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RESUMO

O objetivo é analisar como os coordenadores de cursos de pos-graduacdo Stricto Sensu da
UFGD percebem o processo de selecdo docente presente no contexto das universidades
federais. Foi realizada uma pesquisa exploratoria e descritiva, com dados qualitativos. Foi
utilizada uma entrevista semiestruturada com todos os 17coordenadores de cursos de Pds-
Graduacao da Universidade Federal da Grande Dourados - UFGD e Pré-Reitor de Ensino de
Pds-Graduacdo e Pesquisa. As categorias de analise: Percepcdo que os coordenadores de POs-
Graduacdo possuem dos processos seletivos nas universidades; praticas e experiéncias
diferenciadas e resultados que tém produzido; visdo de longo prazo em relagcdo aos recursos
humanos com perfis que atendam as necessidades do programa. Foi possivel constatar, que a
universidade em estudo apresenta definicdo do perfil para contratacdo, definido e direcionado
prioritariamente pela e para a graduacdo, com pouca flexibilidade, pela preferéncia por
candidatos que possuam titulacdo na &rea de concurso, producdo cientifica na area. A relagdo
do perfil desejado com o profissional ja contratado é atendido pela graduacao, porém o perfil
selecionado nao atende a P6s-Graduacao, estando relacionado com a pouca influéncia da Pés-
Graduacao para a selecdo dos candidatos. Sobre o que universidade tem feito para atender
essa demanda de docentes com perfis para a Po6s-Graduacdo, poucas praticas sdo de
conhecimentos dos respondentes.

Palavras-chave: Docéncia; Perfil Profissional; Expanséo.



ABSTRACT

The goal is to analyze how the coordinators of post-graduate studies of realize this process in
the context of federal universities teacher selection. An exploratory and descriptive research
with qualitative data was performed. One semi-structured interview with 17 post-graduation
coordinators of the Federal University of Grande Dourados - UFGD and Pré-Reitor teaching
post-graduation and research. The categories of analysis: Perception of what the coordinators
of the post-graduation possess of the selective processes in universities; practices and
differentiated experiences and the results they have produced; long-term view in relation to
human resources with profiles that meet the needs of the program. It was possible to evidence
that the State under study shows the definition of hiring profile, It was possible to evidence
that the STATE under study shows the definition hiring profile, defined and directed
primarily by and for graduation, with little flexibility, by a preference for candidates who
possess titration in the area of competition, scientific production in the area. The relation of
the desired profile with the professional hired is already served by graduation, but the selected
profile does not meet the graduate, being related to the low influence of the graduate for the
selection of candidates. About what the university has done to meet the demand for teachers
with profiles to graduate, few are practical knowledge of respondents.

Key words: Teaching; Professional Profile; Expansion.
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1 INTRODUCAO

Para Cunha, Zanchet e Ribeiro (2013), nas Ultimas décadas, a popularizagdo do ensino
superior tem provocado o crescimento desse nivel de ensino, esse crescimento tem sido
pensado a partir do estabelecimento de metas para atender as esferas de qualidade e
quantidade de oferta da educacédo superior. Os autores acima citados ressaltam que “O Brasil
ndo foge a regra, e apds muitas décadas de expansao pela via privada, instala-se um crescente
investimento na educacao superior publica, acompanhado por uma politica de interiorizagdo”
(CUNHA; ZANCHET; RIBEIRO, 2013, p. 2).

De acordo com Pereira (2014) o investimento publico em educacgéo superior no Brasil
chega ao redor de US$13.000 por estudante da rede publica do ensino superior, esse valor é
referente a 105% do PIB per capita do Brasil. Esses investimentos publicos representam 0,8%
do PIB brasileiro, o quarto nivel de investimentos mais baixo entre 36 paises da OCDE, sendo
que o Brasil ainda ndo dispGe de estatisticas que mensurem o investimento privado em
educacdo superior também (CHIARINI; VIEIRA, 2012).

Segundo dados do censo de educagdo superior, divulgados pelo Ministério da
Educacdo (MEC), o total de alunos matriculados na educagédo superior brasileira foi de mais
de sete milhdes no ano de 2012, sendo 27% das matriculas na educacdo publica, passando o
namero de instituicdes de ensino superior de 1.391, em 2001 para 2.416, em 2012, obtendo
um crescimento de cerca de 74% (MEC, 2014).

O investimento em educacdo segundo Barros e Mendonga (1997) representam
aproximadamente 10% da renda nacional do pais, sendo que esses impactam sobre o0s
diversos aspectos do desenvolvimento socioeconémico.

Mesmo com a melhoria de acesso a educacdo superior, ainda encontra-se limitagdes
relacionadas a diversos fatores sociais, como distribuicdo territorial das universidades, assim
como 0 acesso em certas regides; o fator racial; o género; e o fator econémico, onde a renda
familiar € a principal determinante para o ingresso no ensino superior (PEREIRA, 2012).

Bezerra e Helal (2009) afirmam que o aumento na oferta de vagas de cursos superiores
em todo o pais, leva a uma grande demanda por profissionais da educacéo, influenciando no
perfil do docente a ser contratado, como o recrutamento e selecao desses docentes.

Diante dessas mudancgas, os autores enfatizam quese busca por um corpo docente
capacitado e flexivel as mudancas que tém ocorrido no setor da educagdo (BEZERRA,
HELAL, 2009). Com o grande nimero de contratacOes feitas pelo setor pablico brasileiro, o

recrutamento e selecéo destes se tornam uma questao mais complexa, porque estes integraram



a um quadro de interesse publico, social. Para Reis (2002, p. 16) “Essa sociedade denominada
Sociedade da Informacdo e do Conhecimento exige e desafia as Universidades,
principalmente no aspecto relativo as competéncias ¢ desempenho do seu corpo Docente”.

A universidade € uma instituicdo de disseminacdo do conhecimento cientifico e
formadora de profissionais competentes para a propagacdo do saber e do desenvolvimento
social. Para capacitacdo de bons profissionais, é importante a instituicdo oferecer um ensino
de qualidade, focada na aprendizagem dos discentes (CORREA, 2011).

Para isso, entende-se como meio essencial para a formagdo de um individuo a
educacéo, pois ela proporciona habilidades para utilizar o conhecimento e condigdes para
expandi-lo, fazer reflexfes sobre ele, critica-lo, transmiti-lo e cria-lo, a educacdo da suporte
para o desenvolvimento do capital intelectual das pessoas (ANDARE; ARAUJO, 2008).

O art. 1° da Lei 9.394/96 retrata que a educacao abrange os processos da formacdo que
se desenvolvem a formacdo da familiar, da convivéncia, do trabalho, nas instituicbes de
ensino e pesquisa, Nos movimentos sociais e organizacgdes da sociedade e nas manifestacoes
culturais (BRASIL, 2014a).

Segundo Barros e Mendonga (1997) os efeitos dos investimentos realizados na
educacao refletem de forma direta na elevacdo dos salarios via aumento da produtividade, na
reducdodo tamanho da familia, influenciando assim a expectativa e qualidade de vida,
direcionando para diminuicdo do nivel de pobreza no futuro.

Ainda no que se refere & educacdo, Cornachione (2004, p. 24) frisa que “Uma
educacdo eficaz e de qualidade sustenta-se, de certa forma, em seu corpo docente”. Entende-
se que para a composicdo na universidade de docentes com capacidades potenciais, essas
sendo boa formacdo, entre outros aspectos como pesquisa e ensino, a sele¢do deste se torna
um elemento crucial para o sucesso do ensino.

Relacionando com o mercado de trabalho, Carvalho, Nascimento e Srafim (2012)
ressaltam que o mercado de trabalho possui sua prdpria dinamica, por sofrer oscilagdes da
economia, assim é de grande importancia para o processo de recrutamento e selecéo, e para 0
seu desenvolvimento e crescimento, o mercado de trabalho receber atencdo constante por
parte do sistema de recursos humanos (RH).

Assim, com as mudancas que vém ocorrendo no cenario global, necessita-se da adesao
das organizacGes de novos mecanismos que possam levar em consideragdo o conhecimento,
as qualificacOes e inovagdes presentes no mercado de trabalho.

Segundo Ivancevich (2008), a gestdo de Recursos Humanos do setor publico é



diferente dos outros setores porque varia sua estrutura, e sua fung¢do é muito mais complicada
que os outros setores. Esse setor, sendo de interesse de toda a sociedade, passa
necessariamente por concurso publico, definido pela Lei n° 8112, de 11 de dezembro de 1990,

como dispde o artigo 11:

Art. 11. O concurso sera de provas ou de provas e titulos, podendo ser realizado em
duas etapas, conforme dispuserem a lei e o regulamento do respectivo plano de
carreira, condicionada a inscricdo do candidato ao pagamento do valor fixado no
edital, quando indispensavel ao seu custeio, e ressalvadas as hipoteses de isencéo
nele expressamente previstas (BRASIL, 2014b).

Para Cavalcanti e Cunha (2012), no setor publico, no caso da carreira docente, as
etapas sdo diferenciadas e especificas, delineando etapas que cabem somente a selecdo
publica, onde uma das etapas é referente a uma prova didatica, onde fica explicita a
capacidade e a préatica docente.

