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RESUMO

O artigo objetiva analisar como 0s coordenadores de cursos pds-graduacao da
UFGD percebem o processo de selecdo docente presente no contexto das universidades
federais. Foi realizada uma pesquisa descritiva com dados qualitativos. Fizeram parte
dessa pesquisa 0s coordenadores dos programas de pds-graduacao da UFGD. Esse perfil
foi escolhido por considerar que sua atuacdo esta pautada em critérios de exigéncia da
Capes, quanto a um perfil docente qualificado e que produza resultados que atendam a
esses critérios. A universidade é um espaco para a diversidade de conhecimento e de
didlogo e para a contratacdo de um profissional com perfil para 0 novo contexto em que
se insere, 0s resultados da pesquisa deixam perceptivel a importancia de se avaliar a
producdo cientifica do candidato, e questfes que até entdo eram mais relevantes, tais
como a atuacdo na docéncia, aula didatica, sdo deixadas em segundo plano. No entanto,
percebe-se um alinhamento entre os objetivos da universidade publica com o perfil
determinado pelos coordenadores dos programas, mas ainda ha limitacdes para que a
universidade possa atender a demanda da pos-graduacdo completamente, devido ao
problema de estrutura do processo, que nao permite avaliar plenamente candidatos
diferenciados ou atrair estes para areas mais especificas. No entanto a respeito dos
critérios de avaliagdo do concurso, mostra-se insatisfatoria e devem-se considerar

medidas de reestruturagéo do processo.
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INTRODUCAO

O processo de selecdo de pessoas em universidades envolve critérios e métodos
subjetivos e objetivos de acordo com a perspectiva das institui¢cbes, encontrados nos
regulamentos e editais de concursos. Estes critérios acompanham a evolucdo e
transformacdes do departamento de Recursos Humanos (RH), que vai desde a criacéo
de departamento de pessoal (MARRAS,2000) até a perspectiva dos recursos humanos
estratégicos, alinhado a estratégia corporativa (ULRICH, 2000).

A area de Recursos Humanos (RH) assume papéis diferenciados no contexto
organizacional. Gil (2001, p.17) entende que o papel da gestdo de pessoas, denominacéo
dada no século XX, depois de ter evoluido de “administracdo de pessoal, relagdes
industriais e administragao de recursos humanos”, tem como objetivo principal fazer
com que as pessoas cooperem para que 0s objetivos organizacionais e individuais sejam
atingidos, portanto é considerado autor como algo mais amplo que administracdo de RH
que colocava as pessoas ao lado dos demais recursos.

Com este processo de evolucdo, a selecdo de pessoas que parte de uma
determinacéo de perfil desejado, para a busca por talentos, ou seja, a busca por pessoas,
com habilidades conceituais, cognitivas e técnicas que possam contribuir para esse
processo de evolugdo. Talento é o conjunto de habilidades de uma pessoa — seus dons,
conhecimento, experiéncia, inteligéncia, discernimento, atitude, carater e impulsos
inatos, o que inclui sua capacidade de aprender (MICHAELS HANDFIELD;
AXELROD, 2002).

Essa nova perspectiva do processo de selecéo, na busca de talento com foco nas
competéncias, esta relacionada com as mudancas na organizacdo do trabalho. Contudo,
Sarsur, Pedrosa e Sant’ Anna (2003), afirmam que se a busca de talento é algo complexo
e de dificil identificacdo, ainda h& outra questdo a considerar: a dificuldade da
organizacdo desenvolver um ambiente de aprendizagem capaz de potencializar a agéo
desses talentos de forma a desenvolver essa dimensdo em outros sujeitos da
organizagdo. Pode-se dizer que com este novo contexto, onde a sele¢do de pessoas esté
inserida, vem como uma nova perspectiva diante de uma selecdo e seus critérios, que
possam atender a demanda do conhecimento e das necessidades sociais do contexto que
se inserem. No setor publico, particularmente em universidades, este processo de
selecdo, ainda é mais complexa, devido aos critérios rigidos pelas normas e leis, que
pode gerar resultados mais homogéneos de perfil dos contratados, acarretado, em alguns

momentos, em dificuldade quando se prop6em abordagens interdisciplinares.



Como a universidade ¢ um espaco importante para o desenvolvimento do pais,
fomentando conhecimento e inovacdo, este estudo justifica-se pela necessidade de
discussdo de um processo tdo complexo e pouco explorado na producgdo cientifica
brasileira, devido as caracteristicas peculiares que diferenciam as instituicdes de ensino
superior publicas das demais organizacoes.

