147

CAPITULO 3

AS POLITICAS DE REMUNERACAO, AS REGULACOES DE
CARGOS E CARREIRAS E A AVALIACAO DE DESEMPENHO NO
EMBATE ENTRE ACOES DO GOVERNO MUNICIPAL E AS
PROPOSTAS DOS TRABALHADORES (AS) DA RMEBH
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INTRODUCAO

Este capitulo esta dedicado ao aprofundamento da analise dos processos de
construcao de politicas de remuneracao, de regulacoes de cargos e carreiras e de
avaliacao de desempenho, envolvendo setores do governo municipal e os/as
profissionais da Rede Municipal de Educacao de Belo Horizonte.

Para uma melhor compreensao dos avancos € recuos das politicas
governamentais de valorizacao dos/as profissionais da educacao, da capital mineira,
elencamos as reivindicacoes apresentadas por essa categoria nos ultimos vinte anos,
as propostas da administracdo municipal e as legislacoes pertinentes aos salarios,
planos de carreira e avaliacdo de desempenho. Os dados sdao de um periodo mais
amplo da analise desta tese, pois diversas reivindicacoes negociadas ou legislacoes
aprovadas nao se transformaram em direitos ou conquistas, imediatamente. Ha
diversos casos em que as leis demoram anos para se concretizarem (VALLE, 2003,
p-35).

Ha uma correspondéncia direta das politicas aplicadas e o processo de
organizacdo e capacidade de dar respostas da categoria, por isso iniciamos este
capitulo descrevendo os principais passos da construcao sindical da Rede,
compreendida como organizacao dos/as profissionais da RMEBH.

Durante a década de 1980, os trabalhadores e trabalhadoras da educacao
publica mineira eram sindicalizados em entidades organizadas por segmentos
ocupacionais, como a Associacdo dos Orientadores Educacionais (AOEMIG), a
Associacao dos Supervisores Pedagogicos (AMISP), a Associacao dos Diretores e Vice-
Diretores (ADVEM), o Sindicato dos Trabalhadores no Ensino Publico de Belo
Horizonte (SINTEP/BH) e, em entidades gerais como a Associacao de Professores
Publicos de Minas Gerais (APPMG), e a Unido dos Trabalhadores do Ensino de Minas
Gerais (UTE/MG). A Rede Municipal de Educacao de Belo Horizonte organizou-se
sindicalmente através da UTE/MG, a partir do inicio da década de 1980, mas sempre
conviveu com um movimento interno na categoria, que defendia a criacao de um
sindicato proprio.

Em 1990, foi realizado o congresso de unificacdo das entidades acima citadas,
mas por divergéncias, a APPMG optou por transformar-se em fundacao cultural e nao
integrar o novo sindicato dos/as profissionais da educacao publica mineira. O novo
Sindicato passou a se chamar Sindicato Unico dos Trabalhadores em Educacdo de
Minas Gerais (Sind-UTE /MG).

Apesar da unificacao, o movimento por um sindicato especifico da Rede manteve-
se, sobretudo, devido as divergéncias de uma grande parcela dos/as professores/as
municipais com a conduta politica da maioria da direcao do Sind-UTE/MG. Por esse
motivo, a categoria construiu formas alternativas de organizacdo dentro do proprio
Sind-UTE/MG, entre elas o Departamento da Rede Municipal de Belo Horizonte,
criado em 1990; a Diretoria Colegiada da Rede Municipal, introduzida em 1992 e a
instalacao da Subsede da Rede Municipal de Belo Horizonte, a partir de 1996,
conforme decisdao de um encontro da categoria, denominado Férum da Rede, que
decidiu por doze votos de diferenca, a permanéncia da sindicalizacao no Sind-
UTE/MG.
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No VII Congresso dos Trabalhadores da Educacao Municipal, realizado em 2003,
foi debatida novamente a polémica do sindicato préprio e ficou decidida a realizacao
de um plebiscito com todos os trabalhadores e trabalhadoras, sobre a melhor forma de
organizacao da Rede: sindicato proprio ou permanéncia no Sind-UTE/MG. Somente
em 2006 foi confirmada em plebiscito, com a aprovacao de 85%, a posicao de
construir uma entidade sindical propria. No VIII Congresso realizado também em 2006
foi fundado o Sindicato dos Trabalhadores na Rede Publica Municipal de Belo
Horizonte (Sind-REDE/BH), representando todos/as os/as profissionais da educacao
publica municipal de BH.

A Rede passou por diversas formas de organizacdo, contudo manteve a tradicao
de definir as suas reivindicacoes e lutas em assembléias unitarias e, desde a década
de 1970 elabora pautas unificadas com os demais setores do funcionalismo
municipal. A defesa da escola publica, de qualidade, comprometida com a maioria da
populacao e a construcao de politicas de valorizacao profissional, sdo pontos comuns
em todas as pautas e lutas. Neste rol de politicas estao incluidas: uma relacao salarial
mais equanime entre os segmentos profissionais, a isonomia salarial entre docentes
com a mesma escolaridade, independente do nivel de ensino de atuacao, um Plano de
Carreira da Educacao, politicas de formagdo permanente, e politicas para
recomposicao do poder de compra dos salarios. As pautas de reivindicacoes da Rede
sao definidas, geralmente, entre os meses de fevereiro e marco de cada ano, um pouco
antes do periodo de data-base do funcionalismo municipal, o més de maio, conforme
definido pela Lei Organica Municipal!.

O corpo docente interfere sobremaneira na definicido dos destinos da luta
sindical, pelo contingente humano que representa no conjunto da categoria, no
entanto sem impedir os demais setores de se organizarem e pautarem os debates das
suas especificidades no interior da categoria, transformando-as em lutas gerais do
conjunto da Rede. Contudo, permanecem diferencas significativas na relacao salarial e
de trabalho entre aqueles/as que realizam as atividades de limpeza, alimentacao e
vigilancia da escola e os demais setores, apesar da defesa da valorizacdao de todos os
segmentos profissionais da escola, visando prestar um servico de qualidade a
populacao.

Neste capitulo, iniciamos analisando os movimentos, embates e acoes de
construcao das politicas de remuneracao na RMEBH, que transitam do reajuste
salarial ao abono por participacado em reunido e a premiacao por escola.
Aprofundamos a analise das relacdes entre as reivindicacoées e propostas desses/as
profissionais e as acoes dos agentes do Estado no municipio. Na segunda parte,
comparamos a evolucao nas regulamentacoes gerais que organizam os Planos de
Cargos e Salarios da Prefeitura de Belo Horizonte e, em especial, o Estatuto dos
Servidores Publicos do Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizonte.
Também sao comparadas as regulamentacdes especificas da educacao, destacando-se
os anteprojetos de Estatuto dos Servidores das Escolas Municipais, de 1985 e 1992 e
o Plano de Carreira dos Servidores da Educacao, de 1996. Buscamos sintetizar na
terceira parte do capitulo as propostas dos/as profissionais da Rede que foram
incorporadas no plano de carreira da educacao da RMEBH e os problemas que ainda
restam resolver. Na quarta parte, analisamos as acoes de implementacao da avaliacao

1 No Ato das Disposigdes Transitorias da LOM/BHaeriamos: “Art. 7° - Enquanto néo editada a levista no
art. 49 da Lei Organica, a revisdo da remuneragé&®ed/idor publico se fard no més de maio de cada a
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de desempenho dos servidores da educacao no ambito das politicas de cargos e
carreiras da RMEBH, compreendendo as opcoes realizadas pela PBH, como sendo
fundamentadas no modelo gerencial meritocratico e competitivo no contexto das
reformas neoliberais (BALL, 2001; SOUZA e FARIA, 2004; OLIVEIRA, 2004).

3.1 - POLITICAS REMUNERATORIAS: DO REAJUSTE SALARIAL AO ABONO
POR PARTICIPACAO EM REUNIAO E A PREMIACAO POR ESCOLA

As lutas dos trabalhadores/as da Rede sao parte de outras jornadas populares
por direitos e garantias minimas de uma sociedade. As reivindicacoes presentes nas
pautas de campanhas salariais certificam o engajamento e o compromisso com a luta
pelo direito a educacao publica e refletem, em certa medida, conflitos que envolvem o
mundo do trabalho nos ultimos anos, além, é claro, das especificidades locais, no
caso, Belo Horizonte.

Analisando as pautas das campanhas salariais da década de 1980 sao comuns
trés eixos de reivindicacoes:

a) a carreira: isonomia salarial entre docentes com mesma escolaridade; reducgao
das diferencas salariais entre os/as profissionais da educacdo como instrumento de
valorizacao de todas as atividades da escola e nao discriminacdo aos funcionarios
administrativos;

b) o salario: aplicacao de uma politica permanente de recomposicao dos salarios;

c) a defesa de uma escola publica, com infraestrutura, equipamentos adequados
e gestao democratica.

As pautas salariais posteriores a aprovacao da Constituicao Federal, em 1988, e
da Lei Organica do Municipio, em 1990, que incorporaram diversas reivindicacoes das
lutas populares, apresentam demandas de regulamentacao dos direitos conquistados
através de estatutos e planos de carreira, necessidade de uma politica de saude do/a
trabalhadora, e a extensao aos servidores publicos de direitos como creches para seus
filhos e filhas. Essas demandas se contrapéem as novas formas de recrutamento de
pessoal no setor publico, como a terceirizacao, expressao de uma nova opcao de
organizacao do trabalho nas esferas estatais brasileiras. As pautas sao incisivas pela
aprovacao do Estatuto e do Plano de Carreira, e de preferéncia antes da conclusao das
reformas constitucionais, propostas pelo presidente Fernando Henrique Cardoso. Essa
era uma estratégia para evitar que as medidas neoliberais de gestao do Estado
contaminassem as relacdes de trabalho na esfera municipal. Completavam esse elenco
de reivindicacoes centrais: condicoes de trabalho e materialidade das escolas para a
implementacdo do projeto Escola Plural, politica salarial com reajuste mensal dos
salarios pelo ICV-DIEESE, Plano de Carreira da Educacao.

Politicas salariais distintas, adotadas pela Prefeitura, produziram disparidades
entre os cargos da educacao, quando sao considerados os salarios dos/as auxiliares
de escola, dos/as educadores/as infantis e dos/as professores/as dos diferentes
niveis e modalidades de ensino. Quatro tipos de politica de composi¢ao e recomposi¢ao
dos salarios se destacam: os adicionais de regéncia e de exercicio de atividades criados
em 1979, mas regulamentados somente em 1981 e 1984; a vinculacao do salario-base
do funcionalismo ao salario minimo nacional; as politicas de reajustes da inflacao,
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conhecida como quadrimestralidade e as politicas de reajustes vinculadas ao ICV-
DIEESE.

Exemplo da disparidade salarial interna na educacao vem desde a existéncia na
PBH até 1977, com o cargo de professor catedratico, que recebia uma remuneracao
equiparada aos cargos de médico, engenheiro, procurador e orientador educacional,
cujo salario, em 19522, era de $3.800,00, enquanto o cargo de professor de ensino
primario recebia $1.100,00.

Os vencimentos do cargo de professor primario passaram, em 19543, para
Cr$2.500,00, mesmo valor reivindicado pelas professoras primarias* estaduais, em
greve naquele ano, ao enfrentarem o governador Juscelino Kubistchek, que atendeu a
categoria, mas pagou o valor somente a partir de janeiro de 1955 (MONLEVADE,
2000, p.112). O Decreto 2456/73 estabeleceu novos valores salariais para os niveis de
vencimentos do quadro geral do funcionalismo municipal, correspondendo ao cargo de
professor primario, o montante de Cr$333,00, e ao cargo de professor catedratico, o
valor de Cr$1.510,00, e em 1974 os vencimentos eram de Cr$415,00 e Cr$1.818,00,
respectivamente.

No novo Plano de Cargos e Salarios (PCS), de 1977, o cargo de professor
catedratico foi extinto e congelado em um quadro transitério. Em seu lugar, foram
criados os cargos de professor municipal I, II e III (PMI, PMII e PMIII), cujos salarios
eram $2.100,00, $ 4.100,00 e $5.300,00, respectivamente.

Em 19795 foi criado o adicional de regéncia de classe, regulamentado em 19816,
junto com adicionais de exercicio para outros cargos da educacao, cujos valores, a
partir de janeiro de 1982, passaram para Cr$3.000,00, para o adicional de regéncia e
adicional pelo exercicio de funcao de supervisao de alimentacao escolar. Para o cargo
de supervisor pedagogico, Cr$6.000,00; coordenacdo, orientacao, Vice-diretor I,
Cr$12.000,00; Diretor I, Cr$24.000,00; Vice-diretor II e III, Cr$36.000,00; Diretor II e
I, Cr$48.000,007. A seguir, na Tabela 3.1., apresentamos quadro comparativo dos
salarios de 1973 a 1981, com o salario minimo da época.

2 BELO HORIZONTE. Lei 0304 de 11 de outubro de 19B%&pde sobre Classificacdo, Cargos e Funcgbes da
Administracdo Municipal.

3 BELO HORIZONTE. Lei 0418 de 29 de novembro dedl®eajusta Vencimentos e Salarios

4 Durante o texto, quando tratamos especificameaselutas das/os professores/as dos anos inicagsladcacao
béasica e das/os educadoras/es infantis utilizames@ressdes “professoras primarias” e “educadofaistis” para
demarcar o protagonismo dessas mulheres na l@avglelrizacdo profissional.

5 BELO HORIZONTE. Lei 3075 de 11 de julho de 19D%pde sobre Adicional de Regéncia

6 BELO HORIZONTE. Lei 3404 de 23 de dezembro dell%8xa Novos Valores Niveis Vencimentos, Salagos
Proventos.

7 A Lei 3691, de 16 de janeiro de 1984, reajustewalores de adicional de regéncia de classe (Q$2H0);
adicional pelo exercicio de funcdo de supervisameaitacdo escolar (Cr$12.000,00); supervisor peglagd
(Cr$24.000,00); coordenacdo, orientacdo, vice Il11€Cr$144.000,00); vice | (Cr$48.000,00); diretdr
(Cr$96.000,00); diretor 1l e 11l (Cr$144.000,00).
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Tabela 3.1 - QUADRO COMPARATIVO SALARIO PROFESSOR P RIMARIO E
SECUNDARIO - 1973 A 1981

P
CARED) iVEL ALARIO M iVEL ALARIO M iVEL LARIO
~ PROF. y Cr$ y Cr$ I Cr81
PRIMARIO 333,00 06 |11l 2.100,00 89 |V 4.400,00 ;70
PROF. b Cr$ b Cr$ b Cr83
SECUNDARIO IX 1.510,00 83 | VI 5.300,00 79 |1l 4.920,00 12

Fonte: Decreto 2456, de 30/11/1973; Lei 2840, de 30/12/1977; Lei 3298, de 13/01/1981.
Obs.: a) na tabela, o ‘professor secundario’ corresponde ao ‘professor catedratico’ em 1973 e ao PM IV, V e VI de 1977 a 1988.
b) saldrio minimo: 1973 (Cr$312,00); 1977 (Cr$1.106,40); 1981 (Cr$8.464,80) em 01/5/81.

Outro Plano de Cargos e Salarios, aprovado pela Lei 5447/888, vinculou os
vencimentos basicos dos cargos ao salario minimo referéncia (SMR). Contudo, como o
PCS foi aprovado no final do mandato do prefeito Sérgio Ferrara (1986/1988), o
enquadramento foi realizado no governo de Pimenta da Veiga/Azeredo (1989-1992),
conforme a situacdo funcional em 31 de dezembro de 19889 nao considerando o
tempo de efetivo exercicio de cada servidor.

Diante dos inumeros problemas na implantacdo do PCS, o funcionalismo
municipal unificou-se na luta pelo enquadramento pelo tempo real de servico na PBH
e apos negociacoes em outubro de 1989, durante a greve dos Auxiliares de Escola, a
Prefeitura apresentou uma proposta de 3,2 SMR para o “Servente Escolar” em inicio
de carreira e 3,5 SMR para aqueles com mais de trés anos de servico. Para as
professoras de Pré-escola a quarta série, um adicional de regéncia variando de 10% a
80%. Para os/as especialistas, o adicional subia de 20% para 60% e o tempo de
exercicio no cargo era considerado para o enquadramento correspondendo aos niveis
12 e 13. Os vencimentos dos Diretores I e II seriam equiparados aos valores dos cargos
de professor PV e PVI, respectivamente, calculados para 40 horas semanais (Sind-
UTE /MG, Boletim da Rede, 6/10/1989).

Contudo, no Relatorio de Atividades da SMED, de 1989, os salarios apresentados
nao correspondem aos propostos em mesa de negociacdo, € nem aos estabelecidos
pela Lei 5447/88, conforme pode ser observado na Tabela 3.2.

8 A Lei 5447/88 criou o cargo de Servente Escolar.
9 BELO HORIZONTE. Decreto 6243 de 08 de margo d891®Pispde sobre o Enquadramento dos Servidores
Municipais da Administracdo Direta da Prefeituraritipal de Belo Horizonte.
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Tabela 3.2. - COMPARATIVO DE SALARIOS EM RELACAO AO SALARIO

MINIMO REGIONAL - SMR - 1988 - 1989

1988 1989
CARGO
Professor Municipal I VIII 5,5 VIII 3,56
Professor Municipal II XIX 6,4 XIX 4,14
Professor Municipal III X 7,4 X 4,79
Professor Municipal IV XI 8,5 XI 7,13
Professor Municipal V X1 10,0 X1 8,38
Professor Municipal VI X111 12,0 XIII 10,06
Auxiliar de Escola I II 2,50 II 1,33
Auxiliar de Escola II II 2,76 II 1,46

Fonte: Lei 5447 30/11/1988; Relatorio de Atividades SMED, 1989.
Obs.: Auxiliar de Escola I (até trés anos de servico); Auxiliar de Escola II (de trés a sete anos de servico).

Resultado de intensas jornadas de lutas da categoria, o “pagamento por
habilitacao” foi admitido pelo Governo Municipal em 1990, e regulamentado em 1991,
juntamente com os novos niveis de vencimentos estabelecidos para a os cargos da
educacao através da Lei 5914, que separou os servidores da educac¢ao do quadro geral
da Prefeitura e unificou os cargos de PM [, II e III, em Professor Municipal I (PMI), e os
de PM 1V, V e VI, em Professor Municipal II (PMID™*°. Ao criar o quadro do magistério, o
governo desvinculou o “Divisor 81”'' dos salarios correspondentes ao nivel XIII,
resultando em perda salarial para o “novo” cargo de PMII.

No ultimo ano de governo, o prefeito Azeredo apresentou uma politica de reajuste
salarial, com recomposicao quadrimestral dos salarios, conhecida como
“ : : 9912 - . 3 - .

quadrimestralidade”™, que nao foi cumprida, provocando altos indices de perda nos
salarios.

O prefeito Patrus iniciou o mandato em 1993, concedendo um reajuste de
“200%”, pagos em trés parcelas, como reconhecimento da existéncia de uma divida da
Prefeitura com o funcionalismo municipal pelo nao cumprimento da
“quadrimestralidade”. Apresentou ainda, wuma politica salarial, baseada no
crescimento da receita do municipio, semelhante a proposta implementada pelo
governo de Porto Alegre, na época, também, do PT.

A proposta vinculava o percentual do reajuste mensal ao total da receita do
municipio com o pagamento de pessoal. Desta forma, quanto menor o indice das
receitas aplicadas com a folha de pagamento do conjunto funcionalismo, maior seria o

10 Com a garantia do pagamento por habilitacédo gaugrofessoras primarias houve uma subdivisdaadgpade
Professor Municipal | (PMI) em: Professor Municigacom formacdo de nivel médio (PMI-NM), Professor
Municipal | com licenciatura curta (PMI-LC) e Pre$®r Municipal | com licenciatura plena (PMI-NS).

11 O Divisor 81 foi regulamentado pela Lei 5352, ded27outubro de 1988: “Artigo 2° - O valor fixado Apexo |
desta Lei para o Professor Municipal Il, regidcap@bnsolidacéo das Leis do Trabalho, servird coridehdo e o
indice 81 (oitenta e um) como divisor para célcdido valor da hora/aula, permanecendo em vigor asadem
clausulas e condi¢des do acordo firmado entre &iRn& Municipal de Belo Horizonte e a classe p&@a Justica
do Trabalho”. Isso significava uma férmula de clid@plicada sobre o salario base do PMII: nimerbatas/aulas
X 4,5 X 1,5 = dividido por 81, onde 4,5 represemt@pouso remunerado e 1,5 as horas de projeto.

12 Na época havia o reajuste dos vencimentos e salanofuncionalismo publico municipal, uma espéae d
‘gatilho salarial’ de 90% do valor da inflacdo. guadrimestralidade’ era o percentual correspondimtiéerenca
entre o reajuste efetivamente dado ao funcionaligéiico municipal e o indice acumulado de inflacatculada
pelo INPC (Lei 6328 de 19 de Fevereiro de 1993).
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reajuste salarial, ressaltando que o inverso também se aplicava. O indice usado para
os calculos seria o ICV-DIEESE, conforme Tabela 3.3.

A categoria analisou as vantagens e desvantagens de uma proposta de politica
salarial vinculada a receita municipal, pois além de polémica, a proposta exigia
transparéncia das contas publicas e democratizacdo na definicao dos gastos do
governo. No primeiro momento, a categoria aceitou a proposta, mas logo apoés o
primeiro reajuste vinculado a receita, correspondendo ao percentual do cenario “D”,
abriu-se novos debates e houve rejeicao do mecanismo, iniciando novas negociacoes,
que terminaram em mais um impasse entre a categoria e governo. Com o impasse
iniciou-se a primeira greve no Governo Patrus, no segundo semestre de 1993.

Tabela 3.3 - POLITICA SALARIAL VINCULADA A RECEITA MUNICIPAL - 1996

PROPOSTA DE REAJUSTES SALARIAIS EM REALCAO AO ICV-DIEESE DO PERIODO ANTERIOR
CONDICIONADOS AO COMPROMETIMENTO DAS RECEITAS CORRENTES COM DESPESAS DE
PESSOAL NA P.BH.

] COMPROMETIMENTO DA
CENARIO RECEITA COM PESSOAL PERCENTUAL DO ICV COMPLEMENTO
A até 50% 100% +2,6%
B de 50% a 55% 100%
C de 55% a 60% tabela A (de 75% a 100%)
D de 60% a 65% tabela B (de 60% a 85%)
E acima de 65% tabela C (de 25% a 50%)

Fonte: Boletim da Rede n.13, maio/93.

Durante a greve, o governo insistiu com sua proposta de politica salarial e, no
auge do impasse, disponibilizou para o comando de greve copias do demonstrativo
financeiro interno da PBH (DIFA). Ao analisar a documentacao, verificou-se que o
governo poderia ter concedido um reajuste acima do proposto. Ao final, o governo
aceitou pagar o reajuste mensal de 100% da inflacao calculada pelo ICV-DIEESE, que
se manteve, de alguma forma até 1996, quando novamente houve parcelamento dos
indices de reajuste salarial. A administracdao nao publicizou mais as contas publicas
na versao do DIFA e o debate sobre a vinculacao dos salarios a receita municipal nao
voltou mais as negociacoes.

O governo Patrus (1993-1996) também recorreu aos adicionais em sua politica
remuneratoria e aumentou o adicional de regéncia do Professor Municipal I, com
formacao de nivel médio (PMI-NM) para 100% e do Professor Municipal I com
licenciatura curta (PMI-LC) para 171%. Estabeleceu abono de 20% a 80%, conforme a
classificacao das unidades de saude e de educacdo e alterou a Gratificacao de
Dedicacao Exclusiva (GDE) do cargo de secretario/a escolar para 60%.

Devido a mudanca de moeda em 1994, houve a conversao dos salarios pela
Unidade Real de Valor (URV)'® conforme a Lei Federal 8880/94% com variacdes no

13 A Unidade Real de Valor (URV) funcionou entrergoae junhode 1994 como moeda de conta, durante a
implantacdo do Plano Real, usada como referenaial @ Cruzeiro Rephté a emissédo da nova moeda, o Real.

14 BRASILIA. LEI N° 8.880 de 27 de maio de 1994spe sobre o Programa de Estabilizacdo Econdmica e
Sistema Monetario Nacional, institui a Unidade Rimalalor - URV, e da outras providéncias.
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calculo dos vencimentos, até seis salarios minimos. Aos vencimentos da educacao
foram acrescidos abonos referentes aos meses de abril a junho daquele ano.

O reajuste de 200% e a politica salarial baseada no ICV-DIEESE fortaleceram e
legitimaram a luta por uma politica capaz de manter o poder de compra dos salarios,
pois servidores e o governo acordaram um conceito unico de perdas salariais e de
indice unico de reajuste, para pessoal da ativa e aposentados. As politicas salariais
acordadas durante o Governo Patrus superaram um periodo de questionamentos e
acoes dos governos municipais, estaduais e federais, com relacao ao direito de salarios
minimamente dignos para os servidores publicos.

Este momento de legitimacao dos direitos dos servidores foi relativamente curto,
logo em seguida, no periodo de 1997 a 2002, o governo Célio de Castro, iniciou a
transicao de uma gestao de participacao popular, para uma concepcao gerencialista
da administracao publica. As medidas de “enxugamento” da maquina publica,
tomadas pelo governo, comprometeram projetos sociais em curso, entre eles a Escola
Plural. A publicacdo da Portaria 008/97 foi avaliada pelos/as profissionais da
educacao como um ataque direto ao projeto Escola Plural, principalmente pela
reducao de pessoal nas escolas. A partir das primeiras a¢oées do governo a categoria
incluiu em sua pauta de campanha salarial a defesa do trabalho coletivo, a gestao
democratica das escolas e do sistema municipal de ensino, com a criacao do Conselho
Municipal de Educacao.

Sucedendo as primeiras medidas, o governo Célio de Castro (1997-2000) iniciou
outro processo de questionamento dos conceitos de perdas salariais e reajuste salarial
com indice unico, propondo reajuste salarial diferenciado e o ndo reconhecimento das
perdas salariais acumuladas da categoria. Em torno desses temas foram realizados
longos debates e o passo seguinte foi o parcelamento do pagamento dos salarios
mensais em trés vezes. Durante o ano de 1998" prevaleceu o parcelamento. Houve
grandes mobilizacées para garantir o pagamento integral dos salarios, que foram
regularizados somente em 1999. Do ano 2000 em diante o pagamento passou a ser
realizado dois dias tteis, apos o dia 5 de cada més'®.

Além da regularizacdo do pagamento, em 2000, as negociacoes entre categoria e
0o governo resultaram em um reajuste salarial de 4% em julho/2000 e 5% como
compensacao ao aumento da contribuicao previdenciaria, que passou de 6% para
11%. Com relacao ao plano de carreira, obteve-se 5%, a titulo de progressao
automatica, devido a nao realizacdo, da avaliacao de desempenho, dentro do
intersticio de 1.095 dias, conforme previsto no Estatuto do Servidor; e a progressao
por titulos de 5% para os cursos de especializacao lato-sensu, e de 10% para mestrado
e/ou doutorado (Sind-UTE /MG, Boletim da Rede, 03/05/2000).

Durante a campanha salarial de 2001, apos diversas tentativas de negociagao, a
categoria optou pela greve, no segundo semestre do ano. A mesma foi encerrada sem
obter um reajuste salarial. O governo anunciou, fora da mesa de negociacdo, que
concederia um reajuste de 18% com o encerramento da paralisacdo. A assembléia
geral optou pela manutencdo da greve, para confirmar a proposta e negociar a
reposicao dos dias parados. No entanto, o governo nao confirmou a proposta e nao fez

!5 Diante da gravidade da situacao, a categoriazmeatiiversas manifestacdes e greves com acampasmenfmrta
da prefeitura e ocupacao, por duas vezes, do pdédimverno municipal.

6 0 governo municipal estabeleceu esse periodo salbgacdo de entrada de recursos no dia 05 dercésa
referentes ao pagamento do Imposto sobre servigoalquer natureza (ISSQN).
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acordo sobre qualquer item da pauta. As escolas municipais tiveram que funcionar
durante o més de janeiro de 2002 para reporem as aulas.

Em maio de 2002, o governo afirmou que os servidores teriam reajuste zero e
apresentou um documento elaborado unilateralmente, conhecido como “Compromisso
com a Cidade”, no qual propunha a discussdao de novos parametros de reajuste
salarial a serem aplicados em 2003 e 2004, levando em conta as reivindicacoes dos
servidores € o crescimento da arrecadacao do municipio, condicionada a nao
realizacao de greves. Obviamente nao houve acordo com o funcionalismo municipal.
No segundo semestre o governo lancou a idéia de parcelamento do pagamento dos
servidores, que prontamente reagiram e impediram a consumacao do fato.

Em 2003, o governo apresentou para a educacao municipal a proposta de um
reajuste de 24%, dividido em quatro parcelas, de junho de 2003 a dezembro de 2004,
condicionando o seu pagamento a nao realizacdo de greves no periodo”’. Mesmo nao
concordando com a proposta da PBH, a categoria também nao fez greve. Além do
reajuste, trés polémicas marcaram o ano de 2003: a proposta de avaliacdao de
desempenho com desvio padrao, a ruptura da carreira docente, com a criacao do
cargo de educador infantil e o inicio da terceirizacdo pela Caixa Escolar.

A proposta de avaliacdao de desempenho instituida pelo governo municipal tinha
um objetivo explicito, impedir a progressao de grande parte da categoria. Por isso, a
Rede realizou uma greve por tempo determinado durante a semana de aplicacao dos
questionarios da avaliacdo nas escolas. Com a mobilizacao o governo alterou o
formulario e os critérios iniciais propostos para a avalia¢ao.

O conflito em relacdo ao/a profissional da educacao infantil iniciou-se em 2002,
com a apresentacao da proposta do governo de criacdo de um novo cargo para o
atendimento das criancas de zero a cinco anos, sem exigéncia do curso Normal. A
categoria e setores da sociedade resistiram, mas o governo manteve o seu projeto e
rompeu com a carreira unificada docente em 2003, concordando apenas em
estabelecer na lei o curso Normal, de nivel médio, como exigéncia de formacao inicial.
Para impedir a isonomia salarial com os/as ocupantes do cargo de professor
municipal, as educadoras infantis tém recebido tratamento discriminatério, com o
objetivo de evitar qualquer semelhanca entre as func¢ées dos dois cargos.

Conforme citado no capitulo anterior, a terceirizacao dos/as funcionarios de
escola através da contratacao pela Caixa Escolar, comecou em 2003. Varias reunioes
foram realizadas pelo sindicato com as direcoes de escola, conseguindo,
momentaneamente, impedir a acao do governo. Somente em 2006, com o fim dos
contratos das empresas € que o governo obteve o sucesso de sua politica, mantendo
atualmente, o quadro de pessoal das escolas responsaveis pela limpeza, cantina,
portaria e vigilancia, composto por funcionarios/as concursados/as em final de
carreira e terceirizado/as pela Caixa Escolar.

