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RESUMO

Esta dissertacdo analisou os efeitos dos afastamentos para acdes de capacitacdo dos servidores
técnico-administrativos em educacdo (TAEs) da Universidade de Brasilia (UnB), sob a 6tica
dos gestores responsaveis pela andlise de mérito desses pedidos. A pesquisa adotou uma
abordagem metodologica mista, integrando técnicas quantitativas e qualitativas. Foram
aplicados questionarios estruturados com questdes fechadas e abertas a gestores ocupantes de
cargos de dire¢do (CD) e fungdes gratificadas (FG). Os resultados demonstraram que, apesar
dos desafios operacionais — como auséncia de planejamento de redistribui¢do de tarefas e
sobrecarga das equipes — os gestores reconhecem a relevancia das capacitagcdes para o
desenvolvimento individual dos servidores e para a eficiéncia organizacional. O teste do qui-
quadrado evidenciou associagdo significativa entre a percep¢do de ganho de eficiéncia e os
beneficios econdmicos percebidos. J4 0 modelo econométrico do tipo ologit ndo apresentou
resultados estatisticamente significativos, sendo descartado da analise final. A pesquisa
conclui que os afastamentos para capacitacdo sdo percebidos como benéficos, mas sua
eficacia plena depende de uma gestdo mais estruturada e de politicas institucionais de apoio

durante os periodos de auséncia.

Palavras-chave: capacitacdo; servidores técnico-administrativos; gestdo  publica;

desenvolvimento institucional; Universidade de Brasilia.



ABSTRACT

This dissertation analyzed the effects of leaves of absence for training actions of technical-
administrative education staff (TAEs) at the University of Brasilia (UnB), from the
perspective of the managers responsible for analyzing the merits of these requests. The
research adopted a mixed methodological approach, integrating quantitative and qualitative
techniques. Structured questionnaires with closed and open questions were applied to
managers occupying management positions (CD) and paid functions (FG). The results
showed that, despite the operational challenges — such as lack of planning for task
redistribution and team overload — managers recognize the relevance of training for the
individual development of staff and for organizational efficiency. The chi-square test showed
a significant association between the perception of efficiency gains and the perceived
economic benefits. The ologit econometric model did not present statistically significant
results and was discarded from the final analysis. The research concludes that training leaves
are perceived as beneficial, but their full effectiveness depends on more structured

management and institutional support policies during periods of absence.

Keywords: training; technical-administrative staff; public management; institutional

development; University of Brasilia.
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INTRODUCAO

Com trajetoria consolidada ao longo dos seus 63 anos, a Universidade de Brasilia
(UnB), consolida-se como uma das institui¢des de ensino superior mais relevantes do Brasil,
revelando exceléncia nas areas de ensino, pesquisa, extensdo e inovagdo. Além de sua missao
de formar profissionais altamente qualificados, a UnB tem como um de seus pilares o
desenvolvimento continuo de seus servidores, especialmente os Técnico-Administrativos em
Educacdo (TAEs). Esse compromisso ¢ refletido nas politicas institucionais voltadas a
capacitagdo, que visam aprimorar as competéncias € o desempenho desses profissionais,

contribuindo para a melhoria continua da gestao e dos servigos oferecidos pela universidade.

Entre as politicas de desenvolvimento de pessoal da UnB, os afastamentos para agdes
de capacitacdo desempenham um papel estratégico. Esses afastamentos permitem que os
Técnico-Administrativos em Educagao (TAEs) adquiram novas habilidades e aprimorem suas
competéncias, com o objetivo de melhorar a eficiéncia dos servigos prestados pela
universidade. Além de beneficiar os servidores, essas iniciativas visam gerar ganhos para a
instituigao.

Nesse contexto, a A¢ao Orcamentaria 4572 ¢ a principal fonte de financiamento para
as atividades de formagdo na Administracdo Publica Federal, focando na capacitacdo de
servidores publicos federais em processos de qualificacdo e requalificacdo. Essa medida
permite a alocacdo de recursos para financiar atividades como cursos presenciais € online,
seminarios, congressos, oficinas e outros eventos que promovam o aprimoramento das
competéncias institucionais. As despesas com inscrigdo, transporte, didrias e outras demandas
logisticas associadas a participacdo de servidores em atividades educacionais também estdo
cobertas. Ao destinar recursos financeiros para que oOrgdos e entidades federais possam
organizar suas politicas de formagdo, a Ac¢do 4572 enfatiza a relevancia estratégica da
capacitacdo para o fortalecimento da capacidade estatal e melhoria continua dos servigos

publicos.

No entanto, para que os recursos investidos em capacitagdo sejam eficazes, ¢ essencial
avaliar o impacto dessa formagao no desempenho dos servidores. A capacitagdo deve resultar
em melhorias concretas, como o aumento da produtividade, na otimizagdo dos processos
administrativos, na reducdo de custos operacionais, na comunicacao institucional, na
promog¢do de um ambiente de trabalho inovador e no desenvolvimento da motivacdo e

satisfac@o no trabalho.



Diante desse contexto, este estudo analisou os efeitos dos afastamentos para a¢des de
capacitacdo dos servidores Técnico-Administrativos em Educagdo (TAEs) da Universidade de
Brasilia, a partir da percepcao dos gestores da instituicdo. A pesquisa buscou compreender de
que forma essas agdes impactaram a rotina das unidades, a motivagdo das equipes € 0s
resultados institucionais, contribuindo para o aprimoramento das politicas de

desenvolvimento de pessoas no servigo publico.

Para isso, o estudo se orientou por duas perguntas centrais: os afastamentos
impactaram o desempenho da equipe durante a auséncia? E o retorno do servidor capacitado
se traduziu em maior produtividade ou beneficio institucional? As respostas a essas questoes
permitiram ndo apenas mensurar o retorno dos investimentos realizados, mas também
oferecer subsidios ao aperfeigoamento dos critérios de concessio e do planejamento

institucional das agdes de desenvolvimento na UnB.



OBJETIVOS
Objetivo Geral:

Analisar, sob a Otica dos gestores da Universidade de Brasilia, os efeitos dos
afastamentos para ac¢des de capacitagdo dos servidores Técnico-Administrativos em Educacao

(TAEs).

Objetivos Especificos:

e Contextualizar a legislagdo sobre afastamentos para a¢des de desenvolvimento na
Administragdao Publica, analisando as normas que regem esses afastamentos € seu
impacto nas politicas de desenvolvimento dos servidores Técnico-Administrativos
em Educagdo (TAEs) da Universidade de Brasilia.

e Investigar as percepgoes dos gestores da Universidade de Brasilia acerca dos efeitos
dos afastamentos para capacitagdo, especialmente quanto aos impactos sobre a
rotina das unidades, a produtividade das equipes e os resultados institucionais.

e Identificar os custos e beneficios percebidos decorrentes dos afastamentos, tanto
durante o periodo de auséncia quanto ap6s o retorno do servidor capacitado.

e Examinar os critérios adotados pelos gestores da UnB para aprovacao ou rejei¢ao
dos pedidos de afastamento para capacitagdo, considerando os aspectos

operacionais, estratégicos e institucionais envolvidos.



1 MARCO REFERENCIAL
1.1  Capacitacido e Desenvolvimento de Competéncias no servico publico

A capacitacao e o desenvolvimento de competéncias sdo elementos fundamentais para
a eficacia do servigo publico, visto que, em um contexto de constantes transformacgdes sociais,
politicas e tecnoldgicas, a formagao continua dos servidores se torna indispensavel. No Brasil,
o conceito de competéncia no setor publico vem sendo constantemente aprimorado, com o
objetivo de atender as crescentes demandas por servigos publicos mais eficientes,

transparentes e alinhados com as necessidades da populacao.

A evolucdo de habilidades no setor publico vai além da mera obtengdo de
conhecimentos técnicos. Trata-se de um processo que combina conhecimentos, habilidades
operacionais e atitudes profissionais (CHA), os quais, em conjunto, garantem o desempenho
eficiente dos servidores. Essa visdo considera que a qualificacdo do funcionalismo deve
incluir ndo s6 o dominio de conteudos especificos, mas também a habilidade de adaptacao,
atuacao colaborativa e proposicao de solu¢des diante de cendrios complexos € em constante
mudanca. Desse modo, o desenvolvimento de competéncias abrange o fortalecimento da
autonomia critica, da habilidade analitica e da adesdo aos principios do servico publico, sendo

fundamental para a criagdo de uma administracdo focada em gerar valor para a sociedade.

A capacitacdo no setor publico deve ser vista como uma ferramenta estratégica para o
fortalecimento institucional, em vez de ser apenas uma formalidade burocratica ou uma
exigéncia administrativa. Ao fomentar o aperfeicoamento constante das habilidades dos
servidores, as iniciativas de formag¢ao auxiliam no desenvolvimento de competéncias técnicas
e comportamentais fundamentais para uma atuagdo eficiente diante dos desafios impostos
pela complexidade da administracdo publica atual. Essa estratégia possibilita que os
servidores tanto se ajustem as mudancas do ambiente organizacional quanto se tornem
agentes de transformagdo, aptos a sugerir solugdes criativas, colaborar em contextos

interdisciplinares e aprimorar a qualidade dos servigos prestados a sociedade.

Além disso, o desenvolvimento de competéncias no servigco publico deve ser pautado
pela ideia de que as habilidades adquiridas pelos servidores ndo devem se limitar ao contexto
de uma funcdo especifica. Ao contrério, elas devem ser transferiveis para outras situacdes e
contextos de trabalho, permitindo que os servidores se adaptem as mudancas no cendrio
social, politico e econdmico, além de colaborar efetivamente em equipes interdisciplinares

que visem o alcance de metas compartilhadas.



O processo de capacitagdo deve ser realizado de forma continua, a fim de garantir que
os servidores publicos estejam sempre atualizados com as novas ferramentas, tecnologias e
metodologias disponiveis. Para que isso seja efetivo, ¢ fundamental que as agdes de
capacitagdo estejam alinhadas com as necessidades de cada o6rgdo publico, com base em
diagndsticos periddicos que identifiquem as competéncias requeridas para o cumprimento das

metas estratégicas da administragao publica.

Em um cenério de crescente digitalizacdo e integracdo de tecnologias nas praticas de
governanga, ¢ ainda mais crucial que os servidores publicos possuam competéncias digitais,
como a capacidade de lidar com grandes volumes de dados, utilizar ferramentas tecnologicas
para tomada de decisdo e inovar na forma de entrega de servigos publicos. Além disso,
competéncias relacionadas a comunicagdo eficaz, a resolugdo de problemas e ao trabalho em

equipe também sao essenciais para garantir a efetividade das agdes governamentais.

