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Resumo

A selecdo de pessoal nas organizagdes sempre se constituiu em um processo complexo
envolvendo critérios objetivos e subjetivos. Sua evolugdo acompanha as transformagdes da
area de recursos humanos no decorrer das ultimas décadas desde a criagcdo do departamento
de pessoal (MARRAS, 2000) até a perspectiva dos recursos humanos estratégicos, alinhado as
estratégias corporativas (ULRICH, 2000). Em vista disso, este artigo tem como objetivo
analisar se o processo de selecdo das universidades publicas federais tem sido capaz de
atender a demanda do contexto atual, na percep¢ao dos diretores de faculdade ou chefes ou
departamento e comissdes de selecdo. O referencial teérico foi construido a partir de trés
eixos: a selecdo de pessoas, competéncias e a selegdo como um momento de avaliacao. Sobre
a selecdo de pessoas apresenta-se a evolucdo da area e como o processo de captacdo de
pessoas desloca-se da idéia de um perfil para a busca de talento (SCHLOSSER; TEMPLER;
GHANAM, 2006; DAVEL; VERGARA, 2001; DAFT, 2007; LIMIONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002; HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007) entre outros. No eixo
da competéncia discutiu-se a importancia da ampliagdo do conceito de qualificacdo (RUAS,
2001; FLEURY; FLEURY, 2001; MANFREDI, 1998; FERRETTI, 1997). Finalmente, no
eixo da avaliagdo apresentam-se os mitos sobre ela e como isso, dificulta seu
desenvolvimento como um processo de didlogo (DAVYT; VELHO, 2000; DEMO, 1996;
RODRIGUES, 2002; BENCE; OPPENHEIM, 2004). A pesquisa ¢ exploratoria com dados
qualitativos complementado por dados quantitativos. Foi utilizada a plataforma do Survey
Monkey para hospedar os questiondrios. Participam: a) coordenadores de processos seletivos,
ou setor responsavel por esta atividade e chefes de departamento ou diretores de faculdades de
Ciéncias Sociais Aplicadas (CSA) nas Universidades Federais. As categorias de andlise sdo:
a) critérios adotados para a escolha dos membros para a composicao das bancas
examinadoras; b) definicdo do perfil dos candidatos para a vaga a ser preenchida; c)
percepcao a respeito dos instrumentos que sdo utilizados no processo de avaliagdao dos
candidatos. Os resultados indicam que o processo de selecdo ainda encontra limitagdes no que
diz respeito a uma contratagdo com perfil estratégico. A homogeneidade de formagao tanto
nas bancas como no perfil dos candidatos dificulta o acolhimento da diversidade podendo
dificultar abordagens interdisciplinares no contexto dos cursos. As bancas ainda assumem um
papel hegemdnico no processo de contratacdo sendo que a avaliagdo de sua atuagdo ¢ muito
restrita dificultando uma analise critica do processo. A contratagdo de talentos se mostra ainda
numa perspectiva distante nos processos de selecdo, visto que hd pouco espago para o
acolhimento da diversidade no perfil dos novos contratados.
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1. Introducao

A selecdo de pessoal nas organizagdes sempre se constituiu em um processo complexo
envolvendo critérios objetivos e subjetivos. Sua evolugdo acompanha as transformagdes da
area de recursos humanos no decorrer das ultimas décadas desde a criagdo do departamento
de pessoal (MARRAS, 2000) até a perspectiva dos recursos humanos estratégicos, alinhado as
estratégias corporativas (ULRICH, 2000).

Nesse percurso de desenvolvimento da area, a selegdo de pessoas partiu da nogdo de perfil
adequado a um determinado cargo, até mais recentemente, a busca de talentos, ou seja, a
busca por pessoas com habilidades cognitivas, técnicas e conceituais capazes de contribuir
com a inovagdo organizacional. Para Michaels, Handfield e Axelrod (2002) talento ¢ 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.
Essa nova perspectiva do processo de selecdo na busca de talento com foco nas competéncias
esta relacionada com as mudangas na organizac¢do do trabalho. Essas tém sido discutidas por
autores como Castells (1999), Sennet (2000), Beck (1997), Heloani (1994), Toffler (2007) e
embora ndo haja consenso sobre como as novas caracteristicas do trabalho afetam a
subjetividade do trabalhador todos afirmam que hd uma tendéncia de valorizar a dimensao
intelectual em detrimento da atuacao fisica.

Tal transi¢ao imprimiu maior complexidade a area, uma vez que o perfil desejado deixa de se
constituir em um modelo pré-determinado para compor-se pela identificacio de
potencialidades cognitivas. A busca por profissionais com habilidades dessa natureza ndo ¢é
pré-determinada, mas baseia-se no potencial inovador daquele que ird se incorporar a
organizagao.

Contudo, afirmam Sarsur, Pedrosa e Sant’Anna (2003), se a busca de talento ¢ algo complexo
e de dificil identificagdo, ainda had outra questdo a considerar: a dificuldade da organizacao
desenvolver um ambiente de aprendizagem capaz de potencializar a agdo desses talentos de
forma a desenvolver essa dimensdo em outros sujeitos da organizagao.

A contratacdo de profissionais aptos para trabalhar com a inovagdo e a criatividade implica
ambiente de trabalho, no didlogo com a diferen¢a, em mudanga e inovagdo. Diante desse
contexto, essas transformacgdes provocaram mudangas de enfoque e de perspectivas na area de
gestdo de pessoas, particularmente no subsistema de selecdo. Nesse cenario de contratagdo €
necessaria uma relacdo mais direta entre aqueles que serdo contratados e seus parceiros
organizacionais.

No que se refere ao setor publico essa questdo torna-se ainda mais complexa. Ao mesmo
tempo em que o perfil do mercado de trabalho exige processos mais amplos de sele¢do, a
rigidez dos processos publicos, determinados em leis e decretos, em alguns casos podem
provocar engessamento nos processos de contratacdo operacionalizados principalmente pelo
concurso publico.

Rusaw e Rusaw (2008) evidenciam que a funcdo do RH no setor publico ¢ critica e visa a
integracdo dos demais sistemas. Nesse sentido, os concursos publicos pressupdem processos
transparentes e complexos.

Considerando que o setor publico, no Brasil, ¢ um dos maiores agentes de contratagdo de
pessoas, e que por sua vez esses novos funcionarios exercerdo fungdes de interesse publico, a
forma de selecdo e recrutamento publico constitui-se em uma questdo, ndo apenas de
eficiéncia da gestdo organizacional, mas também envolve a questdo social.

Neste texto o foco € a selecdo publica de docentes nas universidades federais. Tal perspectiva
justifica-se pela necessidade de discussdo de um processo tdo complexo e pouco explorado na
producdo cientifica brasileira, devido as caracteristicas peculiares que diferenciam as
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institui¢des de ensino superior das demais organizagdes, além da perspectiva de que os
resultados dessa pesquisa possam contribuir com reflexdes acerca dos critérios e
procedimentos adotados. Acredita-se que em sendo a universidade um espago de inovagao e
geracdo de conhecimento, por esséncia deveria estar a frente em relacdo as mudangas de
paradigma, inclusive no que se refere as caracteristicas desejadas para seus profissionais.

