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RESUMO

A Secretaria de Educacdo Superior (SESu) do Ministério da Educacdo (MEC) e a Associacdo
Nacional de Dirigentes das Instituices Federais de Ensino Superior (ANDIFES) vem
adotando metodologia de alocagdo e dimensionamento de pessoal docente do magistério
superior para as Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) baseada em critérios que
reflitam suas necessidades e desempenho. Por sua vez, as IFES também praticam modelo
interno de distribuicdo das vagas docentes autorizadas para contratacdo pelo MEC também
baseado em critérios que consideram a producdo académica dos docentes em suas varias
unidades de ensino na instituicdo. Este estudo tem como objetivo, apresentar o modelo interno
de alocagdo de vagas docentes do magistério superior da Universidade Federal de Vigosa
(UFV) e fazer uma simulacdo do modelo proposto pelo MEC/ANDIFES aplicado a UFV
como forma de demonstrar suas possiveis incongruéncias comparado ao modelo interno da
instituicdo. Pode-se verificar que a ado¢do do modelo nacional para a distribuicdo interna de
vagas docentes ndo contempla as particularidades das unidades de ensino da instituicdo e sua
estrutura académica, contudo a IFES deve sempre buscar melhor desempenho nos indicadores
considerados no modelo nacional de forma simultanea ao uso de modelagem propria.
Palavras-chave: Alocacdo de VVagas Docentes, Producdo Académica e Instituicdo Federal de
Ensino.

1 INTRODUCAO

Para o desempenho satisfatorio das atividades de ensino, pesquisa e extensdo, as
Instituicbes Federais de Ensino devem contar com um quadro de pessoal docente, em
guantidade e qualidade, que atenda as crescentes demandas da sociedade e do governo.

O Ministério da Educacédo, sob a otica da administracdo gerencial e na busca pelo
cumprimento do preceito constitucional de melhoria da qualidade de ensino, define metas e
indicadores de desempenho, o0s quais passam a ser o condicionante para obtencdo de recursos
orcamentarios e humanos.

Assim, é importante que a instituicdo tenha seus objetivos bem definidos e que envide
todos os esforgos no sentido de alcanca-los, tendo, como contrapartida, a obtencdo dos
recursos necessarios a retroalimentacéo do processo.

Neste contexto, os indicadores de desempenho académico se tornam decisivos no
momento de definicdo do quantitativo de vagas docentes destinado a Instituicao.

Para tanto, o Ministério da Educacdo (MEC) e a Associacdo Nacional de Dirigentes
das Instituicdes Federais de Ensino Superior (ANDIFES) vem ha algum tempo, adotando
metodologia de alocagdo e dimensionamento de pessoal docente do magistério superior, com
a qual se busca o estabelecimento de critérios que norteardo a distribuicdo de vagas de
pessoal para as Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), os quais devem ser
atualizados e aprimorados de acordo com as necessidades; medir os esforgos praticados pelas



IFES relativos ao conjunto de atividades, de acordo com suas necessidades e desempenho,
aferindo a posicdo de cada uma delas em relagdo a média praticada pelo conjunto de todas as
IFES do pais; e em relacdo as IFES que, ap0s a aplicacdo do modelo, eventualmente
estiverem abaixo da média praticada pelo conjunto a Comissdo ndo recomenda redistribuicdo
de pessoal das mesmas, mas apenas que o resultado apurado seja utilizado como pardmetro
para estudos de ampliacdo dos esforcos para superar tal defasagem.

A adocdo de modelagem para alocacdo e dimensionamento de pessoal torna
transparente os critérios e possibilita as IFES o planejamento de suas atividades nos moldes
delineados como forma de alcancar melhores indices nas variaveis consideradas, conforme
seus objetivos institucionais.

Nesta mesma linha, também a IFES, em seu ambito interno, ao adotar metodologia de
alocacdo de vagas docentes do magistério superior, com critérios reconhecidos e aceitos pelo
corpo académico, estard contribuindo para seu desenvolvimento e producdo académica de
qualidade, em cujo desempenho esta a base para o continuo crescimento.

O Modelo de Alocacao e Dimensionamento de pessoal docente do magistério superior
adotado pelo MEC/ANDIFES tem como principal variavel o Aluno-Equivalente, que é
calculado, por curso, a partir do quantitativo de alunos matriculados, da relacédo
concluinte/ingressante, bem como a duracéo, o fator de &rea docente e o fator de retencdo de
cada um deles. Além da variavel Aluno-Equivalente, 0 modelo utiliza outras variaveis, como
0 numero de cursos de graduacdo, nimero de cursos de pds-graduacdo, numero de teses e
dissertacdes e avaliacdo da CAPES.

Da aplicacdo das formulas do modelo, utilizado pelo MEC/ANDIFES chega-se a
participacdo devida de cada IFES em seu conjunto, sendo esta a cota proporcional a que a
instituicdo fara jus no montante de vagas disponibilizadas para provimentos dos cargos.

Diante disto, definido o numero de vagas para cada IFES, cabe a ela efetuar o rateio
interno entre seus departamentos/unidades de ensino. A Universidade Federal de Vigosa
(UFV), assim como outras IFES, também adota metodologia para proceder a este rateio, cujas
variaveis reflitam a producdo académica em ensino, pesquisa e extensdo. A definicdo destas
variaveis, por vezes, gera polémica em razdo da heterogeneidade dos departamentos/unidades
de ensino.

Portanto é necessario que as variaveis do modelo e sua ponderacdo sejam
significativas, e estejam contempladas no planejamento estratégico da instituicdo, de forma a
valorizar e possibilitar o alcance dos objetivos institucionais.

A insatisfacdo ou falta de consenso na decisdo por outro modelo de alocacgdo interna
de vagas docentes na UFV pode levar a supor que a ado¢do do modelo do MEC/ANDIFES
seja a melhor alternativa, o que justifica este estudo para responder a questdo: A adocédo do
modelo da ANDIFES para alocagdo e dimensionamento de vagas docentes representa melhor
metodologia de distribuicdo de vagas no ambito interno da Universidade Federal de Vigosa
(UFV)?