Junto com o questionamento do conceito de perda salarial veio, também, o
debate e o questionamento sobre o tempo coletivo, que analisamos no capitulo
anterior. Como estratégia para garantir as reunides pedagogicas fora da jornada de
trabalho, a SMED ofereceu um abono de participacao em sete reunides no segundo

' BELO HORIZONTE. Lei 8635 de 26 de Agosto de 20@%ncede aumento de remuneracdo e da outras
providéncias.
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semestre de 2005, e em dez, durante o ano de 2006™. O valor do abono em 2005 foi de
R$700,00 para todos/as os/as profissionais da escola, enquanto em 2006 os valores
foram diferenciados, sendo de R$800,00, para professores/as e pedagogos/as, de
R$600,00 para educador/a infantil, e de R$400,00 para os/as acompanhantes de
escola’. Os/as demais funcionarios/as foram excluidos do abono. Para receber o
abono, o/a profissional deveria participar de todas as reunides, pois segundo a SMED,
ele era um incentivo as pessoas comprometidas com o trabalho. Por este motivo, quem
nao estivesse presente em todas as reuniodes, seja por motivos pessoais, profissionais
ou por licencas médicas, nao receberia. Se houvesse a participacao em seis das sete
reunides, e o/a profissional ndo pudesse disponibilizar mais horas extra-turno, por
algum motivo, nado receberia o abono e as seis reunides ficavam como trabalho
voluntario. O governo enfrentou resisténcia de coletivos de escolas e de profissionais
isolados, o que o levou a abandonar a proposta em 2007 (ROCHA, OLIVEIRA,
LACERDA, 2007).

O reajuste salarial de 2006 foi diferenciado: professores/as, pedagogos e
auxiliares de escola 5%; educador infantil, duas parcelas de 5%; auxiliares de
secretaria e biblioteca, duas parcelas de 4%. Para o ano de 2007, o governo municipal
apresentou, inicialmente, uma proposta de premiacao por escola, mas em julho enviou
projeto a Camara Municipal concedendo reajustes diferenciados entre os segmentos,
variando de 17% a 54%, parcelados de quatro vezes até o final de 2008. O projeto
ainda previa a alteracao do periodo de férias coletivas na educacao, usufruidas até
entao em julho de cada ano, para o més de janeiro. A categoria mobilizou e impediu a
alteracao do periodo de férias na legislacdo, mas a SMED publicou uma portaria
impondo o recesso em julho e as férias em janeiro.

Concomitantemente, a administrag¢ao iniciou um processo de questionamento do
pagamento da progressao por titulacao, referente aos cursos de especializacdo lato
sensu, inclusive solicitando ao Ministério Publico a averiguacao de algumas
instituicdes. O Ministério Publico devolveu os processos a PBH, afirmando que cabia a
ela a responsabilidade pelos mesmos. O governo entao optou por abrir processo
administrativo para cada profissional que havia protocolado os cursos sob judice,
alegando haver falsificacdo de informacées na documentacdo. Aproximadamente,
2.000 diplomas estao parados ha dois anos, aguardando o encaminhamento do
governo. O tratamento dispensado ao problema, indica que o governo quer restringir o
acesso a progressao na carreira por titulacdo: paralisou o deferimento das
progressoes, alterou as regras para o reconhecimento dos cursos, exigindo condi¢coes
que sao impossiveis de serem cumpridas, até pelos cursos oferecidos em parceria
realizada entre a PBH e o governo federal. Outra medida nesse mesmo sentido foi a
alteracao do calculo para o pagamento do 13° salario em caso de “dobra”, sob a
alegacao de nova interpretacao da legislacao municipal e trabalhista (Sind-REDE/H,
Boletim da Rede, 11/04/2006).

A maior expressao de que uma nova politica salarial estava em curso, rompendo
com o conceito de perdas salariais e de reajuste unificado veio a publico em duas

8 0 abono consta em duas leis municipais: a primeitai 9154, de 12 de janeiro de 2006, referessabmno do

ano de 2005 e, a segunda, corresponde ao abor®éga2lei n° 9.232/06, de 24 de julho de 2006.

19 O/a “acompanhante de escola” é um/a professodatua no Departamento de Educacdo Regional edera ¢
tarefa “acompanhar” as discussfes politico-pedagégde um determinado grupo de escolas. Ou pode ser
compreendido como aquele/a que “interfere” no Eecgedagdgico da escola a fim de adequa-lo asizBeda
SMED.
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ocasioes. A primeira vez em 2005, através do documento elaborado pela Comissao de
Negociacdo da PBH no final da greve de maio, e a segunda, apresentada oralmente a
comissao de negociacao do sindicato, em junho de 2007. As propostas apresentadas
tinham como critério a gratificacdo diferenciada na area da educacao a partir de uma
politica salarial baseada na remuneracao por mérito, individual ou coletivo. Elas
incluiam aspectos como a vulnerabilidade, a participacao nos programas da prefeitura
ou dos governos estadual e federal em parceria com a administracdo municipal, a
inclusao de estudantes deficientes, a seguranca, entre outros.

Transcrevemos, na integra, o documento de 2005, por representar a explicitacao,
por parte do governo, de uma nova concepcao de remuneracao na area educacional,
que guarda similaridade com as propostas executadas pelo governo estadual de Sao
Paulo, na gestao de Geraldo Alkimin (Sind-REDE/BH, Jornal da Rede, 2006) e pelo
governo do Rio de Janeiro (VALLE, 2003, p.132).

AOS PROFESSORES,

Ao Sind-UTE

Belo Horizonte, 9 de junho de 2005.

Tendo em vista o fim do movimento grevista, esta Comissdao de
Negociacao, representando o Executivo Municipal, considera retomado
em sua plenitude o didlogo, observadas as seguintes premissas:

1. QUESTOES REMUNERATORIAS

a. a PBH concedeu nos ultimos 2 anos reajustes que superaram os
indices de inflacdo do periodo, fato sem paralelo no setor publico, e
paga os melhores salarios do Pais. Além disso, oferece condicdes
materiais superiores as das redes publicas estadual e de outros
municipios, € em relacdo a boa parte da rede privada. Mesmo assim,
esta Comissao esclarece que esta aberta a discussao salarial, e pretende
consolidar, mediante o processo de negociacio, uma politica
remuneratoria que garanta o poder de compra dos salarios ao longo
dos préximos 3 anos;

b. a construcdo dessa politica remuneratéria dever ter como
fundamentos a reivindicac¢édo dos professores e a demanda dos cidadaos
da nossa cpaital por uma educacédo publica de qualidade. Como pontos
de orientacdo da nossa politica pedagdgica valorizamos o acesso, a
permanéncia e a aprendizagem dos alunos, tendo como referéncia
principal a melhoria da qualidade do ensino;

c. por consequéncia, a consolidacao de uma politica remuneratoéria
satisfatéria para os servidores e para a cidade devera levar em conta
critérios tais como: indice de vulnerabilidade social dos alunos,
aprendizagem dos educandos, formacao dos educadores, resultados do
SIMAVE, e indices de evasdo escolar. Essa forma de negociar, exitosa,
foi responsavel, nos ultimos 3 anos, pela construcao do ‘Compromisso
com a cidade’, que resultou em reajustes acima da inflacao.
Obviamente, para definicdo de uma politica de longo prazo, € preciso
conhecer o formato final das medidas a serem adotadas pelo FUNDEB
em relacao a educacao basica nos grandes municipios.

d. Para 2005, o Governo Municipal, por determinacao do Prefeito, ja
havia elaborado proposta de incentivar financeiramente os professores
das escolas que, comparadas a ultima avaliacao, evoluam no resultado
do SIMAVE. Essa proposta s6 nao foi apresentada antes devido a
paralisacdo e consequente interrupcao das negociagdoes, mas agora,
através da SMED, sera retomada e apresentada aos professores.

2. QUESTOES PROFISSIONAIS

a. Esta comissdo quer priorizar no processo de negociacdo duas
relevantes questdes: o grande numero de professores liberados da
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regéncia de classe, com as mesmas vantagens dos que permanecem no
efetivo exercicio das atividades do magistério, e o numero demasiado de
liberacoes sindicais;

b. em decorréncia dessas questoes, esta Comissao apresentara proposta
que visa estimular e incentivar os SERVIDORES QUE ESTEJAM NO
EFETIVO EXERCICIO DAS ATIVIDADES DO MAGISTERIO,
GARANTINDO AS VANTAGENS QUE DECORRAM DESSE EXERCICIO,
tais como o quinquénio, as férias-prémio e a evolugdo na carreira, e
propora também rediscutir a concessao dessas vantagens, em relacao
aos servidores liberados para outras atividades;

c. esta Comissao apresentara proposta de projeto de lei com o intuito de
regulamentar a Lei Organica Municipal no que diz respeito aos critérios
de liberacdo sindical, de modo que a representacdo dos servidores
observe a correspondéncia adequada. Hoje € grande o numero de
liberados e ha pedidos crescentes de liberacao, o que vem acarretando
onus excessivo para os cofres publicos e propiciando o afastamento
prolongado de profissionais, que poderiam estar colaborando para a
melhoria da qualidade do ensino.

3. DO PROCESSO DE NEGOCIACAO

a. o processo de negociacao, como sempre ocorreu, € direto, e sera
realizado com a participacao exclusiva dos representantes do Executivo
e da categoria;

b. o resultado da negociacdo, no que for pertinente, sera formalizado
por meio de projeto de lei e, imediatamente, encaminhado a Camara
Municipal;

c. o processo de negociacio devera ocorrer sempre em clima de
cordialidade e respeito entre as partes;

d. esta Comissao tera como referéncia inarredavel o principio basico da
garantia do direito do aluno a carga horaria exigida pela LDB: 200 dias
letivos, 4 horas diarias de efetivo trabalho escolar, excluido o recreio, e
o minimo de 800 horas anuais.

e. os dias contados em funcéo da greve somente serdo pagos apés a sua
reposicao.

COMISSAO DE NEGOCIACAO DA PBH

O documento da Comissao de Negociacdao da PBH, face ao movimento grevista de
2005, afirma que o objetivo da politica remuneratéria € estimular e incentivar aos/as
professores/as que estdao na sala de aula. Por isso propdée que direitos como “o
quinquénio, férias-prémio e a evolucao na carreira”, sejam rediscutidos “em relacao
aos servidores liberados para outras atividades”. Nesse topico enfatiza o “numero
demasiado de liberacoes sindicais”. Na época, eram 18 diretores/as da Subsede da
Rede Municipal do Sind-UTE/MG, de um total de 732 professores/as afastados da
sala de aula. O numero de profissionais em exercicio na SMED, nao foi informado
oficialmente em 2005, mas dados repassados ao sindicato indicavam que, desde 2001,
cerca de 500 professores vinham ocupando cargos comissionados ou participando de
equipes pedagogicas e de trabalhos burocraticos, na sede central da Secretaria e/ou
nos Departamentos Regionais. A discussao revela uma inversao de valores, quando se
trata de trabalho sindical.

Apesar de afirmar que as condicdes de trabalho das escolas, assim como o indice
de vulnerabilidade social dos/as estudantes e a evasao escolar, devem ser
considerados, em um processo avaliativo, a PBH vincula o reajuste salarial ao
desempenho da escola, nas avaliacoes externas como o Sistema Mineiro de Avaliacao
Escolar (SIMAVE), que considera o desempenho do estudante. Aponta, ainda, a
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intencao de alterar o artigo 173 do Estatuto do Servidor para restringir a definicao de
“efetivo exercicio”, consequentemente, reduzir direitos, entre eles o do exercicio
sindical.

A proposta de politica remuneratoria foi rejeitada pelos/as trabalhadores/as por
quatro razdes. As gratificagdes nao significavam recomposicdo das perdas salariais,
nao integravam a base salarial sobre a qual sao calculadas as vantagens previstas no
Plano de Carreira, nao eram ampliadas aos aposentados, podiam excluir as pessoas
em laudo médico e dividir as/os profissionais nas escolas, pois para o mesmo tipo de
funcao e de trabalho se aplicavam diferentes percentuais de gratificacoes. O valor que
seria gasto com a gratificacdo era, praticamente igual, ao necessario para recompor,
de forma linear, os salarios de todos/as os/as profissionais da educacao, ativos e
inativos. Todos os documentos oficiais deixam claro que o objetivo principal da politica
remuneratoria € o controle do processo de trabalho, a partir de um discurso de
garantia da qualidade da educacao.

Diante da resisténcia e contraposicao da categoria a proposta, o governo recuou
de sua intencdo em estabelecé-la nos dois momentos. Entretanto, a intencao de
implementar uma politica de premiacdo permanece presente no discurso da
administracao e, para disseminar as idéias de novos modelos de valorizacao docente,
que vinculam a avaliacdo do/a professor/a ao rendimento dos/as estudantes, a SMED
utilizou os cursos de formacao regionalizados. Neles, as geréncias expunham alguns
critérios de avaliacao baseados na politica de prestacao de contas, como por exemplo,
a proposta de acompanhamento da turma durante todo o ciclo de formacdo com
avaliacdo ao final do processo de professores/as e estudantes. Se ao final do ciclo
os/as estudantes alcancarem as metas pré-estabelecidas, seus/suas professores/as
poderao ser “premiados”, caso contrario, devem ser “estimulados” a atingirem as
metas (ROCHA, OLIVEIRA, LACERDA, 2007).

No documento em analise ha referéncia ao processo de negociacao com a
participacao exclusiva dos representantes do Executivo e da categoria. Durante a
greve de 2005, havia participacao de pais e maes nas comissoes de negociacao, por
isso a énfase no documento, da exclusao dos mesmos, indicava uma tentativa de
impedir que membros da comunidade escolar presenciassem o tratamento inadequado
dispensado pelo governo aos representantes da categoria.

O que significam as novas acdes do governo municipal de Belo Horizonte, para
implementar a politica remuneratoria meritocratica?

A proposta de premiacao do profissional por desempenho escolar do estudante,
ainda nao foi colocada em pratica, por isso nao € possivel fazer uma avaliacao do seu
formato. Mas, a proposicao de realizar esta politica de remuneracao esta presente no
“Mapa de Metas 2007/2008” da Secretaria Municipal de Educacao, ao definir, como
sua estratégia,

[...] II - Investimento na formacdo dos profissionais: potencializar o
acompanhamento sistematico as escolas, adequar a formacao
continuada as metas da aprendizagem, garantir o processo de
avaliacio desempenho vinculado as metas de aprendizagem e ao
melhoramento continuo do profissional, garantir a aplicacdo do PAP
(Projeto de Acao Pedagégica) em acdes que garantam a aprendizagem
(grifo nosso).

A combinacao das avaliacoes sistémicas do processo de aprendizagem com a
avaliacao docente, vinculada ao acompanhamento do/a professor/a, durante todo o
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ciclo de formacdo, apontam para a estruturacdo da politica de remuneracao
meritocratica, no proximo periodo.

A explicitacdo da assimilacao dessa nova politica educacional com raizes nas
concepcoes gerencialistas, implementada na administracao publica brasileira, durante
o governo de FHC, e presente, ainda hoje, no Ministério da Educac¢ao, ocorreu,
também, no informe publicitario que apresentou a cidade o novo projeto pedagogico
em curso, “De olho na educacao”, no final do ano de 2007. A propaganda informava
que, a partir de 2008, seriam realizadas avalia¢coes dos estudantes e os resultados
seriam enviados, via correio, para o conhecimento da familia. Orientava ainda, que
pais e maes deveriam exigir dos/as professores/as os conteudos do novo curriculo,
disponiveis no sitio da PBH. Entretanto, em nenhum momento houve um férum
ampliado da cidade, para definir o novo projeto pedagogico e os novos “Parametros
Curriculares”. Nem mesmo o Conselho Municipal de Educacao, 6érgao normatizador do
Sistema Municipal de Ensino, foi informado das alteracoes.

Creso Franco (2005, p.30) pondera que a vinculacao da avaliacao do desempenho
docente ao desempenho discente pode produzir um processo discriminatorio com
profissionais que atendem estudantes em situacdo de pobreza. Segundo ele, o
desempenho dos/as estudantes envolve varios profissionais, e as vezes de
estabelecimentos distintos, durante o seu processo de aprendizagem escolar, além de
guardar vinculos profundos com o seu grupo social. Neste sentido, o autor destaca ser
mais interessante avaliar quais sao os elementos promovedores do sucesso de uma
determinada escola, quais sao as caracteristicas presentes em uma instituicao que
tem um desempenho superior a outra, apesar de atenderem a publicos semelhantes.

Merece destaque, nesse periodo, a relacao autoritaria do governo municipal com
os movimentos sociais, o desrespeito as instancias de participacao popular da cidade e
aos diferentes conselhos sociais, o ataque direto a organizacdo sindical do
funcionalismo, em especial, da area educacional, conforme ja analisado no capitulo
anterior. E, sobretudo, salienta-se o relacionamento da Secretaria de Educacao com
as escolas, pautado por chantagens, ordens unilaterais, ameacas, e a utilizacao da
Geréncia de Avaliacido e Verificacado do Funcionamento Escolar (GAVFE)® e da
Corregedoria Geral do Municipio, para promoverem punicoes e perseguicoes.
Problemas cotidianos, como o preenchimento incorreto de diarios, tem sido motivo de
processo administrativo, com pena de suspensao de pagamento do titular da direcao
da escola.

Essa opcao politica do governo municipal produziu seus efeitos também nos
salarios da educacao, conforme pode ser observado na Tabela 3.4., com a comparacao
dos vencimentos no ultimo ano do governo Patrus (1996) e do segundo ano do governo
Pimentel (2006).

A receita municipal cresceu, mas a administracdo manteve em torno de 40% as
despesas com a folha de pagamento do conjunto dos servidores, ao longo dos ultimos

20 A Geréncia de Avaliacdo e Verificacdo do Funainanto Escolar (GAVFE) é parte da estrutura dactmata
Municipal de Educacéo e é responsavel pelas furddésspecao escolar. Inicialmente funcionava coricleo
de Avaliacdo e Verificacdo do Funcionamento Esc@WkVFE), cujos membros foram recrutados, via sibec
interna, com prioridade para graduados em Pedag@giservico de inspecao escolar do Sistema Munidpa
Ensino de Belo Horizonte encontra-se ainda semasmntacdo por parte do Conselho de Municipal de&gfo.
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anos, apesar do aumentado do quadro de pessoal com a criacao de novos cargos,
entre eles o de guarda municipal patrimonial e o de educador infantil.

No caso da educacao, a inclusao dos 5% destinados ao Programa Bolsa Escola
nos 30% dos recursos da educacao, a partir de 2003, certamente repercutiu na
politica salarial. Na gestao Pimentel (2005-2008), os maiores beneficiados foram os
cargos comissionados com o aumento da GDE, provocando uma diferenca descomunal
entre, o que recebe a maioria dos servidores, até 3 salarios minimos mensais, € o que
rececbem os cargos comissionados. Os salarios dos secretarios e do prefeito
correspondiam ao valor de R$380,00 e R$530,00, por dia, respectivamente.

Tabela 3.4 - SALARIOS DA REDE - COMPARAGAO COM SALARIO MiNIMO DE 1996 E 2006

1996 2006
CARGO

R$ SM R$ SM
AUXILIAR DE ESCOLAR 191,31 1,70 400,00 1,15
EDUCADOR INFANTIL - - 500,00 1,42
PROFESSOR MUNICIPAL | 448,57 4,00 676,00 2,15
PROFESSOR MUNICIPAL | 572,50 5,13 1.049,00 3,25
LICENC. CURTA
PROFESSOR MUNICIPAL Il 695,88 6,21 1.049,00 3,25

Fonte: Plano de Carreira da Educagéo, 1996; Jornal da Rede, 2006;
Obs.: Saldrio Minimo de 1996 (R$112,00); de 2006 (R$350,00).

Outro elemento dessa politica foi a ampliacdao do atendimento a educacao infantil
em Belo Horizonte, realizada as custas da reducao salarial dos/as profissionais da
educacao e da manutencao dos privilégios dos gestores. O que ocorre € a mera
reproducao da politica governamental de universalizacao da escola publica no Brasil,
sem aumentar as verbas para educacao, mas apenas redividindo-as (MONLEVADE,
2000, p. 44).

3.2. - CARGOS E CARREIRAS DOS SERVIDORES DA EDUCACAO MUNICIPAL

A preocupacao em normatizar o trabalho dos servidores municipais de Belo
Horizonte acompanha a historia da cidade e esta presente na legislacdo municipal,
desde 1898°'. Diversos decretos e leis tinham o objetivo de regular as relacoes
trabalhistas, os critérios de promocao por merecimento, direitos e deveres dos
servidores e suas penalidades. Data de 1927* a primeira regulamentacdo do
funcionamento dos servicos da Prefeitura, definindo a organizacao das reparticoes, os
critérios para preenchimento dos cargos por acesso e€/ou concurso, as licencas
remuneradas, a forma dos vencimentos, os deveres dos/as funcionarios/as, as

2L BELO HORIZONTE. Decreto 1145, de 20 de julho d®@&&Regulamenta os servicos de defesa sanitaria.
BELO HORIZONTE. Lei 0234, de 27 de agosto de 1&8&8jula a substituicdo de lentes e leitores dos
estabelecimentos de ensino.

22 BELO HORIZONTE. Decreto 0016 de 12 de Maio de 1925gulamente os servicos da Prefeitura




163

penalidades, e a constituicao da Secao de Saude e Higiene, para socorrer os operarios
municipais vitimados no trabalho.

Existiam duas formas de regulamentacdo, a geral, para o conjunto dos
servidores, e a especifica, para o setor educacional. Nas regulamentacoes gerais
chamam atencao os documentos de 1937, 1942, 1977, 1988, 1991, que organizam os
Planos de Cargos e Salarios da Prefeitura de Belo Horizonte e o de 1996, o atual
Estatuto dos Servidores Publicos do Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo
Horizonte. Na regulamentacao especifica da educacao destacamos o Regulamento do
Ensino Primario Municipal, de 1954, o Estatuto do Pessoal do Magistério Publico do
Estado de Minas Gerais, de 1977, os anteprojetos de Estatuto dos Servidores das
Escolas Municipais de 1985 e 1992, e o Plano de Carreira dos Servidores da
Educacao, de 1996. Neste estudo trataremos das regulacoes estaduais citadas, pois
elas eram referéncia e/ou se incorporavam nas regula¢ées municipais.

3.2.1 - Regulacoes gerais das relacoes de trabalho

Para melhor organizacao do nosso estudo, identificamos os pontos comuns das
regulacoes de 1937 a 1988. Sao eles: forma de ingresso, estagio probatério, efetivo
tempo de exercicio, progressao funcional, deveres e direitos, readaptacao funcional,
aposentadoria e pensoes™.

a)Forma de Ingresso

O concurso de provas ou titulos como critério para provimento dos cargos foi
instituido em 1937, pelo Decreto 0004, de 30 de dezembro. O Estatuto dos
Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais*, com abrangéncia estadual,
estabeleceu duas formas de cargos publicos: os efetivos, com a exigéncia de concurso
publico de provas ou de titulos, como forma de ingresso; e os isolados, podendo ser
providos de forma efetiva ou em comissao.

Em 1957 foi reorganizado o quadro de pessoal da Prefeitura e a classificacao de
cargos. As atividades do servico publico foram definidas através de cargos em
comissao, efetivo, contrato de direito publico, eventual ou variavel (BH, Lei 0620/57).

A Lei Municipal 2840, de 30 de dezembro de 1977, definiu duas categorias de
servidores, os funcionarios publicos e os contratados, segundo a legislacao
trabalhista. O ingresso exclusivo, por concurso publico de provas ou de provas e
titulos, era exigido para o provimento dos cargos de auxiliar de administracao, fiscal
municipal de tributacdo, técnico municipal de tributacdo, advogado, professor
municipal I. Os concursos passaram a ter validade de dois anos, prorrogavel por mais
dois anos.

A idade limite para ingresso em cargo efetivo na Prefeitura passou para
cinquenta anos, em 1977, tendo sido no caso do magistério municipal, de 35 anos, em
1957, e previsto no Estatuto dos Funcionarios Publicos, o limite de 40 anos. A partir

%3 O Estatuto dos Servidores Publicos do Quadro Gkr&essoal do Municipio de Belo Horizonte serdisaun
em separado neste capitulo.

4 BELO HORIZONTE. Decreto-Lei 0864, de 28 de outuieo1942. Estatuto dos Funcionarios Publicos Cios
Municipios do Estado de Minas Gerais.
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de 1988, foi abolida a idade maxima para ingresso no servico publico, contudo foram
estabelecidos critérios minimos para a aposentadoria em cargo publico.

b) Estagio Probatorio

O Decreto 0004, de 30 de dezembro de 1937 estabeleceu dois critérios para
estabilidade no cargo, sendo de dois anos para concursados e de dez anos para nao
concursados. O Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais
definiu em 730 dias de exercicio, o periodo do estagio probatoério. Para a estabilidade
seriam considerados os requisitos de idoneidade moral, aptidao, disciplina,
assiduidade, dedicacao ao servico, eficiéncia. Este critério prevaleceu até o ano de
1998, quando foi aprovada a Reforma Administrativa, EC 19/98, que definiu o periodo
de trés anos para o estagio probatorio.

c) Efetivo Tempo de Exercicio

A definicao dos critérios de efetivo tempo de exercicio € fundamental porque esta
relacionada aos critérios de progressao na carreira e ao tempo para a aposentadoria.
Em 1937, era considerado, como efetivo tempo de servico, para efeito de aposentadoria
e adicionais, a licenca para tratamento de saude, no limite de seis meses, a cada
quatro anos de exercicio, e a licenca a funcionaria gestante25 (BH, Decreto 0004 /37).

O Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais definiu
como tempo de efetivo exercicio: as férias; as licencas para casamento, luto, acidente
em servico ou por doenca profissional, gestante, moléstia comprovada; exercicio de
outro cargo no municipio, de provimento em comissdao; convocagao para O Servico
militar; juri e outros servicos obrigatérios por lei; exercicio de funcdées em outras
instancias de governos; desempenho de funcao legislativa, exceto o periodo de férias
parlamentares, quando o funcionario deveria reassumir o cargo; missao ou estudo,
noutros pontos do territorio nacional ou no estrangeiro, autorizada.

Em 1952, a Lei Municipal 0304, de 11 de outubro, reafirmou os mesmos itens
como efetivo exercicio, ndo constando, a convocacao para o servico militar, juri e
outros servicos obrigatorios por lei, nem a exclusdo das férias parlamentares.
Contudo, na Lei 0620, de 1957, os itens relativos a definicao de tempo de efetivo
exercicio sao semelhantes aos constantes no Estatuto dos Servidores Publicos de
1942, com acréscimos de especificidades municipais, tais como a Junta Médica da
PBH, os cargos de provimento em comissao na Prefeitura, na Camara ou autarquias
do municipio, e o desempenho de mandato eletivo, sem especificacdo da esfera de
poder.

O atual Estatuto do Servidor Municipal estabelece os critérios para o efetivo
exercicio, bem como algumas normas que regulamentam essa tematica. Existe
polémica quanto ao tempo a ser considerado para o cumprimento do intersticio
definido para a progressao funcional, envolvendo as licencas para tratamento de
saude e maternidade, como veremos adiante quando tratarmos, especificamente, da
avaliacao de desempenho.

25BELO HORIZONTE. Decreto 0004 de 30 de dezembro38¥1Dispde sobre Regulamento Interno da Prefeitura
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d) Progressao Funcional

As promocgoes por antiguidade e por merecimento na Prefeitura de Belo Horizonte
foram criadas em 1937 (BH, Decreto 0004/37). O Estatuto dos Funcionarios Publicos
Civis do Estado de Minas Gerais definiu, como critérios de promocao, a antiguidade e
o merecimento, para os quais foram estabelecidas as exigéncias de o minimo de 730
dias de efetivo exercicio na classe, com o limite de progressao de 2/3 por antiguidade.
A apuracao do merecimento deveria ser objetiva e considerar, como tempo de efetivo
exercicio, as férias, de vinte dias consecutivos, e as licencas para casamento, luto,
exercicio de outro cargo no municipio, de provimento em comissao, exercicio de
funcées em outras instancias da federacao, para acidente de trabalho e/ou tratamento
decorrente do mesmo ou de doenca profissional, gestaciao, moléstia, missao ou estudo,
noutros pontos do territorio nacional ou no estrangeiro.

As exigéncias para a progressao horizontal, regulamentadas pela Lei Municipal
0620, de 19 de junho de 1957, eram: o intersticio 365 dias e o conceito minimo de
merecimento, baseados nos requisitos de assiduidade, pontualidade, dedicacao e
eficiéncia, apurados em boletins individuais e trimestrais, denominados “Boletim de
Merecimento”. Em 1959, foi alterado o prazo de apuracdao dos Boletins de
Merecimento para quadrimestrais, e as formas de apuracao, anotacao e prazos para o
seu preenchimento e a exigéncia da nota minima de 50% foram regulamentadas (BH,
Lei Municipal 0759/59).

Em 1968%, ocorreram duas alteracdes nos niveis salariais dos servidores a partir
da reclassificacao dos cargos. Para isso foi criada a Comissdo de Classificacao de
Cargos®’ e definidas as normas para a reclassificacio e enquadramento. As tarefas
dessa Comissao eram: organizar as duas tabelas de quinquénio, uma para o
funcionalismo e outra para o magistério; organizar o enquadramento funcional,
definindo os niveis de 15 a 16, para detentores de curso superior com menos de 4
anos; nivel 17 a 18 (curso superior com mais de 04 anos), e elaborar critérios de
fixacao.

Uma nova organizacao do quadro permanente dos cargos e empregos da PBH
ocorreu em 1977 e a progressao horizontal foi limitada ao percentual de 80%, do
numero de funcionarios que cumprissem o intersticio de 18 meses de efetivo exercicio.
A regulamentacdo da avaliacdo de desempenho deveria definir a caracterizacao de
efetivo exercicio, os critérios de avaliacdo e a participacdo do funcionario em
programas de desenvolvimento de recursos humanos.

O Plano de Carreira de 1988 (BH, Lei 5447/88) manteve o mesmo intersticio e
excluiu o limite de percentual de progressao para as classes. Contudo, a gestao
Pimenta da Veiga/Azeredo (1989/1992) congelou a progressao alegando que o critério
“tempo de servico” era utilizado para duas formas de ascensdao na carreira: o
quinquénio e a progressao horizontal.

e) Deveres e Direitos

Os critérios para a abertura de processo administrativo e os motivos para
demissao foram regulamentados, pela primeira vez, em 1937, através do Decreto

% BELO HORIZONTE. Lei 1508, de 11 de julho de 196&orpora Abono aos Vencimentos, Fixa Normas para
Reorganizacdo dos Quadros e Classificacdo de Pessoa
2’ BELO HORIZONTE. Decreto 1729, de 28 de dezembrd @88. Cria Comiss&o de Classificacdo de Cargos,
estabelece Normas para Reclassificacdo e Enquath@ame
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0004/37. O Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais
afirmou o direito de associacdo do funcionario publico e definiu seus direitos e
deveres. Estabeleceu como penalidades: adverténcia, repreensao, suspensao, multa,
destituicao de funcao, disponibilidade, demissao, precedidas de processo
administrativo, as mesmas previstas na Lei Municipal 0327, de 1954.

A Corregedoria Municipal, atualmente Corregedoria Geral do Municipio (CGM),
foi criada em 1957 pela Lei 0620, com as suas funcodes e organizacao definidas no
capitulo XI, artigos 90 a 102. A regulamentacao ocorreu através do Decreto 0641, de
30 de dezembro do mesmo ano. Era seu objetivo realizar sindicancias ou investigacoes
sumarias, e inquéritos administrativos, quando funcionava como comissao. O
Corregedor era designado pelo prefeito, entre bacharéis de direito, de notéria
idoneidade moral e profissional, estranhos ao quadro dos servidores municipais. A
comissao designada pelo prefeito, anualmente, era formada por dois servidores, com
mais de 10 anos de servico na Prefeitura.