Cabe destaque também ao processo de expansdo das universidades federais,
resultado de uma forte interiorizacdo do ensino superior publico, empreendido pelo

Governo Federal. No Quadro 1, observa-se essa expansdo de 1919 a 2014

Periodo Total
1919 — 1990 37
1992 — 1995 02
1995 — 2002 06
2003 - 2010 14
2010 - 2014 04

Total 63

Quadro 1 - Criagéo das Universidades Federais por periodos de governos (1919-2014)
Fonte: Adaptado de analise sobre a expansédo das universidades federais 2003 a 2012:
relatério da comissdo constituida pela Portaria n® 126/2012.

O quadro mostra a criacdo das universidades federais em diferentes periodos de
governos (1919 2014). Observa-se que, de 1919 até 2002, foram criadas 45
universidades. Destaque-se que, para o periodo de 2003 a 2010, em oito anos, foram
criadas 14 universidades. A criacdo dessas 14 foi parte do esforgo empreendido pelo
governo federal para a interiorizacdo do ensino superior publico, a integracdo com 0s
paises da América do Sul e do Caribe. Esta expansdo somada ao programa de Apoio a
planos de Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais (Reuni), trouxe um
expressivo crescimento das universidades federais, no interior do pais de 2003 a 2010,
houve um salto de 45 para 59 universidades federais. Apds esse periodo foram criadas
mais quatro universidades, totalizando 63 universidades em 2014 (BRASIL, 2014a).

Diante desta importancia, juntamente com a evolucdo e novos critérios de
selecdo, vive-se um momento de expansdo de cursos de PoOs-Graduacdo dentro das
universidades. Percebe-se isso nos dados que mostram a expanséo de Programas de Pos-
Graduacdo por Regido no Brasil.

O Quadro 2 mostra a distribui¢do de programas de pds-graduacao por Regido no

Brasil e seu percentual de crescimento por ano:



REGIAO/ANO 2010 % 2011 % 2012 %

NORDESTE 535 13,5% 607 8,23% 657 22,8%
NORTE 133 13,5% 151 14% 172 29,3%
CENTRO-OESTE 207 16,0% 240 11,6% 268 29,5%
SuL 584 6,6% 623 9,6% 683 16,8%
SUDESTE 1.381 7,67% 1.487 5,04% 1.562 13,1%

Quadro 1 - Distribuicdo de Programas de Pds-Graduagdo por Regido No Brasil de 2010
a 2012
Fonte: CAPES (2013)

Neste quadro é visivel o crescimento dos programas de pds-graduacao,
principalmente nas regides Norte e Sudeste durante o periodo citado no quadro. No caso
da regido Norte, por exemplo, do ano de 2010 para 2012 foram criados 122 novos
programas de Pds-graduacdo, que nos da um crescimento de aproximadamente 23%.
Neste mesmo periodo, quando se analisa os dados da regido Sudeste, ha um crescimento
significativo em nimero de novos programas criados, porém ndo tem um percentual
grande de crescimento ja que se trata de uma regido onde ja ha varios programas de Pds-
Graduacdo estabelecidos h& algum tempo, percentualmente o crescimento entre 2010 e
2012 é de 13% nesta regido.

A Universidade Federal da Grande Dourados (UFGD), atualmente possui 26
cursos de Pds-Graduacdo, sendo eles oito de Doutorado e 18 de Mestrado. Mostrando a
importancia que vem sendo a implantacdo desses cursos para o desenvolvimento da
universidade, alinhando pesquisa e ensino. No grafico abaixo pode-se ver esta expansdo

dos cursos de pés-graduacao da UFGD.

Gréfico 1 — Crescimentos dos cursos de pos-graduacdo da UFGD
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Diante desta nova perspectiva, mostra-se importante o estudo sobre a selecéo
docente, bem como os critérios adotados, e a determinacdo do perfil desejado, agora
sobre a percepcdo dos coordenadores de Pds- graduacdo. Assim o objetivo do artigo é
analisar como os coordenadores de cursos pos-graduacdo da UFGD percebem o
processo de selecdo docente presente no contexto das universidades federais.

REVISAO TEORICA

Neste topico, sera abordada uma discussao teorica acerca de sele¢do de pessoas,
particularmente um enfoque a respeito da selecdo de pessoas, competéncia e perfil do

docente no contexto contemporaneo e a legislacdo que rege 0 processo.