Em suma, a capacitacdo no servigo publico deve ser entendida como um investimento
estratégico, que contribui para a constru¢ao de um servico publico de alta qualidade, alinhado
com as necessidades e expectativas da sociedade. Ao investir no desenvolvimento continuo
das competéncias dos servidores publicos, o Estado estard mais preparado para enfrentar os
desafios do presente e do futuro, promovendo uma gestdo publica mais eficiente, transparente

e responsavel.

1.2 A Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP)

A literatura sobre a capacitacdo no servigo publico federal ¢ vasta, com diversos
estudos que buscam avaliar o impacto dessas politicas no desempenho dos servidores e na
eficiéncia das institui¢des publicas. A capacitacdo dos servidores, através de cursos,
treinamentos e afastamentos para pos-graduacdo, ¢ amplamente reconhecida como uma
estratégia fundamental para a modernizacdo e a melhoria da administragdo publica. No
entanto, apesar de sua importancia, ainda ha desafios significativos em mensurar os beneficios

economicos diretos desses investimentos.

Nesse contexto, ¢ necessario considerar que, embora a capacitacdo possa contribuir
para o aumento da eficiéncia dos servigos publicos, sua implementacao pode ser dificultada
por entraves burocrdticos e pela dificuldade de alinhamento entre as necessidades
institucionais e individuais. Appugliese (2010) destaca que a analise da capacitacdo deve ir
além do desenvolvimento individual, contemplando também seus reflexos sobre o

desempenho institucional.



Diante da necessidade do aumento da eficiéncia dos servigos prestados, a capacitagdo
de servidores publicos federais tem sido considerada uma ferramenta essencial para promover
a modernizac¢do da administrag@o publica, alinhando-a com as novas demandas tecnolédgicas e
administrativas. De acordo com Appugliese (2010), em um ambiente de trabalho cada vez
mais automatizado, os servidores precisam desenvolver novas competéncias para lidar com os
desafios emergentes, o que acaba refor¢ando a importancia de programas continuos de
treinamento. Tais programas nao apenas ampliam as habilidades técnicas dos servidores, mas
também contribuem para sua motivacdo no ambiente de trabalho, promovendo um ciclo

virtuoso de melhoria na prestacao dos servigos publicos.

Além disso, ¢ importante destacar que a efetividade dos programas de capacitagdo
depende também de ajustes constantes no planejamento e nas diretrizes que os estruturam.
Conforme discutido por Marin e Nichele (2020), as mudangas normativas introduzidas com a
substitui¢do do Decreto n°® 5.707/2006 pelo Decreto n® 9.991/2019 impactaram diretamente as
politicas de desenvolvimento de pessoal, exigindo adaptacdes institucionais para que o0s

programas de capacitacdo continuem alinhados as novas exigéncias legais e administrativas.

O Decreto n.° 5.707/2006, que estd em vigor desde 2006, tinha como objetivo
melhorar as escolas de governo e capacitar os servidores com base em um modelo
centralizado e em uma gestdo de pessoas mais convencional. Por outro lado, o Decreto n.°
9.991/2019, que revogou o anterior, trouxe uma perspectiva mais atual e descentralizada,
instituindo a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Essa politica define
novos critérios para o desenvolvimento continuo dos servidores, priorizando o alinhamento
das iniciativas de capacitacdo as demandas estratégicas do governo federal. Essa alteracdo
requer que os servidores comecem a alinhar suas expectativas ao novo plano de formagao,

ajustando-se a uma administracdo mais focada em resultados e inovacao.

Com esse novo marco, a PNDP passa a relacionar o desenvolvimento de pessoas aos
objetivos institucionais e as lacunas de competéncias identificadas anteriormente, em vez de
tratd-lo como um conjunto isolado de agdes. A politica determina orientacdes para que cada
6rgdo crie seu Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), incorporando iniciativas
educacionais a estratégia da gestdo. Dessa forma, cria-se uma cultura de aperfeicoamento
constante, fundamentada na avaliacdo de desempenho, na eficacia das entregas publicas e no

reconhecimento do servidor como protagonista da mudanca organizacional.

Apesar de Daehn e Selig (2021) reconhecerem que existem desafios relacionados a



implementagdo plena da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP), ¢
indiscutivel que a PNDP se configura como uma ferramenta essencial de gestdo no setor
publico. A politica oferece um modelo estruturado para o desenvolvimento continuo dos
servidores, alinhando as agdes de capacitacdo as necessidades estratégicas do 6rgdo e do
governo federal. Ao estabelecer diretrizes claras para o planejamento de capacitacdo e
desenvolvimento, a PNDP orienta os oOrgdos publicos na criagdo de planos de
desenvolvimento mais eficazes e alinhados aos resultados esperados. Portanto, mesmo diante
das dificuldades enfrentadas, a PNDP representa um marco importante na gestdo do
desenvolvimento de pessoas no setor publico, funcionando como um guia para a inovacgao e

aprimoramento das competéncias dos servidores.

1.3 A Capacitacio de Servidores Técnico-Administrativos em Educac¢ao (TAEs)

A capacitagao dos servidores Técnico-Administrativos em Educacao (TAEs) tem se
tornado um tema central no contexto da gestdo publica, especialmente nas universidades
federais, como a Universidade de Brasilia. Os TAEs desempenham fungdes essenciais nas
operagdes administrativas e logisticas da instituicdo, sendo fundamentais para garantir a
eficiéncia das atividades académicas e administrativas. Nesse sentido, os servidores da UnB
constituem um dos pilares mais importantes da institui¢do, representando o capital humano da
universidade. Chiavenato (2009) argumenta que o capital humano deve ser compreendido nao
apenas como o conjunto de individuos que integram uma organiza¢ao, mas também como o
repertorio de talentos e conhecimentos que esses profissionais carregam, os quais demandam
constante manutengdo e aprimoramento. Assim, o desenvolvimento continuo dos TAEs nao
apenas fortalece a UnB, mas também a coloca em um patamar elevado de exceléncia, uma vez
que o conhecimento se tornou o recurso mais valioso na era da informagao, superando até

mesmo os bens fisicos.

Becker (1964) conceitua o capital humano como o resultado de investimentos
realizados em educacao, treinamento e saude, destacando que tais investimentos promovem o
aumento da produtividade individual e geram beneficios econdmicos tanto para os proprios
individuos quanto para a sociedade de forma mais ampla. No contexto da UnB, isso significa
que o aprimoramento continuo dos TAEs através de capacitagdo contribui para uma maior
eficiéncia administrativa, gerando beneficios que reverberam positivamente em todas as areas

da universidade.

Schultz (1971) entende o capital humano como um elemento fundamental para o



crescimento organizacional e econdmico, ao sustentar que o desenvolvimento das habilidades
e competéncias dos trabalhadores contribui diretamente para o aumento da eficiéncia nas
organizagdes e, em sentido mais amplo, para o progresso das economias. No caso da UnB, o
desenvolvimento dos servidores através de programas de capacitagdo ¢ uma estratégia direta
para melhorar a eficiéncia organizacional, além de preparar os TAEs para lidar com as
constantes mudangas tecnoldgicas e administrativas que marcam o setor educacional e

publico.

Em termos de numeros, a UnB tem demonstrado um compromisso constante com a
capacitagdo de seus servidores. Em 2021, os recursos empenhados para essa area somaram R$
1.122.251,00 (um milhdo, cento e vinte e dois mil, duzentos e cinquenta e um reais). Em
2022, os investimentos aumentaram para R$ 1.128.000,00 (um milhdo, cento e vinte e oito
mil reais), com um total de 1.198 servidores capacitados em 52 a¢des de capacitagdo. Ja em
2023, o valor empenhado foi de R$ 1.430.056,27, com 2.007 servidores capacitados por meio
de cursos internos, externos e programas de mestrado. Em 2024, os recursos aplicados
chegaram a R$ 1.954.718,08 (um milhdo, novecentos e cinquenta e quatro mil, setecentos e
dezoito reais e oito centavos), com 1.043 servidores capacitados em cursos internos, externos,
mestrados e doutorados. Esses numeros refletem nao apenas o aumento dos recursos
investidos, mas também a ampliacdo do alcance das capacitagdes, demonstrando a crescente
valorizacdo do capital humano da universidade. O Gréafico 1 traz em os valores investidos em

capacitacdo dentre os anos de 2021 a 2024.



Grafico 1 - Investimentos em Capacitagao (2021 a 2024)
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Ademais, a qualificacdo dos servidores técnico-administrativos da UnB também se
destaca. Atualmente, a instituicdo conta com 191 servidores com doutorado, 672 com
mestrado e 1.333 com especializacdo. Esses numeros evidenciam o nivel de exceléncia
alcangado pela universidade no desenvolvimento de seus servidores, refletindo diretamente na
qualidade dos servigos prestados e na capacidade de adaptagdo da instituicdo as exigéncias do

setor educacional e publico.



Grafico 2 - Qualifica¢ao dos Servidores Técnico-Administrativos em Educagdo
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No entanto, a capacitagdo nao se resume apenas a uma atualizacdo técnica, mas
abrange a formac¢do de competéncias transversais que sdo essenciais para o desempenho
eficaz no ambiente de trabalho. Além das habilidades técnicas, a capacitacio dos TAEs
envolve o desenvolvimento de competéncias interpessoais e gerenciais, COmo comunica¢ao
eficaz, gestdo de tempo e resolucdo de problemas. Essas habilidades sdo indispensaveis para o
bom funcionamento de ambientes colaborativos e multifuncionais, como é o caso das
universidades. Esse modelo de capacitacdo mais amplo, que envolve o aprimoramento do
capital humano, também estd alinhado a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas
(PNDP), que visa promover a qualificacdo continua dos servidores publicos, incluindo os

TAESs, por meio de cursos e treinamentos especializados.

A decisdo de conceder afastamentos para capacitacdo exige que a universidade
equilibre os beneficios futuros com os custos imediatos. Nesse contexto, o conceito de trade-
offs ¢ crucial. A administragdo deve ponderar entre os ganhos de longo prazo, como o

aumento da competéncia dos servidores, € 0s possiveis custos de curto prazo, como a auséncia



temporaria dos profissionais e os impactos na continuidade dos servigos. Esse processo
decisorio envolve uma analise cuidadosa das prioridades institucionais, visando maximizar os
retornos sobre o investimento em capital humano sem prejudicar a operagdo imediata da

universidade.

Além disso, a capacitagdo continua contribui diretamente para a motivacdo € o
engajamento dos servidores. Chiavenato (2009) destaca que, ao investir no desenvolvimento
de seus colaboradores, as organizagdes ndo apenas melhoram suas competéncias, mas
também se preparam para se adaptar as mudancgas e se destacar pela qualidade dos servigos.
Na UnB, isso implica na criacdo de planos de carreira estruturados e programas de
capacitagdo adaptados as necessidades especificas da instituicdo, o que pode gerar um

impacto significativo na motivagdo e retengao de talentos.