Em 2004 foi aprovado o Regimento Interno das Comissdes Disciplinares da
Corregedoria do Municipio de Belo Horizonte (BH, Decreto 11748/2004). A Lei 9155 de
12 de Janeiro de 2006 criou a Controladoria-Geral do Municipio, composta por quatro
orgaos: a Auditoria-Geral do Municipio; a Contadoria-Geral do Municipio; a
Corregedoria-Geral do Municipio; a Ouvidoria do Municipio®™.

No ultimo periodo, considerado neste estudo (2005-2008), a CGM tem cumprido
um papel de receptora de quaisquer problemas internos ocorridos nos locais de
trabalho, assemelhando-se ao que ocorria durante a década de 1970 e 1980, quando
era utilizada como controladora dos movimentos contestatorios das escolas. A SMED
tem utilizado a CGM como instrumento de “controle disciplinar” dos trabalhadores e
trabalhadoras em educacao.

Sao exemplos desse “novo” papel: as repreensoes aplicadas as 35 educadoras
infantis que participaram dos movimentos grevistas em 2005, constando no proprio
processo da CGM a afirmacao, de ser a primeira vez, que o Orgao reprimia um
movimento grevista na PBH, e as punicdoes pelo preenchimento da documentacao
escolar fora da data exigida pelo GAVFE.

f) Gratificacoes

A gratificacdo quinquenal foi criada em 1967, com o valor de 5% para todo o
funcionalismo municipal (BH, Lei 1393/67). O decreto 1700, de 29 de novembro de
1968, substituiu a gratificacdo quinquenal pela progressao horizontal, com os
percentuais variando de 5% a 35% para o funcionalismo, e de 10% a 70% para o
magistério municipal, de acordo com o tempo de servico; e modificou os critérios para
o pagamento de gratificacao, pelo exercicio de atividade e execucado de trabalhos de
natureza especial, com risco de vida ou de saude. Em 1977, a gratificacdo quinquenal
foi retomada com os percentuais para o funcionalismo de 5% até o quinto quinquénio
e 10%, a partir do sexto. Para o magistério, o quinquénio de 10% até o quinto e de
20% ao completar o sexto quinquénio (BH, Lei 2840/77).

28 O Corregedor Geral do Municipio, durante o mende prefeito Pimentel, é ocupante de cargo efetie
professor municipal.
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Em 1975 foi regulamentado o adicional de insalubridade, concedido ao servidor
exposto a agentes fisicos, quimicos e bioldgicos nocivos, que provocassem doencas ou
intoxicacoes e constassem nos quadros anexos a Portaria 491, de 16 de novembro de
1965, do Ministério do Trabalho. Foram estabelecidas medidas de protecao coletiva,
criada a Comissao Especial, para verificar atividades insalubres e o grau das mesmas;
definido o percentual de gratificacao, conforme grau de insalubridade, variando de
10%, 20%, e 40% (BH, Decreto 2749/75).

Apostilamento € um termo utilizado pela Lei 1508 de 11 de Julho de 1968, no
artigo 17, e refere-se ao “beneficio” que garantia ao servidor municipal, com mais de dez
anos de servigo na Prefeitura ou em suas autargsasiedades de economia mista, continuar
recebendo o vencimento correspondente ao cargmngesbado em comissao, ao reassumir o
seu cargo de provimento efetivo. Para gozar datdlice servidor deveria exercer o cargo de
provimento em comissao, por mais de quatro anosecoiivos, ou seis anos alternados, e dele
ter sido exonerado por iniciativa da administragém motivada por penalidade, ou a pedido
escrito do interessado. O apostilamento foi regafgado pela Lei 5.809/90, vetado no Estatuto
do Servidor Municipal, e extinto e2000, pela Lei 8.146, de 29 de dezembro.

g) Readaptacao funcional

O Decreto 0004, de 30 de dezembro de 1937, definiu o prazo de dois anos para
os casos de readaptacao funcional, com vencimentos integrais e inspecao médica a
cada 06 meses. A conceituacao de doenca profissional apareceu pela primeira vez em
1942, no Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais como
“[...] a que se deva atribuir, como relacao de efeito e causa, as condi¢oes inerentes ao
servico ou a fatos nele ocorridos” (art. 155, § 19); e acidente de trabalho como “[...] o
evento danoso que tenha como causa, mediata ou imediata, o exercicio das atribuicoes
inerentes ao cargo” e “[...] a agressdo sofrida e nao provocada pelo funcionario no
exercicio de suas atribuicoes” (art. 155, § 29).

A Lei 620/57 instituiu a Divisao do Pessoal com a responsabilidade de estudar
os casos, oferecer recomendacodes e apresentar proposta de regulamentacao, do servico
de readaptacao dos servidores municipais. A readaptacao poderia ocorrer a pedido ou
pela transformacao do cargo ou emprego de que era titular o servidor, comprovada a
necessidade e respeitados os prazos para o requerimento. Nao ocorreria readaptacao
quando as atividades exercidas em desvio de funcdo se assemelhassem aquelas do
cargo efetivo, variando apenas de graus de complexidade e responsabilidade (BH, Lei
2840/77, art. 64 e 65). Os critérios para a ocorréncia da readaptacao funcional
deveriam considerar a necessaria aptidao do servidor para o desempenho do novo
cargo, € observar o requisito de habilitacao.

A Comissao para implantacao do Instituto Municipal de Administracao Publica
(IMAP) foi criada em fevereiro de 1978, tendo, entre outras, a tarefa de regulamentar a
readaptacao funcional. No ano seguinte, a readaptacao funcional foi regulamentada
cabendo ao IMAP e a Secretaria Municipal de Administracédo, realizareadaptacédo e
“controlar os desvios de funcéo e propor as medidagtivas cabiveis a cada situacdo” (BH,
Decreto 3630/79 art.10).

A readaptacdo funcional mantém-se como um pontwd#ito entre os/as profissionais e
a SMED, sobretudo pelo tratamento discriminatorispehsado aos trabalhadores e as
trabalhadoras readaptados/as, pela Secretaria dea¢fb. Permanecem nas pautas das
campanhas salariais, durante anos, a reivindicdgdcatamento respeitoso e a manutencao dos
direitos do cargo efetivo do/a profissional readédpta.
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h) Aposentadoria, pensoes e licencas

Os critérios para aposentadoria de funcionario que se tornasse “invalido”
constam no Decreto 0004, de 30 de dezembro de 1937. No Estatuto dos Funcionarios
Publicos Civis do Estado de Minas Gerais, os critérios definidos para a aposentadoria
foram: 68 anos, invalidez para o servico publico, invalidez em consequéncia de
acidente no exercicio das funcoes, tuberculose ativa e alienacao mental. A contagem
de tempo de servico para aposentadoria deveria considerar o exercicio de outro cargo
ou funcao publica no municipio; o servico no exército; o trabalho extranumerario; os
cargos ou funcoes federais, estaduais ou municipais autorizadas; os servicos
prestados as autarquias do municipio.

A licenca para tratamento de saude do servidor e/ou acompanhamento de
pessoas da familia, era previsto, para os funcionarios efetivos em 1927%, no limite de
até trés meses e, em 1937%, de trinta dias, com vencimentos reduzidos a metade. O
Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais estabeleceu que
a licenca para acompanhamento familiar, por motivo de saude seria sem vencimento
ou remuneracao. Em julho de 1968, o municipio regulamentou o vencimento integral,
para os casos de licencas para tratamento de saude, confirmados pela Junta Médica
da Prefeitura. Nas situacdes em que o licenciado recebesse vantagens financeiras de
instituicdo de previdéncia do municipio, teria direito somente a diferenca de
remuneracao (Lei 1508/68).

Atualmente, as licencas para tratamento de saude sao remuneradas, inclusive
em casos de acompanhamento de familiares, previstos no Estatuto do Servidor
Municipal e em leis regulamentares.

3.2.1.1. Estatuto dos Servidores Publicos do Quadro Geral de Pessoal do
Municipio de Belo Horizonte

O Estatuto dos Servidores Publicos do Quadro Geral de Pessoal do Municipio de
Belo Horizonte, em vigor, foi aprovado em 30 de agosto de 1996. Ele define o cargo
publico e a funcao publica, que podem ser comissionados e gratificados; e cria o
Conselho de Administracio de Pessoal (CONAP)*, para assessorar € normatizar as
questoes relacionadas com as diretrizes administrativas de pessoal e recursos
humanos da municipalidade.

Principios e objetivos das relacoes entre entidades representativas dos servidores
e a administracao sao estabelecidas no Estatuto em seu art. 6°.

29 BELO HORIZONTE. Decreto 0016 de 12 de maio de 1&&tjulamenta os Servicos da Prefeitura

% BELO HORIZONTE. Decreto 0004 de 30 de dezembrol887. Dispde sobre Regulamento Interno da
Prefeitura.

31 O CONAP foi regulamentado em setembro de 1998r@@®712, de 16 de setembro de 1998) e seu reimen
interno aprovado em 1999 (Decreto 9945, de 11 msojule 1999).

Art. 1° - O Conselho de Administragdo de Pesso@NBP), previsto no art. 5° da Lei n°® 7.169/96, éade da
Secretaria Municipal de Administragdo, com as aigiles de assessoramento, no ambito de sua cormipetéas
guestdes relacionadas com as diretrizes admiiNstsatle recursos humanos da Municipalidade, edpenite a
proposicdo e o acompanhamento da avaliagdo de peshm dos servidores ocupantes de cargos efeta®s d
diversas areas de atividades da AdministracaoditetMunicipio (BH, Decreto 9712/98).
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As relacoes entre as entidades representativas dos servidores
municipais e a Administracdo Municipal observardo o principio da
liberdade de negociacdo e objetivardo o planejamento da politica de
pessoal, especialmente quanto a remuneracao, as condi¢oes de trabalho
e a solucao de conflitos, observado o disposto nesta Lei.

No Estatuto sao estabelecidos como critérios para o ingresso, a idade minima de
dezoito anos, o concurso de provas ou provas e titulos, a habilitacao para o exercicio
do cargo, e o gozo de boa saude fisica e mental. Também sao fixados os periodos para
a aquisicao da estabilidade de 730 dias, tendo como requisitos: o desempenho
satisfatorio, a participacao em atividade de aperfeicoamento, a disponibilidade para
discutir as questoes relacionadas as condicoes de trabalho, a elaboracao de trabalhos
ou pesquisa, iniciativa, a observancia dos deveres do cargo. A avaliacao deve ocorrer a
cada 210 dias e ser realizada pela comissao de avaliacao, regulamentada pelo CONAP.

Sao definidas pelo Estatuto: as regras para a readaptacdo, a transferéncia,
redistribuicao, vacancia (exoneracao e/ou demissao), aposentadoria e a jornada de
trabalho, para os cargos em comissdo. A regulamentacdao das jornadas dos cargos
efetivos ficou como competéncia dos planos de carreira de cada area de atividades,
cujos fundamentos devem considerar, entre outros:

I - preservacdo do interesse publico, tendo em vista a melhoria
profissional, com o objetivo de prestar servico de melhor qualidade a
populacéo;

II - o desenvolvimento do servidor na respectiva carreira, com base na
igualdade de oportunidades, na qualificacdo profissional, no mérito
funcional e no esforco pessoal;

III - a isonomia remuneratdéria entre cargos e funcédes iguais ou
assemelhados e a remuneracdo compativel com a complexidade e a
responsabilidade das tarefas;

IV - a valorizacao do servidor (Lei 7169/96, art. 80).

As exigéncias para a progressao profissional sdo definidas nos artigos 91 e 92 do

mesmo Estatuto.
Art. 91 - Para candidatar-se a progressao profissional, o servidor
atendera aos seguintes requisitos:
I - encontrar-se no exercicio do cargo;
II - ter, no minimo, 949 (novecentos e quarenta e nove) dias, e, no
maximo, 1.095 (um mil e noventa e cinco) dias de exercicio no cargo,
conforme dispuser o plano de carreira respectivo, sem haver faltado ao
servico, injustificadamente, por mais de 5(cinco) dias a cada ano,
observados, ainda os critérios de assiduidade e pontualidade;
III - ter sido avaliado segundo os seguintes critérios:
a) desempenho satisfatdrio das atribuicées do cargo;
b) participacao em atividades de aperfeicoamento profissional
relacionadas com as atribuices especificas do cargo;
c) disponibilidade para discutir questdes relacionadas com as condi¢oes
de trabalho e com as finalidades da administracao publica;
d) elaboracao de trabalho ou pesquisa, visando ao melhor desempenho
do servico publico;
e) iniciativa na busca de opc¢des para melhor desempenho do servico;
f) producao intelectual do servidor, apurada na forma do regulamento
desta Lei, no qual poderao ser consideradas, entre outros dados,
frequéncia a cursos ou atividades de aperfeicoamento e publicacoes
relacionadas com o exercicio do cargo;
g) observancia de todos os deveres inerentes ao exercicio do cargo'.
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Art. 92 - Os candidatos a progressao profissional serdo classificados no
nivel imediato de sua série de classe, apés, cumpridos os requisitos
estabelecidos no artigo anterior, especialmente se aprovados na
avaliacdo a que se refere o seu inciso III, segundo sistema estabelecido
pelo CONAP. (BELO HORIZONTE, Lei 7169/96).

Sao direitos e vantagens do servidor:

a) vencimento, remuneracao, indenizacoes (diarias e transporte), auxilio
pecuniario (vale-refeicao), 13° salario;

b) gratificacoes e adicionais para o exercicio de: funcao gratificada ou cargo em
comissao, atividades insalubres, perigosas ou penosas, servico noturno, adicional por
tempo de servico de 10% a cada cinco anos; adicional de férias; gratificacdo pela
funcao de instrutor em programa de aperfeicoamento funcional.

As licencas previstas sao:

a) para tratamento de saude e por motivo de acidente em servi¢co; por motivo de
doenca em pessoa da familia;

b) por motivo de gestacao, lactacao ou adocao, em razao de paternidade;

c) para acompanhar conjuge ou companheiro, para o servico militar obrigatorio,
para concorrer a cargo eletivo, para desempenho de mandato classista; para tratar de
interesses particulares;

d) a titulo de assiduidade e para aperfeicoamento profissional, sendo a
regulamentacao da licenca para aperfeicoamento profissional e do periodo sabatico de
responsabilidade do CONAP.

e) pequenas licencas: um dia para doa¢ao sangue, convocac¢ao judicial, alistar-se
como eleitor; dois dias em caso de falecimento de irmao, e sete dias em funcao de
casamento, falecimento de conjuge, companheiro, pais ou filhos.

Como acidente em servico € considerado

[...] o dano fisico ou mental sofrido pelo servidor, relacionado com o
exercicio das atribuicdes especificas de seu cargo.

Paragrafo unico - Equipara-se ao acidente em servico o dano:

I - decorrente de agressao sofrida, e ndo provocada, pelo servidor no
exercicio de suas atribuicoes;

IT - sofrido no percurso da residéncia para o trabalho e vice-versa;

III - sofrido no percurso para o local de refeicio ou de volta dele, no
intervalo do trabalho (ibidem, Art.146)

Sao considerados como de efetivo exercicio os afastamentos decorrentes de:

a) férias, exercicio de cargo em comissao ou funcao publica, ou funcao em 6rgao
ou entidade dos Poderes da Uniado, dos Estados, dos Municipios e do Distrito Federal;

b) participacdo em programa de treinamento promovido ou aprovado pelo
Municipio;

c) desempenho de mandato eletivo; juri e outros servicos considerados
obrigatorios por lei;

d) licencas a gestante, a adotante e ao pai, para tratamento de saude, por motivo
de acidente em servico ou doenca profissional; o periodo remunerado da licenca para
acompanhar pessoa doente da familia; licencas para o desempenho de mandato
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classista, a titulo de prémio por assiduidade, por convocacado para o servico militar,
para concorrer a cargo eletivo;

e) aposentadoria, ap0s a reversao.

Além dos direitos, o Estatuto dos Servidores Myiis trata do regime disciplinar, estabelece
deveres, proibigcdes, responsabilidades, e o procaedsinistrativo com direito de ampla defesa,
precedendo a qualquer tipo de punicdo. Todo onsistde aplicacdo do regime disciplinar fica
subordinado & Corregedoria Geral do Municipio. Asghidades previstas sdo: repreensdo, suspensao,
demissao ou rescisao de contrato, cassacdo dentguits#a ou disponibilidade, destituicdo de cango e
comissao ou funcdo publica.

O servidor celetista optante pelo regime estatut@ve duas garantias importantes expressas no

artigo 217:

[... § 4° - [...] recebera, em até 6 (seis) parcelas semestrais e
consecutivas, a partir de sua aposentadoria no servico publico
municipal, a titulo de indeniza¢do, a importancia equivalente a 8% (oito
por cento) de sua remuneracao, apurada mensalmente a partir da data
da opcao até a data de sua aposentadoria, atualizados esses valores até
o seu efetivo pagamento, conforme os indices de correcido do FGTS -
Fundo de Garantia por Tempo de Servico - divulgado pelo Governo
Federal. [...]

§ 7° - [...] tera o seu tempo de servico publico municipal prestado entre
5 de outubro de 1988 até a data de sua opcao computado
proporcionalmente para licenca-prémio por assiduidade, apenas para o
computo em dobro daquela vantagem para fins de aposentadoria.

3.2.2 - Regulacoes especificas das relacées no setor educacional

Com a criagdo do Colégio Municipal, em 1948, marco fundador da Rede
Municipal de Educacao Belo Horizonte, foi iniciado um processo de regulamentacao
das relacoes profissionais e da estrutura responsavel pela organizacdao da educacao do
municipio.

3.2.2.1- A organizacao da Secretaria Municipal de Educacao

Em outubro de 1948, o Departamento de Educacao e Cultura (DEC)* foi criado e
o quadro de pessoal efetivo da educacdo organizado em cargos em comissao
(orientador educacional), permanente (reitor de ginasio, secretario de ginasio),
suplementar (inspetores). No ano seguinte foram alterados para cargos isolados de
provimento em comissao (orientador educacional, diretor de hospital, reitor de ginasio)
e cargos isolados de provimento efetivo (professores catedraticos, secretarios de
ginasio)®. Em 1970, o DEC foi substituido pela Secretaria Municipal de Educacéo e
Cultura®, organizada em Departamento de Ensino Primario, Departamento de Ensino
Médio, Museu Historico Abilio Barreto, Museu de Arte Sacra, Museu de Arte, Teatro
Francisco Nunes. Em 1983, ocorre a transformacao em Secretaria Municipal de
Educacdo, reorganizada® nos Departamentos de Planejamento, Administracio e
Financas; Departamento de Administracao Escolar; Departamento de Assisténcia ao

%2 BELO HORIZONTE. Lei 0051, de 21 de outubro de 1948pde sobre Reforma dos Servicos da Prefeitura.

%3 BELO HORIZONTE. Lei 0123 de 30 de novembro de 1¥$rutura e Padroniza Quadros de Pessoal Efiedivo
PBH.

% BELO HORIZONTE. Decreto 1916 de 16 de outubro 8&0L Cria Comissdo de Classificacdo de Cargos e
estabelece Normas para Reclassificacdo e Enquach@ame

% BELO HORIZONTE. Decreto 4795 de 21 de agosto d3#19Regimento Interno da SMED.
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Educando; Departamento de Ensino; e Departamento de Merenda Escolar,
subdivididos em Secodes e/ou Servicos.

Duas outras alteracoes ocorreram em 1989, com a organizacao da SMED em dois
departamentos: a) Departamento de Administracao e Financas - Servico de Material e
Suprimento (secao de transportes, secao de armazenamento e distribuicao de material
escolar); Servico Financeiro (secao contabil, servico de merenda escolar, secdo de
armazenamento e distribuicao de géneros alimenticios); Servico Administrativo (secao
de servicos gerais, secao de convénios); b) Departamento de Organizacao Escolar -
Servico de Legislacao e Normas, Servico de Ensino Profissionalizante, Servico de
Ensino Especial, Servico de Pessoal, Servico de Alfabetizacdo e Curriculo®.

A Reforma Administrativa de 1993 manteve a organizacdo anterior da SMED®.
Em 2000%, houve uma nova reforma administrativa e a Secretaria Municipal de
Educacao passou a ser adjunta da Secretaria Municipal de Politicas Sociais, voltando
a ter status de secretaria principal na reforma administrativa de 2005

O Decreto 11961, de 24 de fevereiro de 2005, dispde sobre a estrutura
organizacional da SMED, cujos cargos sao denominados “geréncias” e escalonados em
trés subniveis, sendo: nove geréncias de primeiro nivel, dezessete de segundo nivel e
nove de terceiro nivel. As geréncias de primeiro nivel sdo: Articulacao da Politica
Educacional, Articulacao de Administracao e Planejamento, Coordenacao de Politica
Pedagogica e de Formacao, Organizacao Escolar, Funcionamento Escolar, Gestao
Administrativa e Financeira, Planejamento e Informacdo, Programa Bolsa-Escola,
Comunicagao Social.

3.3.2.2 - Aregulamentacao das relacoes de trabalho

A Lei 0304, de 11 de outubro de 1952 estabeleceu regras para nomeacao interina
de professor do Ginasio Municipal, a realizacao de concurso para a nomeacao de
Professor Catedratico do Ensino Secundario e€/ou Professor Assistente, classificou os
cargos e funcdes da administracao municipal e definiu os cargos do setor educacional
e seus respectivos valores salariais, indicados na Tabela 3.5.

Tabela 3.5 - CARGOS SETOR EDUCACIONAL - LEI 0123 DE 1949

CARGO NIVEL SALARIO
Inspetor de alunos, Orientador educacional, Orientador 19 Cr$3.800,00
do ensino primario, Orientador do ensino secundario;
Professor catedratico do ensino secundario, Professor 19 Cr$3.800,00
especializado de educacao religiosa, moral e civica,
Professor assistente do ensino secundario 17 Cr$3.000,00
Professor de ensino primario 06 Cr$1.100,00

Fonte: PBH/Legislacao

% BELO HORIZONTE. Lei 5562, de 31 de maio de 1989;e¢ 5638, de 18 de dezembro de 1989. Altera a
Estrutura Organizacional da PBH.

3" BELO HORIZONTE. Lei 6352, de 15 de julho de 19B&pde sobre a Reforma Administrativa da PBH.

% BELO HORIZONTE. Lei 8.146, de 29 de dezembro d@®0Dispde sobre a Estrutura Organizacional da
Administracdo Direta do Poder Executivo

%9 BELO HORIZONTE. Lei 9011, de 1° de janeiro de 20DBpde sobre a Reforma Administrativa da PBH.
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Em 1954 foi estabelecida a idade minima de 18 e maxima de 35 anos para o
ingresso no magistério primario, e foram definidos os critérios para nomeacao de
cargos. A nomeacao do cargo de professor primario passou a ser realizada, em carater
de estagio, entre os/as candidatos/as com diploma ou certificado registrado no DEC,
dando preferéncia para o provimento dos cargos de professor do ensino primario
aos/as profissionais ja contratados/as, desde que obtivessem a nota minima de
merecimento, durante o estagio de dois anos de efetivo exercicio. Na auséncia de
normalistas para a regéncia de classe, existia a possibilidade de contratacao de
pessoas com curso ginasial. A nomeacao para o cargo de orientador seria concedida as
normalistas, sendo dispensadas do concurso aquelas com diploma do curso de
Administracdo Escolar do Instituto de Educacao (BH, Lei 0388/54).

No més de agosto daquele mesmo ano foi aprovado o Regulamento do Ensino
Primario™ Municipal (BH, Lei 0327/54). O documento definia, como area de atuacao
da Prefeitura, o ensino fundamental para estudantes de sete a quatorze anos,
supletivo para maiores de quatorze anos no noturno, e a manutencao do ensino pré-
primario. Por isso, criou a direcao superior do Ensino Primario no DEC, e o servico de
Estatistica Escolar.

Naquele periodo ja havia uma preocupacao com as condicoes fisicas da escola,
pois a lei definia, detalhadamente, o padrao para a construcao de prédios escolares,
do mobiliario, as dependéncias e acessorios da escola, como a biblioteca € o museu
escolar, e estabelecia as regras para a escrituracdo, Criava ainda, formas de
organizacao do trabalho denominadas de “instituicoes escolares”, como o Clube de
Leitura, os Pelotoes de Saude, o Auditorio, como espaco de expressao cultural, e as
Caixas Escolares, responsaveis por organizar os recursos financeiros da escola. O
Regulamento definia as regras de funcionamento e programa para o ensino pré-
primario e primario. Relacionava os direitos e deveres dos/as estudantes, do pessoal
docente e administrativo.

A composicao do quadro do magistério previa a professora primaria, a diretora e
a assistente de diretoria dos grupos escolares, € a orientadora pedagogica, com as
idades minimas e maximas entre 18 e 35 anos. Para o grupo escolar o quantitativo era
uma professora para cada turma, uma diretora e uma assistente de diretoria, e os
grupos com mais de oito classes, tinham direito, a mais uma professora, para cada
uma das seguintes atividades: educacao fisica, trabalho manuais, musica e canto. Os
grupos com mais de quinze classes receberiam uma professora a mais, para auxiliar
na escrita e na biblioteca. E as escolas, uma diretora ou assistente de diretoria.

O quadro de pessoal administrativo era composto por serventes e cozinheiras,
das quais se exigiam requisitos de moralidade, higiene, asseio e exame médico. Havia
critérios para as remocoes, € imposto o impedimento de trabalharem no mesmo local,
profissionais com relacao de parentesco, em terceiro grau, com a direcao.

Entre os deveres e direitos do pessoal do magistério, constavam: a reprovacao de
comportamentos sociais diversos, tais como, fumar e fazer uso de bebidas alcodlicas
em presenca de alunos; a aplicacao de penalidades fisicas aos alunos; e a participacao
em diretorios politicos.

40 O Regulamento do Ensino Primario guarda umacpiatidade em relagdo aos demais documentos €ldeges
da PBH: ele utiliza o feminino para denominar agea e/ou fun¢des das instituicdes municipais deagho. Por
isso, na analise do documento, utilizamos a meemaaf de tratamento.
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As notas de merecimento para o pessoal do magistério foram definidas, bem
como, as normas a serem observadas, por cada segmento, e anotadas no Boletim de
Merecimento, para a avaliacao e progressao, inclusive a avaliacdo do comportamento
dentro e fora do espaco escolar. A Secao de Ensino deveria “exercer severa fiscalizacao
sobre o estabelecimento, seu corpo docente e sua direcao, anotando todas as
observacoes que pudessem influir na apuracao do merecimento” (BH, Lei 0327/54,
art.245).

A jornada de trabalho do/a professor/a de ensino primario e de ensino rural foi
definida em 1957, sendo “[...] de 06 horas diarias [...] das quais duas destinadas a
elaboracao dos planos de aula [...]” (BH, Lei 0620/57). O calculo da remuneracao da
aula extranumeraria ou contratada, dos/as professores/as de ensino médio, seria
realizado a partir da divisao do valor correspondente ao grau inicial do nivel do
professor adjunto pelo “Divisor 67,5”.

Na mesma data, os cargos do Servico de Educacao e Cultura foram definidos
como: professor contratado de ensino primario; professor de escola rural; professor de
ensino primario; orientador de ensino primario; diretor de escola primaria I, II; técnico
de ensino primario; inspetor de alunos; inspetor escolar; chefe de ensino primario;
secretario de estabelecimento de ensino médio; professor contratado de ensino
comercial; professor catedratico de ensino comercial; diretor de escola comercial;
subdiretor de escola comercial; professor contratado de ensino secundario; professor
especializado de educacao religiosa, moral e civica; professor catedratico de ensino
secundario; professor contratado de canto orfeonico; professor contratado de desenho;
professor catedratico de desenho; professor contratado de economia doméstica;
professor contratado de educacao fisica; professor contratado de trabalhos manuais;
professor contratado de religido; sub-diretor de escola secundaria; diretor de escola
secundaria* (Lei 0620/57).

Em 1970, os cargos da educacdo foram reorganizados em*: diretor de escola
primaria I; diretor de escola primaria II; técnico de ensino primario; orientador do
ensino primario; inspetor escolar; professor de ensino primario; professor de escola
rural; servente de grupos; auxiliar de servico; vigia; professor.

No Plano de Carreira de 1977, o cargo de professor catedratico foi extinto e o
corpo docente organizado em Professor Municipal I, II e III. Os cargos referentes as
funcoes de especializacao pedagogica eram: Diretor de Estabelecimento de Ensino I, II
e III; Vice-diretor de Estabelecimento de Ensino I, II e III; Supervisor Pedagogico I e II;
e Orientador Educacional®® (BH, Lei 2840/77).

No mesmo ano foi aprovado o Estatuto do Pessoal do Magistério Publico do
Estado de Minas Gerais, pela Lei 7109, de 13 de outubro de 1977, com repercussao
nas lutas da Rede Municipal de Belo Horizonte. Com alteracoes ocorridas ao longo dos
anos, permanece em vigor, englobando como integrantes do magistério “o pessoal que
exerce a docéncia, a supervisao, a orientacao, a administracao educacional, a
inspecao e a direcao no sistema estadual de ensino” (MG, Lei 7109/77, art. 39).

! Lei 0620 de 19 de junho de 1957. Dispde sobre fuadel Pessoal e Sistema de Classificacdo de Cargos.

42 BELO HORIZONTE. Decreto 1916 de 16 de outubro @Z0L Cria Comissdo de Classificacdo de Cargos,
Estabelece Normas para Reclassificacdo e Enquadiame

43 BELO HORIZONTE. Lei 2.840 de 30 de dezembro de719Cria Novo Quadro Permanente de Cargos e
Empregos da PBH.
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No estatuto estadual, a carreira do magistério se desenvolve por acesso e
progressao horizontal. Conforme seu artigo 39, acesso € “a promocao do professor e do
especialista de educacao do cargo que ocupam, para classe imediatamente superior,
correspondente a habilitacdo especifica alcancada, independentemente do grau de
ensino em que atuem”. E o que possibilita ao integrante da classe de professor P-2,
portadores de habilitacao de nivel de 2° grau, acumulada com licenciatura curta, ter
acesso direto a classe P-4-A, podendo atuar, a critério do Sistema, “em qualquer dos
niveis de ensino para os quais tenha habilitacao legal” (BH, Lei 7109/77, art. 41).

A progressao horizontal € “a promocao do professor ou especialista de educacao
ao grau imediato da mesma classe” (Ibidem, art. 47). Ela depende de apuracao do
efetivo exercicio no mesmo grau, pelo periodo de quatro anos, e da avaliacdo de
desempenho. De acordo com o artigo 48:

[...] § 1° - Para a avaliagdo de desempenho, além do efetivo exercicio das
atribuicées especificas da classe respectiva, poderdo ser considerados
ainda

1) a regéncia de turma da 12 série no ensino de 1° grau;

2) o efetivo exercicio do magistério em locais inospitos ou de dificil
acesso, segundo regulamentacao propria;

3) a conclusao de cursos ou estagios de aperfeicoamento,
especializacdo, extensao ou atualizacado, instituidos ou reconhecidos
para tal efeito pelo Sistema;

4) o exercicio de outras atribui¢cdées no ambito do Sistema, de interesse
da administracido ou do ensino;

5) a publicacdo de livros e trabalhos julgados de interesse para a
educacao e a cultura, pelo 6rgao competente do Sistema;

6) o exercicio de cargos de chefia ou direcio, de natureza técnico-
pedagogica.

§ 22 - Serao considerados para efeito deste artigo os cursos que tenham
correlacdo com a série de classes de Professor ou de Especialista de
Educacao, desde que nao tenham sido computados em avaliacao
anterior.