No concurso publico para Almeida e Giorgi (2008), é avaliado determinadas
prescricdes, os mesmos valorizadas na prova. Os autores vdo além de sua consideragao,
colocando que o concurso limita o docente a demonstrar seu conhecimento, pois o que é
considerado “correto” € estabelecido pela banca (ALMEIDA; GIORGI, 2008).

Com a alta competitividade do mercado de trabalho, e a complexidade do setor
publico, o recrutamento e sele¢do docente tém a necessidade de ampliar seus processos, que
sdo determinados pelos concursos publicos, editais, leis, decretos e regulamentos, estes que
com sua rigidez podem provocar engessamento nos processos de contratacao.

Interpretando como ponto de partida para reflexdo sobre a educacdo superior, este
estudo tem como objetivo analisar como 0s coordenadores de cursos de Pds-Graduacao
Stricto Sensu da UFGD percebem o processo de selecdo docente presente no contexto das
universidades federais.


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

1.1 DEFINICAO DA PROBLEMATICA

A sociedade tem acentuado sua busca por profissionais que possuem alta capacitacgéo,
atualizados, capazes de se adequar as mudancas ocorridas, e de trabalhar de forma coletiva,
que contribuam assim para a percepcdo da necessidade de profissionais que desenvolvam
habilidades e capacidades que sejam inovadoras a docéncia (MOURA, 2005).

Cunha, Zanchet e Ribeiro (2013, p. 227) salientam que “Um novo perfil docente foi,
aos poucos, se constituindo e, certamente, uma nova idéia (Sic) de qualidade foi sendo
gestada”. Um perfil composto, por qualidade, competéncia e inovagao.

Considerando o aumento do numero de instituicdes de ensino superior no mercado de
trabalho e também do crescimento do nimero de programas de P6s-Graduacdo, a selecdo do
corpo docente € de grande importancia, pois os professores selecionados sdo 0s principais
formadores de profissionais para a educacdo em todos os niveis, desde a basica até a superior.
Para Reis (2002, p.17), “A determinacdo do surgimento de novas necessidades para as
organizacg0es, principalmente para os profissionais, focaliza o Ensino Superior como agéncia
formadora no &mago destas exigéncias”.

Partindo do pressuposto de que a educacdo é responsavel pelo desenvolvimento
humano coletivo e as exigéncias da sociedade moderna tém demandado méo-de-obra docente
qualificada e inovadora. Esse perfil estaria diretamente ligado a questdo que se estabelece
neste estudo: Qual a percepcdo queos coordenadores de pos-graduacdo possuem sobre a

selecdo docente, e a relacdo do perfil com as necessidades dos programas?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo analisar como os coordenadores de cursos de Pos-
Graduagdo Stricto Sensu da UFGD percebem o processo de selecdo docente presente no

contexto das universidades federais.



1.2.2 Objetivos Especificos

e ldentificar junto aos coordenadores se as necessidades quanto ao perfil docente sdo
eficientes nas contratacoes;
e Verificar junto aos coordenadores as préaticas adotadas para melhor atender ao perfil

desejado.

1.3 JUSTIFICATIVA

Cornachione (2004, p. 26) ressalta que “A educacdo superior tem papel importante em
uma abordagem social da educacdo, e em um pais em desenvolvimento, merece atencao
especial”.

Bezerra e Helal (2009) relatam que o acesso a educacao de qualidade é reduzida e tem
problemas, que afetam diretamente o desenvolvimento do pais.

Para Andere e Araujo (2008) a educacdo na forma de ensino, € dever predominante
das instituicbes de ensino, que no processo de formacdo escolar trabalham com alunos,
professores, conhecimentos e métodos.

A educagdo que antes poderia ser vista como apenas um dos indicadores de
desenvolvimento econémico e qualidade de vida, devido sua relacdo com indices como
crescimento de renda, diminuicdo da natalidade, mortalidade infantil, liberdade politicas, hoje
se remete a esses e a outros papeéis, como o avango tecnoldgico em geral, e impulsionadora de
inovacgOes, sendo assim uma das maiores fontes de riqueza (TONON, 2014).

Desenvolver um trabalno com a complexidade que envolve escolha de um perfil
profissional torna-se fundamental, visto que ndo é possivel discutir qualidade da educacédo
superior e competéncias destes profissionais sem incluir as formas de selecdo docente.

Dessa forma, a pesquisa contribuird para uma melhor compreensdo do contexto que
envolve a selecdo de docentes em Universidades Federais, discutidos nos trabalhos realizados
dentro dessa area por Bizerra e Helal (2009); Binotto, Siqueira e Mortari (2011); Machado,
Machado e Vieira (2011), sendo uma pesquisa inovadora dentro do estado do Mato Grosso do
Sul, com uma visdo da Universidade Federal da Grande Dourados, realizada com os

Coordenadores de programas de Pds-Graduagdo da UFGD.



2REVISAO TEORICA

A revisdo teorica divide-se em quatro partes. A primeira parte refere-se a Gestao de
Pessoas e suas fases de admissdo, na segunda parte o trabalho relata sobre o Processo de
Selecdo Docente, posteriormente a discussao é sobre a Pds-Graduacgdo e sua expansao, além
do contexto que se encontra a universidade em estudo, e a Ultima parte é referente a legislagéo

que rege 0 processo.

2.1 GESTAO DE PESSOAS

As mudancas em contexto global exigem das organizacdes adocao de novos modelos e
estratégias que impactam nos conhecimentos e qualificacfes das pessoas. Para Gil (2001), as
empresas, desde meados da década de 80, estdo sofrendo desafios e mudancas em relacéo a
questdo ambiental e organizacional: a globalizacdo da economia, a evolucdo das
comunicacdes, as competitividades, entre outros fatores.

O autor ainda destaca que a Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais tem ocorrido
mudangas e transformacbes nos ultimos anos. “A Gestdo de Pessoas abrange amplas
atividades, como recrutamento de pessoal, descricdo de cargos, treinamentos e
desenvolvimentos, avaliacdo de desempenho etc” (GIL, 2001, p.24).

Assim, estas praticas de gestdo estabelecem condicGes de trabalho, organizacdo do
trabalho, relacBes hierarquicas, tipo de estruturas organizacionais, sistema de avaliacdo e
controle dos resultados, politicas para gestdo de pessoas, caracterizando deste modo 0s
objetivos, valores e filosofia da gestdo geral (HOMEM; OLTRAMARI; BESSI, 2009).

O modelo de gestdo de pessoas passa a ser considerado um subsistema organizacional
que deve interagir com outras dimensdes da organizacao para dar conta dos desafios impostos
pelo ambiente, ou ainda para contribuir para a execucdo das estratégias empresariais
(MASCARENHAS, 2008). Para Ribeiro (2006, p. 52), “A gestdo de pessoas quanto admissao
engloba trés fases: 12 Recrutamento; 22 Selecéo e 32 Ambientacdo”.

Como evidenciado, anterior ao processo de selecdo ocorre o recrutamento, que visa
definir as caracteristicas dos candidatos para que a selecdo possa ser feita com o0s que
possuam o perfil desejado (LIMONGI-FRANCA, 2007).



O recrutamento € um sistema de informacGes que visa atrair candidatos aptos e
qualificados, dos quais serdo selecionados futuros funcionarios da organizacdo, segundo
Ribeiro (2006).

Para Limongi-Franca (2007), recrutamento € a procura de candidatos com o perfil
adequado para determinada cargo. E um processo que da subsidios para o processo de sele¢éo
porque ndo havendo candidatos com potencial para o preenchimento de uma vaga, ndo havera
como efetuar a selecdo. A autora também evidencia que “a sele¢do é a escolha do(s)
candidato(s) mais adequado(s) para a organizacao, dentre os candidatos recrutados, por meio
de varios instrumentos de analise, avaliacdo e comparagdo de dados” (LIMONGI-FRANCA,
2007, p.34).

Bezerra e Helal (2009, p. 3) colocam que “O processo de recrutamento e selecdo é
considerado uma importante ferramenta para as empresas que querem se manter em um
mercado de alta competitividade”. E assim integrar potenciais funcionarios, para melhorar e
desenvolver a estrutura da empresa/instituigao.

Gil (2001) refere-se a selecdo de recursos humanos como a escolha da pessoa certa
para o cargo certo, ou seja, a escolha dos mais adequados aos cargos existentes, com o
objetivo de manter ou aumentar, tanto a produtividade quanto os resultados. A evolugéo da
selecdo de pessoal acompanha as transformagdes da &rea de recursos humanos no decorrer das
ultimas décadas desde a criacdo do departamento de pessoal (MARRAS, 2000).

Segundo lvancevich(2008), profissionais que trabalham na area de recursos humanos
avaliam os efeitos do mercado de trabalho, efeitos econémicos, sociais e politicos usando
assim um indice de selegdo. Este indice divide o numero de candidatos contratados pelo
namero total de candidatos. Assim, quando a propor¢do chega proxima a 1:1, entende-se que
houve um alto indice de sele¢do, quanto maior for o nimero de candidatos em relagcdo ao de
contratados, mais baixo o indice. O autor enfatiza que “Na base de qualquer sistema eficaz de
selecdo deve estar a nocdo exata das caracteristicas essenciais para um alto desempenho”
(IVANCEVICH, 2008, p.215).

