorizacdo docente,
nesse sentido, passa a ser compreendida como resultado de trajetorias individuais, e
ndo como produto de um projeto coletivo de profissionalizacdo sustentado por
politicas publicas de longo prazo.

A Lei n.° 14.817/2024, ao reafirmar a valorizagdo profissional como eixo
estruturante da politica educacional, aponta para uma concepc¢édo ampliada de carreira
docente, que articula formacao inicial e continuada, condicbes de trabalho, tempos
pedagodgicos, remuneracdo digna e participagdo democratica. Contudo, a leitura
comparada dos Planos de Carreira e Remuneracao da microrregiao de Dourados/MS
salienta que essa concepc¢ao ampliada ndo se materializa nos planos locais, os quais

mantém uma dissociacdo entre formacdao, carreira e valorizacao.
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Em relacdo a formacéo continuada, aspecto central da Lei n.° 14.817/2024, os
planos municipais analisados apresentam fragilidades significativas. Embora a
formacao apareca como critério para progressao vertical ou como principio orientador
do exercicio profissional, ela ndo é incorporada como politica estruturante da carreira.
N&o ha, de modo geral, previsdo de programas institucionais permanentes, licencas
remuneradas para estudos, reconhecimento do tempo formativo como parte da
jornada de trabalho ou articulacdo sistemética entre formacéo e préatica pedagdgica.

Essa auséncia reforca o carater individualizado da formacgdo docente,
transferindo para o professor a responsabilidade exclusiva por sua qualificacdo
profissional. André (2015) observa que as politicas de valoriza¢do docente no Brasil
tendem a assumir carater compensatoério e fragmentado, operando por meio de acdes
pontuais e desarticuladas, que pouco contribuem para a consolidacao de uma carreira
docente sdlida e atrativa. Tal dindmica € reproduzida nos municipios analisados, nos
quais a formacao continuada se apresenta mais como exigéncia burocratica do que
como direito profissional.

Além disso, a fragilidade das politicas de formacgéo continuada nos Planos de
Carreira e Remuneracdo municipais deve ser compreendida a luz das limitacdes do
federalismo educacional brasileiro. Aguiar et al. (2016) argumentam que a auséncia
de um Sistema Nacional de Educacdo efetivamente articulado compromete a
implementagdo de politicas de valorizagdo, uma vez que 0S municipios assumem
responsabilidades crescentes sem o suporte técnico e financeiro necessario para sua
efetivacdo. Nesse cenario, as desigualdades regionais se intensificam, e a valorizacao
docente passa a depender das capacidades administrativas e orgamentarias locais.

Outro aspecto relevante diz respeito a organizacao da jornada de trabalho e a
garantia de tempos pedagogicos adequados. Embora a Lein.° 11.738/2008 e a Lei n.°
14.817/2024 reafirmem a importancia da reserva de tempo para atividades
extraclasse, os Planos de Carreira e Remuneracao analisados, em sua maioria, n&o
explicitam de forma objetiva a garantia desse direito. Quando prevista, a hora-
atividade aparece de maneira genérica, sem mecanismos claros de implementacéo e
controle, o que compromete sua efetivagcao no cotidiano escolar.

Essa lacuna evidencia uma compreenséo restrita do trabalho docente, ainda
fortemente associada a presenca em sala de aula, em detrimento do reconhecimento

das atividades de planejamento, avaliacdo, estudo e formacdo como dimensdes
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constitutivas da docéncia. Conforme argumenta Scheibe (2010), a valorizacéo
docente sO se efetiva quando a carreira reconhece a complexidade do trabalho
educativo e assegura condi¢Bes objetivas para seu exercicio, o que inclui tempos
pedagdgicos protegidos e integrados a jornada de trabalho.