§ 32 - O Professor ou Especialista de Educacao, com 25 (vinte e cinco)
anos de efetivo exercicio, se do sexo feminino, ou com 30 (trinta) anos,
se do sexo masculino, sera automaticamente promovido ao grau final da
classe a que pertencer, desde que nao o contra-indique o seu
desempenho nos seguintes periodos. (Redacao dada pela lei n® 8.980,
de 10-12-1985).

A jornada de trabalho docente € definida como de 24 horas semanais, nas quais
€ previsto o exercicio concomitante dos seguintes modulos de trabalho:

[...] médulo 1: regéncia efetiva de atividades, area de estudo ou
disciplina; moédulo 2 elaboragcdao de programas e planos de
trabalho, controle e avaliacao do rendimento escolar, recuperacao
dos alunos, reunides de auto-aperfeicoamento, pesquisa
educacional e cooperagcdo, no ambito da escola, para
aprimoramento tanto do processo ensino-aprendizagem, como da
acdo educacional e participacao ativa na vida comunitaria da
escola (MINAS GERAIS, Lei 7109/77, art. 13).

Os modulos de trabalho docente sao organizados na seguinte proporcao:

I — para o professor regente da quatro primeiras séries do 1° grau, o
modulo 1 constara de 18 (dezoito) horas de trabalho na turma, ficando
as horas restantes para cumprimento das obrigacées do modulo 2,
incluindo o recreio;
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II - para o professor regente de atividade especifica, area de estudo ou
disciplina, o moédulo 1 incluird 18 (dezoito) horas-aula, ficando as
restantes horas de trabalho pra o cumprimento das obrigacdes do
modulo 2, incluidos os intervalos de aula e recreio.

Paragrafo unico — Para os efeitos do inciso II deste artigo, a hora-aula
tem a duracdo de 50 (cinquenta) minutos (ibidem, art.99).

O regime especial de 40 horas semanais de trabalho pode ser adotado para:
regéncia de turma vaga das quatro primeiras séries do ensino do 1° grau; regéncia de
horas-aula, a proporcao de um/a professor/a em regime especial para cada grupo de
18 horas-aula, ou fracao; preenchimento temporario da vaga de especialista de
educacao.

O numero de estudantes por turma nao pode exceder a quarenta, € a composicao
do quadro de pessoal docente deve considerar, para cada dez turmas das séries
iniciais do ensino de 1° grau, as seguintes func¢oes, por turno: um/a professor/a para
substituicao eventual de docentes; um professor para educacdo fisica, um para
educacao artistica, podendo haver ainda um professor para ensino do uso da
biblioteca, professor de educacao para a saude e professor de ensino religioso.

Em caso de vacancia, o provimento do cargo pode ser realizado por substituicao
(regime especial de 40 horas) ou por convocacao, de pessoa pertencente ou nao ao
quadro do magistério, inclusive, nao habilitada legalmente, como “Regente de Ensino”.

As férias para os ocupantes de cargo do magistério sao definidas pelos critérios
considerando a situacao:

I - quando em exercicio nas escolas, 60 (sessenta) dias, coincidentes
com as férias escolares, sendo 30 (trinta) consecutivos e 30 (trinta)
segundo o que dispuser o 6rgao proprio do Sistema;

II - quando em exercicio nos demais 6rgaos do Sistema, 25 (vinte e
cinco) dias tuteis, observada a escala organizada de acordo com a
conveniéncia do servico. (MINAS GERAIS, Lei 7109/77, art. 129).

Sao contados como de efetivo exercicio de magistério os periodos de:

I - licenca por acidente sem servico ou doenca grave, especificada em
lei;

II - licenca a funcionaria gestante;

III - afastamento por motivo de casamento;

IV — afastamento por motivo de falecimento de conjuge, filho, pai, mae
ou irmao

**V — férias- prémio;

VI - periodo sabatico (matéria nao regulamentada).

Paragrafo unico — O periodo de licenca para tratamento de saude e
contado como de efetivo exercicio para o efeito de adicionais por tempo
de servico, aposentadoria e, até o limite estabelecido em lei, para férias-

prémio#4. (ibidem, art. 133).

O periodo sabatico, ainda nao regulamentado, € previsto para os cargos de
professor ou o especialista de educacao, para cada seis anos ininterruptos de efetivo
exercicio do magistério, com duracao de 120 dias ininterruptos, nos quais serao

44 Férias-prémio: ap6s dez anos de efetivo exeraicservidor tem direito a um periodo de fériaaweeradas
maior que as férias regulamentares. As férias-pr&wmstam na Lei Municipal 0022, de 4 de junho €481 com
duracéo de trés meses.
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cumpridas atividades culturais que guardem correlacao com as atribuicdes do cargo,
segundo diretrizes estabelecidas pela Secretaria de Educacao.

O quadro do magistério inclui classes referentes as habilitacoes, e a cada classe
correspondem cinco graus de progressao horizontal, identificados por letra, como
mostra a Tabela 3.6.

Tabela 3.6 - QUADRO DO MAGISTERIO
(A QUE SE REFEREM OS ARTIGOS 8° E 144 DA LEI N° 7.109, DE 13 D E AGOSTO DE 1977)

SERIE DE CLASSES
HABILITAGAO ESPECIALISTAS DE EDUCAGAO
SUPERVISOR ADMINISTRADOR INSPETOR ORIEN-TADOR
PROFESSOR | pepacoGicO | EDUCACIONAL |  ESCOLAR | EDUCACIONAL GRAUS
] B DOUTORADO P-8-A SP-8-A AE-8-A IE-8-A OE-8-A B-C-D-E
POS-GRADUAGCAO
MESTRADO P-7-A SP-7-A AE-7-A [E-7-A OE-7-A B-C-D-E
- Acumulada com licenciatura
especifica de curta duragdo
LICENCIATURA - ou acrescida de curso de P-6-A SP-6-A AE-6-A IE-6-A OE-6-A B-C-D-E
PLENA especializagao ou aperfeigoamento
na forma de regulamento.
Licenciatura plena P-5-A SP-5-A AE-5-A IE-5-A OE-5-A B-C-D-E
Acumulada com formagao
LICENCIATURA DE especifica a nivel de 2° grau P-4-A SP-4-A AE-4-A IE-4-A OE-4-A B-C-D-E
CURTA DURACAO
Licenciatura de curta durag&o P-3-A SP-3-A AE-3-A IE-3-A OE-3-A B-C-D-E
P Obtida em 4 (quatro) séries P-2-A SP-2-A AE-2- A IE-2-A OE-2-A B-C-D-E
FORMAGAO NIVEL ' (quatro) séri
DE 2° GRAU ] L
Obtida em 3 (trés) séries P-1-A SP-1-A AE-1- A IE-1-A OE-1-A B-C-D-E

Fonte: Lei 7109/77, Anexo |
(*) Os cursos de especializagéo e de aperfeicoamento aqui previstos s&o os indicados no art. 17, alinea ‘c’, da Lei Federal n® 5.540, de 28
de novembro de 1968.

Ao/a professor/a e ao/a especialista de educacao sao previstas a gratificacdo de
20% sobre o respectivo vencimento, a titulo de incentivo a produtividade, enquanto no
exercicio das atribuicoes especificas de seus cargos efetivos; e adicionais de 10% sobre
o seu vencimento a cada periodo de cinco anos de efetivo exercicio no magistério
publico, além de mais 10% sobre a remuneracao, por 30 anos de efetivo exercicio, se
do sexo masculino, e, por 25 anos, se do sexo feminino.

A progressao por escolaridade, acrescida ao artigo 151, em 1993, pela Lei
11.050/93 estabelece:

Paragrafo unico — o professor ou especialista de educacido que concluir
curso de acordo com o previsto no artigo 137 desta Lei, ou ainda o de
mestrado ou de doutorado, tera direito as seguintes gratificacgoes,
calculadas com base no vencimento do servidor:

I - 10% (dez por cento) para cursos de especializacdo com duracao
minima de 360 (trezentas e sessenta) horas;

II - 30% (trinta por cento) para o mestrado;

IIT - 50% (cinquenta por cento) para o doutorado.

A reducao das atividades de sala de aula € prevista no artigo 152, para o/a
professor/a com 45 anos de idade e 25 anos de regéncia que “tera direito ao exclusivo
exercicio das atribuicoes do moédulo 2, previsto no art. 13 desta Lei, ou a critério do
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Sistema , de outras necessarias ao da funcionamento escolar’(MG, Lei 7109/77). De
acordo com o artigo 2°, da Lei 8980/85, esta situacdo € prevista somente para os
ocupantes de cargo do magistério do sexo masculino.

Entre os deveres expressos no artigo 172 encontra-se no inciso IV o dever de
“manter e fazer com que seja mantida a disciplina em sala de aula e fora dela”, e como
transgressoes passiveis de punicao constam a imposicao de castigo fisico ou
humilhante ao estudante, ato que resulte em exemplo deseducativo para o estudante,
a pratica de discriminacado por motivo de raca, condicao social, nivel intelectual, sexo,
credo ou conviccao politica.

As penas sao aquelas previstas no Estatuto dos Funcionarios Publicos Civis do
Estado de Minas Gerais. Contudo, sao acrescidas como autoridades competentes para
impor pena: a direcao da escola, ao quadro de pessoal da sua unidade (repreensao); e
os dirigentes dos o0rgaos regionais de ensino ao pessoal do magistério e aos servidores
administrativos de sua jurisdi¢ao (suspensao até 15 dias).

A readaptacao € prevista para melhor aproveitamento do servidor devido as
alteracoes em sua saude, ela depende de atestado médico, e pode ser temporaria ou
definitiva.

No periodo de 1981 a 1988, ocorreram mudancas de niveis na carreira
para os cargos do magistério municipal. Na Tabela 3.7, apresentamos as
mudancas de 1981% e 1983, ocasido em que foram reajustados os adicionais,

o de regéncia para Cr$6.000,00 e o de exercicio de fungbes de supervisédo, coordenagao,
orientacao e direcdo na area de ensino, criadogpiédm 13 da Lei Municipal 3404/81, variando
de Cr$ 6.000,00 para Supervisor de Alimentacaol&sdor$ 12.000,00, Supervisor Pedagdgico

e Técnico de Ensino; Cr$ 24.000,00, Vice-diretor Etabelecimento de Ensino I; Cr$
48.000,00, Diretor de Estabelecimento de Ensin@r§ 72.000,00, Coordenador de Ensino,
Orientador Educacional, Orientador Pedagdgico @-dicetor de Estabelecimento de Ensino lI

e lll; a Cr$ 96.000,00 para Diretor de Estabeleaimele Ensino Il e 11l

Tabela 3.7 - CARGOS DA EDUCACAO - LEI 3298/81 e LEI 3533/83

SALARIO SALARIO

CARGO (MAIO DE 1981) (JANEIRO DE 1983)
Diretor de Estabelecimento e Orientador Educacional XVII 34.920,00 XVII 113.400,00
PMI VIII 14.400,00 X 55.020,00
PM II X 18.360,00 X 55.020,00
PM III XVII 34.920,00 XVII 113.400,00
Secretario I X 18.360,00 XIII 75.600,00
Secretario II XI 20.700,00 XIII 75.600,00
Secretario III XVII 34.920,00 XIII 75.600,00

Fonte: PBH/Legislacao - Obs.: Salarios expresso em Cr$ (Cruzeiros)

45 BELO HORIZONTE. Lei 3298 de 13 de janeiro de 1.98ltera do Quadro Permanente de Cargos e Empregos
da PBH.

46 BELO HORIZONTE. Lei 3533 de 11 de janeiro de 3.9Bispde sobre os Niveis de Vencimentos, Sald&ios
Proventos.
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No Jornal do Servidor, publicado pela PBH, datado de junho/julho de 1984, o
governo informava que havia atendido varias reivindicacoées da educacao tais como, a
criacdo da comissao para elaborar o Estatuto do Magistério Municipal; a definicao do
salario minimo como piso para as viuvas; a garantia de participacao das entidades de
classe na elaboracao do Plano de Reclassificacao de Cargos da PBH.

De 1985 a 1992 foram discutidas trés propostas de carreira da educacao
municipal: o projeto do vereador Antonio Carlos Carone e a contra-proposta
apresentada por uma grupo de professoras primarias, em 1985; o ante-projeto de
1992, apresentado pela comissao mista formada durante o governo Azeredo, composta
por representantes do executivo, legislativo e das entidades sindicais. Essas propostas
sao analisadas a seguir.

Projeto 135/85 do vereador Antonio Carlos Carone

Em 16 de abril de 1985, o vereador Antonio Carlos Carone, apresentou o Projeto
de Lei 135/85, intitulado “Regulamentacdo do pessoal integrante do Quadro do
Magistério Publico Municipal, e da outras providéncias”.

O projeto definia como atividades do ensino publico municipal o primeiro e
segundo periodos e pré-escolar; primeira a oitava séries do primeiro grau; e segundo
grau. Os critérios para o atendimento envolviam a gratuidade, sem concurso de
selecao, exceto nas escolas que ofereciam ensino de primeiro e segundo graus, quando
houvesse maior demanda que vaga, sendo 50% delas para os egressos das escolas
municipais e 50% para nao egressos. O numero de estudantes era limitado, entre 25 e
40 por turma.

O projeto incorporava pontos referentes a materialidade das escolas como a
previsao de apoio material e técnico, para atender a necessidade imediata de pequenos
reparos, a responsabilidade da SMED pela manutencao de uma equipe de
profissionais especializados como bombeiros, eletricistas e pedreiros, para o
atendimento das escolas. Apresentava a necessidade de garantir em cada escola uma
viatura, com motorista, para o transporte coletivo até o centro da cidade. Os veiculos
seriam recolhidos, diariamente até 19 horas ou 23 horas e 30 minutos, conforme os
turnos das escolas e as despesas de manutencdao e conservacao ficariam sob a
responsabilidade da Caixa Escolar.

As escolas eram organizadas e classificadas conforme o nivel e a modalidade de
ensino ofertado:

a) Escola Municipal I - primeiro e segundo periodos e pré-escolar;
b) Escola Municipal II - ensino de primeiro grau;

c) Escola Municipal III - segundo grau;

d) Escola Municipal IV - primeiro e segundo graus.

Para cada quatro turmas por turno, o quadro de funcionarios das escolas seria
composto por um auxiliar de disciplina, um de secretaria, um de cantina. Em caso de
seis turmas seriam acrescidos mais trés funcionarios administrativos, um vigia e um
porteiro.

O quadro do magistério era estruturado em cargos docentes e de suporte
pedagogico:
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a) docentes: Professor Municipal I (PMI), os matriculados no curso de formacao
do Colégio Municipal em estagio remunerado; Professor Municipal II (PMII), aqueles
com curso superior de formacao de magistério; Professor Municipal III (PMIII), com
curso de licenciatura de curta duracao; Professor Municipal IV (PMIV), com curso de
licenciatura plena.

b) suporte pedagogico: Secretario de Escola I, II, III e IV; Supervisor Pedagogico;
Orientador Educacional; Coordenador de Turno, com licenciatura plena; Diretor e
Vice-Diretor I e II, habilitados em Pedagogia; Diretor e Vice-Diretor III e IV, licenciatura
plena.

O ingresso seria por concurso publico de proviésileg, com a possibilidade de contra¢do, quando
necessario, restrita aos classificados. Os regsigkigidos para o cumprimento do estagio prolmatori
eram a assiduidade, pontualidade, disciplina éefi@.

As fungBes exercidas pelo magistério seriam: ardnaga coordenacdo de matéria, com a escolha
através da eleicdo por voto direto e secreto @Hogfofessores/as, com mandado de um ano, mais
reconducdo; a coordenacdo de turno, escolhidaapdioétor/a, em lista triplice indicada em votacao
secreta pelos/as professores/as; a vice-diregao.

Os cargos da educacgdo seriam enquadrados em nowgs de vencimentos da tabela do
funcionalismo publico municipal, acrescidos de ifcaigbes, conforme definicbes apresentadas na
Tabela 3.8.

Tabela 3.8 - PROPOSTA DE VENCIMENTOS

CARGO NIVEL COMPLEMENTACAO SALARIAL GRATIFICACAO

Diretor de Escola III XVIII correspondente a 20 horas de Professor
Municipal IV (PMIV)

Diretor Il e I XvII correspondente a 15 horas de PMIII 20%

c) Vice-diretor IV XIX correspondente a 20 horas PMIV 20%

d) Vice-diretor II XVI de 12 horas aulas de PMIII 20%

e) Vice-diretor I XVI de 10 aulas de PMIII;

Professor Municipal I X 20% (*)

Professor Municipal II X1V 20% (*)

Professor Municipal III XVII 20% (*)

Professor Municipal IV XVII 20% (*)

Secretario I XV

Secretario II XV

Secretario III XVI

g) Secretario IV XVII

h) Supervisor XvII complementacao de 10 aulas de PMIII; 10%

Orientador XVII complementacédo de 20 horas PMIII;

Coordenador de Turno III XVII complementacédo de 15 horas PMIII

Coordenador de Turno IV XVIII complementacédo de 15 aulas PMIV 20%

Fonte: Projeto de Lei 135/85
Obs.: (*) referente a trabalho realizado fora da sala, a titulo de produtividade;
- 15 aulas para Coordenador de Matéria;
- a gratificagdo por tempo de servico incide sobre o total do valor do nivel mais a complementacio salarial.

A progressao horizontal ocorreria de duas formas:

a) a cada trés anos, com a mudanca de referéncia de 01 a 10, correspondendo a
3% sobre o total dos vencimentos;
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b) a cada 240 horas de frequéncia e aprovacao em cursos de atualizacgao,
especializacdo, mestrado ou doutorado, na disciplina que leciona ou em areas afins,
correspondendo ao acréscimo de 3% no total dos vencimentos.

As férias anuais seriam de 60 dias, e as férias prémio de 120 dias, a cada dez
anos de efetivo exercicio. Eram previstas licencas remuneradas de dois anos para
participar de congressos, reunioes, frequentar ou ministrar cursos relacionados com o
exercicio da profissao, integrar comissao especial ou grupo de trabalho em atividades
do servico publico relacionados com o magistério. Constava a remuneracao integral do
cargo, incluindo o salario-base e as vantagens pessoais para o pagamento da “dobra
de carga horaria”.

A carga horaria docente para os cargos de PMI e PMII previa uma jornada de 25
horas semanais; e para os cargos de PMIII e PMIV, de 35 aulas semanais. O valor
basico da aula suplementar seria calculado a partir da divisao do valor do salario do
nivel XVII por 72,5 para PMIII, e por 49,5 para PMIV. Em situacoes de reducao de aula
nao solicitada pelo/a professor/a ficaria garantido o recebimento dos vencimentos
igual ao numero de aulas anteriormente ministradas.

As atividades de docéncia dos/as ocupantes dos cargos de PMII, PMIII e PMIV
poderiam ser reduzidas em 1/3 das aulas semanais ao completar 20 anos de efetivo
exercicio, quando mulher, e aos 25 anos, quando homem, sem reducao de salario,
com a realizacao de outras tarefas a disposicao da escola. Posteriormente ao projeto,
foram aprovadas trés leis que reduziram as atividades de docéncia, de acordo com a
idade e o tempo de magistério, que ficaram conhecidas com o nome pejorativo de “Lei

Pé na Cova™’.

Proposta das “professoras primarias” em resposta ao projeto 135/85

O Projeto de Lei 135/85 proposto pelo vereador Antonio Carlos Carone gerou
polémica entre as professoras primarias. Um grupo de representantes elaborou e
encaminhou as direcoes sindicais da €época, um documento analisando o projeto e
apresentando a sua proposta®®. No inicio do documento as professoras signatarias
explicitavam os motivos do mesmo.

N6s professoras de primeira a quarta-série do primeiro grau,
apresentamos abaixo alguns pontos que julgamos necessario modificar
no ante-projeto do estatuto do magistério municipal:

1. Repudiamos tal projeto na sua forma original, por entendé-lo elitista
quando marginaliza o grupo de professores das primeiras 4 séries do
primeiro grau, o que causa uma séria divisdo no seio da classe do
magistério;

2. Manifestamos o nosso protesto por tal marginalizacdo, ja que nos
entendemos tao importantes quanto os demais professores pois toda a

“T A Lei 4643/86, estabeleceu a idade minima de 45 gara homens e mulheres; a Lei 4754/87 estabielade
diferenciada, 45 anos para homens e 40 anos panalhsres, e os critérios das atividades a seresendelvidas; a
Lei 5016/88 manteve a idade diferenciada para hemeemulheres e acrescentou a exigéncia de cince @ao
efetivo exercicio na rede municipal para o gozadlideito.

48 Relacdo das escolas municipais que assinam o dotormiéado: José Madureira Horta, Antdnio Gomestjor
Eliza Buzelin, Maria Silveira, José Maria AlkiminMinervina Augusta, Augusta Medeiros, Francisca AlJve
Cornélio Vaz de Melo, Dom Orione, Dora Tomich Laendvonsenhor Arthur Oliveira, Padre Flavio Giamaget
Conego Sequeira, Pedro Aleixo, Helena Antipoff, Aees Teixeira, Jonas Barcelos Correa, Lidia Arngel
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estruturacao fundamental da educaciao infantil se encontra sob nossa
responsabilidade;

3. As opinidées aqui manifestas representam o trabalho de cerca de 20%
do pessoal docente das 4 primeiras séries, representados em nossas
discussoes;

4. Solicitamos as entidades representativas de classe (UTE e APPMGQG)
que considerem os itens por noés estudados de maneira séria,
demonstrando que representam realmente toda a classe do magistério
municipal.

Comissao de professoras de primeira a quarta-série do primeiro grau.
(Documento das Professoras de primeira a quarta-série, 1985).

Para as professoras signatarias do documento, o ensino publico municipal
compreendia todas as atividades educacionais do primeiro periodo até o segundo grau,
pois o atendimento das criancas de quatro a seis anos era parte da politica da
Prefeitura, de ampliacdo do acesso a educacao. Por isso, as professoras que atuavam
nessa modalidade de ensino, todas concursadas como professoras municipais,
deveriam ser consideradas docentes do primeiro grau. Desta forma, a classificacao dos
estabelecimentos de ensino proposta era: Escola I (ensino de primeira a oitava série;
do primeiro periodo ao pré-escolar); Escola II (segundo grau; primeiro e segundo
graus).

Como regra para o preenchimento de vagas, nas escolas municipais que
ofereciam o segundo grau, as professoras propunham, o concurso direcionado para
estudantes das escolas municipais e filhos/as de funcionarios/as. O numero
apresentado de estudantes, por turma, era 25, no minimo, e 30, no maximo para a
primeira série; e de no maximo 35 para as demais séries. Os prédios escolares
deveriam ser totalmente reformados e adequados, a cada 10 anos de uso, além de
cada unidade possuir um aparelho telefonico, com o pagamento das contas pela PBH.
As ampliacoes das escolas contariam com o parecer do Colegiado Escolar.

Para o quadro de funcionarios das escolas de primeira a quarta séries, as
professoras propunham um auxiliar de disciplina e um orientador educacional por
turno, e a cada seis salas, trés auxiliares de servico, um porteiro e um vigia por turno,
e o vigia noturno. Para as escolas que atendiam do primeiro periodo a quarta série, a
proposta era: a cada oito salas, um eventual além do ja existente, um professor
especializado em Educacao Fisica, um professor de Artes, um de Biblioteca e um de
Ensino Religioso. O coordenador de turno seria eleito por todos/as os/as
professores/as do turno, nas escolas I e II. O cargo de diretor/a de escola seria
escolhido através de eleicao.

Os cargos docentes seriam organizados em: PMI, com curso de magistério, € o
PMI-NS, com curso de nivel superior, ambos com atuacao do primeiro periodo a
quarta série; o PMII, com licenciatura curta, e o PMIIl, com licenciatura plena, e
atuacao de quinta a oitava série e segundo grau. A remuneracao do cargo de
especialista, Supervisor e Orientador, corresponderia aos cargos com mesmo nivel de
formacgao. Os vencimentos docentes estariam em conformidade com o artigo 39, do
capitulo V, da Lei 5.692/71, “os sistemas de ensino devem fixar a remuneracao dos
professores e especialistas de ensino de 1° e 2° graus, tendo em vista a maior
qualificacdo em cursos e estagios de formacao, aperfeicoamento ou especializacao,
sem distincao de graus escolares em que atuem”.

Os niveis salariais correspondentes ao cargo de “professor primario” seriam: PMI
(nivel XIV correspondendo ao valor de 20 aulas do PM II); PMI-NS (nivel XVII
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correspondendo ao valor de 20 aulas do PMIII). Para os cargos de PMI, II e III seriam
acrescidos 20% sobre o respectivo nivel da tabela de vencimentos e 25% de
produtividade.

A progressao na carreira ocorreria a cada periodo de dois anos, com acréscimo de
5% no salario-base; e a cada 240 horas, seguidas ou alternadas, de participacao em
cursos de formacao ou qualificacao, com acréscimo de 3% no total dos vencimentos. A
gratificacdo quinquenal passaria para 10%, para todos/as os/as profissionais da
educacao.

O/a professor/a regente em laudo médico, temporario ou em readaptacao
definitiva teria mantidas as mesmas vantagens do seu cargo, como o pagamento por
habilitacdo, horario de trabalho, produtividade, férias, gratificacdo, aposentadoria,
independente do 6rgao onde atuasse, quando afastado da regéncia.

As férias seriam de 60 dias, sendo 30 dias em julho e 30 dias em janeiro, com
pagamento proporcional para a “dobra de carga horaria”. A jornada de trabalho seria
de 22 horas e 30 minutos semanais, para o PMI, com direito de afastamento definitivo
da regéncia aos 20 anos de magistério e 40 de idade.

Reafirmavam a licenca remunerada para a participacdo em cursos, de no
maximo dois anos, com garantia de lotacao e sem perda de vencimentos e vantagens.
Apresentavam a proposta de licenca para participacao em congressos, o direito a uma
falta por més, sem comparecer a Junta Médica, o abono de falta no dia do aniversario,
e de bonus transporte para professor/a, fornecido pelo 6rgao competente.

Com relacao ao concurso publico, propunham: validade por tempo
indeterminado até o aproveitamento de todos os aprovados, divulgacao dos gabaritos
apos as provas, e realizacdao de prova didatica especifica. Haveria o concurso interno
para o preenchimento de vagas dos niveis acima da primeira referéncia. O estagio
probatorio seria avaliado, apos dois anos, por uma comissao especial designada pelo
Colegiado da Escola, sendo membros natos a diretora e a supervisora pedagogica.

O projeto apresentado pelo Vereador Jorge Carone nao foi aprovado, mas alguns
pontos foram implementados via legislacdo. A maioria das propostas foi incorporada
as pautas de reivindicacoes e negociada no final da década de 1980, destacando-se a
eleicao para direcao de escola, e nos anos 1990, o pagamento por habilitacdo. Outras
propostas ainda permanecem pendentes, tais como a manutencao dos direitos dos/as
docentes em laudo médico e a pontuacao dos cursos de formacao em servico, para a
progressao na carreira.

Estatuto dos Servidores da Educacao no governo Azeredo

O quadro permanente da PBH foi reorganizado em 1988, pela Lei 5447, que
separou celetistas e estatutarios, estabeleceu os vencimentos vinculados ao salario
minimo referéncia (SMR), criou as nove regionais administrativas e o cargo de servente
escolar. A progressao horizontal foi mantida a cada 18 meses, € a promoc¢ao por mérito
e antiguidade, via avaliacao de desempenho, a cada 365 dias, sendo considerados em
ambas, a licenca maternidade e para tratamento de saude, como tempo de efetivo
exercicio.

Os cargos da educacao foram definidos como: professor municipal com curso
superior (PMIV, PMV, PMVI); professor municipal com curso nivel médio (PMI, PMII e




PMIII); servente escolar; diretor, vice-diretor; supervisor de alimentacao escolar,

coordenador de ensino, encarregado de merenda.

O enquadramento do pessoal do magistério, nos niveis gerais, foi modificado e os

vencimentos calculados tendo como referéncia o SMR, conforme Tabela 3.9.

Tabela 3.9 - VENCIMENTOS DOS PROFESSORES
EM SALARIO MINIMO REFERENCIA

CARGO NIVE Vencimentos em Vencimentos em
L SMR - SMR -
01/01/1989 01/05/1989

PROFESSOR MUNICIPAL I VIII 4.6 5,5
PROFESSOR MUNICIPAL II IX 5,0 6,4
PROFESSOR MUNICIPAL III X 5,5 7,4
PROFESSOR MUNICIPAL IV X1 6,0 8,5
PROFESSOR MUNICIPAL V XII 6,5 10,0
PROFESSOR MUNICIPAL VI XIII 8,0 12,0

Fonte: Lei 5447 de 30 de novembro de 1988
Salario Minimo Referéncia em janeiro NCz$63,90 e em maio Ncz$81,40

O enquadramento no novo quadro permanente naodeonsio tempo de servigo na Prefeitura,
por isso houve forte mobilizacdo do funcionalismaninipal, e no final de 1990 os cargos da educacéao
foram reclassificados, conforme apresentado nal@#b&d®. O adicional de regéncia de classe devido
aos titulares dos cargos de Professor Municipdl ke 1ll passou a ser calculado com base nos
vencimentos, acrescido do grau de progressao mtaizonclusive para os servidores aposentados e 0s

afastados da regéncia por laudo médico.

Tabela 3.10 - CARGOS DA EDUCACAO

CARGO NIVEL

PROFESSOR MUNICIPAL I X

PROFESSOR MUNICIPAL II X

PROFESSOR MUNICIPAL III X

PROFESSOR MUNICIPAL IV X111
PROFESSOR MUNICIPAL V X111
PROFESSOR MUNICIPAL VI X111
TECNICO SUPERIOR DE ENSINO X111
DIRETOR I X111
DIRETOR II X111
VICE-DIRETOR II X111

Fonte: Lei 5.832, de 04 de dezembro de 1990.

49 BELO HORIZONTE. Lei 5809 de 16/11/1990. Reajustabimentos e Salarios da PBH
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Até 1990 o quadro de servidores da PBH era unificado e organizado, sobretudo,
por nivel de escolaridade. Este fato garantia que os PM IV, V e VI recebessem o mesmo
salario dos/as profissionais com curso superior (médicos, dentistas, engenheiros etc),
correspondentes ao nivel XIII na carreira. Além do salario-base era aplicado o “Divisor
81” para o calculo das horas/aulas dos PM IV, V e VI, resultando em um acréscimo
importante nos salarios.

Um fato marcante de 1990 foi a conquista do “pagamento por habilitacdo”, ou
seja, o direito das professoras de pré-escola a quarta séries receberem de acordo com
a sua escolaridade independentemente do nivel de ensino em que atuavam. Com isso,
as PM I, II e Il foram subdivididas em professoras com formacao de nivel médio, e
professoras com formacao de nivel superior. Com a conquista, as professoras, com
curso superior, seriam enquadradas no nivel XIII da carreira do quadro geral de
servidores. Elas reivindicavam também a aplicacdao do “Divisor 81” para o calculo do
pagamento, como forma de isonomia de tratamento entre o corpo docente, mas esta
proposta nao foi aceita pela SMED.

O governo Pimenta/Azeredo publicou, em julho de 1991, a Lei 5951, unificando
os cargos de Professor Municipal I, II e III, em Professor Municipal I; e os cargos de
Professor Municipal IV, V e VI em Professor Municipal II. A nomenclatura do cargo de
Servente Escolar foi alterada para Auxiliar de Escola, os cargos de Técnico Superior de
Ensino I, II e III foram unificados, o mesmo ocorrendo com o de Secretario de
Estabelecimento de Ensino. O pagamento por habilitacdo para detentores de curso
superior de plena ou curta duracao foi normatizado:

Art. 11. Os ocupantes do cargo ou emprego de Professor Municipal I,
detentores de curso superior de plena duracdao que os habilite para o
magistério, receberao seus vencimentos ou salarios com base no nivel
III da Tabela de Vencimentos dos Servidores de Ensino, (...) calculados
sobre a jornada de 25 (vinte e cinco) horas/aula semanais, e de acordo
com seus respectivos graus de progressao horizontal.