Para Ribeiro (2006), uma atuacdo estratégica da area de recursos humanos, deve caber
medidas para desenvolver talentos e criar um ambiente de trabalho aberto a novas ideias. “Na
busca incessante pelas novas politicas da gestdo de recursos humanos, a inovacéo tornou-se
um dos fatores essenciais para as organizacdes dos novos tempos” (RIBEIRO; BISCOLLI,
2004, p. 63).



De acordo com Leme (2005 apud MARTINS et. al. 2009), os conhecimentos,
habilidades, e atitudes, de cada individuo caracterizam os pilares de competéncias. “A
competéncia € o conjunto de aprendizagens sociais € comunicacionais nutridas a montante
pela aprendizagem e formacao e a jusante pelo sistema de avaliacbes” (FLEURY, FLEURY,
2001, p. 187). Assim, a perspectiva de relacionar talento com competéncia surge da evolucéao
da selegéo relacionada com a mudancga da organizagéo.

Para complementar, Davel e Vergara (2001) salientam o importante papel que as
pessoas exercem nas organizacGes no que se refere a inovacgdo, criacdo, recriacdo e sua
contribuigéo para a vitalidade da organizacéo.

Bezzera e Helal (2009) afirmam a importancia do investimento em capital humano,
cultural e social, no quadro docente, pois assim a disseminacdo de conhecimento e a

capacidade de transmitir suas experiéncias sdo certas.

2.2 PROCESSO DE SELECAO DOCENTE

Com o aumento da demanda por docentes devido ao grande nimero de novas
instituicdes de ensino superior, e pelas novas exigéncias do mercado de trabalho, a
universidade esta exposta pela competitividade e pelos padrbes de docéncia que sao impostos
pelo mercado de trabalho e pelo governo, por meio dos concursos publicos, desafiando a
pratica da docéncia, e trazendo novas exigéncias (MACHADO; MACHADO; VIEIRA,
2011).

Neste cenario de constantes mudancas, a competitividade nestas organizaces, esta
indicada no diferencial de seu capital intelectual, que integrado as praticas de gestdo formam a
competéncia organizacional (RIBEIRO; BISCOLI, 2004).

No processo de selecdo, para Limongi-Franca (2007), a ética deve ser constituida
como elemento principal, por se tratar de um processo que levantaram dados do candidato,
que vao além dos profissionais, como interesses, personalidade, respeitando as informacdes e
o0 candidato que busca pela vaga de trabalho.

Destaca-se que, “Nao ser contratado ap6s um processo seletivo pode levar o candidato
a questionar sobre as suas capacidades e habilidades e ferir a sua auto-estima (Sic), mesmo
sabendo que um, dentre varios, pode ocupar a vaga existente” (LIMONGI-FRANCA, 2007, p.
47).



Para o desenvolvimento da area, a selecdo de pessoas partiu da nocdo de perfil
estabelecido pelos mecanismos de selecdo, para a busca crescente de talentos, e inovagoes.
Ribeiro e Biscoli (2004) afirmam que a inovacao se torna um mecanismo fundamental para o
desenvolvimento, que as exigéncias préaticas e tedricas, além das novas atitudes e habilidades,
levadas por essas mudangas, e principalmente pela inovagdo, vém alterando o perfil dos
talentos humanos dentro da organizagao.

Segundo Machado, Machado e Viera (2011), no processo de selecdo docente, o
definidor sempre foi a competéncia cientifica e recentemente pelas mudancgas impostas pelo
mercado de trabalho, é também influenciado pela aprendizagem e por intensa
competitividade. Assim, a selecdo desse profissional envolve uma questdo complexa ligada a
funcdo de educacdo. Andere e Araujo (2008, p. 2) ressaltam que “Estudar a educacdo e a
qualidade do ensino contribui para a promocdo de mudangas e para 0 progresso da
sociedade”.

Segundo Bezerra e Helal (2009),0s docentes devem manter a busca pelo conhecimento
que esteja além de sua formacédo académica, levando em conta suas futuras aces e resultados,
além de outras consideracdes deve-se ao fato do crescimento das IES nopais.

Em meio a abrangéncia da condi¢do do novo perfil docente necessario, passa a ser
fundamental a exigéncia de novos mecanismos de escolha para a selecdo e recrutamento de
candidatos, referente a cargos de interesse publico, tendo em vista que 0s critérios atuais se
mostram incapazes de revelar as competéncias necessarias do novo professor (MACHADO,;
MACHADO; VIERA, 2011).

A pouca flexibilidade e o estabelecimento de rigidas fronteiras para as carreiras,
determinadas pelas legislacdes e por diretrizes dirigidas ao fornecimento de um modelo
burocratico sdo, de modo geral, limitacGes a perspectiva de crescimento profissional dentro da
organizacdo publica (SALLES; NOGUEIRA, 2006, p. 147).

Para Machado, Machado e Viera (2011, p.331) as praticas inovadoras de docéncia sdo
adversas ao perfil conservador, colocados pelos meios tradicionais de sele¢do publica, assim o
novo perfil inovador pode passar despercebido em meio a um processo de selecdo sem
instrumentos aptos que possam identifica-los.

O estudo de Binotto, Siqueira e Mortari (2011), enfatiza que ha existéncia da definicdo
do perfil docente e esse é determinado com o predominio na formacao académica na area de
concurso. Com esta definicdo estabelecida, ndo se torna possivel incorporar ao quadro um

perfil que seja diferenciado e inovador no processo de selecdo docente.
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Binotto, Siqueira e Mortari (2011), concluem em seu trabalho que a forma de selecéo
de docentes nas universidades federais é composta de processos que precisam de
aperfeicoamento e de revisdo, para que 0s objetivos estratégicos destas instituiches sejam
contemplados.

Machado, Machado e Vieira (2011), enfatizaram que com o resultado de sua pesquisa,
ficou evidente a necessidade de reformulacdo dos processos de selecéo e de recrutamento de
docentes para os cursos de graduacdo das IES, sobretudo onde se tem processos de inovacao
de curriculos. Ficou claro que na maioria das instituicdes publicas, os meios tradicionais de
selecdo publica, como prova de titulos, analise de curriculo e prova didatica, ndo séo
suficientes para detectar esse novo perfil.

Referente a selecdo de docentes, cabe ao trabalho salientar o crescimento da demanda
por esses profissionais, devido a expansdo que se encontram as universidades, assim como de

seus programas de Pds-Graduacdo.

2.3 POS-GRADUACAO E SUA EXPANSAO

De acordo com Analise sobre a Expansdo das Universidades Federais de 2003 a
2011 - Relatdrio da Comissdo Constituida pela Portaria n® 126/2012 (BRASIL, 2014c), o
crescimento do ensino superior esta relacionado com a importancia do papel da universidade
no desenvolvimento e insercdo do pais, nas mudancas ocorridas no cenario global, colocando
a universidade como instrumento que leva a transformacéo social, especialmente a educacao
publica e gratuita.

Diante do aumento significativo do nimero de instituicdes de ensino superior, cabe
destacar o processo de expansdo das universidades federais, resultado de uma forte
interiorizacdo do ensino superior publico, empreendido pelo Governo Federal. No Quadro 01,
observa-se essa expansao de 1919 a 2014:
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Periodo Total
1919 - 1990 37
1992 — 1995 02
1995 — 2002 06
2003 - 2010 14
2010 - 2014 04

Total 63

Quadro 01 - Criagao das Universidades Federais por periodos de governos (1919-2014)
Fonte: Adaptado de andlise sobre a expansdo das universidades federais 2003 a 2012: relatério da comisséo
constituida pela Portaria n® 126/2012.

O Quadro 01 mostra a criacdo das universidades federais em diferentes periodos de
governos (1919-2014). Observa-se que, de 1919 até 2002, foram criadas 45 universidades
federais, essas sendo compostas por 148 campus/unidades (BRASIL, 2014c). No o periodo de
2003 a 2010, em oito anos, foram criadas 14 universidades. A criacdo dessas 14 foi parte do
esforco empreendido pelo governo federal para a interiorizacdo do ensino superior pablico, a
integracdo com os paises da América do Sul e do Caribe. Esta expansdo somada ao programa
de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansao 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, representando um aumento de 31%.
Apds esse periodo foram criadas mais quatro universidades, totalizando 63 universidades em
2014 (BRASIL, 2014c).

A expansao do ensino superior pode ser vista também no aumento dos numeros de
novos programas de Pos-Graduacdo. Em relacdo a P6s-Graduacédo, entende como mecanismos
de disseminacdo da cultura, geradora de conhecimentos novos, que podem estruturar a
melhoria do ensino, a qualificagdo dos professores, constituindo assim um espaco de
construcdo ao conhecimento avangado e permanente (NETO; CASTRO, 2012).

Segundo Moraes e Giroldo (2012), a expansdo deste nivel de educagdo, vem
ocorrendo a partir dos anos 70, onde o0 pais comecou a incentivar a educacao brasileira, com
apoio a estruturacdo da Pos-Graduacao para o seu desenvolvimento, com a qualificacdo de
pessoas. Os autores ressaltam “Em geral, ¢ na Pds-Graduagdo que acontecem 0s maiores
comprometimentos de desenvolvimento da ciéncia, promovendo inovagdes” (MORAES;
GIROLDO, 2012, p. 2).