Estudos que consideram tanto os beneficios qualitativos quanto os quantitativos sdo
fundamentais para medir o impacto da capacitag@o sobre os resultados institucionais. Lopes et
al. (2023) apontam que, embora os impactos econdmicos da capacitacdo ainda sejam dificeis
de medir, os beneficios qualitativos, como a maior satisfagao dos servidores e a melhoria na
dinamica de trabalho, sdo evidentes. Servidores capacitados desempenham suas fun¢des com
maior eficidcia, o que melhora a percepcdo publica dos servigos prestados e aumenta a

qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Portanto, a teoria do capital humano sugere que o investimento em educagdo e
capacitagdo dos servidores da UnB gera beneficios substanciais a longo prazo, especialmente
no que diz respeito ao aumento da produtividade e a melhoria da eficiéncia organizacional.
Embora os resultados econdmicos diretos desse investimento possam ser dificeis de
quantificar imediatamente, os efeitos a longo prazo no desenvolvimento institucional sdo
inegaveis. Dessa forma, a capacitacdo dos TAEs deve ser vista como um investimento

estratégico no crescimento e na sustentabilidade da UnB.

No contexto da administragdo publica, compreender a valorizacdo do servidor a partir
de distintas abordagens tedricas permite ampliar o entendimento sobre as politicas de
desenvolvimento de pessoas. Assim, a Teoria do Capital Humano, conforme discutido por
Becker (1993) e Schultz (1961), interpreta a capacitagdo como um investimento capaz de
gerar retorno produtivo ao aprimorar o desempenho dos trabalhadores. Em complemento, a
Teoria dos Salarios de Eficiéncia, conforme argumenta Esteves (2008), sustenta que, em

ambientes marcados por assimetrias de informacao, a oferta de incentivos acima da média do



mercado — inclusive de natureza simbdlica — pode induzir maior esforco, produtividade e
comprometimento por parte dos servidores. Aplicada ao setor publico, essa ldgica respalda a
adocdo de politicas de capacitacdo ndo apenas como instrumentos técnicos, mas também
como estratégias de reconhecimento institucional. Sob essa perspectiva, os afastamentos para
capacitagdo assumem papel estratégico na promocdo da eficiéncia organizacional,
contribuindo para uma gestdo orientada por resultados e pela valorizacdo continua das

pessoas.

Assim, ¢ possivel perceber que a capacitagdo continua dos servidores ¢ de extrema
importancia para o aprimoramento das competéncias e habilidades necessarias para a boa
execugdo das atividades institucionais. No entanto, para que a capacitacdo seja efetiva e
alinhada aos interesses da administragdo, € necessario que as chefias imediatas, que exercem a
funcdo de gestor, realizem uma analise detalhada antes de aprovar qualquer afastamento para
capacitacdo. Sob a dtica das chefias, a capacitacdo deve ser vista como um investimento no
desenvolvimento do capital humano, mas também deve ser considerada a necessidade de
garantir que a operagdo da instituicao ndo seja prejudicada pela auséncia do servidor durante o
periodo de capacita¢do. Nesse sentido, a chefia imediata desempenha um papel fundamental,
pois ¢ ela quem pode identificar se o afastamento sera benéfico para o servidor e para a
instituicdo de forma equilibrada, considerando tanto os custos quanto os beneficios desse

investimento.

Segundo Chiavenato (2005), o gestor € o responsavel por coordenar e organizar os
recursos humanos e operacionais da institui¢do, garantindo que as atividades e decisdes
estejam alinhadas com os objetivos organizacionais. Para Mintzberg (1973), o gestor assume
o papel crucial de tomador de decisdes, lidando com alocagdo de recursos, resolugdo de
conflitos e negociacdo em nome da organizacdo. Além disso, ele deve identificar
oportunidades e problemas, criando solug¢des que assegurem o sucesso da institui¢ao a longo
prazo. Ja Drucker (1999) destaca que o gestor deve transformar recursos em resultados, o que
implica ndo apenas em gerenciar processos, mas também em liderar e motivar as pessoas,
alinhando-as aos objetivos da organizacdo. Para Maximiano (2006), o gestor ¢ responsavel
por definir metas e estratégias, além de monitorar a execu¢do dessas agdes, sempre mantendo

uma visao ampla e adaptando-se as novas demandas e desafios.

No contexto do afastamento para capacitacdo, o gestor ¢ incumbido de avaliar se o
afastamento do servidor esta de acordo com os interesses institucionais € se os conhecimentos

adquiridos contribuirdo para a melhoria das suas fungdes e da eficiéncia do 6rgdo. A analise



feita pela chefia imediata envolve, assim, um planejamento estratégico que busca equilibrar o
desenvolvimento profissional do servidor e o impacto que sua auséncia pode causar na
continuidade das operacdes da instituicdo. Dessa forma, o papel do gestor ¢ decisivo para
garantir que o investimento na capacitagdo seja eficaz, trazendo beneficios tanto para o
servidor quanto para a organizagdo como um todo, sem comprometer a eficacia

organizacional.

1.4 Legislacdo Pertinente sobre Afastamentos para Capacitacio

A legislagdo que regula os afastamentos para capacitacdo dos servidores publicos
federais ¢ vasta e evolui ao longo do tempo, com o objetivo de garantir o desenvolvimento
continuo e alinhado as necessidades institucionais. A cronologia das normativas que tratam
sobre o tema pode ser compreendida de forma a demonstrar como os afastamentos para

capacitagdo foram sendo regulamentados e ajustados a realidade da administracdo publica.

A Lei n® 8.112/1990, que estabelece o regime juridico dos servidores publicos civis da
Unido, foi a primeira norma a prever os afastamentos para capacitacdo, como uma das
modalidades de licenga oferecidas aos servidores. O artigo 87 da referida lei autoriza o
afastamento para cursos de capacitacdo, desde que esses cursos estejam relacionados a area de
atuacao do servidor e tenham como objetivo aprimorar o desempenho de suas fungdes. A lei
também garante o direito de o servidor retornar ao seu cargo apos o afastamento, sem prejuizo

de seus direitos e beneficios.

Em 1995, o Decreto n® 1.387/1995 detalhou as condi¢des para o afastamento de
servidores publicos federais para capacitacdo, estipulando regulamentacdes mais especificas
sobre a licenga para capacitacdo. Esse decreto iniciou o processo de sistematizagdo das regras
de afastamento, sendo sucedido por outros dispositivos que visaram ampliar e ajustar as

condi¢des de capacitacdo a realidade do servico publico.

O Decreto n° 9.527/1997 trouxe uma alteracdo importante, especialmente no que se
refere a licenga capacitagdo, tornando o afastamento mais acessivel aos servidores, ao detalhar

as modalidades e as condigdes especificas para a concessao desse beneficio.

Em 2006, o Decreto n° 5.507/2006 e o Decreto n® 5.524/2005 definiram diretrizes
mais claras para o desenvolvimento de programas de capacitagdo voltados ao setor publico.
Eles estabeleceram a criagdo da Politica Nacional de Capacitagdo, abordando questdes como a
organizagdo ¢ o planejamento das ag¢des de desenvolvimento de servidores, e instituiram a

necessidade de alinhar os programas de capacitacdo com as estratégias e objetivos das



instituicdes publicas.

Ja em 2014, a Portaria MEC n°® 27/2014 atualizou as normas da Politica Nacional de
Desenvolvimento Profissional dos Servidores, introduzindo mais especificidades sobre os
planos de desenvolvimento e a importancia do alinhamento entre os programas de capacitagao
e os planos de cargos e carreiras dos servidores, especialmente no contexto das universidades

e das Institui¢cdes de Ensino Superior (IES).

A partir de 2016, com a Lei n® 13.325/2016, houve uma alteracao na remuneragdo dos
planos de cargos técnico-administrativos em educagdo, refletindo a crescente importancia
dada ao desenvolvimento dos servidores nesse setor. Essa lei, aliada ao Decreto n°
9.991/2019, deu um impulso significativo ao processo de qualificagdo, incluindo uma revisao
do sistema de avaliacdo e da forma como os afastamentos para capacitagdo deveriam ser

considerados no contexto da administragdo publica federal.

A Instru¢do Normativa n° 21/2021 e os decretos posteriores, como o Decreto n°
10.506/2020, trouxeram mais clareza sobre os critérios de avaliagdo e execu¢dao das
capacitagoes, reforcando a ideia de que o afastamento para capacitacdo deve ser condizente
com os planos de desenvolvimento estratégico da administragio publica e com as

necessidades de cada 6rgao federal.

Ao longo dos anos, essa sequéncia normativa demonstrou um aprimoramento continuo
da gestao de recursos humanos na administra¢ao publica, destacando a capacitagdo como um
mecanismo essencial para garantir a eficiéncia dos servigos prestados a sociedade. O Decreto
n° 9.991/2019 foi um marco nesse processo, pois reformulou a politica de desenvolvimento de
pessoas, tornando as diretrizes mais especificas e alinhadas ao momento atual da

administracao publica federal.

A legislacdo mencionada ao longo deste item reflete como os afastamentos para
capacitacdo se tornaram um instrumento fundamental para o aprimoramento da gestdo
publica, com énfase na capacitagdo continua dos servidores como um investimento estratégico
para o fortalecimento das capacidades institucionais € a melhoria da qualidade do servico

publico.

Nesse contexto, apresenta-se a seguir o Quadro 1 — Cronologia da Legislacdo de
Desenvolvimento de Pessoal com os principais marcos legais que delinearam a politica de

desenvolvimento de pessoal na Administragdo Publica Federal. A cronologia apresentada



permite visualizar a evolugdo normativa que conferiu aos afastamentos para capacitagdo um

papel estruturante na valorizacao e qualificacao dos servidores publicos.

Quadro 1- Cronologia da Legislacdo de Desenvolvimento de Pessoal

Legislacao

Disposi¢des

Lein® 8.112/1990

Regime juridico dos servidores publicos civis
da unido, autarquias e das fundagdes publicas

federais.

Decreto n® 1.387/1995

Dispde sobre o afastamento do pais de
servidores civis da administragao publica

federal e da outras providéncias.

Lein® 9.527/1997

Alteragdo do dispositivo que trata da Licenca

capacitagcdo dos servidores publicos federais

Decreto n® 2.794/1998

Dispde sobre a politica nacional de
capacitacao dos servidores para
administracao publica federal direta,

autarquica e fundacional.

Lein® 11.091/2005

Estruturacao do Plano de Carreira dos Cargos
Técnico-Administrativos em Educacgao

(PCCTAE), no ambito das IFES.

Lein® 12.772/2012

Estruturacdao do Plano de Carreiras e Cargos
de Magistério Federal e alteragdo da
remunera¢do do Plano de Cargos Técnico-

Administrativos em Educagao.