No que se refere a estrutura remuneratoria, os planos municipais analisados
mantém-se formalmente alinhados ao PSPN, mas apresentam diferenciacfes
salariais pouco expressivas entre classes e niveis da carreira. Essa configuracdo
limita o potencial da remuneracdo como instrumento de valorizacéo e de estimulo ao
desenvolvimento profissional, ja que os ganhos financeiros associados a progressao
e a qualificacdo sdo reduzidos. Assim, a valorizacdo material assume carater
predominantemente normativo, sem produzir impactos significativos na atratividade e
na permanéncia na carreira docente.

A andlise dos Planos de Carreira e Remuneracdo da microrregido de
Dourados/MS permite afirmar, portanto, que a conformidade com a Lei n.°
14.817/2024 ocorre de maneira superficial, centrada na incorporacéo de dispositivos
legais minimos, sem que haja uma reconfiguragcdo substantiva das politicas de
carreira.

Para Dourado (2016), a valorizacdo docente deve ser compreendida como
parte de um projeto politico mais amplo, capaz de articular reconhecimento
profissional, condi¢cdes dignas de trabalho, formacdo de qualidade e participacao
democrética na construcdo das politicas educacionais.

Nesse sentido, o distanciamento entre o marco legal nacional e a realidade dos
planos municipais analisados ndo se limita a defasagens normativas, mas revela
limites mais profundos na concepc¢édo de valorizacdo docente adotada pelos entes
locais. Ainda, os planos cumprem apenas parcialmente as exigéncias legais,
permanecendo ancorados em uma racionalidade economicista e gerencial, pouco
comprometida com a dimensao social, politica e simbdlica do trabalho educativo.

Por fim, constatamos que a revisdo e atualizacdo dos Planos de Carreira e
Remuneracao da microrregido de Dourados/MS constitui condicdo fundamental para
a efetivacdo da valorizagdo docente nos termos propostos pela Lei n.° 14.817/2024.
Tal revisdo exige ndo apenas ajustes técnicos, mas uma mudancga de concepc¢ao, que

reconheca a docéncia como profissdo de carater intelectual, coletivo e socialmente
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referenciado, reafirmando a centralidade das politicas de carreira na construcdo de

uma educacao publica democratica, inclusiva e socialmente comprometida.

6 CONSIDERACOES FINAIS

A valorizacdo das/dos profissionais da educacéo constitui-se como uma das
dimensfes centrais para a consolidacdo de uma educacado publica democratica, de
qualidade e socialmente referenciada e comprometida com a formacdo humana de
uma maneira critica. Ao longo das ultimas décadas, esse debate tem se intensificado
no cenario brasileiro, especialmente diante da constatacdo de que a docéncia enfrenta
um processo historico de desvalorizagdo, expresso na baixa atratividade da carreira,
na precarizacdo das condicbes de trabalho e na fragmentacdo das politicas de
formacdo. Nesse contexto, os Planos de Carreira e Remuneragdo assumem papel
importante, uma vez que se configuram como instrumentos normativos capazes de
estruturar o ingresso, a progressao, a jornada, a remuneracao e os direitos das/dos
profissionais da educagao.

Entretanto, a simples existéncia de dispositivos legais ndo garante, por si s6, a
efetivacdo da valorizacdo docente. A promulgacao da Lei n.° 14.817/2024, ao instituir
diretrizes nacionais para a valorizacdo das/dos profissionais da educacdo basica
publica, reafirmou a necessidade de articular carreira, formacao inicial e continuada,
condi¢cbes de trabalho, jornada e remuneragdo como dimensdes indissociaveis de
uma politica. Todavia, como evidenciado ao longo desta pesquisa, a materializacdo
dessas diretrizes nos contextos locais revela tensdes, limites e contradicdes que
colocam em problematicas a efetividade das politicas implementadas.

O problema que orientou esta investigacao foi formulado nos seguintes termos:
os Planos de Carreira e Remuneragdo dos municipios da microrregido de
Dourados/MS contemplam os elementos definidos pelas diretrizes nacionais, no que
diz respeito a valorizacao da carreira docente?