O crescimento do numero de programas de Pos-Graduacdo no pais é resultado das

novas demandas, e de uma politica implementada por meio dos Planos Nacionais de Pos-
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Graduacdo. A Tabela 01 indica a distribuicdo de programas de Pds-Graduagdo por Regido no

Brasil e seu percentual de crescimento por ano:

Tabela 01 - Distribuicéo de Programas de P6s-Graduacao por Regido no Brasil de 2010 a 2012

Regido/Ano | 2010 | 2011 Crescimento | 2010 2012 Crescimento
(%) (%)

Nordeste 535 607 13,45% 535 657 22,8%

Norte 133 151 13,5% 133 172 29,3%

Centro-Oeste | 207 | 240 16% 207 268 29,5%

Sul 584 | 623 6,67% 584 683 17%

Sudeste 1.381 | 1.487 | 7,67% 1381 | 1562 |13,1%

TOTAL 2.840 | 3.108 | 9,43% 2840 |3.342 |17,67%

Fonte: CAPES (2013)

A Tabela 01 demonstra que o crescimento dos programas de Pos-Graduagédo se deu em
todo pais, indicando um maior nimero de programas de Po6s-Graduacdo localizados nas
regides Sudeste e Sul, regides onde a consolidaco da universidade é mais antiga. E visivel na
tabela acima o crescimento dos programas de Pés-Graduagdo, principalmente nas regides
Nordeste e Sudeste. No caso da regido Nordeste, por exemplo, do ano de 2010 para 2012
foram criados 122 novos programas de PoOs-Graduacdo, obtendo um crescimento de
aproximadamente 23%. Neste mesmo periodo, quando se analisado os dados da regido
Sudeste, hd 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 Pos-Graduacdo estabelecidos ha algum tempo, percentualmente o crescimento
entre 2010 e 2012 é de 13% nesta regido.

De acordo com a Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior-
CAPES (2013), existem outros indicadores que demonstram o crescimento da Pés-Graduacéo
no Brasil, como dados de producéo intelectual que demonstram um crescimento de 34% em
publicacbes de artigos em periodicos; nimero de estudantes que concluiram os programas e
obtiveram titulo de mestre e doutor, saltando de 50.411 em 2010, para 60.910 em 2012, que
cooperam para estudos e pesquisas, além de se envolverem na melhoria da educacéo em geral,
e também se pode perceber a evolucdo desse nivel de ensino pelo aumento das matriculas dos
programas de Pds-Graduagdo, que passaram de 52.000 em 2003, para 99.294 em 2011, um
aumento de 90% (BRASIL, 2014c).
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Atualmente, a universidade em estudo, Universidade Federal da Grande Dourados
(UFGD), possui 26 cursos de Pds-Graduagdo, sendo eles oito de doutorado e dezoito de
mestrado. Mostrando a importancia que vem sendo a implantacdo desses cursos para o
desenvolvimento da universidade, alinhando pesquisa e ensino. No Grafico 01 pode-se ver

esta expansdo dos cursos de Pos-Graduacdo da UFGD.
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Grafico 01 — Crescimentos dos cursos de Pos-GraduacaoStricto Sensu da UFGD
Fonte: Dados UFGD (2014)

Diante do significativo aumento do nimero de programas de Pds-Graduacdo na
universidade em estudo, como em todas as universidades brasileiras, mostra-se importante o
estudo sobre a selecdo docente, bem como os critérios adotados, e a determinagdo do perfil
desejado.

Entdo para uma melhor compreensdo dos meios tradicionais atuais utilizados pela
selecdo docente, no setor publico, é de grande importancia para o estudo salientar as formas

utilizadas, como a legislacao, suas normas, decretos e editais e suas etapas.

2.4 LEGISLACAO PARA O CONCURSO PUBLICO

A legislacdo seguinte refere-se aos concursos publicos, seus critérios e determinages.
A legislacdo citada Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, dispbe sobre o regime juridico
dos servidores publicos civis da Unido, determinada pelo art. 13 da Lei n® 9.527, de 10 de
dezembro de 1997, seguido pelo decreto de n° 6.944, de 21 de agosto de 20009.


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%208.112-1990?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/DEC%206.944-2009?OpenDocument
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2.4.1 Normas do Concurso Publico

Cabe ao decreto, n° 6.944, de 21 de agosto de 2009, estipular medidas organizacionais
que melhorem a administragdo publica federal, contendo nesse as normas gerais para 0S
concursos publicos.

De acordo com seu Art. 13, 0 concurso abrange provas e também é cabivel a esse
prova de titulos, que podem ser realizadas ou ndo em duas etapas. Conforme lei ou
regulamento proposto, no caso da realizagdo do concurso em duas etapas, a segunda sera feita
de curso ou do programa de formacgdo, com carater definido como eliminatério e
classificatorio.

E estabelecido para a prova de titulos, apresentacdo em data estabelecida pelo edital,
devendo essa ser como parte seguinte a prova escrita, e com a aprovacgdo na primeira. Entre as
normas para prova oral ou defesa de memorial, o artigo coloca a realizacdo da apresentacéo
publica, assim como registro e avaliacdo. A pratica de provas de aptiddo fisica exige a
especificacdo da prova, mecanismos que sao aceitos, assim como o desempenho minimo para
a classificacdo. Para as provas de conhecimentos praticos especificos, € estabelecido
apresentacdo dos instrumentos e técnicas que serdo utilizadas, assim como a metodologia para

avaliagdo dos candidatos.

2.4.2 Normas do Edital do Concurso Publico

Conforme dispde o Art. 18, o concurso publico serd publicado no Diario Oficial da
Unido, com antecedéncia minima de sessenta dias da realizacdo da primeira prova, assim
como qualquer alteracdo no edital, serd divulgada a entidade responsavel pela realizacdo do
concurso publico e da instituicdo que o realizara.

Os itens que deverdo constar para abertura de inscricdes sdo informagfes como:
instituicdo realizadora, 6rgdo promovente, nUmeros de vagas para 0s cargos publicos, vagas
reservados as pessoas com deficiéncia, denominacdo da vaga, classe de ingresso e a
remuneracao inicial, assim como lei de criacdo para o0 cargo ou emprego e seus regulamentos,
descricdes das atribuicbes. Também devera ser informado o nivel de escolaridade exigido

para determinado cargo, assim como todas as etapas da inscricdo, o que incluem locais,
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horéarios, taxas, apresentacdo de requerimento referente isencdo, documentacdes, datas,

namero de etapas do concurso.

2.4.3 Concurso Publico da UFGD

Conforme o Edital CCS n° 02, de 28 de janeiro de 2014, o concurso sera regido
conforme edital indicado, em processo coordenado e operacionalizado pela Coordenadoria do
Centro de Selecdo e Comissdo Geral do Concurso presidida pelo Coordenador do Centro de
Selecdo da UFGD.

O concurso se constitui das seguintes etapas:

1) Inscricdo: sujeita a homologacao; 2) Prova Escrita: A prova escrita é de carater
eliminatorio e classificatorio e tem como objetivo avaliar as competéncias do candidato,
consistira na redagdo de um texto técnico-cientifico manuscrito; 3) Prova Didatica: é de
carater eliminatério e classificatdrio, o ponto sorteado é unico para todos os candidatos, é
realizada com o objetivo de avaliar a comunicacdo, assim como o planejamento de aula,
organizacdo e exposicdo das ideias, dominio da matéria, entre outros fatores, serd
desenvolvida na forma de aula teérica; 4) Prova de Titulos: A prova de titulos possui carater
classificatério, baseando-se na analise dos documentos comprobatorios do Curriculo Lattes.
A Prova de Titulos embora tenham carater classificatorio, a nota obtida pelo candidato nesta
fase, incide no calculo da nota final.

Em relacdo as Bancas Examinadoras serdo compostas pela Coordenadoria do Centro
de Selecdo observando critérios técnicos e pedagdgicos que atendam cada area objeto do
concurso em grupos de realizacdo, composto por trés membros com mesma titulacdo ou de

titulacdo superior aquela exigida para realizacdo de cada area do concurso.
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3 METODOLOGIA

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Foi realizada uma pesquisa exploratoria e descritiva, complementada por dados
qualitativos. Tomando por base a revisao bibliografica encontrada e o instrumento de coleta

de dados, para atingir o objetivo da pesquisa.

3.2 SUJEITOS DA PESQUISA

Como objeto de estudo foi escolhidoa UFGD, especificamente, os coordenadores dos
cursos de Pds-Graduacdo da Universidade Federal, em fungdo do crescimento ocorrido nos
ultimos anos em cursos Stricto Sensu, acarretando na contratacdo de um namero significativo
de docentes.

Dessa forma, fazem parte dessa pesquisa os coordenadores dos programas de Pds-
Graduagdo da Universidade Federal da Grande Dourados - UFGD. Foram analisados os
programas de P6s-Graduacéo, sendo estes, Administracdo Publica, Agronegdcio, Agronomia,
Antropologia, Biologia Geral/Bioprospecgédo, Ciéncias e Tecnologia Ambiental, Ciéncias da
Saude, Educacdo, Engenharia Agricola, Entomologia e Conservacdo da Biodiversidade,
Geografia, Historia, Letras, Matematica, Quimica, e Zootecnia e Sociologia. Somando um
total de 17 coordenadores, sendo que os programas com mestrado e doutorado na mesma area,
possuem apenas um coordenador. Este era 0 nimero de programas em setembro de 2014,
periodo de término da pesquisa.