2.1 SELECAO DE PESSOAS, COMPETENCIA E PERFIL DO DOCENTE NO
CONTEXTO CONTEMPORANEO

A selecdo de pessoal constituiu-se em um processo complexo por envolver
critérios subjetivos, além dos objetivos presentes em regulamentos e editais. Sua
evolugdo acompanha as transformacdes da area de recursos humanos no decorrer das
ultimas décadas, desde a criacdo do departamento de pessoal (MARRAS, 2000) até a
perspectiva dos recursos humanos estratégicos, alinhado as estratégias corporativas
(ULRICH, 2000).

Segundo Chanlat (2000, p.119) “por modo ou método de gestdo entende-Se O
conjunto de praticas administrativas colocadas em execucdo pela direcdo de uma
empresa para atingir os objetivos que ela se tenha fixado”. Nesse sentido, as praticas de
gestdo compreendem o estabelecimento de condicdes de trabalho, a organizacdo do
trabalho, a natureza das relagdes hierarquicas, o tipo de estruturas organizacionais, 0s
sistemas de avaliacdo e controle dos resultados, as politicas para a gestdo de pessoas,
enfim, os objetivos, os valores e a filosofia da gestdo de uma forma geral.

Para lvancevich (2008, p. 214), a selecdo:
“¢ o processo por meio do qual a organizacdo escolhe, com base em
uma relagédo de candidatos, aquele ou agqueles que atendem melhor aos
critérios de selecdo para preencher as posicBes disponiveis, levando
em conta as condi¢cdes ambientais do momento”. A perspectiva do
processo “¢ atender ou superar os padroes de desempenho da
organizacdo”. No processo de sele¢do, as organizagdes buscam de



alguma forma a identificacdo das caracteristicas dos candidatos as da
empresa. Essas caracteristicas possuem um enfoque mais interno que
externo, visando atender as necessidades do cargo a ser preenchido.
Os meios utilizados para operacionalizar o processo vao desde
formularios, entrevistas, testes, etc.

A mesma autora, ao abordar os critérios de selecdo de candidatos evidencia a

importancia de atender as metas do sistema de selecdo que € identificar com precisdo os
candidatos que possuem conhecimentos, habilidades e atitudes, bem como outras
caracteristicas exigidas pelo cargo. Ademais o sistema de selecdo deve contemplar
caracteristicas necessarias no momento da contratacdo, as proporcionadas durante o
treinamento e outras que serdo desenvolvidas ap0s a contratacdo. Em vista disso a
selecdo deve contemplar diferentes critérios para quantificar caracteristicas
qualitativamente diferentes (IVANCEVICH, 2008).

Percebe-se assim que a selecdo de pessoas consiste em uma tomada de decisao,
onde visa solucionar, a adequacdo do candidato ao perfil desejado, e sua eficiéncia no
cargo proposto, isto é, escolher candidatos que possuam habilidades que sejam
compativeis com o perfil desejado.

Assim, segundo Gomes e Stefano (2008, p. 5), "a selecdo tem como objetivo
escolher, entre os candidatos atraidos pelo recrutamento, aqueles que correspondem ao
perfil do cargo desejado pela empresa, visando a manter ou aumentar a eficiéncia e
desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizacdo". O objetivo é encontrar
formas de combinar as caracteristicas que o individuo possui (capacidade, experiéncia e
assim por diante) e as demandadas pelo cargo (ROBBINS, 1999).

Pode-se dizer, que a respeito do contexto da selecdo docente, 0 modo como é
realizada essa selecdo visa alinhar as caracteristicas dos docentes com o0s objetivos do
perfil desejado para o cargo, satisfazendo assim os objetivos da instituicdo neste novo
contexto.

No entanto, para Amigues (2004), ha uma distancia sistematica entre o trabalho
tal como é prescrito pelos planejadores e o trabalho efetivamente realizado pelo
professor ou qualquer outro trabalhador. “A atividade do professor e as situagOes de
trabalho sdo consideradas conhecidas pelos que tomam decisdes sobre ela”.

Para complementar a ideia do autor, em relagéo a essa distancia entre o trabalho
planejado e o efetivo, deve-se levar em consideragdo que no processo seletivo sdo as
relacbes de poder existentes nas organizacOes e sua influéncia na escolha de pessoas,
essa arena politica podera determinar a escolha de um candidato pela sua competéncia

técnica prejudicando uma escolha estratégica, bem como quem sera o responsavel pela



escolha da pessoa, métodos e técnicas que serdo adotados no trabalho (HANASHIRO;
TEIXEIRA; ZACCARELLLI, 2007).

Portanto, a presenca de outras influencias no momento da escolha das pessoas,
os avaliadores, a escolha dos critérios que serdo adotados na selecdo, podem interferir
na escolha, além da propriamente estabelecida que é a competéncia e o perfil do
candidato.