Tal questionamento emergiu da compreensao de que a valorizacdo néo pode
ser reduzida a ajustes salariais ou a organizagao formal de niveis e classes, mas deve
expressar um projeto politico que reconheca a docéncia como trabalho intelectual,

coletivo e socialmente relevante.
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Atendendo aos objetivos propostos, e retomando o proposito central da
pesquisa, que consistiu em analisar os Planos de Carreira e Remuneracdo dos
municipios da microrregido de Dourados/MS a luz das diretrizes da Lei n.°
14.817/2024, buscamos compreender em que medida essas normativas expressam
politicas de valorizacao docente.

Para tanto, a analise foi orientada pelas categorias do Materialismo Histérico-
Dialético: trabalho, contradicdo e totalidade, as quais possibilitaram apreender os
Planos de Carreira e Remuneracédo como produtos de rela¢des sociais historicamente
constituidas, marcadas por disputas, limites e tensdes.

A categoria trabalho permitiu analisar a carreira docente e suas condi¢des
materiais; a contradicdo evidenciou os distanciamentos entre o discurso legal de
valorizagcdo e sua efetivagdo concreta; e a totalidade possibilitou compreender os
planos no interior do contexto mais amplo das politicas educacionais e das
determinacdes socioeconémicas.

Nesse sentido, a pesquisa responde a questdo investigativa ao indicar que,
embora os Planos de Carreira e Remuneragcdo apresentem avan¢os normativos
pontuais, estes se mostram insuficientes para assegurar, de forma efetiva e articulada,
a valorizacao docente conforme preconizado pela legislacao nacional.

A andlise documental realizada permitiu atender aos objetivos propostos ao
evidenciar que os Planos de Carreira e Remuneracdo dos municipios investigados
apresentam estruturas normativas relativamente consolidadas no que se refere ao
ingresso por concurso publico, a organizacdo da carreira em niveis e classes e a
previsdo de mecanismos de progressao funcional. Esses elementos demonstram a
incorporacgao formal de principios historicamente defendidos no campo da valorizagéo
docente e reafirmados pela legislacdo nacional. Contudo, ao avancar na analise
qualitativa dos textos legais, foi possivel identificar que tais dispositivos operam,
majoritariamente, sob uma légica administrativa e gerencial, pouco articulada a uma
concepcao ampliada de valorizagdo docente.

Sendo assim, os objetivos da pesquisa foram alcancados ao revelar que a
valorizac&o docente, nos Planos de Carreira e Remuneracéo analisados, encontra-se
fragmentada e concentrada em aspectos normativos e remuneratérios, sem
integracao efetiva com politicas permanentes de formacgéo continuada e melhoria das

condicbes de trabalho. A formacdo, embora mencionada nos textos legais, ndo é
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tratada como eixo estruturante da carreira nem reconhecida como parte constitutiva
da jornada de trabalho docente, o que limita seu potencial formativo e reforca a
responsabilizacao individual do professor por sua qualificacao profissional.

No que se refere a pergunta de pesquisa, que indagou em que medida os
Planos de Carreira e Remuneracdo dos municipios da microrregido de Dourados/MS
se conformam as diretrizes da Lei n.° 14.817/2024, os achados da investigacdo
permitem afirmar que essa conformidade ocorre de forma parcial, desigual e
predominantemente formal. Os municipios analisados incorporam dispositivos
exigidos pela legislagdo nacional, mas ndo avancam na construcdo de politicas
integradas de valorizacdo docente capazes de articular carreira, formacéo,
remuneracao e condi¢des de trabalho em uma perspectiva critica.

A resposta a pergunta de pesquisa evidencia que a incorporacgao das diretrizes
da Lein.°14.817/2024 nos Planos de Carreira e Remuneracdo municipais nao resulta,
necessariamente, na efetivacdo do principio da valorizacdo docente em sua
integralidade. Os planos analisados tendem a reproduzir uma concepc¢ao de carreira
orientada por critérios individualizantes, meritocraticos e produtivistas, em
consonancia com pressupostos da Nova Gestédo Publica, que deslocam o sentido da
valorizacdo para o cumprimento de requisitos formais e avaliacbes de desempenho,
em detrimento do desenvolvimento profissional coletivo e da autonomia pedagogica.