Para complementacdo do estudo, houve a necessidade da participacdo da Pro-Reitoria
de Ensino P6s-Graduacao e Pesquisa na figura do pro-reitor, para averiguacdo do alinhamento
de ambos, assim como para contribuigéo a pesquisa.

3.3 TECNICA DE COLETA DE DADOS

Foi utilizada uma entrevista semi-estruturada como método de coleta de dados. Em

entrevistas como essa sdo utilizadas questdes abertas e fechadas, que permitem ao



17

entrevistador entender e captar a viséo dos participantes da pesquisa.

O instrumento utilizado, a entrevista, tem como objetivo averiguar os fatores
determinantes sobre a selecdo pela perspectiva dos coordenadores de Pds-Graduagdo da
instituicdo pesquisada. A entrevista foi respondida pessoalmente pelos respondentes, e apenas
um deles, foi utilizado o questionério via e-mail, pela falta de disponibilidade de tempo do
coordenador em questéo.

Também foi utilizada a entrevista como metodo de coleta de dados com a Pro-Reitoria
de Ensino de Pds-Graduacdo e Pesquisa, sendo respondida pessoalmente pelo entrevistado,

com disponibilidade imediata.

3.4 COLETA DE DADOS

Para a realizacdo da coleta de dados, primeiramente, foi realizada uma pesquisa, no
site da universidade, dos cursos de Pos-Graduacdo que a universidade em estudo abrange.
Posteriormente, foram identificados os e-mails dos docentes que sdo coordenadores de Pds-
Graduacdo, e/ou, contato da secretaria dos cursos de Pds-Graduacao.

Identificados os contatos, foi enviado, via e-mail, uma apresentacdo sobre o estudo em
questdo, para todos os coordenadores de curso de Pés-Graduacdo, e em seguida foram
agendadas as entrevistas. O primeiro contato foi realizado no més de junho de 2014, sendo
gue a ultima entrevista foi realizada no més de setembro de 2014. Foram encontradas
dificuldades, referentes a disponibilidade de alguns professores, e pelo recesso académico,
periodo em que a coleta de dados foi interrompida. Apenas as quatro primeiras entrevistas
foram agendadas com apenas uma tentativa de agendamento, os treze coordenadores restantes
foram contactados com mais de uma tentativa, e entdo foram realizadas oito entrevistas, onde
quatro dos respondentes, depois das novas tentativas, foram agendados pessoalmente, na
faculdade do curso de Pds-Graduacao em que atuam e assim foi finalizada a coleta de dados.

As entrevistas foram realizadas nas salas que os coordenadores de curso de Pos-
Graduacdo trabalham, nas respectivas faculdades, com tempo médio de 10 a 15 minutos em
cada entrevista, sem a utilizacdo de gravadores e outros instrumentos de audio, apenas
relatando a fala do respondente, no formulario impresso. Referente a entrevista realizada via
e-mail, foi respondida sem a presenca do entrevistador, e devolvida novamente por e-mail,

para a pesquisadora.
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A coleta de dados foi efetuada com perguntas abertas e fechadas partindo das gerais
para as mais especificas. A entrevista utilizada nesta pesquisa contempla os seguintes pontos:
Informacdes do respondente; a definicdo do perfil para a vaga de docente; analise do
processo.

O modo de agendamento por e-mail foi aplicado também com a Pro-Reitoria de
Ensino de P6s-Graduacdo e Pesquisa, sendo a entrevista realizada com tempo médio de 50
minutos, apesar do numero menor de questdes colocadas, com a utilizacdo de gravacao de
audio, e com a utilizacdo do formulario impresso, a entrevista com o Pro-Reitor foi realizada

no més de novembro de 2014.

3.5 CATEGORIAS DE ANALISE

Tomando como referéncia a bibliografia consultada, foram estabelecidas algumas
categorias de analise preliminares:
e Percepcdo que os coordenadores de Pos-Graduacdo possuem dos processos seletivos
nas universidades;
e Préticas e experiéncias diferenciadas e resultados que tem produzido;
e Visdo de longo prazo em relacdo aos recursos humanos com perfis que atendam as

necessidades dos programas.

3.6 TECNICA DE ANALISE DE DADOS

Foi realizada uma analise interpretativa das informacdes obtidas, de acordo com as

categorias estabelecidas, levando em consideracdo a bibliografia indicada.
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4 RESULTADO E DISCUSSOES

Os resultados apresentados sdo referentes as entrevistas realizadas com o0s
coordenadores de curso de Pos-Graduacgéo, que apresentama percepcdo dos mesmos sobre 0s
concursos publicos realizados para a selecdo docente. Serdo abordados 0s seguintes topicos:
Identificacdo dos perfis dos respondestes; a definicdo do perfil dos candidatos para vaga de
docente; e analise do processo. Por fim, sera exposto o resultado da entrevista realizada com o

Pro-Reitor de Ensino de Pds-Graduacao e Pesquisa.

4.1 PERFIS DOS RESPONDENTES

Dos entrevistados, 53% (9) sdo homens e 47%(8) sdo mulheres, sobre a faixa etaria

dos coordenadores de P6s-Graduacao serd relatada no Grafico 02.
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Grafico 02 — Faixa Etéaria dos entrevistados
Fonte: Dados pesquisa (2014)

Quanto a faixa etéria, o Grafico 02 demonstra que 6% (1) dos entrevistados possuem
de 26 a 35 anos, 65% (11) dos respondentes de 36 a 45 anos representando mais da metade
dos respondentes, 23% (4) de 46 a 55 anos e 6% (1) possuem idade acima de 56 anos. A faixa
etaria dos respondentes sugeriu que os docentes entrevistados em atuagdo sdo um publico
jovem, confirmando assim que os cursos de Pos-Graduagdo possuem coordenadores jovens.

O Grafico 03 evidencia o tempo de atuagdo dos entrevistados em instituicdes de

ensino superior (IES) e o tempo na universidade federal (UF) que atuaram.



20

0,8
70%
0,7

0,6

0,5 47%

0,4 W ES

m UF

0,3

23%

0,2

0,1 6%
0
0 [

Até 3 anos De 4 a 6 anos De7a9anos De10a15anos Acima de 15 anos

0

Gréfico 03 - Tempo de atuacdo de atuacdo em instituicdo de ensino superior (IES) e na universidade
federal (UF)
Fonte: Dados pesquisa (2014)

Os dados do Gréafico 03 evidenciam que 47% (8) dos entrevistados possuem
experiéncia de 10 a 15 anos em IES, indicando seu maior percentual de tempo de atuagédo, em
comparacdo com as UF, onde o maior percentual de experiéncia é entre quatro e seis anos
70% (12). Os numeros relatam experiéncia na docéncia, principalmenteem IES, onde 23%
desses possuem acima de 15 anos em universidades federais. Esse tempo de experiéncia na
docéncia pode indicar que todos possuem convivéncia e conhecimentos das instituicdes de
ensino superior e das universidades federais, até mesmo intimidade com a docéncia antes de
iniciarem como coordenadores de programas de Pds-Graduacao.

A Tabela 02 refere-se ao tempo de atuacdo como coordenador de curso de Pds-
Graduacao da UFGD.

TABELA 02: Tempo de atuacdo como coordenador de curso de Pés-Graduagao

Tempo de atuagéo n © absoluto %
Vai iniciar 1 6%
Até um ano 6 35%
De 1 a2 anos 4 23,5%
De 3 a 4 anos 4 23,5%
De 4 a 8 anos 2 12%
Total 17 100%

Fonte: Dados pesquisa (2014)

De acordo coma Tabela 02, referente ao tempo no cargo de coordenador de POs-

Graduacdo, a predominancia é de 35% (6) dos respondentes até um ano, 23,5% (4) possuem



21

experiéncia de 1 a 2 anos, 23,5% (4) de 3 a 4 anos, apenas 12% (2) de 4 a 8 anos de tempo de
atuacdo no cargo, e um coordenador 6% (1) esta em inicio de mandato, sendo que o curso de

Pds-Graduacdo iniciara ainda em 2014.

4.2 A DEFINICAO DO PERFIL DOS CANDIDATOS PARA VAGA DE DOCENTE

Quando perguntados quanto a definicdo do perfil para as vagas a docéncia a serem
preenchidas, 88% (15) dos entrevistados responderam que existe definicdo do perfil. Desse
percentual, os entrevistados responderam que o perfil é definido pela graduacéo 41% (7), os
coordenadores evidenciaram que essa escolha é feita com reunifes dos docentes de
graduacdo, e ou também pela coordenacdo dos cursos, mas nunca pela P6s-Graduacdo, que
ndo ha nenhuma interferéncia dessa e que ndo é pensando suas necessidades. Enquanto 35%
(6) responderam que a decisdo é feita por ambos, graduacdo e P6s-Graduagdo, 18% (3)
responderam que a definicdo quem faz é a P6s-Graduacao e 6% (1) indicaram que € feito pelo
conselho diretor.