Este artigo apresenta os resultados parciais de uma pesquisa financiada pelo CNPq que foi
dividida em trés etapas, na primeira foi realizada uma andlise nos editais dos concursos
publicos, na segunda analisou-se a percepcao dos diretores/chefes e comissdes de sele¢do e na
terceira, que ainda estd em processo de levantamento de dados sera analisada a percepgao dos
professores que foram banca, aprovados e reprovados em concursos publicos de universidades
federais.

Neste texto sdo apresentados os dados da segunda etapa que ¢ analisar se o processo de
selecdo das universidades publicas federais tem sido capaz de atender a demanda do contexto
atual, na percepcao dos diretores de faculdade ou chefes ou departamento e comissdes de
selecdo.

2. Revisao tedrica

2.1 Gestao de Pessoas

A area de RH assume papéis diferenciados desde a sua criagdo no contexto organizacional.
Gil (2001, p.17) entende que o papel da gestdo de pessoas, denominagdo dada no século XX,
depois de ter evoluido de “administragdo de pessoal, relagdes industriais ¢ administragdo de
recursos humanos”, tem como objetivo principal fazer com que as pessoas cooperem para que
os objetivos organizacionais ¢ individuais sejam atingidos. A utilizagdo do termo gestdo de
pessoas ¢ considerada pelo autor como algo mais amplo que administracio de RH que
colocava os recursos humanos ao lado dos demais recursos.

Schlosser, Templer e Ghanam (2006) salientam que a mudanga no cenario da gestdo de RH e
implicitamente das estratégias, volta-se a necessidade de identificar com rapidez as mudancas
e reagir ao ambiente. Para complementar Davel e Vergara (2001) salientam o importante
papel que as pessoas exercem nas organizagdes no que se refere a inovacdo, criagdo, re-
criacdo e sua contribui¢do para a vitalidade da organizagdo. As transformacdes da ARH para
esses autores, centra-se em trés abordagens: a) funcionalista, b) estratégica e c) politica.

Na funcionalista hd uma sintese do desenvolvimento do campo tedrico da ARH apoiado em
técnicas, procedimentos e ferramentas. A abordagem estd centrada nas tarefas funcionais ou
nos subsistemas, recrutamento, selecdo, treinamento, etc. Com o avanco da area passa a ter
maior influéncia, passando a ter abordagem estratégica. As politicas de pessoal estdo
integradas ao planejamento estratégico, a responsabilidade pelas pessoas passa do gerente de
pessoal para o gerente de linha, o foco de atuagdo muda de ARH-sindicatos para ARH-
empregados, mudando o enfoque coletivista para o individualista, os chefes e superiores sdo
facilitadores e coaches buscando o comprometimento e a iniciativa das pessoas. A abordagem
politica toma como referéncia as “zonas de convergéncia entre individuo e organizacao e suas
dimensdes politicas, como também as divergéncias entre os interesses das pessoas” (DAVEL;
VERGARA, 2001, p. 38).

Para Jones e George (2008) a gestdo de RH possui como fungdo atrair e reter funcionarios
para que tenham alto padrdo de desempenho para que os objetivos organizacionais sejam
atingidos. Para os autores os gestores adotam o recrutamento e selecdo para atrair e contratar
novos funciondrios que tenham qualifica¢des, habilidades e experiéncias que auxiliardo a
organizagdo a atingir suas metas e objetivos. Dutra (2002) complementa essa idéia
considerando que a empresa estabelece com as pessoas relacdes de trabalho que atendam as
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necessidades atuais e futuras.

2.2 A dinamica do processo de selecao

A selegdo para Ivancevich (2008, p. 214), “¢ o processo por meio do qual a organizacio
escolhe, com base em uma relagdo de candidatos, aquele ou aqueles que atendem melhor aos
critérios de selecdo para preencher as posi¢des disponiveis, levando em conta as condigdes
ambientais do momento”. A perspectiva do processo “¢ atender ou superar os padrdes de
desempenho da organizagdao”. No processo de selecdo, as organizacdes buscam de alguma
forma a identificagdo 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.

Bohlander, Snell e Sherman (2003) afirmam que a entrevista possui um papel central no
processo de selecdo e sdo raros os casos que funcionarios tenham sido contratados sem passar
por ela. Daft (2007, p.305) percebe a entrevista como “um canal de comunicag¢do que permite
a organizagdo e ao candidato coletarem informagdes que, caso contrario, seriam dificeis de
obter”. Hanashiro, Teixeira e Zaccarelli (2007) evidenciam a importancia da inclusdo dos
aspectos culturais no processo seletivo, ou seja, ¢ importante conhecer os valores que devem
ser preservados e desejados a fim de permitir a integragdo do profissional contratado. Em
vista disso, algumas empresas, facilitam o processo seletivo, ao aceitarem que funcionarios
indiquem nomes de pessoas de suas relagdes, considerando a relacdo de confianga que se
estabelece através da crenga de que estes ndo fariam sugestoes de nomes de candidatos que
ndo fossem confiaveis.

Outro aspecto apontado pelos autores a ser considerado no processo seletivo sao as relagdes
de poder existentes nas organizagdes e sua influéncia na escolha de pessoas, salientando a
importancia da rede de relacionamentos, pessoas que apdiam grupos e subgrupos com idéias
divergentes e suas participagcdes no poder. 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; ZACCARELLI, 2007).

Ivancevich (2008) ao abordar os critérios de selecao de candidatos evidencia a importancia de
atender as metas do sistema de sele¢do 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
apds a contratagdo. Em vista disso a selecdo deve contemplar diferentes critérios para
quantificar caracteristicas qualitativamente diferentes.

O processo de selecdo para Limongi-Franca (2007, p. 47), por se tratar de um processo em
que sdo levantados dados intrinsecos do candidato devem ter a ética como fator primordial,
respeitando ao candidato que busca uma oportunidade de trabalho onde sdo observados
aspectos de sua capacidade intelectual, personalidade, sociabilidade, interesses, vida pessoal e
profissional. “Nao ser contratado apds um processo seletivo pode levar o candidato a
questionar sobre as suas capacidades e habilidades e ferir a sua auto-estima, mesmo sabendo
que um, dentre varios, pode ocupar a vaga existente”.

Esse aspecto tem relevancia, uma vez que, as decisdes ou escolhas de candidatos com base na
intui¢do podem ser, na verdade, apoiadas em “uma idéia fixa, fruto falta de flexibilidade, ou
de uma ‘armadilha mental’, que empobreceu o pensamento ao se tomar a decisdo”
(HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007, p. 135).
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Nas categorias de critérios para selecdo devem estar contemplados a educacdo formal, a
experiéncia e desempenho passados, caracteristicas fisicas, caracteristicas pessoais e tipos de
personalidade. No que se refere ao bom desempenho passado do candidato, especialistas
entendem que pode ser um bom indicador de desempenho satisfatéorio no futuro. A
experiéncia pode ser um bom indicador da existéncia de habilidades e atitudes em relagdo ao
trabalho. As caracteristicas pessoais e tipos de personalidade podem dar preferéncia a
candidatos com algumas condi¢des relacionadas a estado civil, sexo, idade, etc. As
caracteristicas de personalidade adequadas ao cargo podem trazer resultados significativos
(IVANCEVICH, 2008).