Paragrafo Unico - Os ocupantes de cargo ou emprego de Professor
Municipal I, detentores de curso superior de curta duracao nas areas
em que nao existem ofertas de cursos superiores de plena duracao no
Municipio de Belo Horizonte, receberao salarios ou vencimentos
conforme determina o caput deste artigo para os professores detentores
de curso superior de plena duracao (BH, Lei 5851/91).

Entretanto, a principal alteracdo realizada pelo governo foi a criacdo do “Grupo
de Cargos ou Empregos da Area do Ensino”, separando os cargos da educacido do
quadro geral dos servidores. A separacao resultou em uma das maiores perdas para os
ocupantes do cargo de Professor Municipal II, pois o “Divisor 81”, deixou de existir, e
nao havia mais correspondéncia com os demais cargos de nivel superior, organizados
em outra tabela. Por isso, um grupo de celetistas entrou na justica para garantir o
pagamento do calculo. No final dos anos 1990, alguns profissionais reconquistaram o
direito de manter essa forma de calculo no salario atual, e outros recebem a diferenca
salarial correspondente ao periodo de nao aplicacdo do calculo, de 1991 a 1996,
quando fizeram opcao pelo novo plano de carreira que manteve a exclusao do “Divisor
81”. No entanto, ainda permanece na pauta de reivindicacoes a proposta de isonomia
salarial, entre os cargos de formacao de nivel superior com jornada equivalente.
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O anteprojeto do Estatuto dos Servidores das Escolas Municipais de Belo
Horizonte de 1992

No periodo de 1990 a 1992, foi elaborado o Estatuto dos Servidores das Escolas
Municipais de Belo Horizonte, discutido amplamente pela categoria em diversos
eventos. A comissao responsavel era formada por membros do poder executivo,
legislativo e de representantes dos/as profissionais da educacao. Seu objetivo era
elaborar anteprojetos de leis referentes ao estatuto do magistério e ao quadro de
pessoal das escolas municipais, conforme previsto no artigo 12 do Ato das Disposicoes
Transitorias da Lei Organica do Municipio. O anteprojeto foi encaminhado para as
escolas municipais no inicio de abril de 1991, para ser debatido e receber emendas,
até o dia 26 do mesmo meés. A correspondéncia da SMED justificava esse anteprojeto.

O documento, fruto de intenso trabalho, foi elaborado a partir de uma
concepcao de escola publica universal e democratica, voltada para as
necessidades e interesses dos cidadados a que atende e dos profissionais
que nela atuam. A partir desses principios, propoe a organizacdo dessa
escola, do sistema onde ela esta inserida e a estruturacao da carreira
dos servidores que nela atuam. (Oficio GSMED/EXTER/0123-91)

Nele, a escola era compreendida como “espaco de difusao, desenvolvimento e
democratizacao do saber” e comprometida com: a universalizacao do atendimento a
populacao; o desenvolvimento do estudante enquanto sujeito da histéria, capaz de
analisar e transformar a sociedade; de preparar para o trabalho; de apropriar do
conhecimento e do desenvolvimento de habilidades, bem como da capacidade reflexiva
e critica. Tratava-se de uma concepcao de escola construida através da atuacao
coletiva, criativa, consciente e comprometida do corpo docente. Assim, a organizacao
da escola municipal teria como principio uma administracao participativa, através de
orgaos e instancias como o Conselho Pedagoégico-Administrativo, a Assembléia
Escolar, o Colegiado, a Direcao, a Coordenacao, ampliando a sua autonomia.

O estatuto foi tratado de forma global, ndo houve restricbes aos temas e
reivindicacoes da categoria e pautado em diversas reunioes nas escolas, seminarios e
encontros. Descrevemos a seguir os principais pontos dos debates.

Os cargos e func¢odes da carreira da educacao seriam: Diretor Escolar I, II; Diretor
Escolar-Adjunto I e II; Professor Municipal I e II; Pedagogo; Bibliotecario Escolar;
Técnico de Laboratoério Escolar; Intérprete de Linguagem de Sinais; Secretario Escolar;
Assistente de Biblioteca Escolar; Assistente de Secretaria Escolar; Assistente de
Oficina Escolar; Instrutor de Oficina Escolar; Auxiliar de Secretaria Escolar; Auxiliar
de Escola; para os Centros de Educacdao Especial (CEE), o Psicologo Escolar,
Fonoaudiologo Escolar e Assistente Social Escolar. E os cargos do magistério
correspondiam ao de Diretor Escolar, Diretor Escolar-adjunto, Professor, Pedagogo.

O concurso publico de provas e titulos, realizados a cada dois anos, com direito
de opcao pela reclassificacdao no ultimo lugar da lista, a habilitacao para o exercicio do
cargo, € o gozo de boa saude fisica e mental, seriam as condicoes de ingresso na
carreira. Os servidores publicos contariam o tempo de servico para pontuacao dos
titulos, sendo 5% a cada ano de servico prestado, até no limite de 30%.

O estagio probatorio seria de dois anos, apos o qual o servidor deveria comprovar
desempenho, através de avaliacoes peridodicas e consecutivas, com intervalos de seis
meses e participar do processo com direito de recorrer a SMED. Os requisitos seriam
zelo e eficiéncia, capacidade, assiduidade, pontualidade, relacionamento com corpo
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discente, docente e administrativo, respeito e compromisso com a instituicao escolar,
frequéncia e aproveitamento em cursos promovidos pela SMED, além da producao
pedagogica e cientifica, no caso de ocupantes do cargo de professor ou de pedagogo.

O afastamento temporario para o desempenho de atividades especiais ou
frequéncia de cursos de mestrado ou doutorado, relacionados com a titulacdo do
cargo, sendo de dois anos para o mestrado ou doutorado, e de um ano, para
atividades pedagogicas, prorrogado, a juizo da SMED, mediante parecer do Colegiado.
Os licenciados teriam garantia de lotacao e de vantagens, exceto adicional de regéncia,
e a obrigacao de permanecerem no cargo, por igual periodo do afastamento. Haveria,
ainda, o afastamento de até quinze dias tuteis por ano para participar de cursos e
congressos.

O valor minimo para proventos da aposentadoria e pensao por morte nao poderia
ser inferior ao salario minimo, e seriam revistos, em caso de modificacoes na
remuneracao do servidor em atividade, na mesma proporcao € na mesma data. As
vantagens ou beneficios concedidos, posteriormente, ao servidor em atividade, seriam
estendidos aos inativos, mesmo quando decorrentes de transformacdao ou
reclassificacao do cargo ou da fung¢ao no qual se deu a aposentadoria.

A jornada basica docente seria de 22 horas e 30 minutos semanais e para os
demais cargos de 25 horas semanais. A jornada semanal do cargo de Coordenador de
Turno seria de 30 horas; de Diretor Escolar e Diretor Escolar-Adjunto, de 40 horas. A
jornada basica noturna passaria para 20 horas semanais para o corpo docente, e de
21 horas e 30 minutos para os demais servidores.

A organizacao da jornada docente do PMI incluia a regéncia de turma ou de
aulas, quatro horas semanais de trabalhos coletivos, e vinte minutos diarios de
descanso, cumpridas em um s6 turno. A jornada do PMII deveria ser cumprida no
mesmo turno e na mesma escola, desde que o numero de aulas da disciplina o
permitisse, compreendendo a regéncia de vinte aulas semanais, € as horas restantes
para o cumprimento de trabalhos pedagogicos e coletivos na escola. O vencimento
inicial do cargo de PMII, seria equiparado a remuneracao inicial dos demais servidores
de nivel superior da Prefeitura de Belo Horizonte, em jornada equivalente.

A ampliacao de jornada previa duas situacgoes: a jornada integral e a dobra da
jornada basica. A jornada integral, para todos os servidores em exercicio nas unidades
escolares, ocorreria em casos de necessidade e mediante aprovacao do Colegiado e/ou
da direcdo escolar, com acréscimo de 60% no salario, com incidéncia sobre as
vantagens pessoais, sendo de 36 horas semanais para cargo de professor, e de 40
horas semanais para os demais cargos. Em caso de dobra da jornada o vencimento
basico seria pago em dobro, inclusive o periodo de férias e os afastamentos
remunerados. O tempo de exercicio em atividade integral e/ou dobra da jornada seria
incorporado na aposentadoria.

O afastamento progressivo da sala de aula foi proposto para docentes com
quarenta e cinco anos de idade e vinte e cinco anos de magistério, se homem, e
quarenta anos de idade e vinte anos de magistério, se mulher, com, no minimo, quinze
anos de regéncia na Rede, e proposta de trabalho aprovada pelo Colegiado. A reducao
do numero de aulas seria de 20% ao ano, até completar o intersticio necessario a
aposentadoria.
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A progressao horizontal tinha como requisitos a assiduidade, pontualidade,
producao intelectual e aperfeicoamento profissional. Ocorreria, automaticamente,
quando o servidor acumulasse 100 pontos, € em conformidade com as regras
definidas pelo Conselho Pedagégico-Administrativo, para o sistema de avaliacdo. Os
pontos excedentes a 100 seriam computados no intersticio seguinte. Os profissionais
em estagio probatorio s6 progrediriam apos estabilidade, mas poderiam computar os
créditos durante o mesmo.

As licencas definidas como direito do servidor eram: tratamento de saude;
acidente de trabalho ou doenca profissional; acompanhamento de pessoas doentes na
familia; motivo de adocdo; casos de rubéola na escola, em caso de gestante;
convocacao servico militar obrigatorio; interesse particular; acompanhar conjuge ou
companheiro; casamento; luto; mandato sindical; concorrer e exercer cargo eletivo.
Destas, eram consideradas para a computacao dos créditos para a progressao
funcional a frequéncia a curso de mestrado e doutorado; casamento, luto, gestacdo ou
adocao, paternidade, tratamento de saude decorrente de doenca profissional ou de
acidente de servico; participacdo em cursos ou congressos; convocacao ou intimacoes
judiciais ou eleitorais. Eram consideradas como de efetivo exercicio: as férias, as
licencas para tratamento de saude, gestacao, paternidade, motivo de adocao, acidente
em servico ou doenca especificada em lei, para acompanhar pessoa doente da familia;
para exercer cargo eletivo em entidade sindical, concorrer e exercer cargo eletivo, e
cargo em comissdo no ambito municipal; casos de autorizacdo especial e periodo
sabatico.

O anteprojeto regulamentava os critérios para o gozo do periodo sabatico™’, de
cento e vinte dias, destinado ao aprimoramento profissional dos cargos do magistério:
a contagem de tempo seria iniciada em 21 de marco de 1990, descontando o tempo de
licencas para pos-graduacao; e o servidor deveria ter projeto de estudo aprovado pelo
Colegiado e apreciado pelo CAPE.

O pagamento por habilitacao era regulamentado com a seguinte redacao:

Art. 151 - O Professor I, detentor de curso superior de plena duracao
que o habilite par o magistério tera seu vencimento definido conforme o
nivel e a forma de calculo do vencimento do Professor II, em jornada
equivalente.

lo. - Aplica-se o disposto no artigo ao Professor I detentor de curso
superior de curta duracdo nas areas em que nao existam ofertas de
curso superior de plena dura¢do no Municipio de Belo Horizonte.

20. - O pagamento por habilitacdo sera processado respeitando-se o
grau no qual o servidor se encontra posicionado.

30. - O Curso de Pedagogia de duracao plena sera considerado para
efeito do disposto neste artigo.

Art. 152 - Para fazer jus ao pagamento por habilitacdo, o professor
devera apresentar a Secretaria Municipal de Educacao requerimento
instruido de registro profissional, até o dia 5 de cada més.

Paragrafo unico - O beneficio previsto no artigo sera devido a partir do
meés subsequente ao do protocolo do requerimento.

Art. 153 - Para efeito de pagamento, o professor a que se refere o artigo
151 sera identificado como PMIH. (PBH, Anteprojeto de Estatuto, 1992).

%00 periodo sabético é previsto na Lei Organica daiMpio, art 219, inciso v, mas ainda nao regulaamo.
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Outros direitos e vantagens previstos no anteprojeto: o quinquénio de 10%, com
adicional de 10% aos 30 anos de servico publico; auxilio-transporte. As vantagens
especificas do cargo de professor envolviam as férias anuais de 30 dias e recesso anual
de 30 dias; a aposentadoria especial; o adicional de 10% por regéncia de turmas ou de
aulas e de 30% por coordenacao de turno. As vantagens estendidas aos pedagogos
eram as férias anuais de 30 dias e recesso anual de 30 dias; a aposentadoria especial
e o adicional de 30% por coordenacao de turno. O periodo de férias para o cargo de
diretor seria de 30 dias anuais, e de 25 dias tuteis para os demais servidores, da escola
e da SMED.

O regime disciplinar era vinculado as normas previstas no Estatuto do Servidor
Publico do Municipio de Belo Horizonte de 1942, nas disposi¢coes dos regimentos
escolares e aqueles aprovados pelo 6rgao proprio do sistema, sendo transgressoes
passiveis de pena, a imposicao de castigos fisicos ou humilhantes aos/as estudantes
ou a pratica de qualquer forma de discriminacao.

O documento também previa a composicdo do Centro de Aperfeicoamento do
Profissional da Educacio (CAPE)*, cuja direcdo seria indicada para um mandato de
dois anos, com direito a uma reconducao. O prazo maximo para a lotacao do servidor
no CAPE seria de dois anos, podendo optar entre a ampliacao da jornada ou regime de
dobra, e garantia de retorno a escola de origem.

A tabela salarial era organizada em dez graus, com intersticio de 5% entre cada
um deles. O reenquadramento consideraria o periodo de 1° de janeiro de 1978 a 31 de
dezembro de 1991, observado o intervalo de vinte e quatro meses, para o primeiro
grau e vinte meses para os demais graus. O servidor aposentado antes de 01/01/78
teria enquadramento no grau trés; e o aposentado apos 01/01/78, a partir do grau
trés.

O anteprojeto foi enviado para votacao no final do mandato do governo Pimenta
da Veiga/Azeredo, em 1992. Havia um grande acordo da categoria com o projeto,
incluindo o fim do apostilamento para direcées de escola, proposta debatida
amplamente e votada nas instancias da categoria, mas em desacordo com interesses
pessoais de um grupo de diretores/as e vice-diretores/as de escola, que ocupou os
gabinetes dos vereadores e pressionou pela nao aprovacao do projeto. O projeto foi
rejeitado, em votacao ocorrida na ultima semana do ano de 1992, significando uma
enorme perda para a categoria.

Com isso, o debate sobre o Plano de Carreira foi retomado na Gestao da Frente
BH Popular, concomitantemente com a discussao do Estatuto dos Servidores Publicos
do Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizonte, vinculados a
Administracdo Direta e Indireta®. Logo no inicio do governo, em 1993, a categoria
reivindicou o reenvio do anteprojeto do Estatuto dos Servidores das Escolas
Municipais de BH, para nova votacao. Entretanto, o governo propos construir primeiro
o Estatuto do Servidor, a partir do qual elaboraria os planos de carreira para cada

*1 O Centro de Aperfeicoamento dos Profissionais diacEcdo (CAPE) foi criado em 1991, com o objetiecsdr
um espaco de formacao continuada e em servicosdmsiissionais de educagéo da PBH, conforme dalileno |
Congresso Politico Pedagégico da Rede Municip&dieacao, realizado em 1990.

52 BELO HORIZONTE. Lei 7.169, de 30 de agosto d@6ldnstitui o Estatuto dos Servidores Publicos do Quad
Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizontewimdos a Administracao Direta.
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area de atividade. Foi negociado, entao, que no caso da educacao, seria realizado um
movimento sincronizado, com o objetivo de garantir a aprovacao do Plano de Carreira
da Educacao, imediatamente apds a votacao do Estatuto do Servidor. A concretizacao
desse processo sO ocorreu no segundo semestre do ultimo ano do governo
Patrus/Célio, em 1996, apos trés anos de negociacao.

Plano de Carreira da Educagao no governo Patrus

No debate sobre o Plano de Carreira da Educacd,amtiga polémica voltou a cena: carreira
docente unificada versus carreira docente difeaglacpor atuacdo nos distintos niveis e modaliddees
ensino. A polémica estava presente no governocategoria.

O governo apresentou uma proposta de carreira todéarenciada segundo os niveis de ensino e
a formacéao escolar, organizada em trés cargostdistiprofessor municipal de pré-escola a quaria,sé
com formacédo de nivel médio; professor municipapdeescola a quarta série, com formacéo de nivel
superior; professor municipal de quinta a oitavdesé segundo grau, com licenciatura plena. Um dos
argumentos utilizados pelo governo era a necessidadexpansdo da educacao infantil, que teria alto
custo com a manutengéo da carreira unificada. Glémento importante era a pressao de um grupo de
docentes de quinta a oitava série e ensino méalioe setores do governo, por um reajuste diferdacia
pelo fato de recusarem o tratamento isondmico dpocalocente com mesma formacdo escolar,
expressando resquicios de uma avaliacdo que redplires/a o pagamento por habilitagdo pelas perdas
ocorridas, por ocasido da separacdo da educagfisadoo geral de pessoal da PBH.

Na base da categoria havia trés posicoes refletidagém na direcdo do sindicato. Um grupo
defendia a proposta apresentada pela SMED, deswitaa. Outro defendia a construcdo de duas
carreiras distintas: uma para docentes de préaeaaplarta série; e outra para docentes de quoitava
série e segundo grau. O terceiro grupo, composturetido, pelas professoras primarias, defendia a
manutencdo da carreira unificada.

O debate reacendeu toda a discussdo ocorrida redadéte 1980, sobre o pagamento por
habilitacdo. As professoras primarias, com cursoidel médio ou curso superior, realizaram umadgan
articulagdo, com boletins e documentos especificos, quais debatiam a concepg¢do da carreira
unificada, obtendo do prefeito Patrus Ananias, mgromisso de enviar a Camara Municipal a proposta
de carreira definida pela categoria, em suas iostén

A assembléia para decidir a posi¢céo da categarizaBiante concorrida e disputada. As diferentes
propostas para a carreira docente eram organizdasés tabelas e variavam de 15 a 24 niveis. Os
cargos de suporte pedagdgico (direcdo e vice,dgaiperior de educacdo e secretario escolar) eram
organizados em tabelas distintas. Os discursosawaars sobre a importédncia da carreira docente,
incorporar a flexibilidade de atuacdo dos/as psafitais nos diferentes niveis da educacdo bésica,
conforme possibilidades abertas pelo projeto E<elieal.

Na assembléia, 75% da categoria aprovaram a madiateta carreira docente unificada, com a
extingdo dos cargos de PMI e PMII e a criagdo dgocde Professor Municipal (PM), organizada em
uma tabela de 24 niveis. Desta forma, o/a docamte curso superior ingressaria automaticamente no
nivel 10 da carreira, e o/a docente em exercicgysaa conclusdo da graduacdo, avancaria
automaticamente para o nivel 10 ou outro acimagesia considerado também o tempo de servigo.

Os/as docentes com curso superior & época da irapiendo Plano de Carreira, ndo tiveram esse
tratamento, pois a proposta do governo era enquasias profissionais estaveis, apenas um nivelaaci
dos/as profissionais que haviam terminado de curopestagio probatorio. Com isso, docentes com trés
seis ou dez anos de servico na Prefeitura foramagingdos no nivel 11 ou 12. O enquadramento pelo
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tempo real de servico foi uma grande polémica, pojgroposta do governo tratava de forma igual,

diferentes tempos de trabalho na PBH, agravadaqogigelamento da progresséo horizontal, durante o
governo Pimenta/Azeredo. A categoria lutou muitdo penquadramento correto, mas diante da

impossibilidade de acordo, e por avaliar que enaldmental aprovar o Plano de Carreira, antes da nov
LDB e das reformas encaminhadas pelo governo Feéondenrique Cardoso, optou pela aprovagéo do
Plano de Carreira, sem as alteracfes necesséaraesAlias de hoje, a categoria mantém em suaaspaut

de reivindicagfes, no item pendéncias, o “enquaeintémpelo tempo real de servigo na carreira”.

A regulamentacdo da jornada de trabalho ndo fduitke no Plano de Carreira. Para a jornada
docente a categoria apresentou trés opc¢oes: joreddaida (menos de um cargo), jornada normal (um
cargo com 30 horas semanais), jornada ampliadas (deaum cargo). A organizacdo da jornada de 30
horas/aula compreendia 05 horas/aulas para esbddbpras/aulas para desenvolvimento de projetos
definidos pelo coletivo da escola, e 20 horas/aalassala ou atividades afins. Para os auxiliares de
escola a jornada proposta era de 06 horas diér@es05 horas diarias para o técnico superior sia@n

A regularizacdo da jornada de trabalho docente pad@amento integral da “dobra” ocorreu em
1998, com a aprovacao da Lei 7577/98. A jornadetdaico superior de educacéo foi oficializada, @n 2
horas e 30 minutos semanais, na Lei 8635, de 2fgdsto de 2003, ap0s quase duas décadas de luta
contra a amplia¢do para seis horas diarias.

O intersticio para a avaliacdo de desempenho,gtoede 945 a 1095 dias, no Estatuto do Servidor
Municipal, ndo foi explicitado no Plano de CarradeaEducacédo. A auséncia de definicdo permite que a
PBH utilize o prazo maximo de 1095 dias, provocaattaso na progressao funcional. A inclusdo dos
cursos de especializacdo lato sensu de 360 honas cotério para a progressao por escolaridade foi
regulamentada em 200@ modificada em 2067

O Plano de Carreira dos Servidores da Educacao da@feitura Municipal de Belo Horizonte

O Plano de Carreira dos Servidores da Educacad;435, de 27 de dezembro de 1996, aprovado
no final da gestéo darente BH Popular, organizava o Quadro do Magistério com os segslicaiegos de
provimento efetivo, para os quais € exigido o coswypulblico de provas e titulos: Professor Municgipa
Auxiliar de Biblioteca Escolar, Auxiliar de Escoleécnico Superior de Educaéﬁo

Os cargos de provimento em comissdo sao: Diretérsdela, Secretario Escolar, Coordenador de
Centro de Educacdo Infantil, Coordenador de OfiBiahlica Profissionalizante; e de funcéo publickeo
Vice-Diretor de Escola, e séo preenchidos atragésdguintes formas:

a) o cargo de Diretor e a funcédo publica de Vicedr do CAPE foram definidos como de livre
nomeacao do prefeito, mas de recrutamento restitte os servidores publicos municipais.

b) o cargo de Diretor de Escola e a fungédo puldiEa/ice-Diretor de Escola sdo ocupados por
professores/as e/ou pedagogos/as, através deoaléieta pela comunidade escolar.

c) o cargo de Secretario Escolar é indicado pekt@id da escola entre os/as profissionais do seu
quadro efetivo.

d) os cargos de Coordenador de Centro de Educagémtil e de Oficina Publica
Profissionalizante séo indicados pelo titular daEEM

>3 BELO HORIZONTE. Lei 7969, de 31 de marco de 28D6ncede vantagens aos servidores ocupantes das carg
que menciona.

>BELO HORIZONTE. Lei n° 9.465 de 07 de dezembro @@72 Dispde sobre reajuste salarial do

** O cargo de Bibliotecario foi regularizado no quadeo educacio em 2000 e transferido para a adraigéstr
direta em 2003.




Os cargos foram organizados nas classes apreseneadabela 3.11.
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Tabela 3.11 - CARGOS DA AREA DA EDUCAGAO DA PREFEITURA MU NICIPAL DE

BH — 1996

CLASSES N° DE CARGOS
1. Professor Municipal 9.600
2. Auxiliar de Biblioteca Escolar 360
3. Auxiliar de Escola 1.600
4. Técnico Superior de Educacao 460
TOTAL 12.090
CARGOS DE PROVIMENTO EM COMISSAO N° DE CARGOS
1. Diretor de Escola A,Be C 180
2. Secretario Escolar A,Be C 180
3. Coordenador de Centro de Educacao Infantil 9
4, Coordenador de Oficina Publica Profissionalizante 3
TOTAL 372
FUNCAO PUBLICA N° DE FUNCOES
1. Vice-Diretor de Escola A, B, e C 180
TOTAL 180

Fonte: Lei 7235/96 — Anexo |

No Plano de Carreira sao descritas a habilitacdo, a area de atuacdo e as
atribuicoes especificas de cada cargo e funcao, e a classificacao das escolas para efeito
de enquadramento dos cargos em provimento, diretor e secretario escolar, e da funcao
publica, de vice-diretor. Esses cargos eram atribuidos as escolas municipais conforme
o numero de estudantes matriculados, pelos critérios apresentados na Tabela 3.12.

Tabela 3.12 - CLASSIFICAGAO DAS ESCOLAS MUNICIPAIS — 1996

CLASSE DO CARGO DE PROVIMENTO EM
COMISSAO/FUNCAO PUBLICA

NUMERO DE ALUNOS MATRICULADOS
POR UNIDADE ESCOLAR

DIRETOR, VICE-DIRETOR E SECRETARIO ESCOLAR A

Em escolas com menos de 700 alunos

DIRETOR, VICE-DIRETOR E SECRETARIO ESCOLAR B

Em escolas com 700 a 1400 alunos

DIRETOR, VICE-DIRETOR E SECRETARIO ESCOLAR C

Em escolas com mais de 1400 alunos

Fonte : Lei 7235/96 — Anexo ||

Os cargos sao organizados em niveis de 01 a 15, com excecao do cargo de
Professor Municipal, que tem 24 niveis, em decorréncia do pagamento por habilitacao.
O intersticio entre os niveis € de 5%, conforme mostra a Tabela 3.13.
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Tabela 3.13 - VENCIMENTOS DOS CARGOS DO QUADRO ESPE CIAL DA
EDUCACAO - 1996

NIVEIS AUXILIAR DE AUXILIAR DE TECNICO SUPERIOR PROFESSOR
ESCOLA BIBLIOTECA DE ENSINO MUNICIPAL

1 191,31 379,56 689,27 448,57
2 200,8 398,54 723,73 471,00
3 210,92 418,47 759,91 494,55
4 221,47 439,39 797,91 519,27
5 232,54 461,36 837,81 545,24
6 244,17 484,43 879,70 572,50
7 256,57 508,65 923,68 601,13
8 269,19 534,08 969,87 631,18
9 282,65 560,79 1.018,36 662,74
10 296,78 588,83 1.069,28 695,88
11 311,62 618,27 1.122,74 730,67
12 327,21 649,18 1.178,88 767,20
13 343,57 681,64 1.237,82 805,57
14 360,74 715,72 1.299,71 845,84
15 378,78 751,51 1.364,70 88,14

16 932,54
17 979,17
18 1.028,13
19 1.079,53
20 1.133,51
21 1.190,19
22 1.249,70
23 1.312,18
24 1.377,79

Fonte: Lei 7235/96 — Anexo IV

Os valores pagos aos cargos em comissao em 1996 eram os especificados na
Tabela 3.14.

Tabela 3.14 - VENCIMENTOS DOS CARGOS EM COMISSAO E FUNGAO PUBLICA
DO QUADRO ESPECIAL DA EDUCAGAO — 1996

CARGOS EM COMISSAO VENCIMENTO

Secretario de Estabelecimento de Ensino ‘A’ 416,06
Secretario de Estabelecimento de Ensino ‘B’ 445,18
Secretario de Estabelecimento de Ensino ‘C’ 952,41

Vice-Diretor de Estabelecimento de Ensino ‘A’
Diretor de Estabelecimento de Ensino ‘A’

Vice-Diretor de Estabelecimento de Ensino ‘B’ 1.028,61
Coordenador de Centro de Educacéo Infantil

Coordenador de Oficina Publica Profissionalizante
Diretor de Estabelecimento de Ensino ‘B’ 1.107,26
Vice-Diretor de Estabelecimento de Ensino ‘C’ 1.207,90
Diretor de Estabelecimento de Ensino ‘C’

Fonte : Lei 7235/96 — Anexo V
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O vencimento base incorporou as vantagens referentes a: aula extra-numeraria,
gratificacdo por atividade extraclasse, repouso semanal remunerado, adicional de
regéncia de classe, adicional por licenciatura curta, Incentivo de Dedicacao Pedagogica
(IDP), gratificacao por atividades em Biblioteca; e valores referentes as letras da
progressao horizontal, no periodo anterior a 1996. O pagamento por habilitacdo foi
mantido, com enquadramento no nivel 10, da tabela do cargo de professor municipal.
A gratificacdo por dedicacdo exclusiva (GDE) passou a ser calculada sobre o
vencimento previsto para o cargo de provimento em comissao, e foram criadas regras
para o pagamento da mesma, para os servidores apostilados.

O posicionamento nos niveis das tabelas de vencimento considerou a progressao
horizontal anterior e a situacao de estabilidade, independente do tempo real de
trabalho na Prefeitura, pelas correspondéncias indicadas na Tabela 3.15.

Tabela 3.15- POSICIONAMENTO DOS CARGOS DA AREA DA E DUCAGAO
DA PREFEITURA DE BH PREVISTO NO PLANO DE CARREIRA — 1996

CARGO SITUACAO POSICIONAMENTO PCE
PROFESSOR  MUNICIPAL | | LETRA ‘E’ ESTAGIO PROBATORIO NIVEL 1
CURSO ‘NORMAL' LETRA ‘E’ JA ESTAVEL NIVEL 2
LETRA ‘F’ NIVEL 3
LETRA ‘G’ NIiVEL 4
PROFESSOR  MUNICIPAL | | LETRA ‘E' ESTAGIO PROBATORIO NiVEL 6
LICENCIATURA CURTA LETRA ‘E’' JA ESTAVEL NIiVEL 7
LETRA ‘F’ NiVEL 8
LETRA ‘G’ NIVEL 10
PROFESSOR  MUNICIPAL | | LETRA ‘E’ ESTAGIO PROBATORIO NIVEL 10
HABILITADO E PROFESSOR | LETRA ‘E’ JA ESTAVEL NIVEL 11
MUNICIPAL Il LETRA ‘F’ NIVEL 12
LETRA ‘G’ NIVEL 13
TECNICO SUPERIOR DE | LETRA ‘E' ESTAGIO PROBATORIO NIVEL 1
ENSINO LETRA ‘E’' JA ESTAVEL NIVEL 2
LETRA ‘F’ NIVEL 3
LETRA ‘G’ NIVEL 4
AUXILIAR DE ESCOLA LETRA ‘G’ NiVEL 2

Fonte: Lei 7235/96

Os cargos de provimento em comissao e a funcao publica foram posicionados da
seguinte forma: Diretor de Escola II (Diretor de Escola C); Diretor de Escola I (Diretor
de Escola B); Vice-Diretor de Escola II (Vice-Diretor de Escola C); Vice-Diretor de
Escola I (Vice-Diretor de Escola B).

A classificacao das escolas municipais foi alterada em 2006, quando entraram
em vigor os novos critérios definidos pelo Decreto 12.451, de 9 de agosto daquele ano:

Art. 10 - Os cargos publicos de provimento em comissado de Diretor de
Estabelecimento de Ensino, de Secretario de Estabelecimento de Ensino
e a funcao publica de Vice-Diretor de Estabelecimento de Ensino sio
segmentados nas classes

I, II, ITII, IV e V, nos termos da Lei n? 9.232/06.