Assim, um dos principais desafios a serem superados € de natureza cultural e
corresponde a uma logica de avaliacdo associada a classificacdo, seriacdo e selecéo e
ndo como um processo formativo que visa a melhoria, ao desenvolvimento e as
aprendizagens (FERNANDES, 2008; PERRENOUD, 1999).

Para complementar esta ideia, para Barco (1999), se o0s conhecimentos
especificos sdo considerados como principais:

A demonstracdo das capacidades docentes fica restrita ao espaco de
um simulacro: se “d4” uma aula na audiéncia de alunos, ou se explica
como se procederia com os alunos, dos quais se desconhecem as
caracteristicas, apelando-se, portanto, para sua abstracdo (BARCO,
1999, p. 153).

Carnoy (2009, p. 210) afirma que “O Estado deve garantir que todos 0s
professores sejam eficazes na producdo da aprendizagem dos alunos avaliando seu

desempenho com regularidade, desde a certificacdo inicial até a supervisdao do seu

trabalho nas salas de aula”.

Pode-se ainda dizer em relagdo com a avaliagdo dos professores e seus efeitos
que:

A avaliacdo dos professores pode ser uma mera rotina burocrética e
administrativa, consumidora de tempo, de esforgo e de dinheiro e com
pouca, ou mesmo nenhuma, utilidade para influenciar positivamente o
desempenho, a competéncia e a eficicia dos professores e o que
acontece nas escolas. Mas também pode ser, pelo contrario, um
poderoso processo ao servi¢co da melhoria da qualidade pedagogica e
da qualidade de ensino dos professores, gerando ambientes propicios a
inovacdo, ao desenvolvimento profissional e, consequentemente, a
melhoria das aprendizagens dos alunos (FERNANDES, 2008, p. 13).

Conforme afirma o autor, esta burocracia pode consumir tempo e influenciar
negativamente o processo, causando alguma perda de tempo durante 0 processo,
podendo levar a uma escolha que ndo seja muito eficaz ao decidir por um determinado

candidato. No entanto, esta burocracia pode levar também a escolha de candidatos com



perfil desejado, de acordo com as exigéncias do processo, trazendo bons resultados
decorrentes da atuagéo docente.

Uma das etapas do processo seletivo de docentes se d& por meio de prova que é
um documento elaborado pela banca, onde é um método de avaliacdo auxilia a
selecionar os candidatos para exercer um cargo profissional (VIVONI, 2003).

Na contratacdo do corpo docente — selecionando professores com
competéncia pedagbgica ou investindo na formacdo pedagogica
destes, fazendo com que aliem a sua capacidade cientifica em
determinada area um profundo conhecimento sobre o processo de
aprendizagem, sobre a relacdo professor-aluno, a organizacéo
curricular e a tecnologia a ser usada em aula (MASSETO, 2003, p.42).
O autor evidencia elementos necessarios para que candidatos tenham acesso a

carreira docente. Percebe-se assim, a necessidade de se formar professores, com uma
capacidade de formacdo cientifica, que possa alinhar o seu conhecimento cientifico de
sua area com o processo de aprendizagem com os alunos, para poder atingir os objetivos
da organizacdo.

“’Quanto mais a sele¢do se pautar em fungdo dos méritos de pesquisa (tarefa que
necessariamente ha de se desenvolver sobre aspectos muito especificos, com recursos
sofisticados), mais a especializagdo fara parte das qualidades dos docentes’
(ZABALZA, 2004, p.122). O autor ainda afirma o perfil do candidato voltado para
pesquisa requer maior especializa¢do e competéncias.

A importancia do saber cientifico, no que se refere a competéncia do docente,
seja pela influencia do mercado, maior flexibilidade de aprendizado, exigindo
permanente capacitacdo de recursos humanos (MACHADO; MACHADO; VIEIRA,
2011). Ainda os autores citam que os processos de selecdo e contratagdo de docentes
universitarios enfatizam o processo de ensino e ndo de aprendizagem.

Destaca-se entdo a necessidade do profissional desenvolver e repensar nas
competéncias que possam seguir a demanda de informac@es, introduzir tecnologias
novas e fazer com que uma nova parte da populacdo, principalmente jovens, a integrar
no novo modelo que coloca-se no setor educacional (NASSIF; HANASHIRO;
TORRES, 2010,p.3).

Como exposto anteriormente, a selecdo de pessoas tem apresentado uma
tendéncia de priorizar ndo apenas processos de adequacao a um perfil pré-determinado,

mas principalmente atrair pessoas que possam contribuir com o enfrentamento das



incertezas organizacionais e a inovacdo. Assim, a analise das competéncias deveria
constituir-se como um fator significativo, quica determinante da escolha.