Para Ivancevich (2008, p.219) a confiabilidade e validade nos critérios de sele¢do ocorrem
quando os resultados das decisdes tomadas produzem resultados confidveis, ou seja, se as
técnicas adotadas possibilitam determinar qual funcionario serd mais bem sucedido no cargo a
ser ocupado. Porém quando a avaliacao depende do julgamento das pessoas, como exemplo a
entrevista, a confiabilidade passa a ser determinada pela confiabilidade dos avaliadores. “Isso
se refere ao grau de coeréncia entre as avaliagdes independentes de dois ou mais
entrevistados”. A validade do processo esta relacionada ao objeto medido pelo teste e a
qualidade do resultado obtido. O processo de avaliacdo se constitui em uma avaliacdo dos
pares, uma vez que envolve pessoas e critérios subjetivos.

Como exposto anteriormente, a selecdo de pessoas tem apresentado uma tendéncia de
priorizar ndo apenas processos de adequagdo a um perfil pré-determinado, mas principalmente
atrair pessoas que possam contribuir com o enfrentamento das incertezas organizacionais € a
inovacdo. Nesse contexto a andlise das competéncias constitui-se como um fator significativo.

2.3 Competéncia e perfil do docente no contexto contemporineo

A expressao “competéncia” tem sido a0 mesmo tempo, um dos conceitos mais empregados e
mais controvertidos no jargdo da administragdo contemporanea. Muitos entendem estar
tratando do significado de competéncia, mas de fato estdo recorrendo a outros conceitos,
como os de qualificagdo, atribuicdes, performance, sem contar os outros diferentes atributos
que sao tratados como competéncias (RUAS, 2001). Para Fleury e Fleury (2001) competéncia
¢ uma palavra do senso comum que pode ser utilizada para designar uma pessoa com
qualificacdo para realizar alguma coisa. Aliados ao conceito de competéncia estdo o de
qualificacdo e formagao.

Fleury e Fleury (2001) salientam que no modelo taylorista e fordista de organizagdo do
trabalho a qualificacdo, com freqiiéncia, ¢ associada a posi¢do que a pessoa ocupa, ou ao
cargo, ou pelos conhecimentos da pessoa, os quais podem ser classificados e certificados pelo
sistema educacional. Contudo, houve uma transformacao no conceito de qualificacdo a partir
do modo de produgao flexivel (pos-fordismo / toyotismo), passando a ser compreendida como
um tipo de conhecimento nao restrito apenas ao técnico-operacional. “Na 6tica deste modelo,
a qualificagdo ¢ concebida como sendo "adstrita" ao posto de trabalho ¢ ndo como um
conjunto de atributos inerentes ao trabalhador” (MANFREDI, 1998, p. 3).

“A qualificacdo passou, assim, a depender menos de um saber-fazer técnico e mais da atitude,
da comunicag¢do e de tragos de personalidade do trabalhador” (HELAL, 2006, p. 4). Para
Hirata (1994) qualificacdo ¢ uma relacdo social, resultado de uma correlagdo de forgas capital
e trabalho. Formagdo, por outro lado, consiste no ensino e aprendizagem visando a uma boa
performance em uma tarefa especifica ou em um conjunto de tarefas que constituam um
trabalho ou atividade.

Ferretti (1997, p. 258) percebe uma perda de importancia da qualificagdo formal e do saber
técnico substituido pela dimensdo da competéncia.
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Essa concepgao, para o autor, ficou conhecida como modelo de competéncia que “representa
a atualizacdo do conceito de qualificagdo, segundo as perspectivas do capital, tendo em vista
adequa-lo as novas formas pelas quais este se organiza para obter maior ¢ mais rapida
valorizagdo” (FERRETTI, 1997, p.258).

Para compreender um pouco a diversidade de conceitos presentes na literatura, Ruas et al.
(2005), apontam que a falta de convergéncia deve-se ndo apenas a falta de clareza ou de
entendimento, mas a propria evolugdo do conceito dentro de um contexto organizacional em
mudanc¢a. Assim, periodos diferenciados dariam diferentes énfases para a aplicagdo do
conceito de competéncias.

Diante dos conceitos apresentados, cabe encontrar a diferenciagdo entre conceitos muitas
vezes tratados como idénticos. Para Dubar (1998), as nogdes de qualificagdo tenderiam mais
para uma vertente social, e as no¢des de competéncia tendem ao aspecto mais individual.
Shwartz (1998) entende que a qualificagdo estd diretamente relacionada a postos de trabalho
no sentido mais preciso e estreito e a competéncia ¢ mais ampla, a redefini¢do mais ampla e
sofisticada da qualificagdo, sendo assim um deslizamento de um termo em relagdo a outro.
Para este trabalho optou-se pelo conceito de competéncia proposto por Fleury e Fleury (2001,
p.188), “um saber agir responsavel e reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir
conhecimentos, recursos e habilidades, que agreguem valor econdmico a organizagdo e valor
social ao individuo”.

E como isso se aplica no caso dos docentes universitarios? Varios autores como Morin
(1991), Serres (1993), Demo (2003), entre outros, defendem, h4d quase meio século, que a
formagao do professor do Ensino Fundamental até a P6s-Graduagdo passa pela identificagao
com a pesquisa como método de ensino.

Na universidade, ensino, pesquisa e extensdo compdem o tripé que sustenta o fazer
académico. Esta triade implicou, até o0 momento, uma intencionalidade e ndo a articulacdo que
coloque em crise a fragmentacdo destes termos, estabelecendo um processo de hibridizagao
no qual a interface entre cada um seja mais relevante do que a autonomia e isolamento de suas
partes. Em outros termos, para a educagdo, o ensino sem a pesquisa rapidamente torna-se
obsoleto e a extensdo sem pesquisa configura-se em voluntarismo, assim como nio existe
pesquisa que em sua aplica¢do ndo responda as demandas do ensino e da extensao.

Enfrentar o problema da formacao de novos profissionais competentes para as exigéncias da
sociedade consiste na capacidade de sistematizacdo, de inovagdo e aprendizagem
permanentes, cujo instrumento de trabalho s6 pode ser a pesquisa. Pesquisa neste sentido
refere-se a uma a¢do conjunta entre professor e aluno, cabendo ao primeiro o papel de
orientador ¢ ao segundo o papel de autor e responsavel pela elaboragdo do pensamento.
Portanto, pesquisa aqui tem um sentido amplo e adequado aos diferentes estagios de
escolaridade. Segundo Demo (2003), ela deve abranger desde o ensino fundamental até a
graduagdo.

Nesse contexto a competéncia do docente ¢ associada a essa complexidade de concepgao do
que seja o fazer universitario, ou seja, que nao hé distanciamento entre as dimensdes ensino,
pesquisa e extensdo, mas had entre elas um didlogo dindmico no qual os discentes estdo
envolvidos. A selecdo desse profissional envolve a percepcao de sua capacidade de articular a
indissociabilidade prevista inclusive nos instrumentos legais da educagao.

3. Procedimentos metodolégicos

Foi realizada uma pesquisa exploratoria com dados qualitativos complementado por dados
quantitativos. As Universidades Federais foram escolhidas como objeto de analise em fungao
do processo de expansdo que vem passando nos ultimos trés anos. Trata-se, portanto, de um
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processo de selecao amplo desenvolvido por um conjunto de Universidades Federais, com
caracteristicas culturais proprias e a0 mesmo tempo norteadas por um padrdo de contratacao,
o concurso publico. O outro fator que contribuiu nessa escolha decorre do perfil dos
contratados, ou seja, trabalhadores do conhecimento. Os professores universitarios sao
contratados por 40 horas semanais, destas, em média 12 sdo dedicadas ao ensino e as 28
restantes para a pesquisa e a extensao.