Decreto n° 5.707/2006

Dispde sobre a politica e as diretrizes para o
desenvolvimento de pessoas da
administracdo publica federal direta,

autarquica e fundacional.




Decreto n® 5.824/2005

Dispde sobre os procedimentos para a
concessao de incentivo a qualificagdo e para
a efetivagdo do enquadramento por nivel de
capacitagdo dos servidores integrantes do

PCCTAE.

Decreto n°® 5.825/2005

Dispde sobre as diretrizes para a elaboragao

do Plano de Desenvolvimento do PCCTAE.

Portaria MEC n° 09/2005

Define os cursos de capacitagdo, desde que
ndo sejam de educacdo formal, que guardam
relacdo direta com a area especifica de

atuacao do servidor

Lein® 12.772/2012

Alteragao da remuneragao do Plano de
Cargos Técnico-Administrativos em

Educacao.

Portaria MEC n° 27/2014

Institui o Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional dos servidores

integrantes do PCCTAE

Lein® 13.325/2016

Alteragdo da remuneragao do Plano de
Cargos Técnico-Administrativos em

Educacao.

Decreto n°® 9.991/2019

Revoga o Decreto n° 5.707/2006 e institui a
nova Politica Nacional de Desenvolvimento
de Pessoas da administracao publica federal

direta, autarquica e fundacional.

Instrugao n® 201/2019

Dispde sobre os critérios e procedimentos
especificos para a implementacdo da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

(Decreto n® 9.991/2019).

Decreto n°® 10.506/2020

Alteragao do Decreto n® 9.991/2019, que
dispde sobre a Politica Nacional de
Desenvolvimento de Pessoas da

Administracdo Publica Federal, quanto a




licencas e afastamentos para agdes de

desenvolvimento.

Fonte: Elaboragao propria, 2024.

1.5 A Instituicio Federal de Ensino Superior/Universidade de Brasilia/Locus de

Pesquisa

A Universidade de Brasilia (UnB), fundada em 15 de dezembro de 1961, ¢ uma das
principais Instituicdes Federais de Ensino Superior do Brasil e um polo de referéncia em
ensino, pesquisa, extensao e inovagao. Localizada na capital federal, a UnB foi criada com o
objetivo de ser um centro de exceléncia no Brasil, contribuindo para o desenvolvimento da
educacdo e da ciéncia em diversas areas do conhecimento. Sua fundag¢do foi um marco no
campo do ensino superior no pais, €, ao longo de sua trajetéria, a universidade consolidou-se
como um locus de pesquisa inovador, atuando em todas as areas do saber e se destacando em

diversas areas do conhecimento, como ciéncias sociais, saude, educacio, tecnologia e artes.

A criagao da UnB estd intimamente ligada ao projeto de constru¢do da cidade de
Brasilia, que visava integrar as diversas regides do pais e fortalecer o ensino superior na nova
capital federal. Embora o projeto original de Brasilia ja previsse um espago para a
universidade, a construgdo efetiva da UnB s6 foi possivel apds intensas negociacdes e
aprovacoes legais, com a Lei n° 3.998 sancionada pelo presidente Jodo Goulart em 1961,

garantindo a criacdo da institui¢ao.

A universidade foi idealizada por grandes nomes como o antropdlogo Darcy Ribeiro e
o educador Anisio Teixeira, que conceberam a UnB como uma instituicdo inovadora, com
foco no ensino de qualidade, pesquisa cientifica de ponta e extensdo comunitaria. A UnB foi
estruturada desde o inicio como uma universidade autdbnoma, com um modelo pedagdgico e
administrativo diferenciado, o que permitiu a universidade manter sua independéncia

académica e administrativa ao longo dos anos.

A UnB tem como objetivo principal a formacdo de cidadaos qualificados, criticos e
¢ticos, preparados para contribuir com a sociedade por meio de sua atuagdo profissional.
Além disso, a universidade busca promover a produgdo de conhecimento de exceléncia, com
um forte compromisso com a transformacao social, tanto no ambito local quanto global. Em

sua atuacdo, a UnB visa integrar o ensino, a pesquisa ¢ a extensdo, promovendo uma



educacdo holistica e interdisciplinar que atende as necessidades da sociedade brasileira e

global.

A UnB se consolidou como um locus de pesquisa de referéncia, desenvolvendo
projetos de grande relevancia tanto para a sociedade brasileira quanto internacional. A
universidade possui uma infraestrutura de ponta, com diversos centros de pesquisa,
laboratorios e programas de pos-graduagdo que permitem a realizagdo de estudos avancados
em areas como biotecnologia, ciéncias sociais, saude, sustentabilidade, e tecnologia da
informacdo. A UnB ¢ um centro de inovagdo, sempre a frente no desenvolvimento de

solucdes para problemas sociais, ambientais e de saude publica.

O modelo de integragdo entre ensino, pesquisa ¢ extensdo da UnB se reflete em sua
constante producdo académica, com uma forte presenca em congressos internacionais e
parcerias com outras instituicdes académicas de renome. A UnB tem contribuido
significativamente para a formagdo de novos pesquisadores e para a geragdo de conhecimento
cientifico que impacta positivamente as politicas publicas e o desenvolvimento de novas

tecnologias e praticas sustentaveis.

A universidade também promove diversas iniciativas de pesquisa interdisciplinar,
permitindo que seus docentes e alunos investiguem questdes complexas por meio da
colaboracao entre diferentes areas do conhecimento. Além disso, a UnB ¢ um espago aberto
ao didlogo e a troca de saberes, seja entre académicos, pesquisadores, ou com as comunidades

externas, buscando sempre solugdes inovadoras para os desafios contemporaneos.

A missao da UnB ¢ ser uma universidade inovadora e inclusiva, comprometida com a
exceléncia no ensino, na pesquisa € na extensdo. A universidade se dedica a formagdo de
cidaddos e profissionais éticos, qualificados para atuar em diversas areas e comprometidos

com o desenvolvimento de solugdes democraticas para os desafios globais e nacionais.

A visdo da UnB ¢ ser reconhecida como uma referéncia nacional e internacional em
ensino, pesquisa, extensdo e inovagdo, com uma gestdo eficaz, inclusiva e transparente, que

contribua para a formacao de uma sociedade mais justa e sustentavel.

A UnB fundamenta sua atuacdo em valores que reforcam o compromisso com a
dignidade humana, a igualdade, e a liberdade. A universidade valoriza a ciéncia como meio
de conhecimento confidvel, ao lado de outras formas de saberes, ¢ promove o didlogo ¢ a

tolerancia entre diferentes formas de manifestagdo de pensamento e crenga. O compromisso



com a democracia, tanto no campo politico quanto académico, ¢ um dos pilares centrais da

UnB, orientando suas praticas educacionais e de pesquisa.

Com sua forte tradicdo de inovagdo e exceléncia, a Universidade de Brasilia se
mantém como um polo de desenvolvimento académico e cientifico, contribuindo para a
formacdo de profissionais qualificados e para o avango da ciéncia e da tecnologia. Como
locus de pesquisa, a UnB ¢ um exemplo de institui¢do que alia tradi¢do e modernidade, sendo

um dos maiores centros de producdo de conhecimento no Brasil e no mundo.

1.6 O Decanato de Gestao de Pessoas (DGP)

O Decanato de Gestao de Pessoas (DGP) da Universidade de Brasilia foi instituido em
2010 pela Resolugdo do Conselho Universitario (Consuni) n® 29/2010, resultante da
transformagdo da Secretaria de Recursos Humanos em Decanato. Nesse processo, o Conselho
de Administragao da UnB (CAD) passou a contar com a Camara de Gestao de Pessoas (CGP),
presidida pela Decana de Gestdo de Pessoas, conforme as Resolugdes CAD n°® 006/2013 e
CAD n° 051/2013.

Nesse contexto, o papel do DGP da Universidade de Brasilia ¢ exemplar, visto que
através da Diretoria de Capacitagdo, Desenvolvimento e Educacdo (DCADE) e suas
coordenadorias vinculadas — Coordenadoria de Capacitacio (PROCAP), Coordenadoria de
Acompanhamento da Carreira (CAC) e Coordenadoria de Gestao de Desempenho (COGED)
— a universidade demonstra um compromisso com a aplicacdo consciente e meticulosa dos
normativos. O DGP ¢ a instdncia administrativa competente por analisar a aplicacdo da
legislagdo e o enquadramento adequado dos afastamentos realizados no ambito da instituig¢ao,
a fim de possibilitar a adequada capacitacdo do seu quadro permanente de servidores em

consonancia com a legislacao federal.

O Decanato ¢ participe no planejamento das agdes que ensejam licencas ou
afastamentos para agdes de desenvolvimento na institui¢ao, visto que a unidade de gestdo de
pessoas do 6rgdo ou da entidade e as suas escolas de governo, quando houver, sdo
responsaveis pelo Plano de Desenvolvimento de Pessoal (PDP) perante o 6rgdo central do
SIPEC e apoiarao os gestores e a autoridade maxima do 6rgdo ou da entidade na gestao do

desenvolvimento de seus servidores, desde o planejamento até a avaliacao.

A capacitacdo continua de servidores publicos emerge como uma pratica vital na

administracdo publica moderna, alinhando-se estreitamente com as politicas de



desenvolvimento humano e os requisitos legais que regulam as entidades governamentais.
Este enfoque na formagao profissional e no desenvolvimento ¢ crucial para alcangar um
servigo publico eficiente e eficaz, que responda adequadamente as demandas contemporaneas

da sociedade.



2 METODOLOGIA

2.1 Abordagem Qualitativa e Quantitativa

A metodologia desta pesquisa foi baseada em uma abordagem mista, que combinou
elementos quantitativos e qualitativos para investigar o efeito dos afastamentos para
capacitacdo dos servidores técnico-administrativos na Universidade de Brasilia (UnB). O foco
central foi avaliar a percep¢do dos gestores que participam do processo de andlise de mérito
dos afastamentos, com o objetivo de fornecer uma visdo abrangente sobre os efeitos dessas
politicas na eficiéncia organizacional e no desenvolvimento individual dos profissionais

envolvidos.

A pesquisa adotou um modelo metodologico de pesquisa mista, seguindo as
orientagdes de Creswell (2010). De acordo com o autor, a combinagdo dessas abordagens
possibilita uma analise mais profunda, permitindo que os dados quantitativos fornegam uma
base estatistica solida, enquanto os dados qualitativos oferecem um entendimento mais

subjetivo e contextual dos fendmenos observados.

Esta pesquisa foi guiada por duas perguntas centrais: “Os afastamentos impactam o
desempenho da equipe durante a auséncia?” e “O retorno do servidor capacitado se traduz
em maior produtividade ou beneficio institucional?”. Essas questdes serviram como base para
a formulagdo do instrumento de coleta de dados. O questionario foi estruturado para obter
respostas que dialogassem diretamente com essas indagacgdes, possibilitando a andlise critica
dos efeitos percebidos, dos critérios adotados na tomada de decisdo pelos gestores e das

repercussoes institucionais dos afastamentos para capacitacao.