Entre os critérios mais comuns na descricdo do perfil desejado, sendo livre a
quantidade de indicacao de critérios, os principais citados pelos entrevistados, foram titulacdo
na area de concurso (6), producdo cientifica (13), pesquisa na area (5) e experiéncia docente
(5), indicando que a formacdo do candidato possui prioritariamente influéncia na decisdo,
evidenciando que ndo se tem uma flexibilidade para contratacdo. Os entrevistados ainda
indicam que o perfil desejado pode caber da juncdo de varios fatores e nunca de um so,
relatam que apesar da grande influéncia da producéo cientifica, muitas vezes certas areas ndo
possuem concorréncia de candidatos e assim podem pensar apenas nesse critério. Enfatizam
ainda, critérios para uma forma diferenciada de escolher perfis, como: pontuacdo e
qualificacdo de artigo Qualis/CAPES; experiéncias em orientacfes em PIBIC; mestrado e
doutorado; &area de pesquisa do doutorado, ressaltando a importancia da articulacdo entre
ensino, pesquisa e extensao.

No que se referemas limitagcGes para encontrar tais perfis, 23% (4) indicaram como
limitacdo a producédo cientifica, salientando assim a real procura por profissionais com
producdo cientifica e a importancia da iniciacdo para o docente. Outra das limitacdes
encontradas pelos entrevistados foram dificuldades em encontrar perfis para areas especificas

23% (4). Dos entrevistados, 23% (4) ressaltaram que a localizacdo afastada dos grandes
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centros € um impasse para encontrar profissionais que atendam as necessidades do perfil
desejado e que dificulta a permanéncia desses docentes pela cidade/regido, 12% (2) indicaram
como limitacOes a fragil capacidade reflexiva e argumentativa e pouca capacidade escrita, e
também a experiéncia no ensino, no entanto 18% (3) responderam néo ter limitacdes.

O Graéfico 04 relata sobre 0 acompanhamento ou participagdo na composi¢do da banca

de concurso por parte dos coordenadores de curso de Pos-Graduacao.
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Gréfico 04-Acompanhamento ou participacdo na composicao da banca de concurso
Fonte: Dados pesquisa (2014)

De acordo com o Gréafico 04, quando perguntados sobre o acompanhamento ou
participacdo na composicao da banca, por parte desses coordenadores de Pos-Graduacédo, 59%
(10) responderam que ndo existe participacdo, 12% (2) evidenciaram uma ajuda informal, e
29% (5) que responderam que sim, pois possuem alguma forma de participacdo, como acesso
a propostas da banca, indicagdes como membros de selecdo, ou acompanhamento pela
discussdo feita pelo comité de coordenadores de graduacdo e Pds-Graduacdo, além de
participac@es na banca, quando da area de experiéncia.

Sobre o que é feito para avaliar a experiéncia do candidato na docéncia, 88% (15) dos
respondentes afirmaram seremapenas 0s mecanismos propostos pelo edital: prova escrita
prova didatica, defesa do memorial (este quando couber no edital) e prova de titulos,
destacando o mecanismo da prova didatica, indicaram tambem a avaliacdo dos proprios
alunos e/ou apoio informal por parte de algum professor, um dos entrevistados considera
esses mecanismos ndo serem suficiente, e coloca como diferencial uma avaliagdo psicoldgica.
Dos entrevistados, 6% (1) ressaltaram a experiéncia docente do candidato, e 6% (1)

afirmaram néo existir nenhuma ferramenta.
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A Tabela 03 refere-se a percepcao dos entrevistados em relagdo ao perfil desejado com
o profissional j& contratado.

Tabela 03: Percepc¢ao do perfil desejado e o profissional contratado

Percepcles absoluto %

Atendem parcialmente/geralmente 30%

Nao atendem 6%

Nem sempre atendem ou ndo atendem integralmente/geralmente 18%

n o
5
Atendem 7 41%
1
3
1

Apenas no momento do concurso 6%

Total 17 100%

Fonte: Dados pesquisa (2014)

Quanto a Tabela 03, os dados indicam a relagéo do perfil desejado com o profissional
ja contratado, 30% (5) dos respondentes afirmaram que o perfil foi atendido
parcialmente/geralmente, que docentes entram bem qualificados, também para a Pos-
Graduacdo. Dos entrevistados, 18% (3) afirmaram gque nem sempre atendem ou que ndo
atendem integralmente/geralmente, porque atende a graduacdo e ndo atende a Pés-Graduacéo,
contendo problemas em relacdo a permanéncia do profissional contratado na universidade,
assim como seu envolvimento com projetos de médio e longo prazo e pela falta de
profissionais em certas areas. Dos entrevistados, 6% (1) afirmam ndo atender a expectativa na
contratacdo feita, e 41% (7) ressaltam que entram profissionais que atendem a contratagéo,
embora 6% (1) ressaltaram atender apenas no momento do concurso. A contradi¢do de
respostas caracteriza que nessas faculdades entram profissionais que atendem suas
expectativas apenas, e ndo suas deficiéncias e necessidades, indicando as particularidades de
cada faculdade.

Os respondentes foram questionados sobre o alinhamento do perfil profissional
exigido, com os objetivos estratégicos da universidade para 0s cursos de P6s-Graduacgédo, 59%
(10) consideram que ha alinhamento, procura-se estabelecer um perfil que atende as linhas de
pesquisa do programa e essas linhas estdo de acordo com os objetivos da universidade e as
necessidades da pos. Tambem destacam que o profissional ja vem alinhado para pds, pois
possui titulacdo de doutor, porém 41% (7) acreditam que ndo existe este alinhamento, pois ha
mais preocupacdo com a graduacao e também pela falta de perfil do candidato.

A respeito da forma de avaliacdo, os entrevistados foram perguntados se acreditam
que esta forma permite a escolha de candidatos que atendam ao perfil desejado pela

universidade publica, 41% (7) respondentes afirmam que atende, pela avaliagdo do
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desempenho do candidato, como: dominio tedrico, sistematizacdo escrita, habilidade e
dominio didatico, producdo cientifica e experiéncia profissional, 23% (4) relataram que
normalmente/parcialmente tem atendido, ressaltando questes como a importancia da
imparcialidade no concurso, e pela amplitude do processo, 18% (3) relataram que nédo atende,
porque a selecdo ndo permite espago para conhecer o trabalho do candidato. E 18% (3)
indicaram que essa forma de avaliacdo nem sempre atende ou que ndo atende plenamente, por
limitacGes como o tema da prova escrita que nem sempre sdo bem definidos.

Sobre 0 que a universidade tem feito para atender a demanda de docentes com perfil
para a Pds-Graduagdo, a maioria dos entrevistados relataram alguma agdo da universidade
53% (9), como aproveitamentosdos recursos, apoiando as agdes docentes em projetos
(Fundect); formacdo e qualificacdo de profissionais em nivel de P6s-Graduagdo nas varias
areas de pos; discussdes com os professores que atuam na pds, para definicdo do perfil do
candidato e abertura de vagas para a P6s-Graduacdo. No entanto, 47% (8) dos entrevistados
responderam que ndo h& nenhuma iniciativa. Segundo a Analise sobre a Expansdo das
Universidades Federais de 2003 a 2012, documento caracterizado como Relatorio da
Comissdo constituida pela Portaria n°® 126/2012 do Ministério da Educacdo, o aumento dos
cursos de Pds-Graduacdo Stricto Sensu deve estar acompanhado de infraestrutura fisica e de
pessoal adequado para a contratacdo desses novos docentes (BRASIL, 2014c).

Todos os entrevistados fizeram sugestes para melhoria do processo, como mudangas
para atender profissionais para a Po6s-Graduacdo, como melhorias de infraestrutura da
universidade para atrair profissionais para a Pds-Graduacdo; alteraces nas etapas de selecao;
melhor capacidade de divulgacdo do processo; participacdo direta desses coordenadores de
Pds-Graduacdo nos processos de selecdo; constituicdo de um grupo forte de pesquisa, com

perspectivas de crescimento, entre outras sugestdes citadas.

4.3 ANALISE DO PROCESSO

Na analise do processo, 0s respondentes foram questionados se consideram que a
instituicdo de ensino na qual estdo, os concursos docentes tem condicOes de avaliar os
candidatos diferenciados. Dos entrevistados, 71% (12) responderam que ndo, devido a
padronizacdo do concurso e pouco espaco para diversidade; pelas dificuldades de opg¢des em

certas areas e que o modelo em vigor ndo consegue captar esse tipo de docentes, 29% (5)
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respondeu que sim, que nas provas previstas, principalmente, na prova didatica, é possivel
perceber essa diferenciacdo, mas que a retirada do memorial pode dificultar essa avaliagdo. A
pouca flexibilidade, determinada pelas legislagdes, de modo geral, indicam limitacdes a
perspectiva de crescimento profissional dentro da organizacdo puablica (SALLES;
NOGUEIRA, 2006).

O Gréfico 05 apresenta os dados referente a avaliacdo por pares na banca de concurso,

ou seja, 0 processo que um expert avalia o trabalho do outro.