Fleury e Fleury (2001, p. 188), "um saber agir responsavel e reconhecido, que
implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades, que
agreguem valor econémico a organizacao e valor social ao individuo."”

E como isso se aplica no caso dos docentes universitarios? Varios autores como
Morin (1991), Serres (1993) e Demo (2003), defendem, ha quase meio século, que a
formacdo do professor do Ensino Fundamental até a POs-Graduacdo passa pela
identificacdo da pesquisa como método de ensino. Na universidade, ensino, pesquisa e
extensdo compdem o tripé que sustenta o fazer académico. Esta triade implicou, até o
momento, uma intencionalidade e n&o a articulagdo que coloque em crise a
fragmentacdo existente entre os termos.

Dessa forma, a competéncia do docente deve estar associada a essa
complexidade de concepcdo do que seja o fazer universitario, ndo ha distanciamento
entre as dimensdes ensino, pesquisa e extensdo, mas ha entre elas um dialogo dindmico
no qual os discentes estdo envolvidos (BINOTTO et al., 2012).

A selecdo desse profissional envolve a percepcdo de sua capacidade de articular
a indissociabilidade prevista inclusive nos instrumentos legais da educagdo. Assim,
com este novo contexto de crescimento e expansdo das universidades federais, é
fundamental a contratacdo de docentes com perfis diferenciados que possam atender a
essa nova demanda, direcionando ao novo patamar gque se encontra a universidade
(BINOTTO et al., 2012).

2.2 LEGISLACAO DO CONCURSO PUBLICO

Neste topico trata a respeito da legislacdo, no que se refere aos concursos
publicos, editais e critérios para a realizacdo de um concurso publico. As legislacGes
consultadas foram a LEI N°8.112, DE 11 DE DEZEMBRO DE 1990, que dispde sobre
o0 regime juridico dos servidores publicos civil da Unido, o edital da UFGD, EDITAL
CCS N° 02, DE 28 DE JANEIRO DE 2014 (UFGD, 2014; BRASIL, 2014b).

2.2.1 O Concurso

O concurso sera de provas ou de provas e titulos, podendo ser realizado em duas

etapas, terd validade de até 2 (dois ) anos, podendo ser prorrogado uma Unica vez, por


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%208.112-1990?OpenDocument

igual periodo. Nao havera novo concurso enquanto houver candidato aprovado em
concurso anterior com prazo de validade ndo expirado. O ingresso na Carreira de
Magistério Superior ocorrera sempre no primeiro nivel de vencimento da Classe A. O
concurso publico de que trata o caput devera ter requisito, o titulo de Doutor na area do
concurso, organizado por etapas, estabelecendo critérios eliminatérios e classificatorios
por etapa.

O concurso publico sera de provas ou de provas e titulos, podendo ser realizado
em duas etapas, a data de apresentacdo da prova de titulos devera ser estabelecida no
edital, ocorrendo como etapa posterior a prova escrita. Para as de especifica, devera ser
disponibilizado os instrumentos necessarios, 0 condicionamento da aprovagdo em
determinada etapa sera a obtencdo de nota minima e obtencdo de classificacdo minima

na etapa.

2.2.2 O edital do Concurso Publico da UFGD

O edital do concurso publico é coordenado e operacionalizado pela
Coordenadoria do Centro de Selecdo e Comissdo Geral do Concurso,0 Concurso
constard das seguintes etapas:Prova Escrita (eliminatorio e classificatorio), Prova
Didatica( eliminatorio e classificatério), Prova de Titulos (classificatério).

As Bancas Examinadoras serdo compostas pela Coordenadoria do Centro de
Selecdo observando critérios técnicos e pedagdgicos que atendam cada area objeto do
concurso, composto por trés membros com mesma titulacdo ou de titulagcdo superior
aquela exigida para realizacdo de cada area do concurso. Na Prova Didatica, cada
membro da Banca Examinadora atribuira, individualmente, pontuacdo ao candidato e
registrara em formulario proprio o nome do candidato e a nota, sendo esse formulario
colocado em envelope, que devera ser lacrado e rubricado pelos membros da banca
examinadora e candidato, e somente aberto no momento da Sessao Publica para célculo
da media da etapa.

A Prova Escrita seré aplicada, pela Comissédo Geral do Concurso, por grupos de
areas conforme ensalamento constante dos Editais préprios de Convocacao para Provas.

Para Prova de Titulos deve ser feita a conferencia e pontuacdo feita pela Banca,
previamente pontuados e organizados pelo candidato, entregues de acordo com 0 anexo
.