A elaboracido e aplicacdao do questiondrio estruturado aos gestores, portanto, compde o
principal instrumento metodoldgico para alcangar os objetivos especificos da pesquisa,
especialmente no que tange a investigagdo das percepgodes sobre os efeitos dos afastamentos
para capacitacdo, a identificacdo dos custos e beneficios percebidos e a anélise dos critérios
adotados nas decisdes de aprovagdo ou rejeigdo dos pedidos. J4 o objetivo referente a
contextualizacdo da legislacdo foi atendido por meio de andlise documental e revisdo
normativa. Essa delimitacdo assegura o alinhamento entre os procedimentos metodologicos

adotados e os fins analiticos propostos na dissertacao.

Na abordagem quantitativa, foram aplicados questionarios estruturados que tiveram o
objetivo de coletar dados sobre a percepgao dos gestores em relagdo ao desempenho e aos

impactos associados aos afastamentos para capacitacdo. O uso desse questionario permitiu



obter uma visdo quantificavel dos efeitos dos afastamentos sobre as atividades institucionais,

oferecendo uma base de analise estatistica solida.

Por sua vez, a abordagem qualitativa foi explorada por meio de perguntas abertas nos
questiondrios. Essa estratégia possibilitou aos gestores expressarem suas opinides €
experiéncias de maneira mais detalhada sobre o processo de afastamento, sua influéncia no
desempenho individual e nas operagdes da UnB. Dessa forma, foi possivel captar informagdes
que complementaram os dados quantitativos, enriquecendo a andlise e oferecendo uma

compreensao mais ampla do impacto dos afastamentos.

Com isso, cada objetivo especifico foi contemplado por meio de procedimentos
metodoldgicos distintos: o primeiro objetivo, relacionado a contextualizagdo da legislacao
sobre afastamentos, foi atendido por meio de pesquisa documental e anélise normativa de leis,
decretos e portarias; o segundo, que trata da investigacdo das percep¢des dos gestores quanto
aos impactos dos afastamentos, foi operacionalizado por meio de questdes abertas e fechadas
aplicadas no questiondrio estruturado; o terceiro objetivo, voltado a identificacao dos custos e
beneficios percebidos, foi abordado a partir da andlise integrada das respostas dos gestores
quanto aos efeitos durante e apos o retorno dos servidores; por fim, o quarto objetivo,
referente aos critérios utilizados na aprovacao ou rejei¢cao dos afastamentos, foi explorado por
meio de questdes especificas do questionario que investigaram os parametros decisorios
adotados pelas chefias. Essa correspondéncia assegura a coeréncia interna da pesquisa,
garantindo que os dados obtidos respondam diretamente as proposi¢des analiticas da

dissertacao.

Além disso, foi empregada a ferramenta de inteligéncia artificial ChatGPT,
desenvolvida pela OpenAl, como apoio complementar ao desenvolvimento da pesquisa. Seu
uso restringiu-se a sugestdes pontuais de aprimoramento do estilo de escrita e esclarecimento
preliminar de conceitos. Todo o conteudo gerado pela ferramenta foi cuidadosamente
revisado e validado pelo autor em conformidade com a literatura, de modo a garantir a
originalidade, a acuracia e a integridade académica do material final, sem comprometer a
autoria intelectual do trabalho. Ressalta-se que todas as andlises, interpretagdes e argumentos
apresentados sdo de responsabilidade exclusiva do autor, em conformidade com os principios

¢ticos da pesquisa académica.

2.2 Populagido e Amostra

A populagdo da Universidade de Brasilia (UnB) ¢ ampla e diversificada, composta por



docentes, técnico-administrativos em educagdo, discentes ¢ trabalhadores terceirizados.
Diante dessa amplitude, foi necessario realizar um recorte para possibilitar uma pesquisa

focada e relevante. A amostra desta pesquisa foi composta por um grupo principal.

Este grupo principal foi composto por servidores da Universidade de Brasilia (UnB)
— tanto Técnico-Administrativos em Educacao (TAEs) quanto Professores do Magistério
Superior — que ocupavam ou ocuparam cargos de direcao (CD) e fungdes gratificadas (FG),
a exemplo de Reitor(a), Vice-Reitor(a), Decano(a), Diretor(a) e Coordenador(a). Esses
servidores, ao exercerem fungdes estratégicas vinculadas a gestdo universitdria, atuaram
diretamente na analise e aprovagao dos afastamentos para capacitacao, sendo responsaveis por
avaliar a adequacdo dos pedidos as necessidades e interesses institucionais. A selecdo desse
grupo buscou captar as percep¢des daqueles que vivenciaram a tomada de decisdo quanto aos
afastamentos sob a otica da gestao, permitindo compreender suas visdes sobre a relevancia da
capacitagdo, os critérios utilizados nas deliberacdes e os impactos dessas decisdes no

funcionamento académico e administrativo da UnB.

Esse grupo, portanto, ofereceu uma visdo estratégica sobre os afastamentos,
considerando o equilibrio entre as necessidades de desenvolvimento dos servidores e as

exigéncias institucionais.

2.3 Instrumento de Coleta de Dados

Para a coleta de dados, foi utilizado como instrumento um questionario direcionado
aos gestores que participaram do processo de analise de mérito para autorizacdo dos
afastamentos dos servidores técnico-administrativos em educacao. O questiondrio teve como
objetivo obter informagdes qualitativas e quantitativas sobre a percep¢do do grupo em relacao
aos efeitos desses afastamentos na capacitacdo, no desempenho profissional e na eficiéncia

organizacional.

O questionario destinado aos gestores foi composto por questdes fechadas e abertas
(ver Anexo I). As questdes fechadas tiveram como objetivo gerar dados quantitativos,
permitindo uma andlise estatistica sobre o impacto percebido dos afastamentos na
produtividade e na eficiéncia das equipes. As questdes abertas, por sua vez, possibilitaram que
0s gestores expressassem suas opinides qualitativas sobre o impacto desses afastamentos, os
desafios enfrentados no processo de andlise e a forma como as capacitagdes influenciaram o

desempenho dos servidores sob sua gestdo. Essas respostas qualitativas forneceram uma



compreensdo mais detalhada dos fatores contextuais e subjetivos que influenciaram as

decisdes de afastamento e a percepcao dos gestores sobre a eficacia da capacitacao.

2.4 Amostragem e Procedimento de Coleta de Dados

A coleta de dados desta pesquisa foi planejada com o objetivo de compreender a
percepgdo de gestores e servidores da Universidade de Brasilia (UnB) sobre os efeitos
econdmicos e administrativos dos afastamentos para capacitacdo. Para esse fim, o processo

metodologico envolveu a aplicagdo de questionario estruturado, direcionado aos gestores.

O procedimento iniciou-se com a formalizagdo de um pedido de autorizacdo a
Diretoria de Pesquisa (DIRPE), 6rgdo vinculado ao Decanato de Pesquisa e Inovacao (DPI)
da UnB. Apo6s a devida aprovacdao, os questiondrios foram elaborados e distribuidos
eletronicamente por meio da plataforma Microsoft Forms. A escolha dessa ferramenta
justificou-se por sua facilidade de uso, o que otimizou tanto o desenvolvimento dos
formularios quanto a eficiéncia na coleta e organizacdo das respostas. A distribuicdo foi
realizada por meio do e-mail institucional da UnB, assegurando a seguranca, a privacidade ¢ a

confidencialidade dos dados.

Foram encaminhados ao todo 176 (cento e setenta e seis) questionarios via e-mail
institucional. O Grafico 3 apresenta a distribuicdo dos cargos de gestdo entre docentes e
TAEs. O questionario direcionado a esse publico buscou captar suas perspectivas sobre os
impactos administrativos e economicos decorrentes dos afastamentos para capacita¢do. Para

esse grupo, a taxa de resposta foi de 30,68% ou 54 respondentes.
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Grafico 3 - Quantidade de Servidores Ocupantes de CD e FG que responderam o questionario
Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

2.5 Teste Estatistico — Qui-Quadrado

Das 35 perguntas que compuseram o questiondrio aplicado aos gestores, foram
selecionadas quatro varidveis-chave para aplicagdo do Teste Estatistico do Qui-Quadrado de
Independéncia: P14, P19, P22 e P28. A escolha dessas perguntas se deu por sua aderéncia
direta aos principais eixos analiticos da pesquisa. A P14 avalia o impacto do afastamento na
produtividade da equipe durante a auséncia do servidor; a P19 busca captar a percep¢ao de
melhorias no desempenho apds o retorno; a P22 examina se os ganhos em eficiéncia
percebidos compensariam o tempo de afastamento; e a P28 investiga a percepcdo de

beneficios econdomicos gerados a UnB.

A aplicagdo do teste Qui-Quadrado permite verificar a existéncia de dependéncia
estatistica entre as categorias de resposta atribuidas a essas variaveis. Em que a hipdtese nula
Hy: As varidveis sdo independentes; e a hipdtese alternativa ¢ H;: as variaveis sao
dependentes. As analises foram conduzidas com o uso de sofiware estatistico, por meio da
comparacdo entre as frequéncias observadas e as frequéncias esperadas, sob a hipotese nula

de independéncia.

Os valores de p-valor obtidos foram utilizados como critério para aceitagdo ou rejei¢ao

da hipdtese nula, conforme os parametros estatisticos usuais. Esse procedimento agregou rigor



técnico a abordagem quantitativa da pesquisa, contribuindo para a fundamentacao das analises

apresentadas na se¢ao de resultados.



3 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
3.1 Anadlise de Dados: aspectos demograficos e administrativos

Os dados coletados por meio dos questiondrios foram organizados e analisados com
base em abordagens quantitativas e qualitativas. Antes do inicio das analises interpretativas, ¢
fundamental apresentar as caracteristicas demograficas dos participantes, uma vez que esses
elementos oferecem um panorama contextual relevante para a compreensao dos resultados. A
pesquisa contou com a participacdo de 54 gestores da Universidade de Brasilia (UnB), com
distribuicao variada em relacdo a género, faixa etaria, raca, escolaridade, cargo, tempo no

cargo e posi¢ao hierarquica.

Em termos de género, observou-se que 53,70% dos respondentes se identificaram
como do sexo masculino, enquanto 46,30% se identificaram como do sexo feminino. Essa
distribuicdo relativamente equilibrada indica uma presenga significativa de ambos os géneros
no exercicio de fungdes estratégicas dentro da estrutura administrativa e académica da

Universidade.

O Grafico 4 a seguir apresenta visualmente a distribui¢do dos gestores por género,

contribuindo para a contextualizagdo da composi¢do da amostra analisada nesta pesquisa.