A partir da demonstracdo das modelagens adotadas pelo MEC/ANDIFES e pela UFV,
e da simulagdo da aplicacdo da modelagem nacional & situacdo da UFV, buscou-se avaliar se,
desta forma, sd@o contempladas as particularidades da institui¢do, resultando em distribuicéo
mais equitativa das vagas docentes.

Fazendo uma correlacdo entre as modelagens, e analisando as incongruéncias, a UFV
e também as demais IFES terdo subsidios para decidir pela ado¢do ou ndo do modelo nacional
como modelagem de particdo da vagas docentes entre suas unidades de ensino, ou poder-se-ia
concluir pela adocéo de modelagem prdpria.

Assim, este estudo se mostra relevante por fornecer subsidios a administracdo superior
das IFES a respeito da modelagem que melhor atenda a decisdo de alocacdo e
dimensionamento interno de seu pessoal docente.



E importante ressaltar que em razdo do momento de expansdo pelo qual as IFES vém
passando por forca do Decreto n° 6.096/2007, que institui o Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI), as contratacGes de pessoal
docentes s&o destinadas aos cursos que, direta ou indiretamente, fazem parte do planejamento
do referido Programa, quer seja pela criacdo de cursos quer pela ampliacdo de vagas.

Por outro lado, ao instituir o Banco de Professor-Equivalente, conforme Portaria
Ministerial n® 22/07, com as alteracdes dadas pelas Portarias nimeros 224/07 e 8/2008, o
MEC possibilitou a criacdo de dispositivo legal que facilita a contratagdo e faculta a
universidade federal a realizagcdo de concurso publico, para prover cargos de Professor de 3°
Grau, sob a forma de reposicdo automatica das vagas geradas por aposentadorias, falecimento
e exoneracgao.

Cabe a IFES gerenciar o Banco de Professor-Equivalente com vistas a manutencdo do
desenvolvimento da instituicao, definindo politicas de alocagéo e dimensionamento interno de
vagas que compdem o referido Banco para suprir as necessidades dos cursos ndo afetos ao
programa REUNI. Neste caso, se justifica ainda mais o estudo de estabelecimento de critérios
e, ou modelagem que possam constituir ferramenta de decisdo quanto a alocacdo de vagas
docentes.

2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Toda organizagdo deve se pautar na oferta de bens e servicos de qualidade. Sua
sobrevivéncia, sua manutencdo no ambiente, depende do alcance deste ideal. Para isto, ela
deve se preparar para os desafios e para a competitividade utilizando-se de uma boa anélise
estratégica, cuja formulacéo, segundo Certo e Peter (1993), envolve determinar cursos de acdo
apropriados para alcancar os objetivos. Isso inclui atividades como andlise, planejamento e
selecdo de estratégias que aumentem as chances de que os objetivos de uma organizacao
possam ser alcancados.

No entanto, o processo de geragdo e formulagdo estratégica do negdcio, ndo pode ser
separado da estrutura, comportamento e cultura organizacional. Segundo Quinn, citado por
Mintzberg et al (2000), a administracdo estratégica significa procurar desenvolver ou manter,
nas mentes dos altos executivos, um padrdo consistente entre as decisdes tomadas em cada
subsistema da organizacdo, ou seja, em cada area de responsabilidade destes executivos,
sendo que a verdadeira estratégia tende a evoluir a medida que decisdes internas e eventos
externos fluem em conjunto para criar um novo e amplo consenso para agdéo dos membros-
chave da equipe gerencial.

A organizagdo que faz do planejamento uma ferramenta gerencial de uso continuo,
entende a necessidade de adaptacdes e modificacOes que por certo acompanham o processo
em fungdo das demandas do ambiente como forma de se garantir com eficiéncia, eficécia e
efetividade. Uma organizacdo assim também compreende o papel fundamental de seus
recursos humanos no alcance de suas metas e objetivos.

Neste contexto, a abordagem estratégica de gestdo de pessoas envolve o entendimento
das pessoas como recurso para a obtencdo de vantagem competitiva, bem como o uso de
planejamento; a coeréncia entre politicas, praticas de emprego e a estratégia de negocio; a
tomada de decisdo sobre os aspectos da relagdo de emprego no mais alto nivel hierarquico
(SISSON; STOREY, 2000, apud LACOMBE; CHU, 2008).

Kupfer (1992), procura conceituar a competitividade sob duas visdes: competitividade
como funcdo do desempenho e a competitividade explicada como funcdo da eficiéncia. Na
primeira visao, é a demanda no mercado que julga quais produtos serdo adquiridos e define o
posicionamento competitivo das empresas, desta forma, admitindo ou ndo os esforcos



produtivos realizados pela empresa. Na segunda visao, a empresa define sua competitividade.
Esta acepcao considera as limitagOes da capacidade produtiva da empresa.

O planejamento de recursos humanos, conforme Lucena (1991), compreende o
processo gerencial de identificacdo e analise das necessidades organizacionais e 0
conseqiiente desenvolvimento de politicas, programas, sistemas e atividades que satisfagcam
essas necessidades, a curto, médio e longo prazos, tendo em vista assegurar a realizacdo das
estratégias do negocio, dos objetivos da empresa e de sua continuidade sob condicdes de
mudangas.

Considerando que o desempenho individual da forca de trabalho da organizacdo
reflete 0 desempenho da propria organizacdo, € necessario, entdo, que sejam estabelecidas
formas de se medir seu desempenho, pois, conforme Neely et al. (1995) medidas de
desempenho s&o como um processo de quantificar agdes, e mais especificamente como “o
processo de quantificar a eficiéncia e eficacia da acdo”. Assim, as medidas de desempenho
como uma parte importante do controle estratégico e seu uso possibilita a identificacdo de
bons desempenhos, a definicdo de metas e a demonstracdo de sucesso e falhas.