Art. 11 - Para calculo do padrao da escola serdao considerados os
seguintes critérios:
I - nimero de alunos matriculados, de acordo com o censo escolar
publicado anualmente pelo INEP;

II - numero de turnos em funcionamento na escola, de acordo com
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dados apurados pela Geréncia de Avaliacio e Verificacao do
Funcionamento Escolar;
III - namero de niveis/modalidades de ensino ofertados pela escola;
IV - existéncia de projetos especiais implementados pela escola, de
acordo com critérios estabelecidos pela Secretaria Municipal de
Educacao.

Art. 12 - Para cada critério sera estabelecida uma pontuacao diferente,
conforme artigos 13 a 17 deste Decreto, que devera ser somada a fim de
obter o padrao no qual a escola se enquadra.

Art. 13 - Para o critério previsto no inciso I do art. 11 deste Decreto, a
escola sera enquadrada de acordo com o abaixo estabelecido:

I - escola com até 400 alunoS: ....cccoviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieieieeeeaennes 5
pontos;
II - escola com 401 até 800 alunosS: ......cccceeviviiiiiiiiiiiiieiiieienenennnnn, 10
pontos;
III - escola com 801 até 1.200 alunos: ........ccoeveviriiiiiiieieinenenennnnn. 15
pontos;
IV - escola com 1.201 até 1.600 alunos: ........ccceeeveviniiiineieenenenennnnn. 20
pontos;
V - escola com 1.601 ou mais alunos: .......cccceeviiriiiiiiiiniiiiinieieneennns 25
pontos.

Paragrafo unico - Para efeito do calculo do nimero de alunos, deverao
ser computados em dobro os alunos matriculados em tempo integral.
Art. 14 - Para o critério previsto no inciso II do art. 11 deste Decreto, a
escola sera enquadrada de acordo com o abaixo estabelecido:

I - escola com 2 tUITIOS: ..eeiivniniiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee e eeneenn 1 ponto;
II - escola COm 3 TUITIOS: ..c.uivuiiniiniiiiiiei e e e eneeneen 3 pontos;
III - escola de tempo integral: .......c..cceeviiiiiiiiiiniininineneneeneen. 2 pontos.

Paragrafo unico - Sera considerada escola de tempo integral aquela que
possuir mais de 75% (setenta e cinco por cento) de seus alunos
atendidos em, no minimo, oito horas diarias.

Art. 15 - Para efeito deste Decreto, serdo considerados niveis ofertados a
Educacao Infantil, os Ensinos Fundamental e Médio e a modalidade de
Educacao de Jovens e Adultos.
Art. 16 - Para o critério previsto no inciso III deste Decreto, a escola sera
enquadrada de acordo com o abaixo estabelecido:

I - escola com 1 nivel: ......coooiiiiiiiiiiiiiii e 1 ponto;
II - escola com 2 NIVEIS: ....ccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiei e, 2 pontos;
III - escola com 3 NIVEIS: ...ccuivuiiniiniiniiiiieieeeeee e, 3 pontos.

Paragrafo unico - A escola que possuir a modalidade Educacao de
Jovens e Adultos — EJA - tera acrescido um ponto na sua pontuacao.

Art. 17 - Para efeito do previsto no inciso IV do art. 11 deste Decreto,
serao considerados os seguintes projetos especiais, com a pontuacao

abaixo estabelecida:
I - Escola Aberta: ....c.coooiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 1 ponto;
II - PROJOVEM: .ottt 1 ponto;
III - Segundo TeImMPO:.....c.tuuiuuiiniiniiei et ee e eeeennes 1 ponto;
IV - Projetos de Melhoria da Infra-estrutura de Conservacdo e Asseio
das Escolas:.1 ponto;
V - UMEI vinculada:.....cc.coveuiiiiiiiiiiiiiininnecceeeeeeeene, 2 pontos

Art. 18 - O padrao de cada escola sera definido de acordo com a
pontuacao que esta acumular apés somar os pontos obtidos, observado
o estabelecido abaixo:
I - escola padriao I, aquela que obtenha até 12 pontos;
II - escola padrao II, aquela que obtenha entre 13 e 18 pontos;
IIT - escola padrao III , aquela que obtenha entre 19 e 23 pontos;
IV - escola padrao IV, aquela que obtenha entre 24 e 30 pontos;
V - escola padrao V, aquela que obtenha 31 ou mais pontos.
Art. 19 - Anualmente, ou em periodo inferior, a critério da Secretaria
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Municipal de Educacao, sera publicada portaria definindo o padrao de
classificacdo de cada escola da Rede Municipal de Educacao.

No Plano de Carreira dos Servidores da Educacao, Lei 7.235 de 27 de dezembro
de 1996, a avaliacdo de desempenho para fins de progressao foi reafirmada, e o artigo
11 criou o Servico de Avaliacao Permanente, vinculado ao Departamento de
Organizacao Escolar, para acompanhar a avaliacdo de desempenho da area educacional. Aos
critérios previstos no artigo 91 do Estatuto dosvileres Municipais, foram acrescidos outros itens
especificos para a educacéo.

Art. 82 - Ao longo de sua vida funcional, o servidor ocupante de cargo da
area de Educacado da Prefeitura Municipal de Belo Horizonte sera
avaliado por meio de normas definidas pelo Conselho de Administracao
de Pessoal - CONAP -, respeitada a comissao constituida por
representantes da Secretaria Municipal de Educacdo e dos servidores,
conforme dispuser o regulamento desta Lei, com base nos seguintes
critérios, entre outros previstos no Estatuto dos Servidores Publicos do
Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizonte e no
regulamento desta Lei:

I - desempenho e eficiéncia no exercicio das atribuicées do cargo;

II - participacdo em programas de capacitacido organizados pelo Centro
de Aperfeicoamento dos Profissionais da Educacdo - CAPE - da
Secretaria Municipal de Educacéo;

III - participacao em congressos, seminarios e outros eventos
relacionados ao exercicio do cargo;

IV - elaboracao de trabalhos de pesquisa que visem ao melhor
desempenho da instituicao escolar;

V - publicacao de trabalhos pedagoégicos em congressos, periodicos da
area de Educacao, livros e relatorios técnicos (BH, Lei 7.235 de
27/12/1996).

A progressao por conclusao de escolaridade superior a exigida pelo cargo, desde
que a ele relacionada, foi limitada a 05 niveis na tabela de vencimentos, sendo 02 para
o curso de doutorado e 02 para mestrado, com a aprovacao de tese e dissertacao,
respectivamente. Para os servidores ocupantes de cargos de escolaridade de nivel
fundamental ou médio os critérios sao

[...] IV - aos servidores ocupantes de cargos cujo nivel de escolaridade
seja o fundamental sera conferido 1 (um) nivel por conclusao da 82 série
do 1° grau e 1 (um) nivel por conclusao do 2° grau;

V - aos servidores ocupantes de cargos cujo nivel de escolaridade seja o
fundamental ou médio serdo conferidos 2 (dois) niveis por curso
superior relacionado com a area de Educacao.(BH, Lei 7235/96, artigo
99).

Os cursos de especializacao lato sensu foram vetados pelo executivo municipal,
tendo sido apresentada como justificativa que

[...] a exclusdo da exigéncia de monografia aprovada nos cursos de
especializacdo descaracterizaria o padrao de exceléncia pretendido para
a atribuicao de nivel de vencimento nas hipéteses de obtencado pelo
servidor de grau de escolaridade superior aquela exigida para o seu
cargo de provimento efetivo (BH, Lei 7235/96, razées do veto).
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A progressao por escolaridade estava vinculada a aprovacao na avaliacao de
desempenho, prevista no inciso III do artigo 91 do Estatuto dos Servidos Municipais.
Apos varias mobilizacoes, a categoria conseguiu aprovar em 2000, a progressao
automatica para os cursos de doutorado, mestrado e especializacao. Contudo,
permanece como ponto pendente da pauta de reivindicacoes, a extensao da progressao
automatica por conclusao de escolaridade superior ao cargo, para os demais
funcionarios/as de escola, incluindo os cursos de primeiro e segundo graus, nivel
superior e pos-graduacao.

Os cursos de especializacao lato sensu foram regulamentados pela Lei 7969, de
31 de marco de 2000, cujos critérios estabelecidos foram modificados em 2007. Na Lei
7969/2000 existiam cinco critérios, e a exigéncia minima de cumprimento de pelo
menos trés deles, para que o curso realizado pelo servidor conferisse a progressao de
01 nivel na carreira.

Art. 6° - Para os fins da concessao dos niveis de vencimentos previstos
nos incisos I e II do art. 92 da Lei n® 7.235/96 quando da aquisicao de
titulo de escolaridade superior ao exigido ao do respectivo cargo, ficam
excetuados do cumprimento da regra do art. 91 da Lei n°® 7.169/96 os
ocupantes dos cargos efetivos da Area de Atividades de Educacao que
tenham concluido curso de doutorado, com tese aprovada, ou mestrado,
com dissertacdo aprovada, cujo conteudo seja diretamente relacionado
as suas atribuicées, nos termos do regulamento desta Lei.
§ 12 - Aplica-se a regra prevista no caput ao servidor nele mencionado
que, nos termos e nos prazos previstos no regulamento desta Lei, for
aprovado em curso de especializacdo que satisfaca, no minimo 3 (trés)
das seguintes condicoes:

I - curso ministrado por instituicdo que mantenha programa de pos-
graduacao credenciado pela CAPES,

II - curso cuja qualificacao profissional minima exigida para o corpo
docente seja o titulo de Mestre:

III - curso com duracao minima de 360 (trezentas e sessenta) horas
presenciais;

IV - curso que exija monografia apreciada por banca que possua, no
minimo, titulo de Mestre;

V - curso oferecido por instituicao de nivel superior que ministre cursos
de pos-graduacao na mesma area de estudo ha, no minimo 5 (cinco)
anos.

§ 2° - Atendidas as condi¢des e os prazos estabelecidos no regulamento
desta Lei, o servidor fara jus a 1 (um) nivel na Tabela de Vencimento
prevista para o seu cargo por curso de especializacdo em que for
aprovado. (BH, Lei 7969, de 31 de marc¢o de 2000).

Em 2007, a SMED apresentou uma relacao de sete critérios, com a exigéncia do
cumprimento de todos eles, para a aquisicido da progressdao na carreira por
escolaridade. Os critérios atuais sao os definidos pela Lei 9465 de 2007:

Art. 6° - Para os fins da concessao dos niveis de vencimentos previstos
nos incisos I e II do art. 92 da Lei n® 7.235/96, quando da aquisicao de
titulo de escolaridade superior ao exigido para o respectivo cargo
publico efetivo, ficam excetuados do cumprimento da regra do art. 91
da Lei n® 7.169/96 os ocupantes dos cargos publicos efetivos da Area
de Atividades de Educacdo que tenham alcancado a estabilidade
prevista no art. 41 da Constituicao Federal e que tenham concluido
curso de doutorado, com tese aprovada, ou mestrado, com dissertacao
aprovada, cujo conteudo seja diretamente relacionado as suas
atribuicées, nos termos do regulamento desta Lei.
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§ 1° - Aplica-se a regra prevista no caput deste artigo ao servidor estavel
nele mencionado que, nos termos e nos prazos previstos no
regulamento desta Lei, for aprovado e certificado em curso de
especializacao lato sensu que satisfaca simultaneamente as seguintes
condicoes:

I - curso ministrado por instituicio que mantenha programa de pos-
graduacdo credenciado pela Coordenacdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior - CAPES -, ou curso ministrado por
instituicao que mantenha programa de poés-graduacao e que seja
conveniada com o Municipio de Belo Horizonte para o oferecimento de
cursos de interesse da Municipalidade;

II - curso cuja qualificacao profissional minima exigida para o corpo
docente seja o titulo de mestre;

III - curso com duracao minima de 360 (trezentas e sessenta) horas
presenciais efetivas, devidamente comprovadas;

IV - curso que exija monografia ou trabalho de conclusao apreciado por
banca que possua, no minimo, titulo de mestre;

V - curso oferecido por instituicao de nivel superior que ministre cursos
de pos-graduacao na mesma area de estudo ha, no minimo, 5 (cinco)
anos;

VI - pertinéncia tematica da monografia ou do trabalho de conclusao do
curso com as atribuicdes do seu cargo efetivo;

VII - compatibilidade entre o periodo de frequéncia ao curso e a jornada
diaria do servidor, excetuada a hipétese de fruicdo de licenca para tal
finalidade.

§ 2° - Aplica-se a regra prevista no caput deste artigo ao servidor estavel
nele mencionado que, nos termos e nos prazos previstos no
regulamento desta Lei, for aprovado e certificado em curso de
especializacao lato sensu a distancia, cujo conteudo esteja diretamente
relacionado as atribui¢cdées do seu cargo publico efetivo e que satisfaca
as condi¢oes estabelecidas nos incisos do § 1° deste artigo, excetuada a
hipétese do inciso III.

§ 32 - Atendidas as condi¢des e os prazos estabelecidos no regulamento
desta Lei, o servidor fara jus a 1 (um) nivel na tabela de vencimentos
prevista para o seu cargo por curso de especializacdo em que for
aprovado, observado o disposto no § 1¢ do art. 9% da Lei n® 7.235/96.

§ 4° - Apurada eventual irregularidade no cumprimento das condicées
estabelecidas neste artigo e seus paragrafos, o servidor restituira o que
tiver percebido indevidamente por conta do nivel de escolaridade que
lhe for conferido nessa condicdo, sem prejuizo das penalidades
administrativas e penais cabiveis a espécie.

Na Lei 7235/96, o tempo computado para fins de progressao profissional €
previsto no paragrafo 2° do Artigo 9° e envolve

[...] § 2° - [...] exclusivamente os periodos de efetivo exercicio das
atribuicoes de seus cargos, além dos periodos referentes a licencas para
frequentar cursos, congressos e seminarios de interesse da
Municipalidade, os de exercicio de mandato sindical, os de efetivo
exercicio em equipes pedagégicas da Secretaria Municipal de Educacao
e administracées regionais e os de efetivo exercicio em cargo de
provimento em comissao, pertencentes a estrutura da Administracao
Direta.

Para o calculo do valor da aposentadoria, no artigo 10 a Lei 7235/96 prevé a
incorporacao dos proventos referentes a dobra de jornada, “[...] desde que cumprida
pelo periodo minimo de 3 (trés) anos, a razao de 1/25 (um vinte e cinco avos) para as
mulheres e de 1/30 (um trinta avos) para os homens, por ano de efetivo exercicio da
dobra”. Para regularizar a situacao do pagamento da incorporacao da dobra, os
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paragrafos 3° e 5° do artigo 10, passaram a vigorar com nova redacao dada pela Lei
7969/00, artigo 5%
[...]

o

§ 3° - Aplica-se o disposto no artigo aos servidores ocupantes do cargo
efetivo de Professor, e aos ocupantes do emprego publico de Professor
Municipal I e Professor Municipal II que exerceram a opc¢ao prevista no
art. 271 do Estatuto dos Servidores Publicos do Quadro Geral de
Pessoal do Municipio de Belo Horizonte, vinculados a Administracao
Direta, instituido pela Lei n® 7.169, de 30 de agosto de 1996, que
tenham cumprido a dobra de jornada ou aulas excedentes a partir de 5
de outubro de 1988 até a data da vigéncia do Estatuto, cujos valores
serdo atualizados quando da aposentadoria do servidor, conforme os
indices gerais de correcdo aplicados no periodo as remuneracdes e
salarios dos cargos e empregos referidos”

§ 5% - A vantagem prevista no § 3° € extensiva aos servidores que
tenham se aposentado nos cargos ou empregos de Professor e cujas
aposentadorias sejam custeadas pelo Tesouro Municipal, e que tenham
cumprido dobra de jornada ou aulas excedentes a partir de 05 de
outubro de 1988 até a data de suas respectivas aposentadorias.

Em 2003, houve mais duas alteracoes na carreira da educacao. A primeira, no
meés de agosto, foi a alteracao no cargo Técnico Superior de Educacao. As funcoes de
Supervisao Pedagogica ou Orientacao Educacional foram transformadas cargo publico
efetivo de Pedagogo. A Lei 8635/03 estabeleceu as atribui¢cées do cargo, a jornada de
trabalho, e a incorporacao nos vencimentos da aposentadoria, na razdao de 1/30 (um
trinta avos) para as mulheres e de 1/35 (um trinta e cinco avos) para os homens, por
ano de efetivo cumprimento da extensao de jornada, desde que exercida pelo periodo
minimo de trés anos. Este ponto era uma reivindicacao antiga da categoria.

A segunda alteracao ocorreu a partir da Lei 8679/03, no més de novembro, e
representou uma profunda mudanca na carreira docente, com a criacdo do cargo de
Educador Infantil. Recolocando no centro do debate entre o governo e a Rede, a
discussao do valor do trabalho das/os profissionais, que atuam com as criancas
pequenas. Ao criar o novo cargo, a lei modificou a exigéncia da habilitacao minima
para o exercicio do cargo de Professor Municipal, com atuacao no primeiro e segundo
ciclos, para curso de nivel superior com habilitacao para o magistério, sendo para o
cargo de Educador Infantil a exigéncia de curso de nivel médio completo, na
modalidade Normal.

As atribuicoes especificas do novo cargo e a jornada de trabalho definida em
quatro horas e trinta minutos por dia, estao da Lei 8679/03 (art. 7¢, inciso III-A). Essa
Lei modifica também os critérios para a progressao profissional por escolaridade
superior previstos no artigo 9° do Plano de Carreira que passam a ter a seguinte
redacéo:

Art. 8° - O inciso V do art. 92 da Lei n® 7.235/96 passa a vigorar com a
seguinte redacao:

V - ao servidor ocupante de cargo cujo nivel de escolaridade seja o
fundamental ou médio e ao ocupante do cargo de Educador Infantil
serdo conferidos 2 (dois) niveis por curso superior diretamente

relacionado com suas atribuicoes legais; (NR)".
Art. 92 - O art. 9° da Lei n® 7.235/96 fica acrescido do seguinte inciso
VI:

VI - ao servidor ocupante de cargo cujo nivel de escolaridade seja o
fundamental ou médio e ao ocupante do cargo de Educador Infantil sera
conferido 1 (um) nivel por curso superior sequencial, ou equivalente,
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que seja diretamente relacionado com suas atribuicoes legais. (NR).
(BH, Lei 8679/03)

As Unidades Municipais de Educacao Infantil (UMEI) foram criadas nessa mesma
lei, com a previsao de sua vinculacdo a uma escola municipal, ou seja, € uma
instituicao escolar sem autonomia administrativa, financeira e politica. A vinculacao
das UMEIs, trouxe implicacdoes ao processo de eleicdo para a direcao escolar e a
participacao de pais e maes na gestao da escola, conforme analisaremos no capitulo 4
deste trabalho.

Apresentamos a seguir a tabela de cargos/vencimentos da educacdao com as
alteracoes descritas, na qual incorporamos a ultima alteracao salarial ocorrida a partir
da Lei 9465 de 07 de dezembro de 2007. A proposta de reajuste do governo
compreendia quatro parcelas (julho de 2007; janeiro, julho € novembro de 2008), e a
tabela salarial dos cargos da educacao a vigorar no final de 2008, corresponde aos
valores indicados na Tabela 3.16. e na Tabela 3.17.

Tabela 3.16 - VENCIMENTOS-BASE DOS CARGOS EFETIVOS DA AREA DE ATIVIDADES
DE EDUCACAOA PARTIR DE 1° DE NOVEMBRO DE 2008

AUXILIARDE | AUXILIAR DE 12418y
MVEL | ilNicial | Escola | SECRETARA | meLOTECA | ERSmR | STRROR) pEbacoco
EDUCACAO
1 950,00 483,00 707,97 754,68 850,00 1.445,55 | 1.459.43
2 997,50 507.15 743,37 792,41 892,50 1.517,82 | 1.532.40
3 1.047,38 532,51 780,54 832,03 937,13 1.593,72 | 1.609,02
4 1.099,74 559,13 819,57 873,63 983,98 1.673,40 | 1.689,48
5 1.154,73 587,09 860,55 917,32 1.033,18 | 1.757.07 | 1.773.95
6 1.212,47 616,44 903,57 963,18 1.084,84 | 1.844,93 | 1.862.65
7 1.273,09 647,27 948,75 1.011,34 1.139,08 | 1.937,17 | 1.955,78
8 1.336,75 679,63 996,19 1.061,91 1.196,04 | 2.034,03 | 2.053,57
9 1.403,58 713.61 1.046,00 1.115,00 1.255,84 | 2.135,73 | 2.156,25
10 1.473.76 749,29 1.098.,30 1.170.75 1.318,63 | 2.242.52 | 2.264.06
11 1.547,45 786,76 1.153,22 1.229,29 1.384,56 | 2.354,64 | 2.377,26
12 1.624,82 826,09 1.210,88 1.290,76 1.453,79 | 2.472.38 | 2.496,13
13 1.706,06 867,40 1.271,42 1.355,29 1.526,48 | 2.596,00 | 2.620,93
14 1.791,37 910,77 1.334,99 1.423,06 1.602,80 | 2.725,80 | 2.751,98
15 1.880,94 956,31 1.401,74 1.494,21 1.682,94 | 2.862,09 | 2.889,58
16 1.974,98
17 2.073,73
18 2.177,42
19 2.286,29
20 2.400,60
21 2.520,63
22 2.646,66
23 2.779,00
24 2.917,95

Fonte: Lei n°9.465 de 07 de dezembro de 2007
Obs: Salarios em R$ (Reais)
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Tabela 3.17 - VENCIMENTOS-BASE E VALORES DA GRATIFI CACAO DE B
DEDICACAO EXCLUSIVA DOS CARGOS PROVIMENTO EM COMISS AO E DA FUNCAO
PUBLICA — A PARTIR DE 01/11/2008

CLASSE DO CARGO DE PROVIMENTO EM VENCIMENTO-BASE GRATIFICACAO DE
COMISSAO / FUNCAO PUBLICA DEDICACAO EXCLUSIVA

SECRETARIO DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO | 811,24 553,50
SECRETARIO DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO II 839,63 615,00
SECRETARIO DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO Il 868,02 676,50
SECRETARIO DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO IV 898,40 738,00
SECRETARIO DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO V 928,80 799,50
VICE-DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO | 1.857,03 1.230,00
VICE-DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO II 1.931,32 1.414,50
VICE-DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO Il 2.005,61 1.599,00
VICE-DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO IV 2.082,29 1.783,50
VICE-DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO V 2.158,97 1.968,00
DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO | 2.005,61 1.476,00
DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO Il 2.082,29 1.660,50
DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO Ili 2.158,97 1.845,00
DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO IV 2.257,07 2.029,50
DIRETOR DE ESTABELECIMENTO DE ENSINO V 2.355,20 2.214,00
DIRETOR DE CENTRO DE APERFEICOAMENTO PROFISSIONAL DA 2.355,20 2.214,00
EDUCACAO

VICE-DIRETOR DE CENTRO DE APERFEIGOAMENTO PROFISSIONAL DA 2.158,97 1.968,00
EDUCACAO

COORDENADOR DE PROJETOS ESPECIAIS DA EDUCACAQ 1.322,25 1.322,25

Fonte : Lei N°9.465 De 07 De Dezembro De 2007
Obs.: valores em r$ (reais)

3.3 - SINTESE DAS PROPOSTAS DA CATEGORIA INCORPORADAS NO
PLANO DE CARREIRA DA EDUCACAO

Diversas propostas da categoria foram incorporadas no Plano de Carreira dos
Servidores da Educacao, da Prefeitura Municipal de Belo Horizonte, aprovado pela Lei
7235 de 27 de dezembro de 1996. Nele, a progressao funcional ocorre através da
avaliacao de desempenho; por escolaridade superior ao cargo, no limite de cinco
niveis; pelo enquadramento automatico do Professor Municipal no nivel 10, ao
ingressar e/ou apés a conclusao da graduacado, nesse caso respeitando o nivel
correspondente ao tempo de servico.

Contudo, permanecem dois problemas em relacdo a progressao por escolaridade.
O primeiro refere-se aos cursos de aperfeicoamento e qualificacao profissional, as
pesquisas e os projetos elaborados nas escolas, ou os artigos e livros publicados, que
nao sao considerados, como critérios para a progressao, porque nao houve acordo
entre a Prefeitura e a Rede, na forma de pontuacdo dos mesmos, nem a sua
vinculacao a avaliacao de desempenho. A categoria permanece reivindicando a mesma
proposta apresentada nos projetos de Plano de Carreira de 1985 e 1992, ou seja, a
desvinculacao dos cursos da avaliacdo de desempenho e a definicao de um parametro
para computacao das horas de atividades de formacao e/ou producao intelectual, para
a progressao automatica na carreira. O segundo problema € o limite da progressao
dos/as auxiliares de escola com cursos até o segundo grau, nao aceitando o curso
superior, sob a alegacao que essa escolaridade nao corresponde a funcdo dos mesmos.
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Para David Junior®®, as vantagens concedidas aos celetistas optantes, tais como
a contagem em dobro das férias-prémio para a aposentadoria e o pagamento do FGTS,
a titulo de indenizacao, foram muito importantes por terem minimizado as perdas
anteriores e garantirem, de certa forma, uma compensacido financeira no final de
carreira.

A ruptura na carreira docente com a criacao do cargo de educador infantil tem
possibilitado ao governo, dispensar tratamento diferenciado, a esse segmento. Isso
atinge, por exemplo, a extensao da jornada de trabalho, pois ao “dobrarem”, elas nao
recebem como os/as demais professores, mas de maneira similar a jornada
complementar do setor administrativo da PBH, que corresponde a um percentual fixo
do salario-base. Outro exemplo, foi a tentativa de diferenciacao do calendario escolar
para as UMEIs, com uma jornada anual de 240 dias. Ainda outro exemplo, foi o
impedimento de concorrerem ao cargo de Vice-Direcao de UMEI nas eleicoes
realizadas em 2006, apesar da previsao legal. Por fim, o tratamento através de
adverténcias e processos administrativos como estratégia de coibir a organizacao e as
reivindicacoes das educadoras infantis.

Observamos que diversos direitos presentes nas legislacoes estaduais constam,
no mesmo periodo, na legislacao municipal, entre eles aquele conhecido como “Lei Pé
na Cova”, os critérios de efetivo exercicio, o percentual de 10% de quinquénio para os
cargos de magistério, desde a década de 1970. Além de estratégias para compensar as
perdas e dissimular os baixos salarios da educacao, tais como parcelas autonomas,
abonos, gratificacoées, gerando vencimentos diferentes de pisos basicos. Outros
direitos influenciaram toda uma geracdo de profissionais na luta pela isonomia
salarial docente como o pagamento por habilitacao, conquistado pelas “professoras
primarias” da Rede, na década de 1990. Aqui, diferente da rede estadual, foi garantido
o direito de permanecerem no nivel de atuacao do seu cargo de origem.

Distintos itens sao previstos na legislacdo nacional para a avaliacao de
desempenho, tais como a qualificacdo em instituicées credenciadas, a dedicacao
exclusiva ao cargo, o tempo de servico docente (Lei 9394/96, art.67, IV), e a afericao
periodica de conhecimentos (Resolucao 03/97, art.69).

Na analise, realizada por Sonia Balzano (2005), dos planos de carreira e
remuneracao do magistério da educacao basica, nas redes estaduais de ensino no
Brasil, a afericao do conhecimento € prevista no Acre, Amazonas, Bahia, Paraiba,
Rondoénia, e Roraima como fator de progressao na carreira. Na Bahia, a finalidade da
afericao € a certificacao ocupacional do/a professor para aprovacao no estagio
probatorio, e sua revalidacao através de participacao em exames praticos e teoricos, a
cada trés anos, para promoc¢ao na carreira. Em Tocantins, a avaliacao docente
considera os resultados aferidos pela qualidade e produtividade, do processo de
ensino-aprendizagem, e para a avaliacdo das funcées de suporte pedagogico, os
resultados aferidos pela qualidade e produtividade das unidades abrangidas por seu
trabalho. Como critérios para promocao, o profissional deve obter, apds o intersticio de
03 anos, nas trés avaliacoes, duas notas iguais ou acima da meédia da classe,
considerando a soma das avaliacoes de desempenho da classe dividida pelo numero
de avaliados. Os fatores de desempate sdo as notas na avaliacdo mais recente, tempo
de servico no cargo, tempo de servico publico, avanco na idade.

°® Entrevista concedida pelo Professor David Juniar,Riéde Municipal de Educacdo de Belo Horizonte, em
18/09/2008, Belo Horizonte, Minas Gerais.
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Em termos de regulacdao nacional, a progressao por titulacdao pressupoe
diferentes niveis de formacao. Enquanto a Lei 5.692/71 incluia niveis intermediarios
de formacao, como estudos adicionais e a licenciatura curta, a atual LDB tem como
objetivo a formacao em nivel superior, embora admita formacao em curso normal nivel
medio, para docentes da educacao infantil e anos iniciais do ensino fundamental. Para
as funcoes de suporte pedagogico, a exigéncia € de experiéncia docente, nivel superior
de Pedagogia, ou formacao especifica em nivel de especializacao. Desta forma, a
carreira docente na educacao basica consta de trés patamares de titulacdao: nivel
médio, nivel superior, nivel de pos-graduacao, sendo de 50% a diferenca maxima de
remuneracao entre a formacao superior e o nivel médio.

A maioria dos planos estudados por Balzano (2005) prevé mudanc¢a automatica
de nivel, mediante apresentacao de certificado da nova titulacao. Eles atendem o limite
de 50% de diferenciacao salarial entre os niveis de formacao. Alguns apresentam
diferencas entre nivel médio e superior que variam de 68% a 107%. Na RMEBH a
relacao salarial do corpo docente € de 65%, entre os/as professores/as de nivel médio
e de nivel superior, e de 58% entre professores/as de nivel superior e educadores/as
infantis. Os/as professores/as e especialistas tém o mesmo tratamento na maioria dos
estados, com excecdo de quatro, situacao similar encontrada na capital mineira, pela
jornada de trabalho igual, e remuneracao praticamente idéntica.

Algumas carreiras definem periodos anuais para a progressao, outras,
intersticios de tempo entre os niveis, e existe ainda a definicdo prévia de vagas, caso
da Bahia, Espirito Santo, Rio Grande do Norte, Rio Grande do Sul, Rondoénia e
Roraima. A maioria dos planos apresenta dois patamares de progressao: um vertical,
correspondendo aos niveis segundo a titulacdao, outro horizontal, vinculado a itens
como a avaliacao de desempenho. O Distrito Federal e Sao Paulo tém uma unica linha
de evolucao, que acolhem duas formas de progressao. Em Sao Paulo, existe uma linha
unica de progressao estruturada em niveis de habilitacao, via académica, sem
intersticio e uma via nao académica, com intersticio a ser regulamentado, que varia de
04 a 06 anos, acrescentando 22% do vencimento do cargo. No Distrito Federal,
existem 11 etapas em funcao do tempo de servico numa linha vertical, com intersticio
de 03 a 06 anos, com a diferenca entre elas de 15%, por antiguidade e 10% por
merecimento. Ao final da carreira, com 30 anos ou mais “o professor podera alcancar
uma Gratificacao de Incentivo a Carreira — GIC equivalente a 225% do vencimento
profissional, da qual 195% correspondem a tempo de servico e 30% a merecimento”
(BALZANO, 2005, p.28).