Masculino 53,70%

46,30%

Grafico 4 - Distribuicao de Gestores por Género
Fonte: Elaboracdo propria com base nos resultados da pesquisa.



No que diz respeito a faixa etaria, os dados revelam uma predominancia de gestores
com idade entre 41 e 50 anos, representando 44,44% da amostra. Em seguida, aparecem os
gestores com idade entre 31 e 40 anos (31,48%), seguidos daqueles entre 51 e 60 anos
(20,37%). As faixas etarias inferior a 30 anos e superior a 60 anos apresentaram os menores
percentuais, ambas com 1,85% dos respondentes. Essa distribui¢do indica uma prevaléncia de
gestores em idade profissionalmente madura, o que pode refletir tanto o actimulo de
experiéncia administrativa quanto o tempo de carreira necessario para o alcance de fungdes

gratificadas ou cargos de diregao.

O Grafico 5 a seguir ilustra a distribuicdo dos gestores por faixa etaria, oferecendo

uma visdo clara da predominancia etaria dos gestores com idade entre 41 e 50 anos.

Grafico 5- Distribuicao por Faixa Etaria dos Gestores
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Fonte: Elaboragado propria com base nos resultados da pesquisa.



Em relagdo a raga/cor, observa-se que 46,30% dos gestores se autodeclararam como
brancos, seguidos por 37,04% que se identificaram como pardos e 12,96% como negros. Os
percentuais de gestores que se autodeclararam amarelos ou que preferiram nao declarar foram
iguais, representando 1,85% cada. Esses dados revelam uma predomindncia de pessoas
brancas e pardas no exercicio de cargos de gestdo na Universidade de Brasilia, refletindo,

ainda que de forma limitada, a diversidade racial presente na instituigao.

O Grafico 6 a seguir apresenta a distribui¢do racial dos gestores respondentes,

permitindo uma visualizagdo clara da composi¢ao racial da amostra analisada.

Gréfico 6 - Distribui¢do por Raga/Cor AutoDeclarada
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Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

No que se refere a escolaridade, a maioria dos gestores possuia titulo de mestre,
representando 38,89% dos respondentes. Em seguida, 33,33% declararam possuir
especializagdo, enquanto 25,93% tinham doutorado. Apenas 1,85% dos participantes
informaram possuir apenas a graduagao como nivel de escolaridade. Esses dados evidenciam
um elevado nivel de formagdo entre os gestores da Universidade de Brasilia, refletindo o

perfil qualificado dos servidores que ocupam fungdes de lideranga e tomada de decisao.

O Grafico 7 a seguir apresenta a distribui¢do da escolaridade dos gestores participantes
da pesquisa, oferecendo um panorama visual do grau de qualificagcdo académica predominante

no grupo analisado.



Grafico 7 - Distribuicao por Escolaridade dos Gestores
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Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

Quanto a funcdo gerencial ocupada, a maioria dos gestores, 55,56%, exercia funcdes
gratificadas (FG), enquanto 44,44% ocupava cargos de direcao (CD). Essa distribui¢do
evidencia uma participagdo expressiva de servidores em niveis intermediarios de gestdo, ao
mesmo tempo em que demonstra a representatividade dos ocupantes de cargos mais altos no

processo decisorio relacionado aos afastamentos para capacitacao.

Por outro lado, a significativa presenca de gestores que ocupam cargos de direcao
revela a insercdo de atores com maior grau de responsabilidade hierdrquica no processo de
analise dos afastamentos para capacitagdo. Essa composicdo mista da amostra permite uma
visdo abrangente sobre o processo decisorio, contemplando diferentes perspectivas da gestao

— desde a execucao até o planejamento estratégico.

O Grafico 8 a seguir ilustra a propor¢do entre os gestores que ocupam FG e CD,

permitindo uma melhor compreensdo da composi¢ao hierarquica dos respondentes.



Grafico 8 - Distribuicao das FG’s e CD’s entre os Gestores
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Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

Em relagdo ao tempo de trabalho na Universidade de Brasilia (UnB), observa-se que
31,48% dos gestores entrevistados estavam na instituicao ha mais de 10 anos, refletindo uma
parcela significativa de servidores com longa trajetdria na universidade. Outros 24,07%
atuavam na UnB entre 7 e 10 anos, enquanto 20,37% possuiam entre 4 e 6 anos de vinculo
institucional. Esse conjunto representa uma maioria com experiéncia consolidada, tanto em
termos de conhecimento organizacional quanto de envolvimento com processos

administrativos e académicos.

Por outro lado, uma parte relevante dos participantes apresentava tempo de atuacao
mais recente: 12,96% estavam entre 1 ¢ 3 anos na instituicdo ¢ 11,11% tinham menos de 1
ano de exercicio na UnB. Essa diversidade de tempo de servigo evidencia a presenca de
diferentes geracdes de gestores na amostra, o que permite compreender como distintas
trajetorias institucionais podem influenciar as percepcdes e decisdes relacionadas aos

afastamentos para capacitagao.

O Grafico 9 a seguir apresenta a distribuicdo dos gestores conforme o tempo de
trabalho na UnB, contribuindo para contextualizar o grau de experiéncia dos participantes da

pesquisa.



Grafico 9 - Tempo que os Gestores estdo nos respectivos cargos
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Fonte: Elaboragdo propria com base nos resultados da pesquisa.

No que diz respeito a hierarquia, 66,7% dos gestores sdo chefias imediatas e 33,3%
chefias superiores. O Grafico 10 a seguir apresenta a distribuicdo dos gestores conforme o
tempo de trabalho na UnB, contribuindo para contextualizar o grau de hierarquia dos

participantes da pesquisa.

Grafico 10 - Distribui¢do do Nivel de Hierarquia do Gestores
80,00%
70,00% 0,667
60,00%
50,00%

40,00%

33,33%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
Chefias Imediatas Chefias Superiores

Fonte: Elaboragdo propria com base nos resultados da pesquisa.



Esses dados forneceram uma visdo abrangente sobre a amostra, destacando sua

experiéncia, cargo, e caracteristicas demograficas relevantes para a pesquisa.

3.2 Anadlise Qualitativa das Percep¢does Gerenciais sobre os Afastamentos para
Capacitacido na UnB

A analise qualitativa dos dados coletados por meio do questionario aplicado aos
gestores da Universidade de Brasilia (UnB) revelou percepcdes importantes sobre os efeitos
institucionais dos afastamentos concedidos para capacitagdo e qualificacdo dos servidores
técnico-administrativos. A partir de trés eixos tematicos: (i) o impacto durante o afastamento;
(11) os efeitos percebidos apos o retorno; e (ii1) a avaliagdo da politica institucional, € possivel
compreender de forma mais aprofundada as dinamicas, tensdes e aprendizados associados a

gestao de pessoas no servigo publico.
Eixo 1: Impacto durante o afastamento

O primeiro eixo refere-se ao impacto gerado durante o periodo de afastamento
(perguntas P10, P11, P14, P15, P16, P17, P18, P33 e P34). A analise textual das respostas dos
gestores revela que a auséncia de planejamento adequado para os afastamentos ¢ um dos
principais desafios relatados. Cerca de 44% dos gestores relataram que ndo ha um plano
estruturado de redistribui¢do de tarefas durante o periodo de afastamento do servidor. Muitos
destacam que a redistribuicdo de tarefas ndo ¢ formalizada, ou ¢ feita de modo reativo,
causando sobrecarga de trabalho para os demais membros da equipe. As justificativas
apontam que, mesmo quando hé previsdo do afastamento, a reposi¢do ou divisdo de tarefas
depende da boa vontade e disponibilidade de outros servidores. A expressdo “acumulo de
fungdes” aparece recorrentemente, indicando impacto direto na produtividade e no clima
organizacional. Exemplos frequentes de impacto citados incluem: reducdo da capacidade de
resposta a demandas externas; dificuldade em manter o fluxo regular de processos

administrativos; e estresse e sobrecarga emocional em pequenos setores.

Alguns gestores relataram que a auséncia de servidores experientes impacta na
continuidade de projetos, exigindo redirecionamento de tarefas e, em alguns casos, adiamento
de acdes previstas. “Com a saida da servidora responsavel pelo atendimento, foi necessario
que eu mesmo assumisse parte das fungoes, alem de redistribuir tarefas a colegas ja
sobrecarregados.”(Trecho de resposta aberta). Além disso, ha o risco de descontinuidade em

projetos estratégicos, ja que o conhecimento técnico acumulado por quem se afasta nem



sempre ¢ transferido ou compartilhado previamente. Os principais impactos observados so:
® Operacional: atraso em processos, menor fluidez no trabalho;
® Organizacional: perda de coordenacao entre atividades;
® Emocional: aumento do estresse entre os remanescentes.

Apesar do reconhecimento do direito a capacitagdo, os gestores alertam para a
necessidade de mecanismos de compensagdo ou planejamento formal que mitiguem tais

efeitos.
Eixo 2: Efeitos percebidos apos o retorno

Apesar das dificuldades enfrentadas durante o afastamento, a maioria dos gestores
expressa percepgao positiva em relagao ao retorno dos servidores capacitados. No segundo
eixo, voltado aos efeitos percebidos apds o retorno do servidor capacitado (perguntas P12,
P19, P20, P21, P22, P28, P31 e P33), os relatos apontam, em geral, para ganhos relevantes em
eficiéncia, produtividade e inovagdo. Muitos gestores destacaram que o retorno ¢€
acompanhado de maior motivacao e engajamento por parte do servidor, o que se traduz na
aplicagdo pratica de conhecimentos adquiridos, reorganizagdo de rotinas e até mesmo
sugestdes de melhoria nos processos da unidade. Os efeitos positivos, no entanto, ndo sio
automaticos: sua materializacdo depende de fatores como o conteudo do curso, o grau de
alinhamento com as demandas do setor e o espaco que a chefia proporciona para que o

servidor aplique o que aprendeu.