3 METODOLOGIA

Foi realizada uma pesquisa descritiva com dados qualitativos. Fizeram parte
dessa pesquisa 0s coordenadores dos programas de pds-graduacdo da UFGD. Esse perfil
foi escolhido para pesquisar por considerar que sua atuacao esta pautada em critérios de
exigéncia da Capes quanto a um perfil docente qualificado e que produza resultados que
atendam a esses critérios.

As Universidades Federais foram escolhidas como objeto de anélise em fungéo
do processo de expansdo que vem passando nos Gltimos anos, com amplia¢do de vagas
e cursos, criacdo de novas unidades acarretando na contratacdo de um ndmero
significativo de docentes. A UFGD por fazer parte das universidades novas e em
expansao, com crescimento significativo da p6s-graduacéo.

Trata-se, portanto, de um processo de selecdo amplo, desenvolvido por um
conjunto de Universidades Federais com caracteristicas culturais préprias e a0 mesmo
tempo norteadas por um padrdo de contratacdo, o concurso publico.

Foi utilizada a entrevista semiestruturada. Em entrevistas semiestruturadas séo
utilizadas questdes abertas, que permitem ao entrevistador entender e captar a
perspectiva dos participantes da pesquisa; assume uma variedade de formas, cada qual
pressupondo uma construcao tedrica diferente.

Assim, o pesquisador ndo determina sua perspectiva através da selecdo prévia de
categorias de questdes (SJOBERG e NETT, 1968; ROESCH, 1999). Foram pesquisados
0s e-mails dos coordenadores no site da universidade, sendo contatados via e-mail e
telefone. No total foram contatados 19 coordenadores, onde 12 se propuseram a
responder ao questionario pessoalmente. Os demais ndo estavam disponiveis ou em
férias. As entrevistadas foram realizadas, no meses de junho e julho de 2014, na sala de
coordenacao de cada programa de pos-graduacdo, com um tempo médio de 15 minutos
cada entrevista.

Para a elaboracdo do questionario foi tomada como referéncia a bibliografia
consultada e foram estabelecidas algumas categorias de analise preliminares:

- Percepcdo que os coordenadores possuem dos processos seletivos nas universidades;

- Préticas e experiéncias diferenciadas e resultados que tem produzido;

- Visdo de longo prazo em relagdo aos recursos humanos com perfis que atendam as
necessidades do programa.

Foi utilizada analise interpretativa das informacg6es obtidas, de acordo com as



categorias estabelecidas.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 CARACTERIZAC}AO DOS RESPONDENTES
O género dos respondentes séo 42 % do sexo feminino e 58% masculino. A

idade concentra-se entre 36 e 55 anos, ou seja, 58% dos respondentes caracterizam-se
por essa idade.Outros quatro entrevistados (33%) se enquadram na faixa de 46 a 55 anos
e apenas um dos entrevistados tem entre 26 e 35 anos. No que se refere ao tempo de
docéncia e na universidade federal os dados indicam que:

Tabela 3 - Tempo de Docéncia e na Universidade Federal (UF) e tempo de atuacéo
como coordenador

Tempo de Docéncia UF Tempo de atuacdo como
Docéncia coordenador de pds-graduacao
até 3 anos - - 1 8% Até 1 anos 5 42%
de 4 a 6 anos 1 8% 9 75% dela? 2 16.5%
anos
de 7a 9 anos 3 25% 1 8% de3a4 3 25%
anos
de 10 a 15 anos 5 42% - - ded4as8 2 16.5%
anos
acima de 15 anos 3 25% 1 8% acimade 8 - -
anos
TOTAL 12 100% 12 100% TOTAL 12 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

Os dados indicam que a maioria dos respondentes tem mais de 10 anos na
docéncia, no entanto na universidade federal, o tempo € de até seis anos, representando
42% e 75% respectivamente.

No que diz respeito ao periodo de atuacdo como coordenador da pés-graduacao,
a maioria ainda tem atuacdo de até um ano, representando 42% dos entrevistados. Em
relacdo aos demais podemos citar os que tém tempo de atuagdo de 3a4 anose de 4 a 8
anos, representando 25% e 17% respectivamente. Quanto a formacdo na graduacao e
doutorado ha bastante diversificagdo, sendo as &reas como, engenharia, ciéncias
bioldgicas, humanas, agrarias e ciéncias sociais aplicadas, isso se deve a diversidade de

programas que foram pesquisados.

4.2 DEFINICAO DO PERFIL DO CANDIDATO



De acordo com os dados coletados através das entrevistas, em que 0S
respondentes sdo coordenadores de pds-graduacdo, todos responderam que ha essa
definicdo de perfil, exceto um respondente, ou seja, tem-se a percepcdo de um perfil
predeterminado.