Para Kaplan e Norton (1997) a maneira de quantificar em metas mensuraveis a
estratégia, pautando pelas quatro perspectivas apresentadas, ocorre por meio de um conjunto
de indicadores-chave de desempenho. No entanto, esses indicadores ndao sao um simples
instrumento de controle das acfes a serem tomadas. Eles devem ser estabelecidos de maneira
a deixar clara a ligagdo entre as acdes a serem implementadas e a estratégia do negdcio, além
de monitorarem o seu andamento. Eles servem essencialmente “...para articular a estratégia da
empresa, para comunicar esta estratégia e para ajudar a alinhar iniciativas individuais,
organizacionais e interdepartamentais, com a finalidade de alcancar uma meta comum”.

Medir o desempenho com estabelecimento de indicadores tornar-se, entdo, conforme
Takashima (1999), primordial para o sucesso da organizacdo, pois sdo “fundamentais para a
andlise critica do desempenho da organizacdo, para as tomadas de decisdo e para 0
replanejamento”.

Ressalta-se que para a criacdo de um indicador, deve-se observar os critérios de
seletividade ou importancia, simplicidade e clareza, abrangéncia, rastreabilidade e
acessibilidade, comparabilidade, estabilidade e rapidez de disponibilidade e baixo custo de
obtencdo. Apb6s a geracdo de um indicador, atribui-se uma meta, a qual consiste na
determinacdo de um valor pretendido ao indicador em determinadas condi¢fes. Para sucesso
na criacdo dos indicadores, faz-se necessario o desdobramento até o nivel da estacdo de
trabalho, visando proporcionar um maior controle no processo de acompanhamento das
metas.

Deve-se destacar que as medidas de desempenho necessitam ser posicionadas no
contexto da estratégia, pois elas influenciam o que as pessoas fazem; assim o Sistema de
Medicdo de Desempenho (SMD) deve retratar esta necessidade utilizando medidas que sejam
requisitadas no processo decisorio focado no objetivo da instituicdo (OLIVEIRA e
TURRIONI, 2006).

Hronec (2001) define indicadores de desempenho ou performance organizacional séo
sinais vitais da organizacdo que qualificam e quantificam o modo como as atividades ou
outputs de um processo atingem suas metas.

As medidas de avaliacdo de desempenho tém como principais objetivos mensurar a
eficiéncia e/ou eficicia da organizacdo, comparando o desempenho atingido com as metas e
objetivos tracados ou alvos delineados, e oferecer subsidios adequados ao processo de
melhoria continua da empresa (PEREZ JUNIOR; OLIVEIRA; COSTA, 1999).

No Setor Publico, a administracdo de recursos humanos possui peculiaridades que séo
oriundas da prdpria natureza das organizagcBes que compdem esse setor. Em relagdo a
organizacdo do setor privado, diverge quanto a finalidade, os meios utilizados para
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recrutamento, selecdo, contratacdo, as politicas de remuneracdo, os metodos de avaliacdo de
desempenho, além de outros. Dessa forma, quando se fala de recursos humanos no setor
publico, conforme Ferreira; Gomes; Aradjo (2008), se faz necessario atentar para uma
realidade diversa daquela j& consagrada nas organizagdes privadas.

No entanto, apesar desta caracteristica da administracdo de recursos humanos no setor
publico, o governo federal vem se empenhando em politicas de valorizagao do capital humano
para a melhoria do desempenho das institui¢cdes publicas.

Neste contexto, para Oliveira e Turrioni (2006), desempenho dos 6rgdos publicos deve
utilizar um sistema de medig@o como forma de:

e mostrar a sociedade o desempenho deste 6rgdo podendo-se fazer uma
comparagao com outros 6rgdos similares ou de mesma funcao;

e analisar prioridades de investimentos, identificando pontos fortes e fracos;

e modificar a atitude das pessoas nos 6rgaos publicos, sabendo-se que as medidas
de desempenho influenciam o comportamento destas; e

e analisar se 0o desempenho do 6rgao condiz com seus objetivos e estratégias
atuais e futuras.

Nas Instituicbes de Ensino Superior, especificamente, espera-se 0 desempenho do
papel de agéncias prestadoras de servicos e de preparacdo de méo-de-obra para 0 mercado de
trabalho. Essa compreensdo implica numa légica de eficiéncia e eficacia institucional que é,
em geral, acentuada por um modelo de avaliagdo centrado em instrumentos de regulagéo e
controle que buscam a padronizacdo e a mensuracdo da “producdo académica”. Ou seja,
modelos de avaliacdo estandardizada que enfatizam os resultados e os produtos, favorecendo
a perspectiva do Estado avaliador e controlador (CATANI, OLIVEIRA e DOURADO, 2001, p. 8).

Dias Sobrinho (1994) reflete essa propensdo de uso, quando trata dos diversos
objetivos da avaliacdo, destacando que as estruturas formais e representativas da Universidade
devem cuidar para que, segundo ele, "a avaliagdo, com suas distintas formas, alimente a
instituicdo com a visibilidade dos indicadores quantitativos e com a perspicacia de analises
qualitativas que orientem a universidade em suas tomadas de decis@o quanto ao ordenamento
dos grandes programas e politicas prioritarias, ao seguro e forte desenvolvimento das
atividades académicas e quanto & adequada e eficaz distribuicdo e administracdo dos
recursos".

Para 0 novo desenho da forga de trabalho no setor publico esté se delineando um perfil
compativel com os desafios a funcdo publica impostos pelos novos papéis do Estado, e
consistente com as propostas para a reforma do aparelho do Estado. Dimensionar a forca de
trabalho do setor publico segundo Pacheco (2002), traz a tona questdes profundas como a
natureza do federalismo brasileiro, a relacdo entre poderes, as desigualdades regionais, as
injusticas sociais e os privilégios, a bandeira facil da isonomia.

3 METODOLOGIA

Este trabalho tem como objetivo demonstrar o modelo de alocagdo interna de vagas
docentes adotado pela UFV e simular para ela a modelagem proposta pelo MEC/ANDIFES,
doravante também denominada modelo nacional.

Trata-se de um estudo de caso cujos resultados e analises podem trazer contribuicdes
para as demais Instituicbes Federais de Ensino Superior, considerando que todas elas estdo
sujeitas as regras estabelecidas na modelagem do MEC.