Tal constatacdo refor¢ca os argumentos apresentados ao longo da dissertacéo,
segundo os quais a valorizacdo docente ndo pode ser compreendida como resultado
automatico da existéncia de dispositivos legais. Conforme discutido por Dourado
(2016), Scheibe (2010) e André (2015), a valorizagéo constitui um processo politico e
historico que exige politicas publicas integradas, sustentadas por financiamento
adequado, gestdo democratica e reconhecimento da docéncia como trabalho
intelectual, socialmente mediado e coletivo.

Além disso, os resultados obtidos explicitam que os Planos de Carreira e
Remuneracdo da microrregido de Dourados/MS expressam as contradicbes do
federalismo educacional brasileiro, no qual a descentralizacdo das responsabilidades
para 0s municipios ndo € acompanhada, de forma proporcional, de suporte financeiro
e institucional. Essa dindmica contribui para a fragmentacdo das politicas de carreira
e para a reproducdo de desigualdades regionais, dificultando a materializacdo das

diretrizes nacionais de valorizacdo docente no ambito local.
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Dessa forma, ao retomar os objetivos e responder a pergunta de pesquisa,
concluimos que os Planos de Carreira e Remuneracdo analisados cumprem
parcialmente as exigéncias da Lei n.° 14.817/2024, mas permanecem distantes de
uma concepcao de valorizagcdo docente integral, como defendida pela legislacao e
pela literatura especializada. Os planos revelam avang¢os normativos importantes,
porém mantém lacunas estruturais que comprometem sua efetividade enquanto
instrumentos de promog¢ao do desenvolvimento profissional, da permanéncia na
carreira e da qualidade social da educacéo.

Por fim, esta pesquisa reafirma que a valorizacdo docente exige a superagao
de abordagens meramente normativas e economicistas, demandando politicas de
carreira construidas de forma democrética, participativa e articulada a projetos
coletivos de formacdao e trabalho pedagoégico. Ao responder & pergunta de pesquisa e
atender aos objetivos propostos, o estudo contribui para o debate sobre politicas
docentes no ambito municipal, evidenciando a necessidade de revisdo critica dos
Planos de Carreira e Remuneracao a luz das diretrizes da Lei n.° 14.817/2024 e de
uma concepc¢ao de educacdo comprometida com a justica social e com a valorizagao

plena do trabalho docente.
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Branco/Acre: docente.
repercussbes na
valorizacao do
magistério

2016 PEREIRA, Remuneracgéo Professor de ensinolUniversidade |Mestrado

Claudia Alves docente comoffundamental;  carreira|[de S&o Paulo

politica publica no
ensino fundamental

profissional;
remuneracdo docente;




171

no estado de Sao
Paulo

salarios; financiamento
da educacao.

2016 RODRIGUES, Remuneracgéao e(Trabalho docente;|Universidade |Mestrado
Luciana Cristinajpiso salarial emfremuneracdo; Lei do|Federal de
Nogueira HonérioMinas Gerais:|Piso Salarial|Minas Gerais

valorizacao ou|Profissional  Nacional,
precarizacao do|precarizacéo do
trabalho docente [trabalho.

2016 SOARES, Marinal[Remuneracgéo e|Politica educacional;|Universidade |Mestrado
Gleika Felipe carreira dos|valorizacéo do|Federal do

professores dajmagistério; Piaui
educacédo basica: ofremuneracdo docente;
impacto da Lei do|carreira docente.