Nota-se de acordo com o resultado da pesquisa, e em todos os documentos onde
se € perguntado quem define o perfil do docente a ser contratado, que este perfil é
definido pela pds-graduacao e pela graduagdo, onde ha um alinhamento entre o objetivo
dos programas. No entanto em alguns dos casos, surge como apenas a graduagao ou a
pos-graduacao, mas mesmo assim que este seja aproveitado para ambos.

No que se refere aos critérios para esta definicdo, analisando os dados nota-se
que todos os entrevistados citam que € de suma importancia o desempenho das
atividades de pesquisa do profissional a ser contratado, e em contrapartida, apenas
quatro (33%) citam a experiéncia em docéncia como um fator importante. Esta
diferenca é notada nas salas de aula das universidades, onde muitas vezes os professores
ndo desempenham uma boa didatica, porém os mesmos tém uma producéo interessante
para a universidade na area de pesquisas.

Como Demo (2003), Serres (1993) e Morin (1991) observam, a pesquisa € uma
dimensdo importante do fazer docente e as analises demonstraram que 0S concursos
avaliam essa competéncia de forma muito superficial.

Ainda assim ha fatores limitadores para encontrar este perfil, de acordo com 0s
pesquisados, a titulacdo fora da area, ou a baixa concorréncia devido a distancia dos
grandes centros, seguido da baixa producdo cientifica e a inexperiéncia docente tem
sido os problemas para encontrar o perfil.

Quando perguntados sobre a participacdo dos coordenadores na formacdo da
banca, 42% responderam que ha esse acompanhamento de alguma forma e 58% dos
entrevistados disseram que ndo ha acompanhamento.

Quanto aos mecanismos de avaliacdo utilizados nos processos de selecdo, a
prova didatica esteve em 58% das respostas, em contrapartida aos dados obtidos sobre
os critérios relevantes para definir o perfil do docente a ser contratado. Ainda tratando
dos mecanismos de avaliagdo, 50% dos entrevistados dizem que uma das maneiras para
avaliar a experiéncia do candidato, € avaliar o curriculo do mesmo.

Quando analisado o perfil de quem ja esta na universidade, 58% argumentam

gue quando este é comparado com o perfil desejado, tem atendido e feito boas



contratacbes com algumas excecdes. No entanto, ainda ha o problema de atender
completamente as expectativas.

Dessa forma, o método de avaliacdo utilizado na selecdo de docentes pode
revelar um julgamento fragmentado e pontual do candidato e de forma entrecortado pelo
julgamento objetivo e subjetivo.

Na percepgdo de mais de 50% dos coordenadores, ha um alinhamento desse
perfil exigido e os objetivos da universidade para a pds-graduacdo, isso se justifica
devido a universidade atender as suas necessidades, como o ampliacdo dos cursos, e
quando é estabelecido perfil do docente para a linha de pesquisa. No entanto, € afirmado
que em alguns casos, a interferéncia da pés-graduacdo ainda é timida, e muitas vezes
ndo consegue contratar em areas especificas.

Assim encontram-se limitagdes para que a universidade possa atender a
demanda de docentes com o perfil para a p6s-graduacdo, colocada como insatisfatoria
em relacdo a estrutura do processo e da propria universidade, ou a criacdo de politicas
de fortalecimento.

Contudo, quando analisada a forma de avaliacdo, 33,3% dos entrevistados
argumentam que esta ndo tem permitido contratar de acordo com o perfil para uma
universidade publica, onde é fundamental o critério por meio da prova didatica, escrita e
a titulagéo, tanto para o ensino e extensédo. Em contrapartida, os demais afirmam que de
alguma forma mesmo que ndo seja plenamente, esta forma de avaliacdo permite

contratar de acordo com o perfil para uma universidade pablica.

4.3 ANALISE DO PROCESSO

Quanto aos mecanismos de avalia¢do utilizados nos processos de selecdo, 42%
dos pesquisados argumentam que h& capacidade de avaliar candidatos diferenciados,
mediante analise do curriculo e a prova didatica, isso talvez se justifique pelo fato das
instituicOes precisarem, em primeira instancia, de professores para atuacdo em sala de
aula, prioritariamente para a graduacéo.

Contudo, ainda € perceptivel a padronizacdo do concurso que nao permite
espaco para essa diferenciacdo e também a retirada da etapa de memorial dificulta o
processo. Retomada a literatura sobre processo seletivo nas organizacOes, a entrevista
tem se mostrado o instrumento mais eficaz e que gera melhores resultados (LIMONGI
FRANCA, 2007).