Para a classificacdo da pesquisa foi considerado o critério adotado por Vergara (2007),
que a qualifica em relacdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios. A pesquisa
caracteriza-se quanto aos fins, como descritiva pois exple caracteristicas de determinada
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populacdo ou de determinado fendmeno podendo servir como base para sua explicagéo.
Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliografica, documental e estudo de caso.

Conforme Yin (2002, p. 32) “um estudo de caso € uma investigacdo empirica que
investiga um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto da vida real, especialmente
quando os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos”.

A Universidade Federal de Vicosa (UFV), localizada na Zona da Mata Mineira,
possuia, em dezembro de 2008, 934 docentes entre efetivos e substitutos, nos niveis médio e
superior; 2.371 técnico-administrativos; e 14.280 alunos de graduacdo, pds-graduagdo e nivel
médio, nos 38 cursos de graduacdo, 32 programas de mestrados e 20 de doutorados, e no
ensino médio e técnico, localizados nos campi de Vicosa, Florestal e Rio Paranaiba.

Em sua estrutura organizacional macro, além dos oOrgdos de staff da Reitoria, conta
com sete Pré-Reitorias (Ensino, Pesquisa e Pos-Graduagdo, Extensdo, Assuntos
Comunitarios, Administracdo, Planejamento e Orcamento e Gestdo de Pessoas) e quatro
Centros de Ciéncias (Centro de Ciéncias Agrarias—CCA, Centro de Ciéncias Bioldgicas e da
Saude—CCB, Centro de Ciéncias Exatas e Tecnoldgicas—CCE e Centro de Ciéncias Humanas,
Letras e Artes—CCH) aos quais estdo vinculados os 34 departamentos académicos.

Academicamente, os cursos de graduacao estdo vinculados aos Centros de Ciéncias e
as disciplinas séo de responsabilidade do departamento, que pode abrigar disciplinas de mais
de um curso. Com isto, os departamentos podem oferecer as disciplinas a varios cursos da
instituicdo, e ndo apenas para os cursos do Centro de Ciéncias a que pertenca, além do que,
sdo responsaveis pela oferta de programas de pos-graduacdo, desenvolvem atividades de
pesquisa e extensdo, e ainda podem ter pessoal docente no desempenho de funcdo
administrativa.

Para fins deste estudo, apos aplicacdo das formulas de cada modelo, a cota percentual
ideal devida de cada departamento incide sobre o total de docentes efetivos do magistério
superior do Campus de Vigosa, chegando-se ao nimero ideal de docentes por departamento
resultante da sua producdo/produtividade académica. Desta forma pode-se comparar a
situacdo real praticada do numero de docentes efetivos lotados em cada departamento/centro
de ciéncias e o nimero ideal devido, conforme modelagem em vigor ou proposta.

A instituicdo adota metodologia de alocacdo interna de vagas docentes de magistério
superior aprovada por seus colegiados superiores em 1998, e que, em 2001, sofreu algumas
alteracdes. Utilizando-se de dados secundarios disponiveis nos sistemas informatizados de
pessoal e académico, coletou-se os dados das treze (13) variaveis que compdem a matriz do
modelo interno da UFV e as demais variaveis do modelo nacional, dando a elas o tratamento
estabelecimento pelas formulas dos respectivos modelos.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 O modelo de Alocacéo de Vagas Docentes da UFV

Com o proposito de dotar a Instituicdo de um referencial técnico para definicdo e
reposicdo de seu quadro de pessoal docente, por meio de uma metodologia objetiva, e de
instituir mecanismos indutores de mudangas, visando & maior eficiéncia e qualidade da
producdo académica, em setembro de 1998, os colegiados superiores da UFV aprovaram as
Normas de Alocacédo de Vagas de Docentes.

Tendo como principal objetivo o estabelecimento de critérios técnicos para calculo do
coeficiente de alocacdo de docentes por departamento, foram estabelecidas 13 variaveis que
traduzem o esforco de cada departamento nas atividades classificadas nos grupos de ensino,
pesquisa, extensdo, qualificacdo, administracéo e outras desenvolvidas pelos docentes.



Na constituicdo do Modelo, atribuiu-se pesos percentuais as variaveis de modo a
retratar o esforco, e ndo sua importancia no conjunto das atividades académicas da instituicao,
cujo somatorio indicara o coeficiente do departamento. Pode-se observar que para o Grupo
Ensino as variaveis somam cinqglienta e cinco por centro (55%) da matriz, as varidveis do
Grupo Pesquisa somam vinte e trés por centro (23%) da matriz, restando doze por cento
(12%) para as variaveis dos Grupos Extensdo, Qualificagdo, Administracdo e Outros.

Na Tabela 1, sdo listadas as variaveis e seus pesos percentuais que compdem o modelo
de distribuicdo interna de vagas docentes em vigor na instituicao.

Tabela 1 — Variaveis do modelo de alocacédo de vagas docentes da UFV

Sigla Variavel Grupo Peso %
CHD Carga Horéria Didética de Graduacdo e Ps-Graduacdo Ensino 25
NAD NUmero de Alunos nas Disciplinas Ensino 14
ALH Aluno-Hora (Aula Tedrica + Aula Prética multiplicado pelo n° de alunos)  Ensino 9
NDL NUmero de Disciplinas Lecionadas Ensino 7
NPD NUmero de Publicacbes Pesquisa 7
NEP Namero de Envolvimentos em Projetos de Pesquisa Pesquisa 2
NOR NUmeros de Orientacdes e Aconselhamentos Pesquisa 5
NPB NUmero de Participacdes em Bancas Pesquisa 3
NPP NUmero de Projetos de Pesquisa Pesquisa 6
NAE NUmero de Envolvimentos em Atividades de Extensdo Extensdo 9
NAA Numero de Envolvimentos em Atividades Administrativas Administracao 4
CHQ Carga Horéria de Qualificagdo/Treinamento Outros 5
IQCD indice de Qualificacio do Corpo Docente Outros 4
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Fonte: Dados da pesquisa - elaboracdo propria

Sendo FI a Fragéo Ideal calculada para cada departamento, tem-se que:

f Z CHD, ?5) NAD o 14) ALH, n@) NDL o n?)
= = ML = o xU, m—a o x —_—a o X
T3 CHD, * T3 NAD * 33 ALH, T\ 4 NDL,
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¥, NPB; ¥ NPPR T T3 NAE
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Com os dados histéricos da média de trés (3) anos para cada variavel e o peso
percentual a ela atribuido, para cada departamento, agrupados por Centros de Ciéncias, chega-
se a fracdo ideal a que cada um faz jus no total de docentes da instituicdo, demonstrado na
Tabela 2.