O Plano de Carreira dos Servidores da Educacao de Belo Horizonte € organizado
somente por niveis verticais na carreira, sem nenhuma referéncia a progressao
horizontal. A progressao automatica por escolaridade, possibilita 25% de acréscimo a
remuneracao basica, e a progressao por avaliacao de desempenho 45%, considerando
o intersticio de 1.095 dias, ao longo de 30 anos. A diferenca entre um recém-chegado e
um veterano € o adicional por tempo de servico, o quinquénio de 10%, pois logo apos
cumprir o estagio probatorio o/a docente recém ingressado/a, progride um nivel
referente a estabilidade, e mais niveis equivalentes aos cursos de pos-graduacao que
tenha concluido.

Titulacao, tempo de servico e qualificacao sdao mantidos na maioria das novas
carreiras. Ja os itens vinculados ao desempenho, previstos na maioria dos planos, € a
avaliacao de conhecimentos, carecem de regulamentacao para serem implementados.
No Amapa o tempo de servico € predominante, enquanto no Amazonas sao o
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desempenho e a afericao de conhecimentos. No Para existe uma elevada valorizacao da
titulacao e do tempo de servico, enquanto no Tocantins ha uma elevada valorizacao da
titulacao. Acre e Roraima vinculam tempo de servico com desempenho e qualificacao.
Paraiba, Piaui, Rio Grande do Norte, possuem alta valorizacao da titulacao. Alagoas,
Bahia, Ceara, Maranhao, Pernambuco, Sergipe, combinam tempo de servico, avaliacao
de desempenho, titulacdao, qualificacdo. Mato Grosso, Mato Grosso do Sul e Goias,
valorizam a titulacdo, enquanto o Distrito Federal supervaloriza o tempo de servico.
Sao Paulo, Espirito Santo, Rio Grande do Sul, Santa Catarina e Parana valorizam
titulacao e tempo de servico. Alguns estados fixam valores para os itens a serem
considerados na avaliacao de desempenho, a exemplo de Roraima, Acre e Amapa.
Roraima e Acre estabelecem a pontuacdo minima de 70 pontos para a progressao,
entre 100 pontos distribuidos. O Amapa nao estabelece pontuacao minima, apenas
fixa valores para itens de desempenho, qualificacdo e tempo de efetivo exercicio. A
Tabela 3.18 apresenta algumas dessas comparacoes.

Tabela 3.18. - QUADRO DE VALORES DE ITENS CONSIDERADOS NA
AVALIACAO NOS ESTADOS DE RR, AC, AP

ESTADO |[DESEMPENHO[QUALIFICACAO| AFERICAO DE [TEMPO DE EFETIVO| PONTUACAO
CONHECIMENTOS EXERCICIO MiNIMA
Roraima 30 30 30 10 70
Acre 20 30 20 - 70
Amapa 20 30 - 30 -

Fonte: Sonia Balzano, 2005, p. 31

A definicao do numero de classes e do periodo de intersticio na carreira €
fundamental, pois o tamanho da carreira deve ser adequado ao tempo de vida
funcional do servidor, para manté-lo motivado durante o maior tempo possivel de sua
atividade profissional. Neste sentido, deve-se evitar cometer dois erros: um numero
elevado de intersticios curtos ou um numero restrito de intersticios longos. Ou seja,
“uma boa carreira deve ter a duracao necessaria, isto €, nem longa demais que os
ultimos patamares nao possam ser atingidos, nem tao curta que possa ser alcancada
até a metade da vida funcional do servidor” (BALZANO, 2005, p.29).

Para a melhor compreensao de como a escolha dos elementos tratados, até aqui,
repercutem na carreira, vamos exemplificar com trés situacdées de docentes, com a
mesma idade e formacao, em conformidade com os critérios do plano de carreira da
Rede Municipal de Educacao de Belo Horizonte.

Caso 1: uma jovem de 25 anos, com graduacao em pedagogia e especializacao em
educacao infantil. Ela entra no cargo de professor, no nivel 10, apos trés anos e meio €
aprovada na avaliacdo de desempenho para a aquisicao de estabilidade. Ela progride
um nivel, pelo tempo de servico e mais um nivel pela escolaridade, chegando ao nivel
12. Considerando as regras para a aposentadoria aos 50 anos de idade e 25 anos de
servico, e o processo de avaliacao de desempenho a cada trés anos e meio, na hipétese
de ser aprovada em todas elas, a professora alcancara o nivel 22, no final da carreira.
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Caso 2: uma jovem de 25 anos, com graduacao em pedagogia e especializacdo em
educacao infantil. Ela entra no cargo de educador infantil, no nivel 01, apds trés anos
e meio € aprovada na avaliacdo de desempenho para a aquisicao de estabilidade. Ela
progride um nivel, pelo tempo de servico € mais um nivel pela escolaridade, chegando
ao nivel 02. Considerando as regras para a aposentadoria aos 50 anos de idade e 25
anos de servico, e o processo de avaliacao de desempenho a cada trés anos e meio, na
hipétese de ser aprovada em todas elas, a educadora alcancara o nivel 12, no final da
carreira.

Caso 3: um jovem de 25 anos, com graduacao em pedagogia e especializacao em
educacao infantil. Ele entra no cargo de professor, no nivel 10, apos trés anos e meio €
aprovado na avaliacao de desempenho para a aquisicao de estabilidade. Ele progride
um nivel, pelo tempo de servico e mais um nivel pela escolaridade, chegando ao nivel
12. Considerando as regras para a aposentadoria aos 55 anos de idade e 30 anos de
servico, e o processo de avaliacao de desempenho a cada trés anos e meio, na hipotese
de ser aprovado em todas elas, o professor alcancara o nivel 24, no final da carreira.

As situacoes exemplificadas nos casos apresentam trés questdes para a reflexao
sobre a carreira docente na PBH. A primeira € a distancia salarial entre docentes com
mesma formacido ao atuarem em niveis de ensino diferentes, educacao infantil e
ensino fundamental. Enquanto ocupantes do cargo de professor municipal tém a
possibilidade de receber, conforme Tabela 3.16, de R$2.646,00 a R$2.917,95, no final
da carreira, sem considerar os quinquénios; ocupantes do cargo de educador infantil
chegarao a receber de R$1.453,79 a R$1.494,21. Esse fato, por si s6, explica a recente
luta pela unificacdo da carreira docente da Rede.

A segunda questao refere-se ao numero de niveis na carreira, que propicia aos
homens percorré-la até o fim, dentro do tempo previsto para adquirir o direito a
aposentadoria, enquanto para mulheres, isso somente ocorrera se trabalharem além
do previsto para se aposentarem. Situacdao que podera ser revertida se considerarmos
o intersticio de 945 dias, ou seja, dois anos e meio, pois assim, as mulheres poderiam
alcancar 10 niveis por avaliacao de desempenho, chegando ao nivel 24, se professoras
e 15, se educadoras. Por isso, o intersticio para a realizacao da avaliacao de
desempenho € um dos impasses entre a categoria € o governo municipal. A sua
definicao a favor dos 945 dias permitira que as mulheres, a maioria da categoria,
tenham a oportunidade de chegar ao final da carreira, ao completar o tempo de servico
para a funcao.

A terceira questao refere-se ao curto distanciamento salarial entre graduados e
pos-graduados, 25%, diferentemente da proposta presente no estatuto do magistério
mineiro, que permite até 80%. O limite definido no plano de carreira da Rede € fruto
de um debate interno e intenso, que considera importante a qualificacdo permanente,
mas reconhece que s6 a escolaridade formal, ndo € capaz de modificar a atuacao
profissional cotidiana na sala de aula, além de ser realidade o restrito acesso a pos-
graduacao stricto sensu.

Por isso, a categoria tem lutado pelo reconhecimento da formacao continuada e
em servico, preferencialmente, no proprio local de trabalho. Inumeras experiéncias das
escolas municipais e do proprio CAPE demonstraram que a reflexao coletiva sobre a
pratica pedagogica repercute, positivamente, no trabalho da escola e na aprendizagem
estudantil. Miguel Arroyo compartilha dessa visdao ao expressar-nos a sua opinidao a
respeito do tema, dizendo, que o fato de uma professora ter especializacdo ou
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mestrado, nao significa que, necessariamente, sera melhor docente que uma
professora com curso Normal®’.

E nesse sentido, que surgiu a proposta de acumulo de horas para progressao
referente aos cursos de curta duracdo, a producao de materiais didaticos da propria
escola, a realizacdo de projetos coletivos de intervencoes pedagogicas. Diversas
experiéncias sao reconhecidas através do Prémio Paulo Freire, mas nao sao divulgadas
internamente, na propria Rede. Outra proposta originada dessa concepcao € a da
avaliacao institucional, elaborada pela categoria como alternativa a avaliacao de
desempenho, proposta pelo governo municipal. Nela, a progressao na carreira
combina investimento individual e coletivo na formacao permanente e em servico.
Esse € um aspecto da analise na proxima parte deste capitulo.

3.4 - A AVALIACAO DE DESEMPENHO DAS/OS PROFISSIONAIS DA
EDUCACAO

Com o esgotamento das politicas de “bem estar social”, a partir dos anos de
1970, os governos capitalistas conservadores iniciam uma campanha de massa para
convencer a populacdo de que os servicos oferecidos pelo estado eram de “pior
qualidade” do que os oferecidos pela iniciativa privada. Este tipo de campanha
objetivava incentivar: a procura por servicos particulares, injetando dinheiro nesta
esfera, provocando a reducao de investimentos nos servicos publicos. Dessa forma, as
politicas neoliberais encontram respaldo para iniciativas de privatizacao e de
responsabilizacao dos servidores, com relacdao a qualidade dos servicos publicos
oferecidos (AFONSO, 2000).

Segundo Joseph Ball (2004, p. 1109), “a mudanca no papel dos Estados social-
democratas faz parte de uma transformacdo mais ampla na arquitetura politica”. O

autor esclarece que

[...] a mudanca da responsabilidade (do Estado) para a realizacao, para
a responsabilidade com a mensuracao e a auditoria abre a possibilidade
de duas outras mudancas politicas. Primeiro, uma vez livre da
responsabilidade exclusiva pela prestacao direta de servicos, o Estado
pode considerar varios prestadores potenciais de servicos — publicos,
voluntarios e privados. Isso introduz contestabilidade e concorréncia
entre prestadores potenciais na base de “o melhor servico” e/ou valor
pelo dinheiro, e envolve o uso de modelos comerciais de licitacao e
contratacao. Segundo, isso também permite considerar modelos
alternativos de financiamento, e a participacdo de financiadores
privados para desenvolver a infra-estrutura do setor publico (ibidem, p.
1109).

No Brasil, esse processo foi iniciado no governo Collor, aprofundado nos governos
de Fernando Henrique Cardoso e permanece no governo Lula. O discurso
governamental € que o setor publico gerencia de forma ineficiente o dinheiro investido,
por isso € preciso construir instrumentos de avaliacao dos resultados. Nesse sentido, €
importante analisarmos o papel da avaliacao, sobretudo nas politicas publicas, para
compreendermos as op¢oes realizadas pela PBH no contexto das reformas neoliberais.

*" Entrevista concedida pelo Professor Miguel Arraya Faculdade de Educacgéo da Universidade FedeMirgs
Gerais, (aposentado), em 26/11/2008, Belo Horizdvieas Gerais.
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E essencial também trabalhar os conceitos. Avaliacio € uma palavra muito
usada em qualquer area de trabalho. Ela conduz a idéia de que ira nos indicar o que
esta errado, o que esta certo e quais caminhos a seguir na solucao de problemas: se
nao sabemos quem escolher para um emprego, criamos uma avaliacao; a educacao,
saude ou outra area publica vai mal, avaliamos o que esta acontecendo; queremos
descobrir indicadores wuniversais, apliquemos uma avaliacdo dentro do método
cientifico de trabalho. Dizem que a avaliacdo tem que ser imparcial, pois a
imparcialidade € que garante a legitimidade do processo, no entanto, esta
imparcialidade € apenas aparéncia, e segundo Ristoff (1995, p. 46)

A palavra avaliacdo contém a palavra ‘valor’ e, por isso mesmo, nao
podemos fugir dessa concepc¢ao valorativa. Quando dizemos que avaliar
tem a funcdo de (a) firmar valores, estamos dizendo também que
negamos a suposta neutralidade do instrumento e do processo de
avaliacdo para admitir que eles sdo sempre resultado de uma concepcao
impregnada de valores, sejam eles cientifico-técnico, didatico-
pedagogicos, atitudinais, éticos, politicos, ou outro.

As avaliacoes possuem diferentes funcoes, dependendo do contexto sdcio-politico
em que sao realizadas e dos objetivos que sao tracados para elas. As escolas
inicialmente eram consideradas um espaco privilegiado de pesquisas, pois poderiam
aplicar avaliacoes (testes) em um grande numero de criancas. Nesse tipo de avaliacao
pretendia-se descobrir caracteristicas universais dos individuos, e a medicao
quantitativa permitia que a psicometria®® ganhasse, em uma época marcada pelo
cartesianismo, o status de ciéncia.

Nessas primeiras pesquisas, como a intencao era constatar caracteristicas
universais, a avaliacdo descuidava-se das diferencas existentes entre as pessoas.
Durante o movimento

[...] de expansdo dos testes, o procedimento aes@odefinir primeiro o que se

tencionava medir e, depois, escolher as provaglgm®nstrassem o éxito obtido. [...]
Assim, procuravam nas situacdes escolares as pemlae a validade dos testes de
inteligéncia (TYLER, 1981, p. 46).

No entanto, logo os resultados destas pesquisas passam a servir também para
selecionar os individuos, determinando a alocacao de recursos publicos. Passa-se a
pesquisar quais individuos sao realmente capazes de beneficiarem-se dos programas
escolares, por exemplo. E seus resultados acabam sendo usados para outra funcao
muito comum na avaliacio: a selecao.

A avaliacao para selecao, logo € utilizada também no mundo adulto. Com a crise
de 1930, muitos trabalhadores/as perderam seus empregos e tiveram que procurar
novas linhas de trabalho, sem preparo ou experiéncia. Criou-se entao um programa
com o objetivo de desenvolver testes de aptidao vocacional, para prever quem seria
bem sucedido numa profissao, antes do seu ingresso (TYLER, 1981, p.15-16).

Na década de 1940, implementou-se, em alguns paises europeus, politicas de
orientacao keynesiana, instituindo propostas de seguridade social, apoiadas sobre a
demanda, e nao na oferta. A énfase era fortemente marcada no consumo de massa,
que asseguraria e seria assegurado pelo pleno emprego. O Estado de Bem-Estar Social

8«Conjunto das operacdes que, por meio de provaecisp (testes) e de técnicas cientificas, buseterminar e

avaliar as capacidades psiquicas dos individuosicdo de seu nivel mental, deteccdo de suas teagénc
caracteriais, estimacao de suas aptiddes profasietc” (LANDSHEERE apud DIAS SOBRINHO, 2002, §.20
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€ considerado por Paiva (1991, p.170) como uma férmula de salvacao do capitalismo,
pois “o Estado trataria de compensar os efeitos negativos dos ciclos econémicos,
oferecendo maior seguranca para o capital, através tanto de encomendas, quanto de
pacificacdo e controle social dos trabalhadores”. Neste contexto, as avaliacoes
assumem a funcao de fornecer subsidios ao Estado para a orientacao das politicas
publicas.

No entanto, com a Crise do Petroleo ocorrida na década de 1970, o modelo
keynesiano de economia € substituido por politicas onde prevalece a concepcao de
Estado-Minimo, ou seja, a reducao dos bens e servicos gerados pelo Estado, por meio
de privatizacoes e contensao dos gastos publicos. “O Estado de Bem-Estar, dava lugar
ao bem-estar adquirido no mercado, sem que o aparelho estatal interviesse para
organizar diretamente os servicos ou intermediar sua aquisicao a prestadores
privados” (PAIVA, 1991, p.177).

Segundo Thais Lacerda (2004, p.25, 26)

Neste periodo, ocorreu uma mudanca nas funcdées dos testes
padronizados: antes, no contexto do Estado intervencionista
keynesiano, a avaliacdo padronizada cumpria a funcao de “analisar a
eficacia dos programas com a finalidade de torna-los melhores e mais
produtivos em termos sociais”; apés a Crise do Petréleo, com a
hegemonia do ideario neoliberal, a avaliacao passa a atender a “légica
do controle e da racionalidade orcamentaria, que efetivamente significa
cortes de financiamento” (DIAS SOBRINHO, 2002,p. 28). A énfase na
idéia da “igualdade de oportunidade”, presente nas politicas
educacionais anteriores, cede lugar a nocéo de “qualidade” na prestacao
de servicos educacionais. Para atingir esta qualidade, faz-se necessario
otimizar os resultados esperados por meio de modificacées nas formas
de gestdo e de aplicacao do financiamento. A eficiéncia das politicas
publicas passa a ser verificada de acordo com os resultados das
avaliagcdes e o financiamento apresenta-se como um incentivo aos
melhores estabelecimentos escolares. “A avaliacao torna-se entido um
mecanismo indutor da exceléncia e, como desdobramento, naturaliza-se
a desigualdade” (SOUZA E OLIVEIRA, 2003, p. 874-875), uma vez que
nao ha mais o investimento publico nas dificuldades detectadas.

A avaliacao foi tomando assim a funcao de accountabilitys®, incorporando, no seu
instrumento, indicadores que objetivavam prestar contas a sociedade da aplicacao dos
recursos publicos. As formas com que os resultados das avaliacdes sao divulgados
procuram demonstrar a eficiéncia, ou nao, dos servicos educacionais. A diminuicao de
recursos financeiros para a area educacional € justificada pela interpretacdao, movida
pela concepcao de Estado-Minimo, de que as instituicées educativas publicas sao
incompetentes, dispendiosas e nao atendem as necessidades da sociedade e da
industria®® (ROCHA, OLIVEIRA, LACERDA, 2007).

¥ A traducdo da palavra accountability aparece nopcada avaliacdo como um problema pela falta devpala
equivalente no portugués. Barreto et al (2001)pdiex como prestacao de contas a populacédo queler pablico
deve realizar dos servicos e dos gastos que llmenfaonfiados. Dias Sobrinho a caracteriza como “tonaa
tecnocratica de valorar e um procedimento buraar&té exigir o cumprimento de obrigac8es” (2003: Z8aduz-
se, geralmente, ou como prestacao de contas ou @sponsabilizacdo. A primeira esta profundamegsteld ao
conceito de controle social, enquanto a segundacdoetenta demonstrar quem séo 0s responsaveifrpehsso
ou sucesso de programas ou agfes na esfera publica.

% Segundo Dias Sobrinho (2002), este foi o teadidlourso de Thatcher em sua posse no ano de 1979.
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Ao lado da prestacao de contas, além da diminuicao de recursos, a avaliacao gera
também a responsabilizacao de alguns agentes sociais. Com isso os governos
conseguiram mudar a cultura dentro do setor publico, controlar as despesas publicas
e redefinir as fronteiras e defini¢ées entre o publico e o privado (BALL, 2005).

Afonso (2000, p.119) traz em seu estudo o pensamento americano de avaliacao
que enfatiza a necessidade de enfatizar os resultados da educacado, € nao o seu
processo.

Como referem David Osborne e Ted Gaebler (1992, p. 139), o simples
fato de as agéncias publicas terem que definir os resultados ou
indicadores-alvo (benchmarks) que pretendem alcancar obriga-as a
pensar nos seus proprios fins, os quais, frequentemente, ou nao sao
claros ou nao estdo bem definidos. Assim, acrescentam esses mesmos
autores, os "governos empreendedores”" devem procurar mudar o
sistema de recompensas, pondo a tonica nos resultados, porque
"quando as institui¢coées sao financiadas de acordo com os resultados,
elas tornam-se obsessivas em relacdao a seu desempenho", e é isso que €
necessario incentivar. No relatoério intitulado Reinventar a administracao
publica, elaborado sob a direcao do vice-presidente americano Al Gore, e
fortemente influenciado pela obra de David Osborne e Ted Gaebler,
afirma-se a certa altura: "O nosso caminho € claro: temos de transitar
de sistemas que responsabilizam as pessoas por processos, para
sistemas que as tornam responsaveis por resultados" (Al Gore 1994, p.
55). De acordo com esses pressupostos, sem resultados mensuraveis
(que devem ser tornados publicos) nao se consegue estabelecer uma
base de responsabilizacdo (accountability) credivel, tornando-se
igualmente mais dificil a promocdo da competicio entre setores e
servicos — em ambos os casos, duas dimensodes essenciais das novas
orientacdes politicas e administrativas.

A meritocracia pressupoe um processo de avaliacdo pelo qual se discute quem
merece, ou quem nao merece ter alguns “privilégios”, ou seja, o “prémio” nao pode ser
para todos e deve haver critérios ou normas de corte. Nas propostas de avaliacao de
desempenho apresentadas pela Prefeitura de Belo Horizonte, desde 1998, observamos
o proposito de restringir o niumero de trabalhadores/as com direito a progressao na
carreira, utilizando, para isso, a avaliacao em sua funcao de accountability (ROCHA,
OLIVEIRA, LACERDA, 2007).

Portanto, a avaliacao de desempenho é¢ um dos meios encontrados pelas
administracées publicas para responsabilizar o funcionalismo pelo valor
remuneratorio concedido a ele, assim como de prestar contas a uma sociedade
impregnada com a idéia de que o servidor publico nao trabalha e suga o dinheiro dos
impostos. Por isso, o debate realizado, entre os/as profissionais da educacao e os
governos de Belo Horizonte, tem sido produtivo, ao explicitar as divergéncias de
concepcao sobre os processos de avaliacio na area publica e a destinacao dos
resultados, que podem servir para a melhoria da prestacdo do servico com
investimentos na solucao dos problemas, ou simplesmente para a punicao dos
servidores, como unicos responsaveis pelos descaminhos da educacao (ibidem, 2007).

A progressao por desempenho, também denominada promoc¢ao por merecimento
esta presente na politica de pessoal da PBH, desde 1937°'%* e aparece no Estatuto dos

> BELO HORIZONTE. Decreto 0004 de 30 de dezembro1@87. Dispde sobre Regulamento Interno da
Prefeitura.
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Funciondarios Publicos Civis do Estado de Minas Gerais de 1954%. A especificidade da
avaliacao para promocao na educacao surge, pela primeira vez, no Regulamento do
Ensino Primario Municipal, com a criacao do boletim de merecimento, para o qual
eram considerados os seguintes critérios de avaliacao para as funcdes de docéncia e
de suporte pedagogico:

a) professoras: a cultura pedagogica; a vocacao para o magistério; a assiduidade
ao trabalho; a frequéncia e aproveitamento dos alunos de sua classe; o interesse
pelas instituicoes complementares (Caixa Escolar, Pelotao de Saude, Auditorios, Clube
de Leitura); interesse pelo estabelecimento de ensino; procedimento moral dentro e
fora da escola; participacao nas conferéncias e reunides; elaboracao do trabalho
didatico; comportamento no exercicio do magistério.

b) diretoras e assistentes de direcao: organizacao, execucao, direcdao, comando;
cooperacao, coordenacao de controle; cultura pedagogica e conhecimentos gerais;
assiduidade aos trabalhos escolares; interesse pelas instituicoes complementares;
interesse pelo estabelecimento; procedimento moral dentro e fora da escola;
participacdo em conferéncias e reunides; comportamento em face a disciplina do
Departamento de Educacao e Cultura.

c) orientadoras: cultura pedagogica; capacidade de transmissao de
conhecimentos; comportamento face a disciplina do DEC; habilidade na relagcdo com
professoras e diretoras; procedimento moral dentro e fora das escolas; interesse pelo
estabelecimento; assiduidade; interesse pelas instituicoes complementares;
participacdao em reunides e conferéncias; capacidade de planejamento e execucao.

A Lei 0620, de 19 de junho de 1957, estabelecia para a progressao horizontal o
intersticio de 365 dias e a necessidade de conceito minimo de merecimento, segundo
os requisitos de assiduidade, pontualidade, dedicacao e eficiéncia. Definia a forma e os
critérios da apuracao do merecimento.

Art. 36: o conceito de merecimento de cada servidor sera apurado em
boletins individuais e trimestrais, em pontos negativos e positivos,
necessariamente considerados, entre outros, os seguintes elementos:

I - conceito emitido pelo chefe imediato e revisto pelas chefias mediatas,
no qual se aprecie, tanto quanto possivel objetivamente, a perfeicao dos
trabalhos realizados pelo servidor bem como sua eficiéncia e dedicacao
ao servico

II — pontualidade e assiduidade.

Para comprovar o merecimento, para efeito de promocao, o servidor deveria
possuir qualificacdes e aptidoes necessarias ao desempenho de suas atribuicoes;
demonstrar positivamente eficiéncia, assiduidade, pontualidade, espirito de
colaboracao, ética profissional, compreensao dos deveres; ser avaliado em entrevista
perante Comissao de Promocao, além de prestar exames de promocao semestrais,
desde que verificada a existéncia de vaga. O direito a progressao horizontal era negado
para o servidor, com mais de cinco faltas nao justificadas, no periodo de intersticio e
para o servidor contratado.

%2 BELO HORIZONTE. Lei 0304, de 11 de outubro de 195Bpde sobre a Classificacédo de Cargos e Furdges
Administracdo Municipal.
3 BELO HORIZONTE. Decreto Lei 0864, de 28 de oututhenl942. Dispde sobre o Quadro de Pessoal da PBH.
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O Boletim de Merecimento foi regulamentado pelo Decreto 0751, de 20 de janeiro
de 1959, que definiu:

a) a apuracao de pontos positivos e negativos a partir de perguntas e registros
que permitam apurar, o mais objetivamente: a dedicacao ao servico; o espirito de
colaboracao; a eficiéncia; a perfeicao dos trabalhos realizados; a pontualidade; a
assiduidade;

b) a valorizacao das perguntas em sim (10 pontos); regularmente (05 pontos); nao
(zero pontos);

c) o boletim individual, preenchido a cada 120 dias de efetivo exercicio, dos 365
dias do intersticio e assinado pelo chefe imediato e mediato;

e) a nota minima de 50% dos pontos positivos;

f) a observacao no periodo do intersticio dos afastamentos realizados pelo
servidor, a fim de verificar se sdo considerados como de efetivo exercicio, em
conformidade com a Lei 620/57;

g) a comissdo de promocao, constituida por cinco membros escolhidos pelo
prefeito: um representante do 6rgao da administracao de pessoal; dois com mais de
quinze anos de servico efetivo na Prefeitura; dois escolhidos entre os servidores de
departamento nao representados na comissao; e trés suplentes; com mandato de dois
anos, renovavel por igual periodo;

h) os meses de janeiro e julho de cada ano como periodo para a realizacao dos
exames para promocao;

i) as provas de habilitacao para recursos e arredondamentos de nota; o prazo
para chefias regularizarem servidores desviados de funcao; os critérios para
desempate (aprovacado em curso de treinamento da administracao publica, mais tempo
de servico efetivo; mais idoso).

Em 1959 ocorreram alteracées na avaliacao do merecimento.

Art. 14: O conceito de merecimento de cada serviknd apurado em boletins

individuais e quadrimestrais, em pontos negativogositivos, necessariamente,

considerados, dentre outros, 0os seguintes elementos

| — conceito emitido pelo chefe imediato e revigtdas chefias mediatas, no qual se
aprecie, tanto quanto possivel objetivamente, feigép dos trabalhos realizados pelo
servidor bem como sua eficiéncia e dedicagéo adgeer

[I- Pontualidade e assiduidade. (BH, Lei 0759/59)

Mas foi na Lei 2840, de 30 de dezembro de 1977 que apareceu, pela primeira vez,
a expressao “avaliacao de desempenho”. A progressao era definida como a elevacao do
vencimento do funcionario, correspondente ao cargo de que seja titular em carater
efetivo, ao grau imediatamente superior, da respectiva escala de valores de
vencimento. Teriam direito a progressao os servidores que tivessem completado o
intersticio de 18 meses de efetivo exercicio na Prefeitura; obtido conceito favoravel de
desempenho, segundo o regulamento. O numero de progressoes era limitado a cada
classe, em 80% dos que houvessem cumprido o intersticio. Em caso de empate,
considerava-se o servidor com mais tempo na classe, mais tempo no servico publico
municipal, mais idoso. A avaliacao de desempenho deveria atribuir valor especial a
participacdo do funcionario, com aproveitamento, em programa ou programas de
desenvolvimento de recursos humanos, realizados pelo municipio ou por este
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reconhecidos. A regulamentacao da lei deveria dispor sobre a caracterizacao do efetivo
exercicio e os critérios de avaliacao de desempenho®.

Com a aprovacao de novo Quadro de Pessoal da Prefeitura de Belo Horizonte em
1988%, o intersticio para a progressido horizontal continuou sendo de 18 meses.
Considerava como efetivo exercicio a licenca de protecdo a maternidade, para
tratamento saude, entre outros. A promocao foi definida como “[...] a passagem de
funcionario para cargo vago de classe imediatamente superior da mesma série de
classe” (BH, Lei 5447/88, art.10) e exigia como critérios: ter, no minimo, 365 dias de
efetivo exercicio na classe, no maximo 06 faltas injustificadas, nao ter sofrido punicao
disciplinar nos 06 meses antecedentes. A promocao seria concedida por meérito
(avaliacao de desempenho) e antiguidade e o funcionario mudaria de letra a cada
periodo, correspondendo ao acréscimo de 5% sobre o salario base. O funcionalismo
manteve-se contrario a qualquer proposta de progressiao na carreira, com critérios
subjetivos para avaliacao de mérito.

Conforme anunciado anteriormente, no governo Pimenta da Veiga/Azeredo
(1989-1992) houve suspensao da progressao horizontal, fato conhecido como o
“congelamento das letras”, sob a alegacdao de que havia a utilizacdo do tempo de
servico, para duas formas de vantagens pessoais: o quinquénio, a cada cinco anos de
trabalho, e a progressao horizontal, a cada 18 meses. Foi mantido o pagamento
apenas do quinquénio. Esse fato € a base da reivindicacao do “enquadramento pelo
tempo real” e tem por objetivo recuperar as progressoes congeladas desde 1990, o que
corresponde, pelo menos para um grande de numero de profissionais, o direito de
progressao de trés a quatro “letras”, hoje “niveis”, significando de 15% a 20% de
acréscimo no salario base.

Novos critérios para a progressao funcional e a avaliacdo de desempenho do
conjunto do funcionalismo municipal foram definidos, em 1996, no Estatuto dos
Servidores Publicos do Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizonte,
vinculados a Administracao Direta, no capitulo II, do artigo 90 ao 97:

Art. 90 - Progressao profissional € a promocido do servidor ao nivel
imediatamente superior de sua respectiva série de classe.

Art. 91 - Para candidatar-se a progressao profissional, o servidor
atendera aos seguintes requisitos:

I - encontrar-se no exercicio do cargo;

II - ter, no minimo, 949 (novecentos e quarenta e nove) dias, e, no
maximo, 1.095 (um mil e noventa e cinco) dias de exercicio no cargo,
conforme dispuser o plano de carreira respectivo, sem haver faltado ao
servico, injustificadamente, por mais de 5(cinco) dias a cada ano,
observados, ainda os critérios de assiduidade e pontualidade;

III - ter sido avaliado segundo os seguintes critérios:

a) desempenho satisfatério das atribuicées do cargo;

b) participacdo em atividades de aperfeicoamento profissional
relacionadas com as atribuicées especificas do cargo;

c) disponibilidade para discutir questdes relacionadas com as condi¢oes
de trabalho e com as finalidades da administracao publica;

d) elaboracado de trabalho ou pesquisa, visando ao melhor desempenho
do servico publico;

% O regulamento da progresséo ficou a cargo da sémiesponsavel pela implantacdo do IMAP.
®* BELO HORIZONTE. Lei 5447, de 30 de novembro degl98
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e) iniciativa na busca de opc¢des para melhor desempenho do servico;

f) producao intelectual do servidor, apurada na forma do regulamento
desta Lei, no qual poderao ser consideradas, entre outros dados,
frequéncia a cursos ou atividades de aperfeicoamento e publicacoes
relacionadas com o exercicio do cargo;

g) observancia de todos os deveres inerentes ao exercicio do cargo'.