Ao se referirem a avaliacdo por pares, 0s entrevistados argumentam através do
viés da homogeneidade, pois consideram que os pares (avaliados e avaliadores) devem
ter a mesma formacéo (BINOTTO et al., 2012).

Ao relatarem a experiéncia, entende-se que a avaliagdo do candidato no
concurso € por pares e ndo ha critérios qualitativos para a escolha das bancas, o0 comum
é a experiéncia ou formacdo na area. No entanto, problemas éticos ou financeiros
dificultam a atuacédo de bons avaliadores.

Quando vista a formacdo da banca, critérios de selecdo adotados e os docentes
que foram integrados ao quadro, com as afirmacfes dos entrevistados é perceptivel a
formacdo com critérios subjetivos das bancas, 0 que gera um processo ineficiente, no
entanto ainda é formada por profissionais de destaque na area.

Sobre os critérios de selecdo, ficou dificil analisar os dados obtidos junto aos
entrevistados, porém, nota-se que sobre este, ha um descontentamento nos critérios
adotados. De uma forma ou de outra, 42% dos entrevistados sugerem melhorias ou
apresentam um descontentamento com os critérios.

De acordo com os entrevistados, fica evidente a necessidade por uma melhoria
na estrutura do processo, como a divulgacdo e o intervalo entre uma etapa e outra, a
elaboracdo de critérios mais claros para a composicdo da banca, a interferéncia direta
dos programas de pds-graduacao e atender as suas demandas.

CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do artigo foi analisar junto aos coordenadores de cursos poés-
graduacdo da UFGD por meio de entrevistas, 0 que 0s mesmos tém a explanar sobre o
processo de selecdo docente presente no contexto das universidades federais. A
universidade é um espaco para a diversidade de conhecimento e de dialogo e para a
contratacdo de um profissional com perfil para 0 novo contexto em que se insere, 0s
resultados da pesquisa deixam perceptivel a importancia de se avaliar a producao
cientifica do candidato, e questdes que até entdo eram mais relevantes, tais como a
atuacdo na docéncia, aula didatica, sdo deixadas em segundo plano. De forma geral, os
métodos de avaliagdo atuais se mostram parcialmente ineficientes, ou seja, 0s
profissionais selecionados nos processos de contratacdo atuais muitas vezes ndo

atendem completamente as expectativas e as necessidades da universidade.



Assim Sarsur, Pedrosa e Sant’Anna (2003), afirmam que se a busca de talento é
algo complexo e de dificil identificacdo, ainda h& outra questdo a considerar: a
dificuldade da organizagdo desenvolver um ambiente de aprendizagem capaz de
potencializar a acdo desses talentos de forma a desenvolver essa dimensdo em outros
sujeitos da organizacao.

No entanto, percebe-se um alinhamento entre os objetivos da universidade
publica com o perfil determinado pelos coordenadores dos programas, mas ainda ha
limitacbes para que a universidade possa atender a demanda da pés-graduacao
completamente, devido ao problema de estrutura do processo, que ndo permite avaliar
plenamente candidatos diferenciados ou atrair estes para areas mais especificas.

Sobre a andlise do processo, entende-se que a avaliagdo é por pares, ou seja, em
que um expert avalia o trabalho do outro, percebe-se o critério fundamental dos
membros com experiéncia na area, assim de acordo com os dados é evidente que 0s
membros da banca tem a capacidade em avaliar o trabalho do candidato. No entanto, a
respeito dos critérios de avaliacdo do concurso, mostra-se insatisfatoria e devem-se
considerar medidas de reestruturacao no que se refere as etapas, divulgacdo do processo,
para que este possa atrair profissionais de modo a atender esta nova demanda em que
esta inserido a universidade.

A limitacdo presente no estudo foi a dificuldade na obtencdo de respostas, uma
vez que foi enviado grande numero de e-mails com obtencdo de 12 respostas, 0 que
evidencia que mesmo os docentes envolvidos em pesquisas ndo se posicionam tdo
receptivamente a pesquisas exploratérias onde fazem parte da populacéo pesquisada.

A elaboragédo desta pesquisa e o resultado da mesma podem contribuir para a
universidade reavaliar seus processos de contratacdo e se julgar necessario altera-los
para atender melhor as necessidades e expectativas da universidade. A entrevista foi
realizada com coordenadores de Ps-Graduacdo, que convivem diariamente na busca do
atendimento aos critérios da CAPES que exige profissionais com perfil diferenciado,

por isso tém um ponto de vista critico do qual importante ser observado e analisado.
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