Conforme demonstrado na Tabela 2, verifica-se que do total de 34 departamentos, 8
tem a situacdo de rateio igual a situacdo praticada no més de dezembro de 2008, em relagdo
ao quantitativo de docentes; 13 apresentam numero de docentes praticado maior o que 0



numero ideal calculado; e 13 departamentos estdo carentes de pessoal docente para suas

atividades académicas.

Tabela 2 — Fracgéo Ideal de cada departamento da UFV no modelo de alocacéo de

vagas docentes em vigor

Ndmero Ideal de

Fracéo docentes, por Docentes
Departamento/ Centro Ideal d ' Efetivos em
Fl epartamento, em Dez/2008
Dez/2008

Economia Rural 3,8359 29 32
Engenharia Agricola 3,9984 30 36
Engenharia Florestal 4,3623 32 34
Fitopatologia 1,7084 13 17
Fitotecnia 5,3440 40 44
Solos 3,0111 22 24
Zootecnia 4,2215 31 31
Total do CCA 26,4816 197 218
Biologia Animal 3,2352 24 23
Biologia Geral 3,3284 25 25
Biologia Vegetal 2,4484 18 19
Bioquimica e Biologia Molecular 2,5804 19 18
Educacdo Fisica 2,9061 22 19
Microbiologia 1,7421 13 13
Nutricdo e Salde 3,1821 24 26
Veterinaria 3,2530 24 28
Total do CCB 22,6757 169 171
Arquitetura e Urbanismo 2,5519 19 20
Engenharia Civil 3,8840 29 34
Engenharia de Produgéo e Mecénica 1,0181 8 6

Engenharia Elétrica 0,9866 7 7

Fisica 2,8988 22 24
Informética 3,8281 29 25
Matemética 3,7285 28 24
Quimica 3,7796 28 28
Tecnologia de Alimentos 3,5154 26 29
Total do CCE 26,1910 195 197
Administracao 3,5821 26 21
Artes e Humanidades 2,2368 17 14
Geografia 1,0772 8 8

Histéria 1,1275 8 6

Direito 2,8710 21 17
Economia 2,1274 16 15
Ciéncias Sociais 0,6873 5 5

Economia Doméstica 2,7952 21 21
Educagéo 4,2460 32 29
Letras 3,9012 29 23
Total do CCH 24,6517 184 159
Total UFV - Vigosa 100,000 745 745

Fonte: Dados da pesquisa - elaboragao propria

Analisando pelo total de docentes do Centro de Ciéncias, tem-se que no modelo em
vigor o CCA apresenta um excesso de docentes em torno de 10% e o CCH apresenta uma
necessidade de aumento em seu quadro de pessoal docente de, aproximadamente, 16%,
enquanto que, para o0 CCB e CCE apresenta-se um excesso da ordem de 1% no quantitativo de
docentes, comparado com a situacéo real praticada em dezembro de 2008.



E importante ressaltar que a Instituicio se encontra em um momento de expansio e
conseqliente criacdo de departamentos, que, por vezes, sdo oriundos de outro departamento.
Nestes casos, como eles ainda ndo tem uma producéo académica para composicdo da matriz,
faz-se uma proporgdo ou uma correlagdo com outro departamento do mesmo Centro de
Ciéncias.

Salienta-se que a utilizagdo da matriz interna vem ocorrendo sob a forma de
instrumento balizador pela Comissdo de Alocacdo de Vagas, a quem compete decidir diante
das situacgdes circunstanciais ndo passiveis de previsdo num modelo matematico.

4.2 O modelo de Alocacéo de Vagas Docentes do MEC/ANDIFES

O modelo proposto pela Secretaria de Educacdo Superior do MEC para alocacéo e
dimensionamento do pessoal docente de terceiro grau tem como principios norteadores o
respeito & autonomia das IFES em termos organizacionais, observando a diversidade e
complexidade das mesmas; e a necessidade de expansdo associada a qualidade e a
indissociabilidade do ensino, da pesquisa e da extensao.

A composicdo do modelo prevé 4(quatro) vetores, Graduagdo, Pds-Graduacdo e
Pesquisa, Extensdo e Administracdo e Infra-Estrutura e cada um deles com um ndmero de
variaveis representativas e com ponderacdo que buscam mensurar os esfor¢os despendidos
pelas IFES para a execugédo de suas atividades, e ndo as associando ao grau de importancia,
particularmente no que diz respeito a necessidade de pessoal docente e técnico-administrativo.

Muito embora os vetores Extensdo e Administragdo e Infra-Estrutura estejam previstos
no modelo, dado que nem todas as IFES disp6em de banco de dados centralizado e auditavel
para estas variaveis, 0 MEC/ANDIFES decidiu pela impossibilidade de sua utilizacdo, pelo
menos até que se encontre uma alternativa para a questao.

Tabela 5 - Vetores do Modelo de Alocagdo e dimensionamento do pessoal docente do
MEC/ANDIFES

Vetores PESOS %
Graduagéo 70,0
Pds-Graduacdo e Pesquisa 30,0
Administracdo e Infra-Estrutura 0,0
Extenséo 0,0
Total 100,0

Para o Vetor Graduacdo sdo consideradas as variaveis constantes da Tabela 6.

Tabela 6 - Variaveis do Vetor Graduacdo — GRD

Variaveis de Vetor Graduacéo Peso %
NUmero de alunos equivalentes por area de conhecimento - GRD1 50,0
NUmero de cursos por area de conhecimento — GRD2 20,0
NUmero de curso de Educacéo a distancia credenciados no MEC 0,0
Total 70,0

Sendo a variavel de maior peso no Vetor Graduacdo, o Aluno-Equivalente
corresponde ao computo dos alunos da instituicdo na graduacgéo, considerando-se a totalidade
dos que ingressam, o tempo de permanéncia na instituicdo e o numero dos que concluem a
formagcdo, calculado conforme formula abaixo.