100%

82%

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -
Sim Nao As vezes

Grafico 05 - Processo de avalia¢do na banca de concurso feito por pares
Fonte: Dados pesquisa (2014)

De acordo com o Grafico 05, 82% (14) relataram que o processo de avaliacdo na
banca de concurso é uma avaliacdo por pares, ou seja, 0 processo que um expert avalia o
trabalho do outro, pois quando se constitui uma banca, procura-se por profissionais de
destaque na area de concurso, para identificacdo de legitimidade na banca, ressaltaram a
existéncia de subjetividade, pois as bancas costumam privilegiar suas areas de atuacdo, que
nem sempre 0 processo € pelo mérito, mas pela aproximacdo tematica, 12% (2) responderam
que as vezes, porque a universidade nem sempre possui um profissional expert na area e
entenda completamente do assunto, apenas 6% (1) relatou que ndo, por acreditar ser uma
avaliacdo por pares apenas, sem um expert, pois € bastante complicado pela falta de
profissionais da mesma area com capacitacdo para o julgamento.

De um modo geral, os respondentes relatam sobre formacdo das bancas, critérios de
selecdo adotados, bem como o perfil dos docentes integrados ao quadro, ser um processo
eficaz, mas nem sempre eficiente, que estes concursos deveriam ser mais abertos a
diversidade; as avaliagdes deveriam avaliar os curriculos e projetos dos candidatos alem de
uma entrevista para oportunidade maior conhecimento do perfil. Consideram ainda que o

processo seletivo ndo atende a Pos-Graduacdo, principalmente pela falta de profissionais;
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identificam problemas em relacdo aos critérios do edital; e acreditam que as bancas muitas
vezes sdo formadas por um perfil subjetivo, e que o processo é engessado pela legislagéo.

De acordo com a bibliografia, a entrevista indica um ponto de grande importancia para
processo de selecdo, pois ela permite um estudo maior sobre os dados do candidato
(LIMONGI-FRANCA, 2007).

O ultimo questionamento foi sobre sugestdes a respeito de melhorias no processo de
selecdo docente das universidades federais, obtivemos algumas repetices de partes ja citadas
no andamento da entrevista e sugestdes abrangentes acerca do processo como:

e Manutencdo de transparéncias na formacdo de bancas sem ligacdo nenhuma com
candidato;

e Entrevista para maior conhecimento do perfil;

e Os programas de Pés-Graduagdo serem ouvidos para a selecdo de candidatos;

e O item memorial obteve controvérsias, alguns os entrevistados acreditam que este gera
subjetividade, e outros acreditam ser fundamental para o processo;

e Necessidade de avaliacao psicologica;

e Necessidade compactar as etapas do concurso.

4.4 PERCEPCAO DO PROCESSO SELETIVO PELA PRO-REITORIA DE ENSINO DE
POS-GRADUACAO E PESQUISA

O entrevistado, Pro-Reitor de Ensino de Pds-Graduacdo e Pesquisa, trabalha na
universidade desde o inicio da formacdo da universidade, portanto, possui nove anos de
atuacdo na instituicdo, no mesmo cargo.

Um dos principais pontos abordados nas entrevistas com o0s coordenadores de
programas de Pds-Graduacao foi sobre quem define o perfil a ser contratado, nesta questao o
Pro-Reitor respondeu que a definicdo é feita pela propria faculdade que contemplara a vaga,
ele entende que ainda precisa ter uma articulagdo muito mais incisiva entre a P6s-Graduacéo e
a graduacdo para a definicdo desse perfil, que a definicdo por apenas uma das partes ainda
existe, porém é inadmissivel.

O entrevistado relatou a importancia das faculdades que ndo possuem programas de

Pds-Graduacdo pensarem no perfil para a contratacdo, pois a faculdade mesmo sem programa
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tem a necessidade de fazer a contratagdo pensando na organizacdo de um corpo docente
suficiente para concorrer e receber um programa de Pds-Graduag&o.

Sobre a existéncia de um alinhamento do perfil profissional exigido com os objetivos
estratégicos da universidade para os cursos de Pos-Graduacdo, o Pro-Reitor respondeu que
existe o alinhamento, e que este é feito pelo Plano de Desenvolvimento Institucional - PDI.
Que para definicdo de novos programas de Pos-Graduacao e a contratagdo de novos docentes,
o0 planejamento é feito tendo em vista o PDI.

Um ponto importante de ambas as entrevistas foi a respeito das maiores limitagdes
para encontrar o perfil desejado, o0 Pré-Reitor ressaltou sobre esta questdo a titulacdo na area,
ou multidisciplinar que atenda a area com titulo de doutor, mas que isto é especifico de
algumas areas. Outra limitacdo relatada foi a localizacdo da universidade, que devido a
expansdo da universidade brasileira, e da oferta do nimero de vagas, tem ocorrido uma
dispersdo, onde a preferéncia dos docentes é os grandes centros.

Quando analisada a relacdo do perfil desejado com o profissional ja contratado, o
questionado respondeu que o perfil contratado atende, quando primeiramente atende a
definicdo do concurso e edital, porque a expectativa da contratacdo estd amarrada a proposta
que esta embutida no edital. Concluiu que esta informacdo poderia ser relatada com maior
facilidade pelos coordenadores de curso de Pés-Graduagdo que estdo em contato com esses
novos profissionais.

Sobre o perfil profissional contratado atender as necessidades da Pds-Graduacgdo, o
respondente afirmou que em partes atende, que quando o edital é trabalhado e confeccionado
com a participacdo da Pds-Graduacdo e da graduacdo, ele consegue candidatos, aptos a Pés-
Graduacao.

Quando perguntado se considera que na instituicdo de ensino na qual esta, o concurso
docente tem condic¢des de avaliar candidatos diferenciados, o entrevistado respondeu que sim,
que esta diferenciacdo é feita na analise do Curriculo Lattes, apresentado em uma das etapas
do concurso (prova de titulos), que com a visdo do curriculo do candidato é possivel
identificar os artigos publicados, as patentes, as participaces, e analise ndo s6 a vida
académica, como profissional do candidato.

O respondente foi questionado sobre a satisfacdo nos programas de P6s-Graduacgéo da
universidade sobre o processo seletivo atual, ele informou que a satisfacéo é razoavel, porque
somente agora estdo sendo feitas articulagdes entre Pds-Graduagdo e graduacdo para a

contratacdo de novos docentes, e assim estdo sendo feitas mudangas no formato das normas



28

de concurso docente, sendo abordadas as expectativas de ambos, mudancas essas que ja estdo
inseridas no novo edital de outubro de 2014.

Sobre acreditar que os docentes contratados que atuam na PoOs-Graduacdo estdo
estruturados na preparacao de pesquisadores, o entrevistado relatou que sim, porque o docente
sO entra no programa de P6s-Graduacdo a partir do momento que ele atenda aos critérios da
area de Pds-Graduacgdo, definidos no ambito das comissbes de avaliagdo/Capes, e que por
estes itens e pela experiéncia em pesquisa que o docente de Pds-Graduacao possui, ele tera
condicdes suficiente para fazer uma boa orientacao.

O ultimo item perguntado foi a respeito de sugestdes para melhorias para 0 processo
de selecé@o docente das universidades federais, o reitor ressaltou a necessidade de uma revisao
criteriosa nos processos e normas de contratacdo, que envolvam professores da graduacdo, da

Pds-Graduacdo, inclusive alunos e técnicos administrativos da instituicao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo analisar como 0s coordenadores de cursos de
Pds-Graduacdo Stricto Sensu da UFGD percebem o processo de selecdo docente presente no
contexto das universidades federais.

Foi possivel constatar que a universidade em estudo apresenta definicdo do perfil para
contratacdo, determinado e direcionado prioritariamente pela e para a graduacdo, estreitando
assim o processo de selecdo que permita o enguadramento de um candidato com
aproveitamento para a Pos-Graduacdo, visto que as coordenadorias de Pos-Graduagdo, em
alguns casos, ndo possuem influéncia sobre escolha e/ou ndo expressam suas necessidades
diante do processo, e que ainda é preciso ter articulagdo muito mais incisiva entre Pds-
Graduacao e graduacdo, para a defini¢cdo de um perfil que beneficie a ambos. Outro aspecto é
o perfil definido que oferece pouca flexibilidade, pela preferéncia por candidatos que possuam
titulacdo na area de concurso eproducao cientifica na area.

Em relagcdo as experiéncias, quando analisada a relacdo do perfil desejado com o
profissional ja contratado, os respondentes afirmaram que o perfil atende, no caso da néo
adequacao ao perfil, as limitacdes referente ao processo de selecdo sdo indicadas como a
principal responsavel, limitacfes essas que foram relatadas também pelo Pré-Reitor,
identificando as mesmas problemaéticas, como por exemplo, localizacdo da universidade.

Porém os respondentes deixam claro, em varias respostas, que o perfil selecionado ndo
atende a POs-Graduacdo, e que isto esta relacionado com a pouca influéncia da pds na
elaboracdo de editais e participacdo no concurso, ja na percep¢do do Prd-Reitor o perfil
contratado atende a P6s-Graduacdo quando primeiramente atende a definicdo do concurso e
edital.