Piso na rede

estadual do Piaui

2017  |ALVES, Charles|A politica de|Remuneragéo de|Universidade |Doutorado

Alberto de Souza [remuneracdo dos|professores; estruturajFederal do
professores da redelde remuneracdo;|Para
estadual de|valorizag&o docente.
Educacdo Basica
do Parda
2017 |ARAUJO, Fadya|Desafios da|Valorizacéo dos|Universidade |Doutorado
Kessia Rocha de |valorizagéo dos|professores;  Fundeb;|Federal do Rio
professores dajcarreira; remuneracdo. |Grande do
educacéo basica da| Norte
rede publica
estadual de ensino
do Rio Grande do
Norte: carreira e
remuneracao
(2009-2015)

2017 PEREIRA, Valorizacao do|Valorizacéo do trabalholUniversidade |Mestrado

Mariane Gomes |trabalho docente no|docente; planos de|Federal de
plano de cargos elcargos e carreira;|Uberlandia
carreira de(trabalho docente.

Uberlandia: a
perspectiva
das/dos
profissionais da
rede municipal de
ensino

2017 PINHEIRO, Politicas de|Politicas de|Universidade |Mestrado
Raimundo remuneracdo  dejremuneracao; Federal do
Walber da Silva |professores dajremuneracdo docente;|Para

educacdo basicalcarreira docente.
em municipios do
estado do Para

2018 ARANDA, FlavialA valorizacéo|Politica educacional;|Universidade |Mestrado

Paula Nogueira |docente najplanejamento Federal da
formulacao doleducacional; educacdo|Grande
Plano Municipal delbasica. Dourados
Educacéo de
Dourados-MS
(2015-2025)

2018 FERREIRA, José|Carreira e|Carreira docente;|Universidade |Mestrado
Mateus Rocha dajremuneracdo  de|Sistema de Ensino|Federal do
Costa professores do|Médio Modular;|Para

sistema deremuneracédo docente.




172

organizacao
modular do Ensino
Médio - SOME no
Para

2018

PEREIRA,

Marilene da Silva

Feijao

O processo de
implementacdo do
Plano de Cargos,
Carreira e
Remuneragéo
(PCCR)

servidores do
magistério no
municipio de Anani
puera/PA (Lei n.°
2.355/2009)

dos

Plano de  Cargos,
Carreira e
Remuneracao.
Legislacao. Politicas
Publicas Educacionais.

Universidade
Federal
Para

do

Mestrado

2018

SOUZA,
\Verbnica de

Maria

Valorizacao
docente no Plano e
AcOes Articuladas
(PAR): andlise do
processo de
implementacdo das
acbes em dois
municipios sul-
mato-grossenses
(2011-2014)

Valorizacdo  docente;
Plano de
Desenvolvimento da
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Universidade
Catolica Dom
Bosco

Doutorado
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BRITO,

de

Vera
Lucia Fernandes
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remuneracdo das
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médio sudoeste da
Bahia (TIMSOBA)

Politica educacional;
remuneracdo docente;
redes municipais de
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brasileiras; austeridade
fiscal.
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Estadual
Sudoeste
Bahia

do
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Mestrado
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carreira do magistério;
valorizacao docente;
politicas educacionais

Universidade
Metodista
Sao Paulo

de

Mestrado

2019

FERREIRA,

Isabel Cavalcante

Profissionalizac&o

do trabalho
docente: 0 novo
plano de cargos,
carreira e
vencimentos da
educacédo do
municipio de
Rondonopolis-MT

Profissionalizacdo do
trabalho docente;
profisséo docente;
trabalho docente;
carreira docente; plano
de carreira.

Universidade
Federal
Mato Grosso

de

Mestrado

2019

LUCYK, Viviana

Patricia
Kozlowski

Politicas de
financiamento e de
valorizacdo das/dos
profissionais da
educacéo: uma
andlise do plano de
carreira do

Financiamento da
educacdo; valorizacdo
docente; plano de
carreira municipal.