Fardo parte dessa pesquisa os coordenadores de processos seletivos, ou setor responsavel por
esta atividade e chefes de departamento ou diretores de faculdades de Ciéncias Sociais
Aplicadas (CSA) nas Universidades Federais. Foram utilizados questionarios e hospedados na
plataforma do Survey Monkey. Os emails dos responsadveis pelas comissdes de sele¢do e
chefes de departamento/diretores de faculdade foram identificados nos sites das
universidades. Os questionarios foram enviados nos meses de setembro a dezembro de 2010 e
abril de 2011 e foram respondidos 45, sendo 16 de diretores/chefe ¢ 29 membros de
comissoes de selecdo docente.

As categorias de andlise s3o: a) critérios adotados para a escolha dos membros para a
composicdo das bancas examinadoras; b) defini¢do do perfil dos candidatos para a vaga a ser
preenchida; c) percepcdo a respeito dos instrumentos que sdo utilizados no processo de
avaliacdo dos candidatos. Para a andlise das questdes fechadas, utilizou-se andlise de
freqiiéncia e, para os dados qualitativos a analise interpretativa.

4. Apresentacio dos dados

4.1. Caracterizacao dos respondentes

Os dados indicam que a faixa estaria esta distribuida em todos os extratos entre 26 ¢ 55 anos,

contudo ha uma certa concentracao entre 36 a 55.

No que se refere ao género dos respondentes, dos diretores/chefes 56,3%, sdo do sexo

feminino e 43,8%, do sexo masculino. A comissao de sele¢ao 31,0% sao do sexo feminino e

60,0% sao do sexo masculino.

Quanto a regido de atuacdo dos docentes pesquisados, na regido norte foi possivel obter

resposta de apenas um membro de comissdo. Dos diretores/chefes 6,3% estdo no nordeste,

31,3% no centro oeste, 37,5% no sudeste € 25% no sul. Quanto a comissao, 3,4% no norte,

34,5% nordeste, 17,2% centro oeste 24,1% sudeste € 27,7% no sul.

Quanto ao tempo de atuagdo em institui¢do de ensino superior ¢ na universidade federal:
Quanto a atuacdo em instituicdo de ensino superior € na universidade federal:

Diretores/Chefes Comissoes

14
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Figura 1: Tempo de atuacio dos Diretores/Chefes Figura 2: Tempo de atuacdo das Comissdes
Fonte: Dados da pesquisa (2011) Fonte: Dados da pesquisa (2011)

Os dados evidenciam 31,2% dos diretores/chefes possuem menos de trés anos na universidade
federal e ndo possuiam experiéncia anterior em institui¢gdes de ensino e nove possuem mais de
10 anos de atuacdo. Isso de alguma forma demonstra que os ocupantes desses cargos tem
convivéncia com o cotidiano da universidade ha um tempo significativo. Quanto as comissoes
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a experiéncia se mostra mais evidente, 48,6% possuem mais de 10 anos de atuagdo em IES e
51,8% em institui¢des federais dando sinais que os envolvidos em comissdes possuem
experiéncia relacionada a dinamica das institui¢des de ensino e especificamente das federais.

4.2 Critérios adotados para a escolha dos membros para a composicio das bancas
examinadoras

Quando os diretores/chefes foram questionados sobre a responsabilidade pela organizagdo dos
concursos para docentes na universidade as respostas indicam que o procedimento mais
comum adotado pelas universidades ¢ que a faculdade ou departamento seja responsavel pelo
processo (71,4%) e que em 28,6% dos casos sdo comissdes. Percebe-se que os responsaveis
pelo processo sdo aqueles diretamente interessados na contratagao.

Os resultados demonstram que ¢ muito comum nas universidades a nomeacao da banca se dar
antes da homologagdo dos candidatos, afirmado por 66,7% dos diretores/chefes e 64% das
comissdes. Este ¢ um fator importante, visto que possibilita ao candidato conhecer seus
avaliadores antecipadamente.

Dentre os responsaveis pela homologacdo sdo citados pelos diretores/chefes e pelas
comissoes: assembleia ou colegiado departamental, vice-reitor (a) ou reitor (a) ou pro-reitoria
de graduacdo, chefia departamento.

Tabela 1:

Critério(s) é(sdo) mais utilizado(s) para a escolha dos membros
Critério Diretores/Chefes Comissoes
Formagao académica na area do concurso 10 83,3% 21 91,3%
Ter lecionado a disciplina do concurso 3 25,0% 7 30,4%
Ter projeto de pesquisa e publicagdes na area 5 41.7% 7 30.4%
do concurso ’ ’
Ser alguém que, além df.a cor}hecer a area, 0 0.0% 3 34.8%
tenha contato com a universidade
Referéncias obtidas junto a outros docentes 4 33,3% 10 43,5%
Expgrlenc1a de docéncia superior aos 3 25.0% 10 43,5%
candidatos do concurso
Experlen.ma de produgdo académica superior 4 33.3% 3 34.8%
aos candidatos do concurso
Experllenma de co.ordena(;ao de pesquisa 1 8.3% 1 43%
superior aos candidatos do concurso
Mer.nb.r0~que esteja proximo fisicamente da 3 25.0% 4 17.4%
nstituicao
Outros (especifique) 2 16,7% 3 4,3%

Fonte: Dados da pesquisa (2011)

No que diz respeito a esses critérios, a formagao académica na area do concurso € o critério
mais relevante na escolha dos membros, para 83,3% dos diretores/chefes e 91,3% das
comissdes. Chefes/diretores especificaram que um dos critérios também seria ndo ter
orientado/publicado com candidatos e também salientam a importancia de ser doutor na area
do concurso. Percebe-se que a formagdao académica ¢ o fator de maior relevancia, sendo
superior a producdo cientifica na area, o que indicaria que a banca estaria atualizada com os
estudos da area em questdo. Observa-se também que as relagdes pessoais ocupam 0 mesmo
patamar da competéncia em pesquisa. Neste sentido a compreensdo da competéncia da banca
em avaliar estd apoiada na sua formagao e nao necessariamente na produtividade recente deste
profissional.

Quanto a forma como se da a indicagcao dos membros da banca, as respostas demonstram que
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a indicacao direta ou com o aval do colegiado ¢ a forma predominante. Os diretores/chefes
apresentaram 41,7% de que as indicac¢des se dao pelo do diretor/chefe de departamento e aval
do colegiado e com o mesmo indice pelo colegiado. As comissdes apresentaram maior indice
em indicagdo do colegiado (34,8%) e com 30,4% do diretor/chefe de departamento e pelo
diretor com aval do colegiado. Verifica-se portanto, que o perfil da banca tem forte influéncia
do colegiado.

No que diz respeito a homologacdo, 91,7% dos diretores/chefes e, 91,3% dos membros da
comissdo de selegdo afirmam que existe homologagdo das bancas. Para os chefes a
homologacdo se dd na pro-reitoria ou reitoria, departamento ou faculdade, colegiado ou
conselho. Em apenas um caso em cada categoria esse procedimento ndo existe.