Aluno — Equivalente = [Ndg; x TmG; (1 + FR;) + (g; — Ndg;)] x FAD

Sendo:



Ndg = Numero de diplomados do curso de Graduacao;

TmG = Tempo médio de duracgdo do curso, conforme tabela do MEC;
FR = Fator de Retencéo de alunos, por curso, conforme Tabela do MEC;
Ig = Ingressantes no curso;

FAD = Fator de Area do Docente, conforme Tabela do MEC.

O modelo considera férmulas diferentes para calculo do Aluno-Equivalente nos casos
em que o namero de ingressantes e 0 nimero de diplomados sdo iguais a zero; para 0S casos
em que a diferenca entre 0 nimero de ingressantes e o nimero de diplomados for menor que
zero; e para 0s casos de cursos novos, ainda sem diplomados.

Sendo:
Selg, =0 eNdg;, =0, entdo Aluno — Equivalente = MatrSeg, X FAD,

Se Ig. —Ndg, <0, entdo Aluno — Equivalente = [ngj * TmG}-[l + FRJ-)] ® FAD

Se curso novo, entdo, Alune — Equivalente = [Ig, ® (TmG,+ 2)] X FAD

Por definicdo do MEC, tem-se que para cada area do conhecimento, conforme Tabela
7, 0s cursos de graduacdo sdo agrupados segundo suas caracteristicas médias de necessidade
de docentes, de grau de retencdo em funcdo da ndo aprovacao, e pela sua duracdo média.

Observa-se que esta classificacdo correspondente & média nacional praticada e néo
exatamente a praticada pela IFES.

Tabela 7 — Tabela do MEC para definicdo do Agrupamento, Fator de Retencéo e Tempo
Meédio de Duracdo da Graduacdo, por &rea do conhecimento

p . . Agrupa-  Fator de Tempo Médio
Area Descricdo da &rea de Conhecimento grup x de Duracédo
mento Retengao d ~
a Graduagao
A Artes GD2 0,1150 4
CA Ciéncias Agrarias GD2 0,0500 5
CB Ciéncias Bioldgicas GD2 0,1250 4
CET Ciéncias Exatas e da Terra GD2 0,1325 4
CE1l Ciéncias Exatas — Matematica e Estatistica GD1 0,1325 4
CE2 Ciéncias Exatas - Computagio GD2 0,1325 4
CH Ciéncias Humanas GD1 0,1000 4
CH1 Psicologia GD1 0,1000 5
CH2 Formacéo de Professor GD1 0,1000 4
CSA Ciéncias Sociais Aplicadas GD1 0,1200 4
CsB Direito GD1 0,1200 5
CsC Arquitetura e Urbanismo GD2 0,1200 4
Cs1 Medicina GD3 0,0650 6
CS2 Veterinaria, Odontologia e Zootecnia GD3 0,0650 5
CSs3 Nutricdo e Farmacia GD2 0,0660 5
Cs4 Enfermagem, Fisioterapia, Fonoaudiologia, Ed. Fisica GD2 0,0660 5
ENG Engenharias GD2 0,0820 5
LL Linglistica e Letras GD1 0,1150 4
M Musica GD3 0,1150 4
TEC Tecndlogos GD2 0,0820 3

Sendo que, para 0 agrupamento GD1, GD2 e GD3, o Fator de Area para Docentes &,
respectivamente, igual a 1,0, 1,5 e 2,0.
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Verifica-se na Tabela 8 as variaveis que compdem o Vetor Pos-Graduacao e Pesquisa.

Tabela 8 - Variaveis do Vetor Pds-Graduacao e Pesquisa — PGPD

Variaveis do Vetor Pds-Graduacgao e Pesquisa Pesos %
NUmero total de cursos (doutorado, mestrado e residéncia médica) — PGPD1 10,0
NUmero de teses de doutorado, disserta¢es de mestrado e residéncia médica
concluidas, considerando o respectivo tempo médio de duragdo — PGPD2 13,0
Avaliacdo CAPES para os cursos de mestrado e doutorado — PGPD3 4,0
Atividades de pesquisa fora da p6s-graduacédo 3,0
Total 30,0

Para célculo do PGPD2, considera-se o tempo meédio de permanéncia na institui¢éo
para realizacdo do mestrado de 2 anos e de 4 anos para o doutorado, tendo a seguinte formula:

PGPD2, = NTD, X TmD, + NDM, X TmM, + NCR, X TmR,

Sendo:

Ndg = Numero de diplomados do curso de Graduacao;

TmG = Tempo médio de duragdo do curso, conforme tabela do MEC
FR = Fator de Retencéo de alunos, por curso, conforme Tabela do MEC,;

Diante da dificuldade de se apurar as atividades de pesquisa fora da pds-graduacao,
para fins deste estudo, optou-se por alocar o percentual de 3 destinados a esta variavel para a
variavel numero de teses e dissertacdes — PGPD2.