Além disso, para cerca de 95% dos gestores hd registros de que a capacitagdo
contribuiu para o clima organizacional, uma vez que o reconhecimento do investimento
institucional fortalece o engajamento do servidor com a UnB. “O servidor voltou mais
seguro, com dominio técnico ampliado e passou a contribuir de forma mais proativa nas
decisoes do setor.”’(Trecho de resposta aberta). De modo geral, a percepgao dos gestores ¢ de
que a capacitagdo, quando bem direcionada e apoiada institucionalmente, constitui um
investimento com retorno mensuravel, ainda que ndo imediato, além de propiciar um

ambiente de trabalho mais colaborativo e inovador.
Eixo 3: Avalia¢do da politica institucional

Por fim, o terceiro eixo trata da avaliacdo da politica institucional de capacitagao e das

recomendacdes feitas pelos gestores (perguntas P24, P25, P26, P28, P29, P30 e P32). As



respostas indicam que, embora haja apoio generalizado a politica de desenvolvimento
profissional, o processo de concessdao de afastamentos ainda carece de critérios claros,
planejamento estruturado e instrumentos de monitoramento de resultados. Muitos gestores
sugerem a vinculagdo mais estreita entre os cursos escolhidos pelos servidores e os objetivos
estratégicos da unidade, com base no Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP). “4
capacitagdo deve estar vinculada ao planejamento estratégico da unidade. Hoje, ndo ha esse
alinhamento. ”(Trecho de resposta aberta). Também ¢ sugerida a criagdo de instrumentos
formais para a mensuracdo do retorno institucional dos afastamentos, como relatorios de
impacto ou reunidoes de compartilhamento de aprendizados. Do ponto de vista econdomico, 0s
gestores reconhecem os beneficios de longo prazo da politica, mas destacam que esses
retornos precisam ser demonstrados com mais clareza e com métricas mais objetivas,

inclusive como forma de justificar os custos associados aos afastamentos.

Em sintese, a analise qualitativa revela que os gestores da UnB reconhecem tanto os
desafios quanto os beneficios da politica de afastamento para capacitacdo. O impacto negativo
durante a auséncia, especialmente no que tange a sobrecarga e a desorganizacdo temporaria
das equipes, ¢ amplamente relatado. Entretanto, ha também uma percepgao consolidada de
que o retorno do servidor capacitado pode representar um ganho significativo de eficiéncia e
inovagao para o setor, desde que haja espago institucional para a aplicagdo dos conhecimentos

adquiridos.

A consolidacdo desses beneficios, por sua vez, exige o aprimoramento das politicas
institucionais, com mais planejamento, critérios objetivos e avaliagdo sistematica dos
resultados. Ao integrar essas dimensdes, a andlise contribui para o aprimoramento das
politicas de gestdo de pessoas na administragdo publica, considerando ndao apenas os custos,

mas também os ganhos potenciais associados ao desenvolvimento dos servidores.

3.3 Analise Integrada dos Impactos dos Afastamentos para Capacitacio

Esta subsecdo apresenta uma andlise integrada, quantitativa e qualitativa, sobre os
efeitos dos afastamentos de servidores técnico-administrativos da Universidade de Brasilia
(UnB) para fins de capacitagdo e qualificacdo. Utilizou-se como base empirica os dados
coletados por meio de questionario aplicado a gestores da instituicao. A analise visa responder
as seguintes perguntas centrais: os afastamentos impactam o desempenho da equipe durante a
auséncia? E o retorno do servidor capacitado se traduz em maior produtividade ou beneficio

institucional?



A abordagem adotada considera tanto os resultados estatisticos descritivos e testes de
associacdao, quanto a andlise de conteudo das respostas abertas fornecidas pelos gestores.
Assim, foram analisadas quatro varidveis (perguntas)-chave do questionario, todas (exceto

P28 — binaria) com escala ordinal de avaliacao:

P14 — Avaliagdo do impacto do afastamento na produtividade da equipe durante a

auséncia;
P19 — Percepcao de melhorias no desempenho do servidor apds o retorno;
P22 — Avaliagdo sobre se a eficiéncia adquirida compensa o tempo de afastamento;
P28 — Percepcao de beneficios econdmicos gerados a UnB pelos afastamentos.

A Figura 1, apresenta os graficos de frequéncia e revela que a maioria dos gestores
considera positivo o retorno dos servidores capacitados, especialmente no que se refere a
melhoria do desempenho funcional (P19) e ao ganho de eficiéncia (P22). No entanto, os
dados de P14 indicam percepcdes mais distribuidas sobre o impacto da auséncia, refletindo
desafios operacionais enfrentados durante o afastamento. Ja a varidvel P28 apresentou baixa
dispersdo, com a maior parte das respostas com percepcao positiva, sugerindo convergéncias

quanto a materializacao dos beneficios econdmicos institucionais.

Figura 1 - Percepcdo dos Gestores sobre os Impactos dos Afastamentos de Servidores

P14 - Impacto do afastamento na produtividade da equipe P19 - Melhoria no desempenho apés o retorno
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Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

De forma mais detalhada, o grafico da P14' mostra que a maioria das respostas se
concentra nas escalas 3 e 4, indicando uma percep¢ao moderada a significativa de impacto
negativo na produtividade das equipes quando um servidor se afasta. A distribuicao
assimétrica, com poucos respondentes dando escala maxima (5) ou minima (1), sugere que os
efeitos sdo sentidos, mas ndo considerados extremos. Essa percep¢do ¢ coerente com a
natureza dos setores administrativos da universidade, que muitas vezes operam com equipes
reduzidas e dependem da presenga continua dos servidores. Assim, observa-se que ha um
reconhecimento generalizado de que os afastamentos impdem custos operacionais de curto

prazo, como redistribui¢do de tarefas e sobrecarga.

A distribui¢do das respostas da P19° revela que a nota 3 ¢ predominante, seguida pelas
notas 1 e 4. Esse padrao sugere uma percepcdo majoritariamente positiva, mas sem
convergéncia total. Ou seja, os gestores notam melhorias no desempenho dos servidores apos
a capacitacdo, porém essas melhorias sdo percebidas como moderadas ou condicionadas. Em
outras palavras, a capacitagdo ¢ valorizada, mas os efeitos podem depender de fatores como o
conteudo do curso, sua aplicabilidade pratica e o tempo decorrido desde o retorno do servidor,

como relatado em algumas das respostas abertas.

No que se refere a P22°, as respostas se concentram fortemente nas escalas 2 e 3,
indicando que a maioria dos gestores acredita que os ganhos em eficiéncia compensam o
tempo de afastamento. A curva ¢ visivelmente inclinada para respostas positivas, com raras
avaliagdes negativas (apenas 9% do total). Assim, apesar das dificuldades enfrentadas durante

o afastamento (P14), os gestores reconhecem ganhos de longo prazo para o servidor e para a

1 — Muito Negativo; 2 — Negativo; 3 — Neutro; 4 — Positivo; 5 — Muito Positivo

2 1 — Niao percebi impacto; 2 — Nao houve melhorias; 3 — Sim, melhorias moderadas; 4 — Sim,
melhorias significativas.

1 —Nao; 2 — Parcialmente; 3 — Sim.



instituicdo, fortalecendo a logica do investimento em qualificacao.

As respostas 4 P28* foram codificadas como binarias (0 = ndo percebe beneficio
econdmico, 1 = percebe beneficio). Vale ressaltar que nesta pergunta foi introduzido que
beneficio econdomico do afastamento para capacitacdo se traduzia em redugdo de custos,
melhorias processuais ou ganhos de produtividade. O grafico mostra que cerca de 75% dos
respondentes percebem beneficios econdmicos provenientes dos afastamentos, enquanto 25%
discordam. Como a grande maioria dos gestores percebeu beneficios, isso indica conexao
entre desenvolvimento profissional e retorno institucional mensurdvel, como eficiéncia,

inovagao ou melhores servigos prestados, o que € corroborado pela Tabela 1 a seguir.

Tabela 1- Resultados do Teste Qui-Quadrado entre variaveis sobre os efeitos dos
afastamentos para capacitagao

Par de Variaveis Qui-Quadrado Valor-p Interpretacao
P22 x P28 15,55 0,0004 Ha associacdo estatisticamente
significativa: quem percebe

aumento de eficiéncia também
tende a perceber beneficios

econdmicos.

P14 x P19 13,41 0,145 Sem associagdo estatisticamente
significativa. O impacto negativo
na produtividade durante o
afastamento nao influencia
diretamente a  percep¢ao de
melhoria de desempenho do

servidor apos o retorno.

Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

Dessa forma, como mostrado na Tabela 1, gestores que consideram que o afastamento
gera ganhos de eficiéncia (P22) também tendem a perceber retorno econdmico institucional
(P28). Ha, portanto, conexdo entre os ganhos individuais (do servidor) e coletivos

(institucionais) percebidos. Além disso, para os gestores, o impacto negativo com a auséncia

* 0 — Nio percebe beneficio econdmico; 1 — Percebe beneficio.



do servidor durante o afastamento (P14) ndo impede que eles reconhecam uma melhora em

seu desempenho apo6s seu retorno (P19).

As analises das perguntas P14, P19, P22 e P28 mostram que os gestores da UnB
percebem um frade-off entre o custo de curto prazo dos afastamentos (em termos de
sobrecarga e produtividade da equipe) e os beneficios de médio e longo prazo relacionados ao
retorno do servidor capacitado. Em outras palavras, ainda que reconhecam dificuldades
operacionais durante o afastamento, ndo necessariamente deixam de considerar positivos os
ganhos funcionais e institucionais resultantes. Essa percepcdo ¢ sintetizada no Quadro 2.
Assim, o equilibrio entre custos e ganhos parece ser, majoritariamente, favoravel a
continuidade da politica institucional de capacitagdo, embora com margem para
aperfeicoamento na redistribui¢do de tarefas e no alinhamento entre cursos e fungdes.

Quadro 2 - Sintese interpretativa das perguntas-chave
Dimensao Conclusao

Afastamentos impactam a produtividade da
Curto prazo (P14) ‘ o
equipe — ha um custo imediato.

Médi (P19) Retorno geralmente resulta em melhoria de
édio prazo
desempenho, ainda que moderada.

A eficiéncia adquirida tende a justificar o
Custo-beneficio (P22)

afastamento.

A maioria percebe beneficio econdmico para a

UnB.

Retorno institucional (P28)

Fonte: Elaboracdo propria com base nos resultados da pesquisa.

No que se refere as analises de tabelas cruzadas entre a variavel “funcdo ocupada”
(CD ou FQG) e as variaveis P22 e P28, observa-se leves diferengas de percepcao conforme o
nivel hierarquico. Gestores com cargo de direcdo (CD) apresentaram maior tendéncia a
avaliar de forma positiva os impactos dos afastamentos, tanto no retorno individual dos

servidores, quanto no impacto organizacional. Essa percep¢do pode ser observada na Tabela

2.



Tabela 2 - Tabelas Cruzadas entre a variavel fun¢do ocupada e as varidveis P22 e P28

Key Key

frequency frequency
row percentage

row percentage

P22 P28
p7 1 2 3 Total o7 R N Total
€D - Cargo de direcao . 3: 50;‘23 " :g 1%;: CD - Cargo de direcao 7 17 24
: : : : 29.17 70.83 100.00
FG - Funcae gratifi.. 3 12 15 30 G- F i 7 23 30

10.00 40.00 50.00 100.60 Hncao gratiii..
23.33 76.67 100.00
Total 5 2% 25 54

9.26 44.44 5.30 100.60 Total 14 40 54
25.93 74.07 100.00

Fonte: Elaboragao propria com base nos resultados da pesquisa.