Quanto a composi¢cdo da banca e participagdo de um membro externo na banca a tendéncia
mais marcante ¢ a indicacdo de alguém externo a universidade, tanto para diretores/chefes,
como comissdo o indice ¢ acima de 80%.

Quando o membro ¢ externo a faculdade, para um dos diretores visa isenc¢do, enquanto para a
comissdo tem objetivo de: evitar qualquer tipo de protecdo e para maior credibilidade na
banca, para dar credibilidade, garantir a imparcialidade, manter equidade, partilhar
experiéncias, salvaguardar a isencao pessoal do processo, estimular a multidisciplinaridade da
banca.

Quando ¢ externa a universidade os respondentes evidenciaram: evitar endogenia, receber
contribui¢cdes e novos olhares, tornar o processo o mais idoneo possivel, imparcialidade, para
dar credibilidade, isonomia e paridade, garantir qualidade em razdo da indicagdo reconhecida,
etc. Ainda que as afirmag¢des caminhem no sentido de maior isen¢do da banca, vale salientar
que o critério da indicagcdo por conhecidos ¢ preponderante, o que poderia colocar os
membros externos em uma rede que poderia se constituir como fator limitador da autonomia
das bancas. Por outro lado fazer parte desta rede pode contribuir para que a banca tenha
conhecimento das demandas da instituicdo selecionando candidatos com um perfil desejado
pelos coletivos que receberdo este profissional.

Sobre a autonomia da comissdo para modificar a indicagdo recebida, para nomeagdo dos
componentes da banca: para 83,3% dos diretores/chefes e 48,0% nao ha autonomia para
modificar.

4.3 Percepcao do acompanhamento dos trabalhos da banca

Ao se considerar as respostas dos diretores/chefes percebe-se que a responsabilidade pela
orientacdo dos trabalhos da banca esta distribuida entre presidente da comissdo do concurso,
presidente da banca e o edital que prevé o andamento do processo. Para a comissdo, a
informagdo estd presente no edital, embora o presidente da comissdo, diretor, presidente da
banca também possuam responsabilidade por essa informacao.

Sobre algum tipo de acompanhamento do trabalho da banca por parte dos diretores/chefes,
60,0% afirmaram que nao ha e 40,0% que sim enfatizando que ocorre através de reunido com
os membros da banca examinadora, discussdo sobre os procedimentos previstos no edital e
quanto as necessidades de estrutura para o concurso. Assinalam ainda que assistem a aula
publica. Da comissdo de selecdo, 68,4% afirmaram que ndo e 31,6% que sim, neste caso o
acompanhamento tem a finalidade de esclarecer duvidas, neste caso o chefe de departamento
pode ser convocado, contudo afirmam também que nem sempre ha esse acompanhamento.
Questionou-se ainda se ao finalizar o trabalho da banca os resultados sdo discutidos com
algum integrante da universidade antes de sua divulgacdo, 80% dos diretores/chefes de
departamentos ou faculdades afirmaram que ndo, nesta questdo ndo ocorreram respostas
positivas, enfatizou-se que tal discussdo ocorre apenas com os membros internos da banca e
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chefe do departamento. Para comissao, 89,5% responderam que nao e 10,5% que sim, com
todos os membros, e pelo diretor do campus.

Quando discutidos os resultados, com a dire¢do ou chefia, 83,3% dos dirctores/chefes
afirmam ndo ter tido interferéncia e 16,7% sim, em caso de empate técnico foi escolhido o
melhor perfil para a disciplina. Quando a resposta foi negativa, a justificativa foi: Nao houve
necessidade, tal iniciativa ndo se aplica do ponto de vista legal, a banca ¢ soberana. Apenas
seis responderam essa questdo. Quanto a comissdo de selecdo 50% responderam que ndo e
50,0% responderam que sim. Nesta questdo, 27 pesquisados ndo responderam, o que pode
significar o desconhecimento desse fato ou a inexisténcia.

4.4. Sobre a avaliacao das bancas
Sobre a avaliagdo da banca 40,0% dos diretores/chefes responderam que ela ¢ feita pela pro-
reitoria de graduagdo e as comissdes de estagio probatorio. Os 60% que responderam nao
justificaram por ndo haver previsdo legal, que ndo ¢ costume, e ainda que banca convidada
possui nivel de qualificacdo que dispensa avaliagao.
Para 20% da comissdo de selecdo a avaliacdo € feita pela Pro-reitoria de graduacdo, a plenaria
do departamento ou ainda uma comissao estabelecida pelo colegiado do curso para avaliar os
resultados do processo. Para 80,0% ndo ha este tipo de procedimento e argumentam que a
banca tem autonomia para decisao.
Ainda tratando da avaliacdo da banca para fazer um novo convite para o0 mesmo membro da
banca, se este ¢ precedido por uma avaliagdo da coeréncia do perfil selecionado por ele em
uma experiéncia anterior, neste caso 88,9% dos diretores/chefes responderam que sim e
46,7% da comissdo de selecdo, e que ela ocorre internamente. Os que responderam nao
alegam que isso seria ferir a impessoalidade e objetividade do concurso, por considerar
adequada a atuacao do docente.
Ao perguntar se os candidatos podem avaliar a postura de seus avaliadores, 37,5%
diretores/chefes responderam que sim, por meio de recursos, ou pelo presidente da comissao
do concurso, e 62,5% responderam que ndo, porque nao existem mecanismos, ou porque nao
ocorreram demandas deste tipo, ou ainda que ndo cabe aos candidatos essa fung¢ao.
Na comissdo de selecdo 25% responderam que sim, por meio dos recursos que o candidato
pode interpor, porque o edital assegura direito e prazo para recurso, ¢ 75,0% responderam
que ndo, porque ndo esta previsto no edital e regulamento. Argumentam ainda que isso seria
uma forma de suspei¢ao dos avaliadores em caso de reprovac¢ao do candidato ¢ que ndao ha
instrumento formal.
Ainda na vertente da avaliacdo foi questionado se os candidatos podem avaliar a estrutura do
concurso a que foram submetidos, 33,3% diretores/chefes responderam que sim, por meio de
recurso, ou no proprio departamento, informalmente, ou com o questiondrio da comissdo de
concurso ¢ 66,7% responderam que ndo, porque nio existem mecanismos, ou porque essa
estrutura ja foi determinada ha muito tempo, por falta de iniciativa.
No que se refere a comissdo de sele¢do 25% responderam que sim, que ela pode ocorrer na
defesa do memorial, por meio de recursos que o edital assegura. Para 75,0% dos membros da
comissdo ndo hd como fazer este tipo de avaliagdo visto que hd um conhecimento ha prévio
das regras e ndo esta previsto no edital, além de ndo ter tempo habil.
No que diz respeito a apresentagdo de recursos questionando a avaliacdo da banca, 60% dos
diretores/chefes afirmam que raramente isso acontece ¢ para 30% algumas vezes. Quanto as
comissdes o recurso ocorre algumas vezes para 47,4% dos respondentes e raramente para
31,6%, frequentemente.
Quando esses recursos sdo utilizados pelos candidatos 60% dos chefes/diretores disseram que
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eles sdao acatados algumas vezes, 20% raramente. Na avaliagdo das comissdes em 36,8% sao
acatados raramente e nunca aconteceu, para 21,1% isso ocorre algumas vezes.