Na Tabela 9 apresentamos os componentes e calculos dos indicadores do Vetor Pos-

Graduacdo e Pesquisa, cujos resultantes passam a integrar a Tabela 10 para serem somados
aos componentes e indicadores do Vetor Graduagéo.
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Tabela 9 - Componente e indicadores do Vetor Pés-Graduacao e Pesquisa

Disserta- Teses

Nome do Programa de Centro de < TC SC PGPD
Pés-G radgagéo Ciéncias Zoggeli/l s 28%8 « wx PGPDL PGPD2 PGPD3 TOTAL
Ciéncia Florestal CCA 35 9 8 0,97 0,14 1,10
Economia Aplicada CCA 12 11 8 0,62 0,14 0,76
Engenharia Agricola CCA 28 17 10 1,13 0,17 1,30
Extensdo Rural CCA 23 0 4 0,42 0,07 0,49
Fitopatologia CCA 14 9 12 0,58 0,20 0,79
Fitotecnia CCA 24 18 10 1,09 0,17 1,26
Meteorologia Agricola CCA 6 8 10 0,40 0,17 0,57
Solos e Nutricéo de
Plantas CCA 23 10 12 0,78 0,20 0,99
Zootecnia CCA 40 23 14 1,57 0,24 1,81
Total 205 105 19 88 3,8 7,57 1,49 12,86
Biologia Animal CCB 15 0 3 0,27 0,05 0,32
Biologia Celular e
Estrutural CcCB 13 3 6 0,35 0,10 0,45
Bioquimica Agricola CCB 19 8 10 0,64 0,17 0,81
Botéanica CCB 20 8 8 0,66 0,14 0,79
Ciéncia da Nutricdo CCB 18 0 4 0,33 0,07 0,40
Educacéo Fisica CCB 0 0 3 - 0,05 0,05
Entomologia CCB 20 8 14 0,66 0,24 0,89
Fisiologia Vegetal CCB 16 6 12 0,51 0,20 0,71
Genética e
Melhoramento CcCB 26 10 12 0,84 0,20 1,04
Medicina Veterinaria CCB 32 3 10 0,69 0,17 0,86
Microbiologia Agricola CCB 23 8 12 0,71 0,20 0,91
Total 202 54 17 94 3,4 5,66 1,59 10,64
Agroquimica CCE 26 0 9 0,47 0,15 0,63
Ciéncia da Computagdo CCE 11 0 3 0,20 0,05 0,25
Ciéncia e Tecnologia de
Alimentos CCE 26 6 10 0,69 0,17 0,86
Engenharia Civil CCE 9 9 8 0,49 0,14 0,63
Estatistica Aplicada e
Biometria CCE 11 0 4 0,20 0,07 0,27
Fisica - Fisica Aplicada CCE 8 0 8 0,15 0,14 0,28
Matematica 0 0 3 - 0,05 0,05
Total 91 15 11 45 2,2 2,21 0,76 5,17
Administragéo CCH 10 0 3 0,18 0,05 0,23
Economia CCH 6 0 3 0,11 0,05 0,16
Economia Domeéstica CCH 15 0 4 0,27 0,07 0,34
Total 31 0 3 10 0,6 0,57 0,17 1,33
Total
Global 529 174 50 237 10,0 16,00 4,00 30,00

Fonte: Dados da pesquisa — elaboracédo propria
*TC = Total de cursos de mestrado e de doutorado
**SC = Somatdrio dos pontos em Avaliacdo CAPES por curso de p6s-graduacao
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Feita a simulacdo do modelo MEC/ANDIFES para a UFV e aplicando sobre o
resultado o nimero total de docentes de magistério superior na instituicdo em dezembro de
2008, chega-se ao numero ideal devido, demonstrado a Tabela 10, conforme critérios do
modelo.
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Tabela 10 - Aluno-Equivalente e resultado da aplicagdo do modelo MECANDIFES

DC=
Nome Curso Aluno- — oonh1 GDR2 PGPDL PGPD2 PGPD3 GRD'st
Graduacao Equivalente PGPD’s

Agronomia 1.349,63 5,90
Eng. Agric.e Ambiental 249,38 1,09
Engenharia Florestal 507,75 2,22
G. de Cooperativas 146,40 0,64
G. do Agronegécio 192,16 0,84
Zootecnia 535,90 2,34

Total do CCA 2.981,21 13,04 3,16 3,80 7,57 1,51 29,05 217
Bioquimica 236,25 1,03
Ciéncias Bioldgicas 342,00 1,50
Educacdo Fisica 600,14 2,62
Medicina Veterinaria 719,55 3,15
Nutricdo 367,79 1,61

Total do CCB 2.265,72 9,91 2,63 3,40 5,65 1,61 23,18 173
Arquitetura e Urb. 268,08 1,17
C. da Computagio 222,56 0,97
C. e Tec. de Laticinios 252,00 1,10
Eng. Ambiental 373,29 1,63
Eng. Civil 406,29 1,78
Eng. de Agrimensura 236,49 1,03
Eng. de Alimentos 441,38 1,93
Eng. de Producéo 381,41 1,67
Eng. Elétrica 196,19 0,86
Eng. Mecénica 172,50 0,75
Eng. Quimica 150,00 0,66
Fisica 146,04 0,64
Matematica 106,95 0,47
Quimica 300,12 1,31

Total do CCE 3.653,28 15,98 7,37 2,20 2,21 0,71 28,51 212
Administracdo 323,08 1,41
Ciéncias Contabeis 159,84 0,70
Ciéncias Econémicas 213,64 0,93
C. Social - Jornalismo 188,20 0,82
Danca 93,78 0,41
Direito 318,40 1,39
Economia Doméstica 252,40 1,10
Educacdo Infantil 103,40 0,45
Geografia 242,20 1,06
Histéria 149,00 0,65
Letras 202,78 0,89
Pedagogia 208,40 0,91
Secr.Exec.-Trilingle 78,68 0,34

Total do CCH 2.533,80 11,08 6,84 0,60 0,57 0,17 19,26 143

Total UFV - Vicosa 11.434,01 50,00 20,00 10,00 16,0 4,00 100,00 745

4.3 Anélise comparativa dos modelos

Os resultados da aplicacdo dos dois modelos demonstram que, conforme Tabela 11,
pelo total de docentes a que cada Centro de Ciéncias faria jus, comparado com a situacao
praticada em Dezembro/2008, o CCA tem um quantitativo real de docentes de,
aproximadamente, 10% superior aquele a que faria jus com a aplicacdo do modelo da UFV e

14



estaria em situacdo praticamente igual pelo modelo do MEC/ANDIFES; o CCB faria jus a um
guantitativo de docentes em ndmero praticamente igual nos dois modelos; o CCE, no modelo
da UFV se encontra em situacdo praticamente igual a praticada, apontando necessidade em
torno de 8% no nimero de docentes pelo modelo MEC/ANDIFES; e o CCH faria jus a um
numero maior de docentes, em torno de 16% a mais, com a aplicagdo do modelo UFV e
apresentaria excesso de 10% no quantitativo de docentes se aplicado o modelo MEC/ANDIFES.