Os entrevistados entendem que o processo de selecdo ndo possui instrumentos
suficientes para detectar perfis diferenciados e inovadores, relacionando assim o perfil
selecionado ao perfil conservador, devido & padronizagdo do concurso, 0 pouco espago para
diversidade, dificuldade de opcbGes em certas areas, pela localizagdo da universidade em
estudo, selecionando um perfil pré-definido que normalmente esta orientado pela
homogeneidade. Ja o Pro-Reitor considera como mecanismo para detectar um perfil inovador
o0 Curriculo, apresentado em uma das etapas do concurso, pela identificagdo ndo apenas da

vida académica do candidato, como da vida profissional.
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Em alguns momentos as respostas se mostram contraditorias, pois afirmam que o
processo atende a expectativa e em outros momentos apontam varias limitacGes e dificuldades
advindas do processo. Ha contradicbes no grupo pesquisado, uma vez que se situam em
faculdades com processos diferenciados. E também um distanciamento entre as opinies dos
coordenadores de PoOs-Graduacdo e do Prd-Reitor, visto que em algumas respostas sdo
evidenciadas respostas contrarias, ou falta de informagao de alguma parte.

Sobre 0 que a universidade tem feito para atender a demanda de docentes com perfis
para a Pos-Graduacdo, poucas praticas sdao de conhecimento dos respondentes, apoiados
apenas em acdes como abertura de vagas, recursos de fomento, constituindo a necessidade de
processos que carecem de revisdo e aprimoramento para contemplar tanto os objetivos
estratégicos da graduacao, como da Pds-Graduacao.

Para o Pro-Reitor a satisfacdo dos programas de PoOs-Graduagdo com O processo
seletivo atual razoavel, porém medidas foram tomadas para melhoria no processo, no novo
edital proposto.

Na complexidade que se refere ao professor universitario e suas atribuicdes que véo
além do ensino, pode se constatar que a selecdo de docentes nas universidades federais aponta
a necessidade de reformulacdo dos processos de selecdo e recrutamento de docentes,
conforme evidenciado por Binotto, Siqueira e Mortari (2011) e Machado, Machado e Vieira
(2010).

Como contribuicdo dos coordenadores de curso de Pds-Graduacgédo e pelo Pré-Reitor
de Ensino de Po6s-Graduacdo e Pesquisa para o aperfeicoamento do processo de selecdo,
apresentam-se algumas sugestdes, como:

a) Transparéncias na formacéo de banca;

b) Inclusédo de entrevista no processo seletivo e avaliacdo psicologica;

c) Uma instituicdo que tenha uma interacdo entre graduacdo e Pds-Graduacdo, para que a
Pds-Graduacdo seja também beneficiada com o processo seletivo e grande necessidade
de sintetizar o decorrer das etapas de concurso.

d) Revisdo criteriosa nos processos e normas de contratacdo, que envolvam professores
da graduagdo, da PoOs-Graduacdo, inclusive alunos e técnicos administrativos da
instituicao.

Todos os itens avaliados apresentam particularidades de cada faculdade, os

coordenadores mostraram que 0 concurso € um instrumento para a conciliacdoda demanda por
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profissionais com as necessidades de cada &rea, assim como necessidades previstas pela
graduacdo e pela Pds-Graduacao.

O estudo relatou a necessidade tanto da reformulacdo dos meios de selecdo docente,
como uma maior integracdo entre graduacdo e PoOs-Graduacdo, para definicdo do perfil
docente para a contratacdo. A expansdo acelerada da universidade, como dos programas de
Pds-Graduacdo citadas pelos autores Neto e Castro (2012), Moraes (2012), pode indicar a
falta de estruturacdo dos meios de selecéo, visto o descontentamento com a padronizacgéo do
modelo atual.

Para aperfeicoamento do processo de selecdo, apresentam-se as seguintes
contribuicdes, ressaltando que algumas ja fazem parte de alguns processos seletivos.

e Relacionar os fatores de avaliagdo com as competéncias indicadas para determinados

cargos (MARTINS, 2009);

e Interligar a oferta de cursos e vagas as condicOes estruturais e a contratacGes de
docentes e técnicos (BRASIL, 2014c);
e Auvaliacdo do avaliador para o aprimoramento reflexivo desse processo (BINOTTO;

SIQUEIRA; MORTARI, 2011);

e Distanciamento menor entre as etapas do concurso, assim como aplicacdo de uma
entrevista;
e Elaboracdo dos editais de selecdo e definicdo do perfil para as vagas, norteados pelo

PDI.

e Articulacdo obrigatdria entre todos os membros interessados a contratacao.
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APENDICE A- Roteiro da entrevista aplicada com os Coordenadores de P6s-Graduagio

l. Informac6es do Respondente
1. Sexo: ( ) Masculino () Feminino

2. Area do Curso de PG:;

3. Area de formagc&o: Graduag&o:

Doutorado:
4. ldade
( )de 20 a 25 anos ( )de 46 a 55 anos
( )de 26 a 35 anos ( ) acima de 56 anos

( )de 36 a 45 anos

5. Tempo de docéncia:

a) Em universidades b) Na Universidade Federal

( ) até 3 anos ( ) de 10a 15 anos ( ) até 3 anos ( ) de10a 15 anos

( )deda6anos ( )acimade 15 anos ( )de4 a6 anos ( ) acima de 15 anos
( )de7a9anos ( )de7a9anos

6. Tempo de atuacdo como coordenador da pds- graduacéo:
( )atélanos ( )de4 a8anos

( )dela2anos ( )acimade 8 anos

( )de3a4anos
Quantos mandatos?
Consecutivos () Com intervalo ()

1. A definic¢éo do perfil para a vaga de docente:

1- Ha definicdo do perfil de candidatos para as vagas? ( ) Ndo ( ) Sim

2- Quem define o perfil do docente a ser contratado? (Graduacdo, P6s-Graduacéo,
Ambos).

3- Quais os critérios mais comuns presentes na descricdo do perfil desejado? (Produgéo

Cientifica, Experiéncia Docente, Pesquisa, Extensdo, Administracdo, Titulacdo na Area do
Concurso).

4- Quais as maiores limitagdes para encontrar o perfil desejado? (Pouca Producéo
Cientifica, Titulagdo Fora da Area do Concurso, Inexperiéncia em Ensino, Pesquisa,
Extensdo, Administragdo)

5- Ha algum tipo de acompanhamento ou participa¢do na composic¢ao da banca por parte
dos coordenadores de pds-graduacéo. Se sim, como se da?
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6- O que ¢ feito para avaliar a experiéncia do candidato na docéncia? (Prova Didatica,
Curriculo, Memorial, Entrevista).

7- Com as experiéncias nos concursos, quando analisada a relacéo do perfil desejado com
o profissional j& contratado, qual é sua percepg¢do? (atende ou nao)

8- Ha algum tipo de alinhamento do perfil profissional exigido com os objetivos
estratégicos da universidade para os cursos de pds-graduacao? Se sim Como?

9- O que a sua universidade tem feito para atender a demanda de docentes com perfil
para a pos-graduacdo? Quais sdo suas sugestdes para melhoria do processo?

10-  Na sua percepcdo, essa forma de avaliacdo permite a escolha de candidatos que
atendam ao perfil desejado pela universidade publica? Como?

I1l.  Analise do Processo

1- Vocé considera que a instituicdo de ensino na qual vocé esta, os concursos docentes
tem condi¢Oes de avaliar dos candidatos diferenciados? Se sim, como?

2- Vocé entende que o processo de avaliacdo na banca de concurso € uma avaliacao por
pares, ou seja, 0 processo que um expert avalia o trabalho do outro?N&o ( ), Sim (). Relate
sua experiéncia.

3- Avalie a formacdo das bancas, critérios de selecdo adotados, bem como o perfil dos
docentes que foram integrados ao quadro.

4- Apresente suas sugestdes a respeito de melhorias que podem acontecer no processo de
selecdo docente das universidades federais.
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APENDICE B — Roteiro da entrevista aplicada com o Pro-Reitor de Ensino de Pos-

Graduacdo e Pesquisa

1- Tempo de atuacdo como Pro-Reitor de Ensino de Pés-Graduagéo e Pesquisa?

2- Qual a sua percepcdo sobre a participacdo da pds-graduacdo na definicdo dos
candidatos a serem contratados pela UFGD?

3- Na sua percepc¢do quem define o perfil do docente a ser contratado?

4- Ha algum tipo de alinhamento do perfil profissional exigido com os objetivos
estratégicos da universidade para os cursos de pds-graduacao? Se sim Como?

5- Quais as maiores limitacbes para encontrar o perfil desejado?

6- Com as experiéncias nos concursos, quando analisada a relagéo do perfil desejado com
o profissional j& contratado, qual é sua percepg¢ao?

7- O perfil profissional contratado atende as necessidades da Pds-Graduagédo?

8- Vocé considera que a instituicdo de ensino na qual vocé esta, os concursos docentes

tem condigOes de avaliar dos candidatos diferenciados? Se sim, como?
9- Os programas de P6s-Graduacdo demonstram satisfagdo com o processo seletivo atual

10-  Acredita que os docente contratados que atuam na P6s-Graduacao estdo estruturados
na preparagdo de pesquisadores?

11-  Apresente suas sugestdes a respeito de melhorias que podem acontecer no processo de
selecdo docente das universidades federais.