Quanto a responsabilidade por avaliar os recursos relativos as bancas para 40% dos
diretores/chefes os responsdveis sdo a propria banca e o conselho da universidade com os
mesmos percentuais e em 20% por um consultor ad hoc nomeado pela comissdo do concurso.
Para as comissdes o mais comum ¢ o conselho da universidade (52,6%) seguido da propria
banca (36,8%), um consultor ad hoc nomeado pela comissao do concurso (15,8%) e nomeado
pelo conselho da universidade (10,5%).

No que diz respeito a transparéncia dos concursos, os dados apontam que os concursos
precisam ser mais transparentes no que diz respeito a oferecer as informagdes corretas no
tempo adequado aos candidatos para 50% dos diretores/chefes e 44,4% para comissdes. Outro
aspecto relevante ¢ possibilitar o acesso a informagdes sobre os critérios de avaliagdo,
oferecer ampla possibilidade de defesa do candidato com relacdo a possiveis divergéncias
quanto ao processo de avaliacdo. Para os diretores/chefes a alternativa outros foi evidenciado
que ¢ intencao do departamento que o concurso ocorra com transparéncia. Para as comissdes
¢ necessdrio aumentar a objetividade do processo, seguir os regulamentos e normas
estabelecidos e buscar processos internos mais ageis.

Quando perguntado se o avaliador entende que o processo de avaliacdo na banca de concurso
¢ uma avaliacdo por pares, ou seja, 0 processo que um expert avalia o trabalho do outro,
71,4% diretores/chefes respondeu que sim. Consideram esta caracteristica de forma vantajosa
pois permite analisar a produtividade dos candidatos, experiéncias diferentes, contudo,
consideram que ¢ uma avaliacdo subjetiva. Os demais responderam que ndo se trata desse tipo
de avaliagdo, porque poderiam existir mecanismos que impedissem esse tipo de procedimento
e porque as bancas sdo compostas por professores com ampla e consolidada experiéncia.

Dos membros de comissoes, 93,3% dos respondentes afirmam que sim, € que as vantagens
seriam: ser uma avalia¢do realizada por quem tem mais conhecimento na area especifica do
concurso, por considerar que esse ¢ o processo vigente, possibilidade de selecdo de
profissionais comprometidos com o ensino, tem sido o formato mais completo e que
contempla a dindmica da universidade, compreender teoricamente o objeto da discussdo, que
sdo pessoas envolvidas com a natureza do trabalho docente, possibilidade de escolher os
melhores, reduz o conflito de interesses, pessoas da mesma area avaliando sobre assunto que
dominam, geralmente quem avalia tem critérios para tal, dificuldade de se encontrar consenso
¢ uma desvantagem que implica em vantagem, pois aumenta a lisura do processo, controle da
atividade do avaliador. Como desvantagens foram citados: a possibilidade de se formar uma
banca viciada, aumento da burocratizagdo, nem sempre o avaliador tem capacidade de avaliar
a parte humana do candidato e pode haver protecao ou boicote de algum candidato.

Na ultima questdo foi solicitado para avaliar a formagdo de bancas, critérios de selegdo
adotados, bem como o perfil dos docentes que foram integrados ao quadro. Caso houvesse
necessidade seria possivel apresentar sugestdes a respeito de melhorias que poderiam
acontecer no processo de selegdo docente das universidades federais.

Os diretores chefes sugerem: eliminar as questdes subjetivas de provas; avalia¢do psicotécnica
e da competéncia emocional dos candidatos; divulgacao dos itens de pontuacao do curriculo,
de forma que o proprio candidato organize as informagdes relevantes, com os comprovantes
também na mesma ordem.

As comissdes sugerem: correcao cega das provas escritas; evitar contado dos avaliadores com
os candidatos até que ocorra a prova didatica; buscar formas de equalizar avaliagdes
discrepantes por parte da banca; ampliar os critérios de avaliacdo para além dos académicos;
articular a avaliacdo do curriculo do candidato com os objetivos do curso e o perfil do
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egresso; melhorar o processo de divulgacao das vagas.

4.5 Definicao do perfil dos candidatos para a vaga a ser preenchida

Quanto a atribui¢do para a defini¢do do perfil do candidato a ser selecionado, o mais comum ¢
que ocorra no colegiado ou coordenadoria do curso, para as duas categorias pesquisadas com
indices acima de 40%. Para a comissdo os diretores possuem bastante influencia na definigao.
Para os diretores/chefes o departamento e o colegiado tem papel importante nesta deciso.
Outras indicacdes sobre este processo, para a comissao sele¢do ¢ a definicao pela assembléia
departamental, a partir de aprovagdo na plenaria do departamento (2), projeto didatico
pedagdgico do curso, a camara de selegdo e treinamento do departamento que submete a
assembléia departamental, colegiado do departamento. Um diretor/chefe ndo respondeu ao
questionario e seis da comissdo de sele¢do. De qualquer forma fica evidente que esta ¢ uma
decisdo que compete ao coletivo que recebera o novo professor.

A formacdo na area do concurso ¢ o aspecto mais indicado pelos diretores/chefes e comissdes,
seguidas da experiéncia docente na disciplina e produgdo bibliografica na area do concurso.
Para os diretores/chefes que responderam a categoria — outros - especificaram producao
académica, dominio tedrico e habilidade didatica ¢ os membros da comissdo como formagao
compativel com o perfil do curso e um pouco de cada item citado na tabela.

Fica evidente que a perspectiva do perfil estd ancorada na formagao indicando que ha pouca
tolerancia para analisar candidatos que produzam na drea do concurso mas que partam de uma
formagao diferenciada. Os aspectos da interdisciplinaridade seriam completamente excluidos,
uma vez que nao se oportuniza a possibilidade de acolhimento de outras formagdes, mesmo
que a produgdo deste profissional priorizasse a area de conhecimento.

Quando perguntados se ha algum alinhamento do perfil profissional exigido com os objetivos
estratégicos da universidade, 72,7% dos diretores/chefes responderam que nao e 27,3% que
sim, um deles ndo respondeu. Quanto a forma as respostas indicaram o fortalecimento da
pos-graduacdo e experiéncia em pesquisa ¢ extensdo e a setorizagdo ¢ adequada as
necessidades estratégicas.

Esta ¢ uma afirmagdo importante, pois indica que ou a universidade ou o colegiado que vai
receber o novo docente ndo trabalha com uma perspectiva de longo prazo, centrando sua
preocupagdo no atendimento de demandas pontuais.

A comissdo de sele¢do tem um posicionamento um pouco diferente, para 52,2% da comissao
de selecdo responderam que nao e 47,8% que sim, respondendo que se sim prevendo
profissionais para atuagdo nos programas de poOs-graduacdo com implantacdo prevista,
pesquisa e extensdo, expansdo de areas e cursos, para formagdo dos grupos de pesquisa nas
faculdades e fortalecimento dos cursos de graduacdo ofertados, buscando qualificar o
processo ensino-aprendizagem como também o conhecimento produzido, adequagdo ao
projeto pedagdgico e ao PDI da universidade, proximidade do objeto de estudo do
concorrente. Também foi evidenciado o fato de ndo constar em edital, mas privilegia-se o
perfil de pesquisador, o candidato deve apresentar um memorial descritivo para as atividades
académicas.