Art. 92 - Os candidatos a progressao profissional serdo classificados no
nivel imediato de sua série de classe, ap6s cumpridos os requisitos
estabelecidos no artigo anterior, especialmente se aprovados na
avaliacdo a que se refere o seu inciso III, segundo sistema estabelecido
pelo CONAP (BH, Lei 7169/96).

Para a RMEBH, os critérios para a progressao funcional e para a avaliacido de
desempenho foram estabelecidos no Plano de Carreira dos Servidores da Educacao,
nos artigos 8 e 11:

Art. 8° - Ao longo de sua vida funcional, o servidor ocupante de cargo da
area de Educacado da Prefeitura Municipal de Belo Horizonte sera
avaliado por meio de normas definidas pelo Conselho de Administracao
de Pessoal - CONAP -, respeitada a comissdo constituida por
representantes da Secretaria Municipal de Educacao e dos servidores,
conforme dispuser o regulamento desta Lei, com base nos seguintes
critérios, entre outros previstos no EStatuto dos Servidores Publicos do
Quadro Geral de Pessoal do Municipio de Belo Horizonte e no
regulamento desta Lei:

I - desempenho e eficiéncia no exercicio das atribui¢cdes do cargo;

II - participacdo em programas de capacitacdao organizados pelo Centro

de Aperfeicoamento dos Profissionais da Educacao - CAPE - da
Secretaria Municipal de Educacéo;
III - participacdo em congressos, seminarios e outros eventos

relacionados ao exercicio do cargo;

IV - elaboracdo de trabalhos de pesquisa que visem ao melhor
desempenho da instituicao escolar;

V - publicacdo de trabalhos pedagdgicos em congressos, periodicos da
area de Educacao, livros e relatorios técnicos'

[...]

Art. 11 - Fica criado, na Secretaria municipal de Educacao, o Servico de
Avaliacao Permanente, vinculado ao Departamento de Organizacao
Escolar, para os fins de acompanhamento do servidor e aplicacdo da
avaliacdo de desempenho, nos termos do art. 82 (BH, Lei 7235/96).

Outras legislacoes, de abrangéncia nacional, vinculam a progressao funcional a
avaliacao de desempenho. Ela é também definida para este fim na LDB, Lei 9394/96, em seu
artigo 67:

Art. 67°. Os sistemas de ensino promoverdao a valorizacdo dos

profissionais da educacdo, assegurando-lhes, inclusive nos termos dos
estatutos e dos planos de carreira do magistério publico:

[...]
IV - progressao funcional baseada na titulacao ou habilitacdo, e na
avaliacao do desempenbho; [...] (grifos nossos)

A Resolucao 03/97, da Camara de Educacdo Basica do Conselho Nacional de
Educacao, no artigo 6°, estabelece a avaliacao de desempenho no trabalho como
aspecto a ser objeto de incentivo de progressao na carreira docente.

Art. 6° Além do que dispoe o artigo 67 da Lei 9.394/96, os novos
planos de carreira e remuneracdo do magistério deverao ser formulados
com observancia do seguinte:

[...] VI - constituirdo incentivos de progressao por qualificacao de
trabalho docente:
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a) a dedicacgao exclusiva ao cargo no sistema de ensino;

b) o desempenho no trabalho, mediante avaliacio segundo
parametros de qualidade do exercicio profissional, a serem
definidos em cada sistema;

¢) a qualificacao em institui¢des credenciadas;

d) o tempo de servico na func¢ao docente;

e) avalia¢oes peridodicas de afericao de conhecimentos na area curricular
em que o professor exerca docéncia e de conhecimentos pedagogicos.
[...] (grifos nossos)

Na Emenda Constitucional 19/98, da Reforma Administrativa, a avaliacdo de
desempenho € utilizada como critério para o direito a estabilidade e/ou de perda do
cargo publico:

Art. 41. Sao estaveis apos trés anos de efetivo exercicio os servidores
nomeados para cargo de provimento efetivo em virtude de concurso
publico.

§ 1° O servidor publico estavel s6 perdera o cargo:

I - em virtude de sentenca judicial transitada em julgado;

II - mediante processo administrativo em que lhe seja assegurada
ampla defesa;

I - mediante procedimento de avaliacio periédica de
desempenho, na forma de lei complementar, assegurada ampla
defesa.

§ 22 Invalidada por sentenca judicial a demissao do servidor estavel,
sera ele reintegrado, e o eventual ocupante da vaga, se estavel,
reconduzido ao cargo de origem, sem direito a indenizacao, aproveitado
em outro cargo ou posto em disponibilidade com remuneracao
proporcional ao tempo de servico.

§ 32 Extinto o cargo ou declarada a sua desnecessidade, o servidor
estavel ficara em disponibilidade, com remuneracdo proporcional ao
tempo de servico, até seu adequado aproveitamento em outro cargo.

§ 4° Como condicao para a aquisicdo da estabilidade, é obrigatéria a
avaliacdo especial de desempenho por comissido instituida para
essa finalidade (grifos nossos).

A educacdo municipal foi o primeiro segmento a realizar o debate sobre o
processo de avaliacao de desempenho, na Prefeitura de Belo Horizonte. O Plano de
Carreira da Educacao criou, em seu artigo 11°, na Secretaria Municipal de Educacao,
o Servico de Avaliacdo Permanente (SVAPOE), vinculado ao Departamento de
Organizacao Escolar, para fins de acompanhamento do servidor e aplicacao da
avaliacao de desempenho nos termos legais.

O SVAPOE promoveu debates com os trabalhadores e trabalhadoras em
educacao para a apresentacao de sua proposta de avaliacao. O documento intitulado
“Avaliacao de Desempenho” apresentava a concepcao de avaliacao de desempenho da
SMED, os critérios a serem avaliados, os prazos para recursos, as tabelas de
avaliacao, a relacao de avaliados e avaliadores, as responsabilidades de cada setor
administrativo e os formularios de avaliacao de cada segmento.

Entre as concepc¢oes apresentadas, destacamos:

[...] a Avaliacdo de Desempenho na SMED insere-se num quadro muito
mais amplo e democratico, tendo em vista a inclusao de dois grandes
segmentos no processo de avaliagdo: seus pares (os colegas de trabalho
do mesmo turno) e os usuarios do servico prestado pelo avaliado.
Também a auto-avaliacdo foi considerada no processo de Avaliacdo de
Desempenho desenvolvido (PBH/SMED 1998, p. 1).
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O objetivo geral era “avaliar o resultado do trabalho efetivo realizado pelo
servidor, de modo a definir o grau de contribuicao de cada servidor, na consecucao
dos objetivos da Proposta Politico-Pedagéogica da Secretaria Municipal de Educag&o”
(PBH/SMED 1998, p. 2), e os objetivos especificqasne

[...] avaliacao das unidades escolares e dos organismos pedagogicos €
administrativos da SMED:;

* assegurar que os desempenhos individuais geram os resultados
esperados;

* subsidiar o processo de avanco funcional: progressdao, promocao e
ascensao;

» firmar na cultura organizacional a preocupacido com a Avaliacio de
Desempenho para a valorizacdo da competéncia profissional;

* subsidiar os processos de planejamento, formacao e
desenvolvimento dos Recursos Humanos;

» dinamizar o fluxo de comunicacdo entre gerentes e servidores,
delimitando e esclarecendo suas responsabilidades relacionadas ao
trabalho e incentivando a administracao participativa;

» permitir ao servidor a identificacdo e a busca dos meios necessarios
ao seu desenvolvimento, através de sua participacdo e conhecimento
dos resultados da avaliacao;

* desenvolver a formacdo gerencial dos servidores no exercicio de
cargos comissionados (PBH/SMED 1998, p. 2).

Os critérios de avaliacao englobavam: desempenho e eficiéncia no exercicio das
atribuicées do cargo; participacao em programas de formacao promovidos pelo Centro
de Aperfeicoamento do Profissional da Educacdo (CAPE), Coordenacao da Pratica
Pedagogica (CPP), Departamento de Recursos Humanos e Administracao (DRHAD), e
Departamentos de Educacao das Administracoes Regionais; participacao em
congressos, seminarios e outros eventos relacionados ao exercicio do cargo; elaboracao
de trabalho que vise ao melhor desempenho da instituicao; publicacées de trabalhos
em anais de congressos, periodicos da area da educacao, livros e relatorios técnicos,
itens, com algumas modificacoes, presentes no Art. 8° do Plano de Carreira dos
Servidores da Educacao. Eles foram divididos em duas partes: a avaliacdo do
desempenho e eficiéncia no exercicio das atribuicoées do cargo; e a formacao/outros
que engloba todos os demais itens, conforme indicados na Tabela 3.19.
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Tabela 3.19 - PONTUACAO NECESSARIA PARA APROVACAO NA AVALIACAO
DE DESEMPENHO NO ESTAGIO PROBATORIO

ITEM 01 - DESEMPENHO E EFICIENCIA NO EXERCICIO AS ATRIBUIGOES DO CARGO

N2 de Formularios de Avaliacao 04 Formularios 03 Formuldrios | 02 Formularios
Pontuacdo Maxima 80 60 40
Pontuagéo Necessaria (50%) 40 30 20

ITEM 02 - FORMAGAO/OUTROS

CAPE, CPP, DRHAD e DE/AR 120 horas  (11%) 8,8 6,6 4,4
Congressos/ Semindrios 40 horas (3%) 2,4 1,8 1,2
Trabalho de Pesquisa 03 trabalhos (3%) 24 1,8 1,2
Publicacdes 03 Publicagdes (3%) 24 1,8 1,2
Total Obtido (20%) 16,0 12,0 8,0

Fonte: PBH/SMED/DOEED/SVAPOE - 1998
0BS.: 01 - A aprovacgéo do Servidor esta condicionada & porcentagem de 50% do item 01 (Desempenho e Eficiéncia no Exercicio das Atribuigdes
do Cargo
02 - Os valores percentuais do item 03 (Formagéo/Elaboragéo e Publicagdo de Trabalhos) sdo calculados sobre o valor Pontuagao Maxima do item
01.

A aprovacao do servidor estava condicionada ao minimo de 50% no item O1
(desempenho e eficiéncia no exercicio das atribuicoes do cargo). Nesse item, ele seria
avaliado com base nos seguintes fatores: eficiéncia e eficacia, profissionalismo,
assiduidade/pontualidade, relacionamento interpessoal no trabalho, zelo com o
patrimonio, administracao de conflitos e atendimento a comunidade. Ao percentual
obtido no item 01, seria acrescido o correspondente ao item 02 (formacao/outros) no
limite de 20%. Os conceitos e pontuacoes apresentadas foram:

Muito acima do esperado
Acima do esperado
Dentro do esperado
Abaixo do esperado
Muito abaixo do esperado

[ Ll N1 RS N

Fonte: (PBH/SMED/DOEED/SVAPOE, 1998, p.5).

A partir do documento da Prefeitura, o debate sobre a Avaliacao de Desempenho
intensificou-se na area educacional, principalmente, porque estava em processo de
votacao a proposta de Reforma Administrativa do governo Fernando Henrique Cardoso
(PSDB). A Emenda 19, aprovada em junho de 1998, estabelecia a avaliacao de
desempenho, como um dos critérios para a efetivacao de concursados no setor publico
e/ou demissao para efetivos.

A proposta da PBH foi analisada, pela Rede, como um instrumento do governo
municipal para aplicar na administracao publica a idéia de que alguns profissionais
merecem a progressdo no plano de carreira, e outros nao se esforcaram o suficiente
para isto, portanto, o incentivo financeiro nao deveria ser para todos. Alguns
elementos da proposta inicial possibilitaram esta analise. O primeiro deles foi a
exigéncia de avaliacdo externa somente para o corpo docente, ou seja, todos os
segmentos seriam avaliados por seus pares e apenas os/as professores/as seriam
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avaliados/as pelos pais € maes, como se o trabalho realizado por esse segmento
ocorresse fora do contexto da politica educacional da Prefeitura, sem interferéncia das
geréncias regionais, da direcao escolar, da coordenacdo pedagogica e demais
funcionarios/as da escola. O segundo, refere-se aos conceitos apresentados pela
comissao de avaliacdo da Prefeitura, em termos de “muito acima do esperado [...]
muito abaixo do esperado”, e a pontuacao negativa, na contramao do projeto Escola
Plural, em vigéncia naquele periodo.

O sindicato organizou seminarios, debates e assembléias para definir a sua
proposta de avaliacdo, na qual o investimento pessoal e o investimento coletivo foram
considerados principios importantes, numa avaliacdo institucional e individual®. A
proposta elaborada, coletivamente, e mantida até hoje, considera trés pontos no
processo de avaliacdo: tempo, assiduidade e formacdo. Para o tempo, considera o
intersticio de dois anos e meio, e para a assiduidade, que € um pré-requisito para
progredir na carreira, apresenta o limite entre O e 13 faltas no periodo de dois anos e
meio. Com relacao a formacao, a proposta esta sistematizada na Tabela 3.20.

Tabela 3.20 - FORMACAO/PARTICIPACAO EM CURSOS, EVENTOS E

SIMILARES
Cursos com menos de 360 horas Cada 05 horas = 01 ponto Individual e/ou coletiva
Congresso, Conferéncia de Educacéao 10 pontos Individual ou coletiva
Seminarios 06 pontos Individual ou coletiva
Oficinas 04 pontos Individual ou coletiva
Palestras 02 pontos Individual ou coletiva
Feiras culturais, eventos esportivos etc. 10 pontos coletiva
Publicacoes internas na RMEBH 06 pontos individual
Publicacoes externas 10 pontos individual

Fonte: SinUTE/BH, 1998
OBS.: Para a formagao considerou-se as atividades de investimento pessoal, bem como aquelas de investimento coletivo, realizadas a partir de
representagéo com substituicdo do/a participante em suas atividades na escola.

A categoria diferenciou a proposta de progressao funcional do processo de
avaliacao institucional. Para ela, a progressao funcional deve ter critérios objetivos e
considerar as condicoes efetivas de trabalho, enquanto a avaliacao institucional deve
abranger o conjunto da politica educacional da cidade e contar com a participacao de
estudantes, pais e maes, profissionais das escolas (docentes, administrativos,
coordenacao pedagogica e direcao) e de todas as instancias do Sistema Municipal de
Educacao, incluindo, também, a estrutura da Secretaria Municipal de Educacao,
como avaliadores e avaliados.

A avaliacao institucional definida pelos/as trabalhadores/as em educacao
trabalha com os seguintes objetivos:

[...] avaliar o processo politico pedagoégico da escola, de modo a detectar
sua insercao na realidade de cada comunidade e a sua capacidade de
promover o processo ensino-aprendizagem;

% A integra da proposta de avaliacéo instituciomaRWMEBH consta entre os anexos desta tese.
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propor metas e prazos para reestruturacao do projeto;

avaliar a contribuicdo ao projeto dos varios segmentos que constituem a
comunidade escolar;

avaliar a contribuicdo ao projeto dos varios segmentos que constituem a
comunidade escolar;

fortalecer as praticas democraticas no interior da escola;

melhorar a qualidade do ensino;

valorizar os trabalhadores em educacao. (SindUTE/BH, 1998)

Os itens a serem avaliados sao: o projeto politico pedagogico da escola; a politica
educacional da PBH, SMED, CAPE e Departamentos de Educacdao das Regionais; a
participacdao e o envolvimento de pais/maes, estudantes e profissionais das escolas.
Ou seja, todos os segmentos participam da avaliacao institucional como
avaliadores/as e avaliados/as. O processo de avaliacao deve ser anual e organizado e
preparado, através de um seminario e um congresso escolar.

Apos intenso debate, nao houve acordo entre o governo e os/as trabalhadores/as
sobre a aplicacdo da avaliacao de desempenho, por dois motivos. Primeiro, pela
inexisténcia oficial do CONAP, orgao responsavel pela avaliacdo de desempenho,
conforme estabelecido no Art. 5° do Estatuto do Servidor. Segundo, devido a polémica
originada a partir da omissao, no Plano de Carreira da Educacao, do periodo de
intersticio a ser respeitado, o minimo de 949 dias ou maximo de 1.095 dias.

A polémica prosseguiu e no ano seguinte, 1999, a educa¢ao municipal realizou
uma greve de 59 dias e recusou uma nova proposta de avaliacao que foi apresentada
pela comissao de negociacao da Prefeitura. A proposta combinava a pontuac¢ao do item
1 (desempenho e eficiéncia no exercicio as atribuicoes do cargo) com as do item 02
(formacao/outros), e permitia ao servidor utilizar pontos do item 02, para garantir o
percentual de 50% para aprovacao.

Diante do impasse, a primeira avaliacao de desempenho nao ocorreu, e, em
2000, houve a progressao automatica para todos/as os/as profissionais da educacao,
conforme previsto no Estatuto do Servidor, no artigo 96. Os/as profissionais que
entraram na PBH, em 1997 foram excluidos/as da progressao automatica, mas
ganharam na justica o direito de progressao na carreira. A Prefeitura instituiu o
CONAP, mas a categoria definiu por nao participar dele, devido a sua composi¢cdao nao
paritaria: 14 pessoas, sendo 8 da administracao e 6 servidores, com o Secretario
Municipal de Administracao tendo direito ao voto qualitativo, em caso de empate.

Em 2003, foram reiniciados os debates sobre o processo da avaliacao de
desempenho na educacao, com a apresentacao de uma nova proposta por parte do
governo, que considerava como segmentos avaliados e avaliadores: professor/a,
coordenacao pedagogica, incluida a direcao da escola, auxiliar de secretaria, técnico
superior de ensino, auxiliar de biblioteca, auxiliar de escola, servidores da equipe da
geréncia regional da educacao, gerentes das secretarias regionais, equipe da SMED,
gerentes da SMED, servidores do gabinete da SMED, secretaria municipal de
educacao, servidores a disposicao (por convénios, lotados em outros 6rgaos com/sem
cargo comissionado, em mandato eletivo, em licenca remunerada para estudos). Os/as
estudantes, pais e maes foram novamente apresentados como avaliadores somente
dos/as professores/as e com o mesmo peso da avaliacao dos diferentes segmentos. As
dimensoes a serem avaliadas eram

[...] a gestao do trabalho (trabalho com estudantes e colegas); a gestao

do conhecimento (investimento no processo de formacao continuada); a
gestdo das relacdes (comunidade e coletivo) com as devidas adaptacdes
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para cada segmento a ser avaliado (PBH/SMARH, 2003).

A comissao de avaliacao de desempenho da PBH, elaborou ainda, uma proposta
de calculo dos resultados considerando os seguintes parametros

[...] os resultados serdo calculados dentro de cada cargo/funcéao e de
cada escola/unidade; o resultado sera obtido pela média individual;
serao considerados aptos os servidores cuja pontuacao total (avaliacdes
dos diversos segmentos e sua auto avaliacao) for igual ou superior a
média dos resultados alcancados pelo coletivo de mesmo cargo, mais o
desvio padrao (PBH/SMARH, 2003).

A escolha do governo pela avaliacdo normativa, isto é, com o corte definido pela
média ponderada e desvio padrao, significava que os resultados seriam comparados
dentro de cada escola, e as pessoas com médias menores nao progrediriam
funcionalmente, mesmo que estivessem dentro do limite minimo exigido. Diante dessa
proposta e da auséncia de negociacao, as/os trabalhadores/as realizaram uma greve,
durante o periodo definido para a aplicacao do questionario da avaliacao de
desempenho. As reivindicacoes apresentadas foram: alteracdo na média e exclusao do
desvio padrao, pois com ele um percentual significativo dos/as trabalhadores/as
ficaria fora da progressao; alteracdo do questionario para perguntas objetivas; a
inclusao das licencas médicas, como tempo de efetivo exercicio, conforme estabelece o
Estatuto do Servidor, no artigo 173, inciso VII; a avaliacdo da comunidade deveria
incluir todos os segmentos, e ser diagnostica, os pontos nao seriam computados para
a progressao individual.

A polémica em relacao a participacdao de pais/maes e estudantes na avaliacao,
com o mesmo peso dos demais segmentos, envolvia trés aspectos. Primeiro,
considerava o trabalho docente como parte da politica educacional e, portanto,
repercutindo o trabalho de varias pessoas e segmentos e nao apenas do/a professor/a
daquela turma. Segundo, avaliava que as perguntas do questionario destinado a
avaliacao da comunidade eram explicitamente subjetivas e desconsideravam as
condicoes objetivas do trabalho na RMEBH, a materialidade das escolas. Sao
exemplos: “Durante as aulas do professor vocé tem desejo de aprender?”, “O professor
incentiva a organizacao dos estudantes em grupos musicais, grupos teatrais, grupos
esportivos, Grémios etc.?”, “O professor trabalha com entusiasmo?”. O terceiro aspecto
referia-se aos conceitos expressos na pontuacdo: “sempre, na maioria das vezes, de
vez em quando, nunca” (PBH/SMARH, 2003).

Nas negociacoes durante a greve ficou acordado a inclusao da licenca
maternidade, como tempo de efetivo exercicio; o fim do desvio padrao e a alteracdo da
média, que passou a considerar a média geral da escola por grupo profissional, a
média geral da rede municipal por grupo profissional, conferindo ao avaliado a melhor
meédia alcancada; a avaliacao de pais/maes e estudantes com carater diagnostico, nao
integrando a nota final da avaliacao do/a servidor/a.

A avaliacao foi realizada e o sindicato acompanhou todos os recursos na
Comissao de Avaliacao e encaminhou processos judiciais, para as pessoas impedidas
de participarem da avaliacao de desempenho, por causa das licencas médicas. A
administracdao assumiu o compromisso de elaborar um projeto de lei, que explicitasse
a natureza nao punitiva e nao demissional da avaliacao de desempenho, e a alteracao
da nomenclatura do processo para “Diagnéstico para Progressdo Profissional na
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Carreira”. Entretanto, esse item nao foi concretizado porque o governo queria, no
mesmo projeto, alterar o artigo 173 do Estatuto do Servidor para redefinir o conceito
de “tempo de efetivo exercicio”, entre os quais estao a licenca maternidade e a licenca
médica. A categoria nao aceitou a alteracao, mas decidiu participar da Comissao, que
conduziu as avaliac¢oes realizadas no periodo 2003-2006.

Em dezembro de 2005, a Prefeitura encaminhou, para o conjunto dos servidores,
uma nova proposta para a avaliacao de desempenho do intersticio 2003-2006, na qual
apresentava os seguintes pontos, para serem avaliados: o desempenho, a assiduidade,
o comportamento disciplinar, a formacdo. O desempenho seria avaliado por um
formulario igual, mais objetivo, preenchido por trés segmentos: chefia imediata, pares
e auto-avaliagdo. A assiduidade seria apurada mediante frequéncia do/a
trabalhador/a. O comportamento disciplinar restringir-se-ia a ter ou nao penalidades
na Corregedoria, e seriam atribuidos pontos aos cursos realizados com enfoque
educacional. O debate com relacdo a avaliacao da comunidade, retornou com a
introducado da avaliacao diagnostica, feita pelo usuario do coletivo da escola, ou da
unidade de atendimento, particularmente, os postos de saude.

Desta vez, os/as trabalhadores/as em educacao conseguiram construir um
instrumento de avaliacdo em conjunto com os demais servidores, recuperando
algumas propostas de 1998 e das negociagcoes realizadas em 1999. Foram
estabelecidos critérios mais objetivos, com pontuacao variando de O a 10; excluidos
dos questionarios termos apresentados em dezembro de 2005 como “destaca-se pela
sua facilidade de programar e planejar coletivamente” ou “é indiferente” (PBH, 2005).
A construcao conjunta foi possivel, em decorréncia dos problemas enfrentados por
outros setores da PBH, no processo de avaliacao de desempenho anterior. O emprego
do desvio padrao provocou um percentual significativo de reprovacao, diferentemente
do ocorrido no setor educacional, onde nao foi utilizado. O item formacdo acabou
sendo, novamente, excluido por nao ter havido acordo entre as partes, na pontuacao
da participagcdo em congressos, cursos, seminarios etc., e pela permanéncia da
polémica acerca da computacao desses itens, para o processo de avaliacao de
desempenho, ou para a progressao automatica por escolaridade.

No final do processo, a avaliacdo de desempenho foi realizada por trés agentes,
auto-avaliacao, pelos pares, pela chefia imediata; e referenciada em critérios mais
objetivos. O servidor que atingiu 70% dos requisitos (nota), no conjunto dos trés
questionarios fez jus a progressao, independente das avaliacoes das demais pessoas
da escola, ou da cidade.

Durante o processo de avaliacao de desempenho de 2006, o sindicato realizou a
campanha “A REDE E 10!”, em alusdo a campanha do prefeito que divulgava o
resultado de uma votacao na qual havia sido classificado, como o oitavo melhor do
mundo. A educacdo municipal conseguiu uma meédia de 98% de aprovacao do seu
corpo funcional, nas duas avalia¢des ocorridas.

Diferentemente daqueles/as que consideram esses movimentos como
“mecanismos corporativos de protecido mutua” (Abreu et. all, 2000, p.110),
compreendemos a campanha “A REDE E 10!”, como uma estratégia coletiva de
resisténcia, a um modelo gerencial, de responsabilizacao exclusiva dos/as
profissionais da educacdao pela aprendizagem dos/as estudantes e pelos dilemas
enfrentados pela escola publica. Ela expressa o repudio a uma cultura competitiva,
que desconsidera o papel de cada membro e de cada esfera de poder, na garantia do
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direito a educacio e a aprendizagem. E uma estratégia de resisténcia ao processo de
“individualizacao”, a “um sistema de ‘terror’, que emprega julgamentos, comparacoes e
exposicao como forma de controle, atricao e mudanca” (BALL, 2001, p.109), pois,
O que esta em jogo nao € a possivel certeza de ser sempre vigiado, tal
como no classico pandptico, e sim a certeza e a instabilidade de ser
avaliado de diferentes maneiras, por diferentes meios e por distintos
agentes; € o “surgimento” do desempenho, da performance - o fluxo de
exigéncia que mudam, expectativas e indicadores que nos fazem

continuamente responsabilizados e constantemente vigiados [ ]” ( BALL,
2001, p.110).

A partir do seu movimento de resisténcia, a Rede conseguiu também garantir a
avaliacao processual e anual, para aquisicao da estabilidade dos/as servidores/as em
estagio probatorio, como garantia de um processo de acumulo de conhecimento e
comprometimento com o trabalho. Entretanto, apesar dos avancos conquistados no
sentido de garantir objetividade das avaliacées de desempenho, permanecem muitos
critérios subjetivos, que deixam margem as avalia¢oes de carater pessoal. Em algumas
escolas constatou-se que professores/as, que expressaram divergéncias em disputas
eleitorais internas, foram avaliados pela “nova” chefia, como tendo um
“comprometimento com o trabalho” menor, se comparado com as pessoas que nao
disputaram e/ou nao explicitaram as divergéncias, durante o processo eleitoral.
Profissionais que questionaram a postura das direcoes escolares, também, tiveram
resultados “piores” no quesito de avaliacao de desempenho e de eficiéncia, no exercicio
das atribuic¢oes do cargo (ROCHA, OLIVEIRA, LACERDA, 2007).

Permanecem ainda, alguns problemas tais como os que se referem a frequéncia e
a pontualidade. Sao dois itens considerados objetivos na avaliacdo, entretanto, uma
pessoa “infrequente” € punida em quatro ou cinco momentos, pela mesma falta.
Vejamos: primeiro, € o corte do pagamento referente as horas nao trabalhadas. Em
segundo, dependendo do numero de dias, o servidor sofre um processo na
Corregedoria Geral do Municipio, que pode ter consequéncias na vida funcional. Em
terceiro, caso tenha mais de cinco dias de faltas no ano, a sua avaliacao é atrasada em
360 dias. E por fim, quando da avaliacdo, perde pontos nos questionarios dos trés
segmentos avaliadores (chefia imediata, pares, auto-avaliacdo), no campo especifico
para frequéncia e pontualidade (ibidem).

A proposta de avaliacdo de desempenho estabelecida na Prefeitura Municipal de
Belo Horizonte, compartilna da mesma concepcao da nova politica de recursos
humanos do Estado e se insere, num conjunto de orientacoes e tratamento
dispensado ao funcionalismo publico, em diversos paises do mundo. A avaliacao de
desempenho, na concepc¢ao gerencialista, torna-se uma maneira eficiente de manter os
servidores sob a tutela do governo, pois a ameaca de nao progredir na carreira esta
presente também, durante os momentos de confronto de idéias, além de ser utilizada
como uma das formas de prestacao de contas do servico oferecido (AFONSO, 2000).

Compreendemos a avaliacdo de desempenho na RMEBH, no processo de
instauracao de um novo modelo de gestao, com uma determinada concepcao de
qualidade e de exceléncia e com novas formas de controle envolvendo estimulos a
competicao que afetam, profundamente, o trabalho docente e a subjetividade do/a
professor/a.

Segundo Ball (2004, p.1116), nas mudancas das politicas do “pos-Estado da
Providéncia” do século XXI, ha um entrelacamento da performatividade com o controle
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mais disfarcado das “culturas, praticas e subjetividades das instituicoes do setor
publico e de seus trabalhadores” e a responsabilizacao deles por resultados que devem
ser claramente divulgados para a sociedade em geral. Nesse sentido, as politicas
educacionais tém como meta a objetificacdo e a mercantilizacdo do trabalho educativo
nas institui¢oes publicas.

A performatividade desempenha um papel crucial nesse conjunto de
politicas. Ela funciona de diversas maneiras para “atar as coisas” e
reelabora-las. Ela facilita o papel de monitoramento do Estado, “que
governa a distancia” - “governando sem governo”. Ela permite que o
Estado se insira profundamente nas culturas, praticas e subjetividades
das instituicées do setor publico e de seus trabalhadores, sem parecer
fazé-lo. Ela (performatividade)] muda o que ele “indica”, muda
significados, produz novos perfis e garante o “alinhamento”. Ela
objetifica e mercantiliza o trabalho do setor publico, e o trabalho com
conhecimento (knowledge-work) das institui¢cdes educativas transforma-
se em “resultados”, “niveis de desempenho”, “formas de qualidade”. Os
discursos da responsabilidade (accountability), da melhoria, da
qualidade e da eficiéncia que circundam e acompanham essas
objetivacoes tornam as praticas existentes frageis e indefensaveis — a
mudanca torna-se inevitavel e irresistivel, mais particularmente quando
os incentivos estdo vinculados as medidas de desempenho (BALL, 2004,
p-1116).

A resisténcia do funcionalismo municipal, especialmente, da area educacional, a
essa concepcao meritocratica tem evitado, até o momento, a consolidacdo de uma
estratégia de responsabilizacao dos trabalhadores e trabalhadoras, pelos problemas
decorrentes da falta de investimento nas politicas publicas, que repercutem na
qualidade de vida, no processo ensino-aprendizagem, e nas relacoes entre usuarios e
prestadores de servico, particularmente o servidor que esta na ponta do atendimento
direto a populacao.