Tabela 11 - Quantitativo de docentes resultante da aplicacdo dos modelos e n° real

. . Modelo Situacdo Real menos Situacdo Real menos
Situacdo  Modelo UFV  "\e <" \odelo UFV em vigor  Modelo MEC/ANDIFES
Real em vigor
ANDIFES Absoluto % Absoluto %
CCA 218 197 217 21 9,63 1 0,46
CCB 171 169 173 2 1,17 2 1,17)
CCE 197 195 212 2 1,02 (15) (7,61)
CCH 159 184 143 (25) (15,72) 16 10,06
745 745 745 - - - -

Pode-se observar que os dois modelos apresentam discrepancias em relacgao a situacéo
praticada o que nos remete & necessidade de reflexdo sobre algumas questdes.

O modelo MEC/ANDIFES pode se configurar como representativo para célculo do
dimensionamento e alocagdo de vagas docentes para as IFES, e, em particular, para a UFV
pois, aléem do quantitativo de alunos da graduacao, considera a pds-graduacdo, vetor no qual a
instituicdo é forte, no entanto, ndo considera a administragdo, infra-estrutura e extenséo, sendo
este Gltimo vetor na qual a instituicdo também é forte e tem banco de dados sistematizado e auditavel.

No entanto, a aplicagdo do modelo MEC/ANDIFES no ambito interno da UFV pode
ndo se mostra tao eficiente, pois 0 CCH que um Centro em expansao, com crescente aumento
do nimero de cursos e alunos, mas néo é forte em pos-graduacao e pesquisa, apresentaria um
excesso de 10% em seu quadro pessoal docente. Por outro lado, esta situacdo pode também
sinalizar uma necessidade de por exemplo, aumento no nimero de vagas e de matriculados e
também investimento na pds-graduacédo no referido centro.

Além disto, este modelo trabalha as varidveis em relacdo ao curso e na UFV 0s
departamentos, unidades para as quais sdo destinadas as vagas docentes, Sdo responsaveis
pelas disciplinas que s&o oferecidas a varios cursos da instituicéo.

Em relacdo ao Modelo da UFV, ha de se observar que se utiliza a producéo académica
total do departamento sem que haja o indicador per capita, da mesma forma que ndo sofre
nenhum tipo de ponderacdo em funcdo da natureza da atividade, ou seja, um livro € uma
publicacdo de igual valor que um artigo em jornal, uma palestra é uma extensao tal como é
uma semana académica. Além do que, questiona-se a razdo da existéncia na matriz das
varidveis Carga Horaria de Qualificagio/Treinamento e indice de Qualificacdo do Corpo Docente
por considerar que ndo guardam relacéo direta com a necessidade de contratagdo pessoal docente.

Estas criticas ao modelo geram descontentamentos entre 0s gestores académicos e
algumas tentativas para alteracdo ou elaboracdo de propostas de novos modelos foram feitas,
porém sem sucesso, pois, por se tratar de modelo de particdo, para que se observe ganho em
namero de vagas docentes em um departamento, outro tem que perder. Isto ocorre em fungéo
das diferencas existentes na caracterizacdo dos departamentos, em que alguns sdo fortes na
producéo de pesquisa, por exemplo, mas ndo em ensino, e vice-versa.

Alterar uma variavel, sua ponderacdo ou dar a ela o tratamento por produtividade,
pode beneficiar um departamento em detrimento do outro, com isto, a mudanca do modelo vem se
tornando tarefa dificil, diante da falta de consenso para defini¢do de novo modelo institucional.
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Por certo, o0 modelo em vigor requer alteracdes, adaptacdes e evolugdes, proprias e
necessarias a toda ferramenta gerencial, como forma de refletir o desenvolvimento da
instituicdo e, acima de tudo, os rumos que ela tragou para si.

Neste sentido, a UFV, ciente da necessidade de promover alteragcbes em seu modelo,
no ano de 2006 constituiu Comissdo para estudar e propor novo modelo, cuja versao foi, em
novembro de 2007, apresentada aos colegiados superiores, porém ainda em tramitag&o.

Como resultado preliminar, a Comissdo apresentou proposta de novo modelo de
alocacdo interna de vagas docentes cujas varidveis mensurem a necessidade e desempenho
dos departamentos, sob a forma de producéo per capita e priorizacdo das atividades-fim.

Importante é que as IFES consigam definir um modelo que melhor represente sua
missao institucional, e que os modelos, nacional ou interno, contenham variaveis que expressem
seu desejo de qualidade, que, conforme Arruda (1997), supGe: qualidade ambiental, qualidade
dos processos de gestao, qualidade cientifico-pedagogica e qualidade politico-institucional.

6 CONCLUSAO

Com o objetivo de efetuar a demonstracdo das modelagens adotadas pela UFV e pelo
MEC/ANDIFES para alocacdo e dimensionamento de pessoal docente, simulando a
aplicacdo da modelagem nacional a UFV, buscou-se avaliar se, desta forma, sé&o
contempladas as particularidades da instituicdo e se os resultados apontariam para uma
distribuicéo interna mais equitativa das vagas docentes.

Os resultados do estudo mostram que a aplicacdo do modelo MEC/ANDIFES de nao
atende as particularidades e heterogeneidade dos varios departamentos/unidades de ensino da
UFV, quanto ao desenvolvimento das atividades de ensino, pesquisa e extensdo e sua
estrutura académica, e que também o modelo UFV requer alteragdes.

Isto, nos leva a concluir pela importancia e preméncia na definicdo de modelagem
prépria que melhor atender aos objetivos e politicas institucionais da UFV, mas que também
contemple seu desempenho nos indicadores que séo determinantes para 0 modelo nacional.

Estudos futuros poderdo demonstram a eficiéncia das variaveis dos modelos por meio
de analise estatistica que proporcionem as IFES subsidios para definicdo de estratégias que
Ihe garantam maior nimero de vagas docentes associado a expansado e qualidade do ensino.
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