Quando a discussdo com os componentes da banca sobre as demandas do
departamento/faculdade e suas perspectivas estratégicas, 70% dos diretores/chefes de
departamentos ou faculdades afirmaram que sim e 30% que ndo. Dois ndo responderam. Esse
foi um posicionamento contraditorio, visto que ja haviam afirmado que n3o ha alinhamento
entre o perfil do docente e a perspectiva estratégica, talvez essa questdo possa ser
compreendida como um esclarecimento para os membros da banca sobre o que se deseja do
contratado, limitando-se formagao e ao tipo de atividade imediata que ele devera realizar.
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Os que responderam sim destacaram que aos membros da banca ¢ explicado qual ¢ a
necessidade da faculdade em termos de contratagdo de professores. Os que responderam ndo
alegam a falta planejamento e que nao existe essa pratica.

Os membros da comissdo responderam que sim em 57,9%. Outros 42,1% responderam que
ndo ¢ informado. Oito deles ndo responderam essa questdo e justificam: para nao influenciar
subjetivamente a banca, para ndo haver interferéncia na decisdo da banca, a avaliacdo se da
apenas pelo mérito académico, ¢ previamente definido no perfil desejado, devido a isengdo
necessaria ao processo, preservar a autonomia da banca, seria ilegal, sem razdo e um nao
soube informar.

4.6. Percepcio sobre a adequacao do perfil dos selecionados

Foi questionado se os candidatos de um concurso tém plenas condi¢des de demonstrar suas
qualidades. Para 60,0% dos diretores/chefes isso é possivel sim, e para 40,0% nao. Os que
responderam ndo alegaram que ¢ necessario uma avaliagdo psicotécnica apurada, que ndo ¢
possivel avaliar todas as competéncias (ensino, pesquisa e extensdo), a prova didatica ¢ uma
prova dificil porque ao mesmo tempo que exige aplicagdo de contetido permite apenas
explanagao destes.

Quanto a comissdo, 55,6% responderam que sim e justifica que a avaliagdo multicritério,
envolvendo prova escrita, didatica, analise de curriculo ¢ suficiente para oferecer uma
percepgdo adequada do candidato. Os 44,4% que responderam ndo consideram que nem todos
que passam estdo aptos realmente para a sala de aula; depende de muitos outros fatores; a
avaliacdo sempre ¢ apenas uma parte do processo; ndo se demonstra o talento de uma vida e
algumas horas de avaliacdo; o que se obtém ¢ indicios da capacidade; o candidato estad em
plena tensdo, muitas vezes perdemos bons candidatos pelo nervosismo; porque acredito que
para tracar adequadamente um perfil para um cargo permanente a avaliagdo deveria ser mais
completa, englobando mais exigéncia em relagdo ao conhecimento e ao perfil psicoldgico do
candidato; depende muito da sorte em relagdo aos pontos sorteados. Ainda na perspectiva das
limitacdes da efetividade do concurso um entrevistado afirma que nem sempre as intengdes
com relagdo ao concurso nao sdo claras.

No caso das comissdes 62,5% responderam que os concursos sdo capazes de selecionar o
perfil adequado, segundo eles porque pressupde que os requisitos foram atendidos e porque
permite avaliar a capacidade técnica, humana e conceitual do candidato através das provas.
De forma geral acreditam que os critérios dos concursos sdo validos, e apesar de terem falhas
ainda ¢ a melhor forma de selecionar.

Para aqueles que consideram que o concurso ndo ¢ uma forma adequada de seleg¢do (37,5%)
as razOes apontadas sdo as seguintes: que a banca ndo tem condi¢des de avaliar a dimensao
psicologica, o processo € muito rapido prejudicando a avaliagdo e que hd uma restri¢ao de
profissionais nas areas devendo as formas de escolha ser aprimoradas.

Ao perguntar se acredita que essa forma de avaliagdo permite a escolha de candidatos que
atendam o perfil desejado pela universidade publica, 75,0 % diretores/chefes afirmaram que
sim, visto que buscam a exceléncia académica e impessoalidade, na medida em que a banca,
por sua competéncia, escolhe os melhores, pelas diferentes etapas do concurso e pelo rigor e
isencdo das bancas. Para 25% nao atende, porque o processo de avaliagdo docente ndo ¢ feito
sobre o mérito, e sim sobre produtividade.

5. Analise dos dados
Os dados apresentados indicam que nas universidades pesquisadas existe certo padrao no
desenvolvimento do processo de selecdo. No que se refere a banca examinadora, esta assume
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um papel decisivo no processo, pois concentra toda a responsabilidade pela avaliagdo. Elas
sdo constituidas de forma mista (membros internos e pelo menos um externo a instituicao).
Esse fator alinha-se a tendéncia contemporanea de selecdo que prioriza a participacdo direta
daqueles que demandam a vaga.

As bancas sdo escolhidas na maioria dos casos pelos Colegiados o que de certa forma lhe
atribui certa legitimidade. Os critérios qualitativos para definigdo dos membros da banca
ocupam segundo plano, como por exemplo, a producdo bibliografica. Os dados indicam que a
prioridade ¢ a exigéncia da formagdo académica (doutorado) na area do concurso neste
sentido dificilmente serdo convidados para as bancas avaliadores que tenham produgdo
académica na area, mas que ndo tenham a mesma formag¢ao do concurso.

Como vimos anteriormente (BENCE; OPPENHEIM, 2004) a avaliagdo por pares pressupde
que o avaliador tenha expertise na tematica, ¢ ainda que sua trajetéria seja mais ampla do que
de seus avaliados no que diz respeito a producdo, os dados ndo indicam que este seja um
critério relevante no momento de definir as bancas.

Ao se referirem a avaliagdo por pares os entrevistados argumentam através do viés da
homogeneidade, pois consideram que os pares devem ter a mesma formacao.

A avaliagdo sistemadtica do trabalho da banca também ndo apresenta evidéncia nos dados, em
alguns casos sendo considerada desnecessaria, desta forma a auséncia de tal anélise dificulta a
analise critica do processo e, portanto de seu processo de reconstru¢cdo. Como visto, a
avaliagdo ¢ um processo de reconstrugdo que envolve a relagdo entre avaliador e avaliado
(DEMO, 1996) em uma relagao de didlogo. A impossibilidade de uma avaliagdo do avaliador
dificulta o aprimoramento reflexivo desse processo.

O Unico mecanismo de expressdo e avaliacdo do avaliador ¢ o recurso, sendo o principal
instrumento citado. Contudo, ele ¢ considerado, por muitos, como um instrumento de didlogo
limitado e em muitos casos visto de forma restritiva, uma vez que o candidato pode considerar
que poderia se constituir em uma afronta a instituicao dificultando processos seletivos futuros.
Os dados indicam que este recurso € pouco utilizado e que na maioria dos casos eles sdo
julgados pela propria banca.

Ainda assim, quando se aborda a avaliacdo do avaliador acredita-se que essa nao deva ocorrer
somente no ambito da relagdo avaliador e avaliado, mas também de avaliador e a instituigao
que abrigara o profissional selecionado. Os dados indicam que poucas instituicdes
desenvolvem um processo de avaliacdo sistematico do trabalho das bancas.