Universidade
Estadual do
Centro Oeste -
Unicentro

Mestrado




173

magistério do
municipio de Paula
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Costa Ribeiro do magistério delsindicalismo docente;|Federal de Séo
Suzano: analise dojdemocratizacdo da|Paulo
processo delgestao publica; relacdes
elaboracéo eltrabalhistas; plano de
implementacdo dalcarreira.
Lei Complementar
n.° 190/2010 e da
Lei Municipal n.°
4.392/2010
2020 CORDEIRO, A carreira docente|Politica de valorizacdo|Universidade [Mestrado
Daniele Pereiralcomo um|docente; carreira do|Federal do
Meira instrumento dejmagistério; formacéo;|Parana
valorizag&o na redejcondigBes de trabalho;
municipal de ensinojremuneracao.
de Piraquara/PR
2020 LOPES, A valorizag&o[Plano  Municipal  de|Universidade |Mestrado
Fernando docente no Plano|Educac¢do; valorizag&o|Estadual de
Bitencourt Municipal deldocente; plano  de|Campinas
Educacao de|carreira; docente;
Sumaré; Sumaré (SP).
contribuicbes para
a construcdo do
plano de carreira
docente
2020 TREIN, Laura|Carreira elPlano de carreira|Universidade |Mestrado
Dexheimer remuneracao docente; remuneracgdo|Federal do Rio
docentes: a Rede|do professor;|Grande do Sul
Estadual do Riolvalorizagéo do
Grande do Sul e ajmagistério;
Rede Municipal deffinanciamento da
Porto Alegre emleducacéo.
foco
2021  |[VASCONCELOS,|Valorizacao dos|Método marxiano;|Universidade |Doutorado
Juliane Silva professores da rede|politicas publicas;|Federal de
municipal de ensino|precarizac¢éo; profissdoUberlandia
de Uberaba/MG|docente; valorizacdo da
(2009-2019) carreira.
2022 OLIVEIRA, AnaRemuneracéo Politica  educacional;|Universidade |Mestrado
Rita Lara de docente elausteridade fiscal;|Federal de
austeridade fiscal:planos de  cargos,|Mato Grosso do
um estudo sobre ol|carreira e remuneracdo|Sul
caso do estado de|docente; remuneragao
Mato Grosso do Sulldocente no estado de
(2015-2019) Mato Grosso do Sul.
2023 BASTOS, Planos de cargos,|Valorizacdo; plano delUniversidade |Doutorado
Jaqueline carreira elcargo carreira e|Federal do Rio
Mendes remuneracdo dosfremuneracdo; Fundeb;/Grande do
professores das|municipios do Para. Norte
redes municipais de
educacéo de
Cameta/PA e

QOeiras do Para e os
recursos do Fundeb
na remuneracao
(2007-2020)




174

2023 BEZERRA, Maria|Remuneracéo Politica educacional;|Universidade |Doutorado
do Socorro Sales|docente defremuneracdo docente;|Federal de
Felipe educacdo basicajredes municipais de|Mato Grosso do
em tempos delensino; capitais|Sul
austeridade brasileiras; austeridade
fiscal
2023 BRUNO, lonaldo|Remuneracéo Politica educacional;|Universidade |Mestrado
Julian Costa docente da redejausteridade fiscal;|Federal de
estadual de ensinojremuneracdo docente;|Mato Grosso do
de Mato Grosso do|Emenda Constitucional|Sul
Sul frente alEstadual n.° 77/2017;
Emenda meta 17 do Plano
Constitucional Estadual de Educacao
Estadual n. 77/2017|de Mato Grosso do Sul
(2017 a 2020) (PEE/MS).
2023  |JARCEM, DanielliRemuneracao Politica  educacional;|Universidade |Mestrado
Araljo docente no estadojremuneracdo docente;|Federal de
de Mato Grosso dojrede estadual de ensino;|Mato Grosso do
Sul frente ajausteridade fiscal. Sul
ampliacdo e a
restricdo de direitos
(2008 a 2022)
2024 AMAGUCHI, Valorizacao dalPlano de  carreira;|Universidade |Mestrado
Andrea King defformacdo no Planojvalorizacéo docente;|do Estado do
Abreu de Carreira dajrede publica; rede|Rio de Janeiro
Rede Municipal dejmunicipal; formacéo de
Educacéo de|professor.
Niteroi-RJ: uma
investigacdo sobre
(o} papel dos

gestores municipais

Fonte: elaboracéo prépria.