O perfil do candidato ¢ definido, na maioria dos casos por coletivos, seja o departamento ou
colegiado, contudo, os dados indicam que a formagdo académica na area do concurso ¢ um
dos requisitos preponderantes, assim como ocorre na indicacao das bancas, neste contexto, as
possibilidades de acolher um perfil que apresente alguma diversidade torna-se nula no que
tange a formacdo. Esta questdo ¢ confirmada quando os dados indicam que ndo ha um
alinhamento entre o perfil do candidato e a perspectiva estratégica da universidade, o que
contribui para um perfil de contratacdo funcionalista (DAVEL; VERGARA, 2001).

Os critérios de avaliagdo docente, principalmente aqueles instituidos pela CAPES tem
valorizado de forma incisiva a capacidade de producdo do conhecimento dos
docentes/pesquisadores como um dos critérios que atestam sua competéncia na formagdo de
novos profissionais e nesse caso especifico na selecdo daqueles que fardo parte de uma
universidade (Portaria n° 088, de 27 de setembro de 2006 - CAPES, 2010) quando o critério
central ¢ a formagdo académica esta questdo deixa de ser considerada como fator
fundamental.

Quanto aos mecanismos de avaliacdo utilizados nos processos de selecdo as provas (escrita,
didatica e andlise de curriculo) sdo consideradas em muitos casos como suficientes para o
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processo de sele¢do, contudo, alguns entrevistados indicam que elas ndo conseguem
evidenciar as questdes emocionais revelando um julgamento fragmentado e pontual do
candidato e ainda entrecortado pelo julgamento objetivo e subjetivo da banca e ainda que o
tempo dedicado ao processo de avaliagdo ¢ muito rapido dificultando ao candidato evidenciar
suas qualidades e contribui¢des ao cargo que esta almejando.

De qualquer forma, os critérios atuais reforcam o peso da avaliagdo da banca, pois cabe a ela
o julgamento exclusivo do candidato. Ainda que se possa argumentar que ela ¢ constituida de
mais de um membro, como os critérios de sua escolha ndo sdo definidos formalmente, € como
os dados indicam ha uma carga equivalente entre o quesito produg¢do bibliografica e indicagao
pessoal, existe a possibilidade que a banca seja constituida pela linearidade tedrica de uma
determinada vertente. Nesse sentido, a avaliagdo da producdo do candidato poderia sofrer
restricdes vinculadas ndo a sua competéncia, mas a sua op¢do de um determinado campo
teorico. Nesse aspecto evidencia o critério de selecdo baseado na intuigdo ou idéia fixa
(HANASHIRO; TEIXEIRA; ZACCARELLI, 2007).

Essa é uma questao recorrente no debate da avaliagdo por pares (GATTI, 2000; DEMO, 1996;
DAVYT; VELHO, 2000), ou seja, dos riscos desse tipo de avaliacdo ser uma forma de
exclusdo da diversidade e da ndo aceitagdo de novas perspectivas em desenvolvimento,
quando avaliadores ndo estdo preparados e abertos para tal.

Os dados indicam que os entrevistados consideram que a avaliacdo por pares ¢ uma boa
alternativa, pois os avaliadores teriam neste cenario, competéncia para avaliar, a preocupagao
com uma possivel linearidade de concepgao tedrica ndo foi apresentada nos dados.

Ao analisar se o perfil de contratagdo tem sido adequado as opinides dos entrevistados sao
divididas, no caso da ndo adequagdo ao perfil as limitagdes do processo de selegdo sao
indicadas como a principal responsavel, contudo, quando questionados se os concursos sdo a
melhor forma de contratagdo ha certo consenso positivo sobre esta questdo, o que de certa
forma evidencia a dificuldade dos agentes envolvidos em pensarem outra forma de
contratacdo que nao seja o atual modelo de concurso publico.

6. Consideracoes finais

O objetivo desse artigo foi analisar se o processo de sele¢do das universidades publicas
federais tem sido capaz de atender a demanda do contexto atual, na percepgao dos diretores de
faculdade ou chefes ou departamento e comissdes de selecao.

Ao considerar que o professor universitario possui atribui¢des que vao além do ensino, pode-
se constatar que a selecdo de docentes nas universidades federais, constitui em processos que
carecem de revisdo e aprimoramento para contemplar os objetivos estratégicos das
instituicdes, conforme evidenciado por Jones e George (2008) e Dutra (2002).

Como a universidade se caracteriza pela diversidade de conhecimentos e do didlogo, ndo fica
perceptivel nos processos o espaco para tal, uma vez que a escolha dos pares que avaliardo os
candidatos nao sdo requisitos tao claros presentes neste processo.

No que diz respeito a gestdo de pessoas nessas instituicdes, os processos de selecdo ndo
deixam claro o papel que exercem, dando a entender que possuem uma abordagem muito
mais funcionalista que estratégica (DAVEL; VERGARA, 2001).

A contratacdo de talentos, como propdem Sarsur, Pedrosa e Sant’Anna (2003), parece estar
distante destes processos, visto que os processos de sele¢do primam pela busca de um perfil
pré-definido que normalmente esta orientado pela homogeneidade de formacao e tedrica. Esta
questdo reafirma o posicionamento dos autores citados, pois evidenciam a dificuldade da
universidade desenvolver um ambiente de aprendizagem capaz de potencializar a agdo desses
talentos de forma a desenvolver essa dimensao.
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Hé que se considerar que uma das limitagdes na escolha de membros externos para compor as
bancas se deve a disponibilidade de tempo dos mesmos e os recursos financeiros oferecidos
para sua participagdo, uma vez que em alguns casos as didrias ndo cobrem todas as despesas
decorrentes da participacgao.
Como contribui¢do no aperfeigoamento do processo de selecdo, apresenta-se alguns aspectos.
Cabe salientar de alguns desses ja fazem parte de alguns processos seletivos em
universidades, mas que seriam adequados se incluidos em outras.
o selecdo de bancas de acordo com producdo cientifica e experiéncia profissional e
também critérios que possam permitir a diversidade conceitual (BENCE; OPPENHEIM,
2004);
o inclusdo de entrevista no processo seletivo — junto ao memorial ou projeto ou uma
etapa especifica (BOHLANDER, SNELL;SHERMAN, 2003) a fim de permitir maior
compreensdo da dimensdo emocional do candidato;
o acesso aos curriculos antes do inicio do concurso;
o divulga¢do dos componentes da banca aos candidatos com antecedéncia a fim de
permitir a transparéncia do processo de avaliagdo (DEMO, 1996);
o estabelecer um processo de avaliagdo dos avaliadores a fim de melhorar as
deficiéncias do processo visto que a efetividade de seus critérios de selegdo em nenhum
momento sdo objeto de andlise, o que permite, em alguns casos, que um processo
inadequado possa se perpetuar (RODRIGUES, 2002; CHUBIN, 1990);
o evitar avaliagdes fragmentadas do candidato com etapas eliminatorias que nao
permitem uma andlise de sua competéncia (FLEURY; FLEURY, 2001);
o repensar o peso ¢ a forma de avaliagcdo considerando o que se espera de um docente
no contexto contemporaneo (DEMO, 2003; SERRES, 1993; MORIN,1991).
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