Esse resultado indicou que niveis gerenciais mais altos tendem a adotar uma
perspectiva mais estratégica e institucional, enquanto as chefias imediatas (FG) se concentram
mais nas implicagdes operacionais e logisticas da auséncia de pessoal. Apesar dessas nuances,
ha forte convergéncia entre ambos os grupos quanto a efetividade da capacitacdo como

politica institucional, sobretudo no que se refere ao retorno funcional e economico.

Esses achados reforcam a importancia de uma politica de capacitagao que considere
as diferentes perspectivas hierdrquicas, oferecendo mecanismos de planejamento,
acompanhamento e mensuragdo de impacto que dialoguem tanto com as chefias operacionais

quanto com a alta gestao.



CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como objetivo principal analisar os efeitos dos afastamentos para
acOes de capacitacdo dos servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) na
Universidade de Brasilia (UnB), sob a perspectiva dos gestores envolvidos na andlise e
aprovacdo desses afastamentos. Para tanto, adotou-se uma abordagem metodolégica mista,
com uso de instrumentos quantitativos e qualitativos que possibilitaram uma compreensao

abrangente do fendmeno estudado.

Os resultados evidenciaram que a capacitagdo ¢ amplamente reconhecida pelos
gestores como um instrumento importante para o aprimoramento do desempenho dos
servidores, sendo percebida como benéfica tanto para o desenvolvimento individual quanto
para os resultados organizacionais. Os dados coletados indicaram que, apesar das dificuldades
operacionais, como a auséncia de planejamento estruturado € a sobrecarga das equipes, ha

uma percepcao majoritariamente positiva em relacao aos retornos das capacitagoes.

A andlise qualitativa revelou uma tensdo latente entre a valorizacdo estratégica da
qualificacdo e os desafios praticos enfrentados durante a auséncia dos servidores,
especialmente em unidades com equipes reduzidas. Os relatos dos gestores indicaram que a
caréncia de pessoal e a falta de mecanismos eficientes de redistribuicdo de tarefas acabaram

limitando o potencial transformador dos afastamentos.

No que se refere a andlise quantitativa, foram utilizados testes estatisticos, como o
Qui-Quadrado de independéncia, que apontaram associagdes significativas entre variaveis
relacionadas a percepg¢do de eficiéncia e aos beneficios econdmicos gerados a UnB,
validando, de forma empirica, parte das impressdes qualitativas levantadas. No entanto, a
tentativa de construcdo de um modelo econométrico do tipo ologit (logit ordenado), embora
metodologicamente adequada, ndo produziu resultados estatisticamente significativos. Por
essa razao, optou-se por ndo utilizad-lo como base interpretativa na analise final, preservando o
rigor cientifico do estudo. Assim, sugere-se tal metodologia para estudos futuros ao coletar

dados quantitativos a respeito da produtividade dos servidores.

A pesquisa também destacou a importdncia de aprimorar 0s processos internos,
especialmente no que se refere ao planejamento das substituicdes € a comunicagao
institucional sobre os objetivos e impactos esperados das capacitagdes. Embora os
afastamentos sejam majoritariamente apoiados pelos gestores, fica evidente a necessidade de

estruturar melhor os mecanismos de gestdo durante os periodos de auséncia dos servidores.



De forma mais ampla, este estudo se diferencia ao adotar como eixo analitico central a
percepcao dos gestores envolvidos diretamente nos processos de aprovagao dos afastamentos
para capacitacdo. Essa abordagem permitiu captar, sob uma oOtica estratégica e operacional,
como esses atores avaliam os efeitos institucionais das capacitacdes, considerando tanto os
ganhos no desempenho dos servidores quanto os desafios enfrentados pelas equipes durante
as auséncias. As percepgdes revelam uma sintese entre os objetivos da politica de
desenvolvimento de pessoas e as condigdes praticas de sua implementacdo, demonstrando que
a efetividade dessas acgdes esta diretamente condicionada ao modo como sdo compreendidas,

apoiadas e geridas no ambito das unidades académicas e administrativas.

Este estudo, ao reunir evidéncias quantitativas e qualitativas dentro de uma
universidade publica de grande porte como a UnB, contribui ndo apenas para o
aprimoramento da gestdo de pessoas no ambito institucional, mas também para o debate
académico sobre a eficacia das politicas de desenvolvimento de pessoal no setor publico. As
conclusdes deste estudo oferecem subsidios concretos para a formulagdo de diretrizes mais
eficazes em outras Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES), especialmente no que se
refere a gestdo de afastamentos para capacitacdo, a redistribui¢cdo de tarefas e ao alinhamento

estratégico das acdes de desenvolvimento com as necessidades institucionais.

Reconhece-se, contudo, que a pesquisa apresenta limitagdes, como o recorte temporal
restrito, a exclusdo da perspectiva dos proprios servidores afastados e a dependéncia de
respostas autodeclaradas. Tais limitagdes ndo comprometem os achados, mas apontam

caminhos relevantes para investigagdes futuras.

Por fim, este trabalho contribui ao evidenciar que, para que os afastamentos para
capacitagdo gerem beneficios institucionais consistentes, € necessario equilibrar o
investimento no desenvolvimento humano com a sustentabilidade das atividades cotidianas da
Universidade. Sugere-se, como desdobramento pratico, que a UnB reforce politicas de
planejamento e redistribui¢do de tarefas, além de investir em sistemas de acompanhamento
dos efeitos das capacitagdes no desempenho institucional. Do ponto de vista académico,
futuras pesquisas poderdo explorar a percep¢do dos proprios servidores afastados ou adotar

métodos longitudinais para mensurar os efeitos da capacitacao ao longo do tempo.
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ANEXO I (QUESTIONARIO PARA OS GESTORES)

Questionario para Gestores da UnB

1. QUAL O SEU CARGO NA UNB? (RESPOSTA ABERTA)

2. HA QUANTO TEMPO VOCE OCUPA ESSE CARGO?
e MENOS DE 1 ANO
e 1-3ANOS

4 - 6 ANOS

7 - 10 ANOS

MAIS DE 10 ANOS

3. QUAL O SEU GENERO?
e MASCULINO
e FEMININO
e OUTRO
4. QUAL A SUA FAIXA ETARIA?
e MENOS DE 30 ANOS

31 - 40 ANOS

41 - 50 ANOS

51 - 60 ANOS

MAIS DE 60 ANOS

5. VOCE SE AUTODECLARA DE QUAL COR/RACA?
¢ BRANCO
e AMARELO
e PRETO

e PARDO



e INDIGENA
¢ PREFIRO NAO DECLARAR
6. QUAL O SEU GRAU DE ESCOLARIDADE MAIS ALTO?
e ENSINO MEDIO COMPLETO
e GRADUACAO
e ESPECIALIZACAO (POS-GRADUACAO LATO SENSU)
e MESTRADO
e DOUTORADO
7. QUAL A FUNCAO ATUALMENTE OCUPADA?
e FG — FUNCAO GRATIFICADA
e (D — CARGO DE DIRECAO

8. QUAL PAPEL HIERARQUICO VOCE EXERCE EM RELACAO A ANALISE DE MERITO DOS PEDIDOS

DE AFASTAMENTO PARA CAPACITACAO NO SEU SETOR?
o CHEFIA SUPERIOR
o CHEFIA IMEDIATA

9. QUANTOS SERVIDORES SOB SUA GESTAO FORAM EFETIVAMENTE AFASTADOS PARA

CAPACITACAO NOS ULTIMOS 12 MESES?

NENHUM

MAIS DE 10

10. EXISTE UM PLANO ESTRUTURADO DE REDISTRIBUICAO DE TAREFAS DURANTE OS

AFASTAMENTOS?

e SIM



e NAO

11. JUSTIFIQUE A EXISTENCIA OU INEXISTENCIA DE UM PLANO ESTRUTURADO DE

REDISTRIBUICAO DE TAREFAS DURANTE OS AFASTAMENTOS. (RESPOSTA ABERTA)

12. COMO VOCE AVALIA O BENEFICIO DA APRENDIZAGEM DAS CAPACITACOES NO

DESEMPENHO LABORAL DOS SERVIDORES EM SUA EQUIPE?
e MUITO POSITIVO
e PosITIVO
e NEUTRO
e NEGATIVO
e MUITO NEGATIVO

13. OS SERVIDORES DA SUA UNIDADE UTILIZARAM EM SUA GRANDE MAIORIA QUAL

MODALIDADE DE AFASTAMENTO PARA CAPACITACAO?
e LICENCA CAPACITACAO
e AFASTAMENTO PARA MESTRADO
e AFASTAMENTO PARA DOUTORADO
e AFASTAMENTO PARA POS-DOUTORADO
e AFASTAMENTO DE CURTA DURACAO (INFERIOR A 15 DIAS)

14. COMO VOCE AVALIA O IMPACTO DOS AFASTAMENTOS NA PRODUTIVIDADE DA EQUIPE

DURANTE O PERIODO DE AUSENCIA DO SERVIDOR?
e MUITO POSITIVO
e POSITIVO
e NEUTRO
e NEGATIVO
e  MUITO NEGATIVO

15. OS AFASTAMENTOS IMPACTARAM NEGATIVAMENTE A EQUIPE EM RELACAO A

QUANTIDADE DE ATIVIDADES QUE DEVEM SER REALIZADAS NO SETOR?



e SIM
e NAO

16. EXISTE UM PLANO DE REDISTRIBUICAO DE TAREFAS EFICIENTE DURANTE O PERIODO DE

AFASTAMENTO DE UM SERVIDOR PARA CAPACITACAO?
e SIM
e NAO
e PARCIALMENTE

17. QUAIS OS DESAFIOS SUA EQUIPE ENFRENTA DURANTE O AFASTAMENTO PARA

CAPACITACAO DOS SERVIDORES?
e FALTA DE REDISTRIBUICAO ADEQUADA DE TAREFAS
e SOBRECARGA DE OUTROS SERVIDORES
e REDUCAO NA QUALIDADE OU ATRASO NOS SERVICOS
e OUTROS
18. CASO TENHA MARCADO "OUTROS", JUSTIFIQUE A SUA RESPOSTA. (RESPOSTA ABERTA)

19. APOS O RETORNO DOS SERVIDORES, VOCE PERCEBE MELHORIAS NO DESEMPENHO OU NA

EFICIENCIA DAS FUNCOES DESEMPENHADAS?

SIM, MELHORIAS SIGNIFICATIVAS

SIM, MELHORIAS MODERADAS

NAO HOUVE MELHORIAS

NAO PERCEBI IMPACTO

20. EXPLIQUE A SUA PERCEPCAO. (RESPOSTA ABERTA)

21. EM QUE MEDIDA VOCE ACREDITA QUE OS AFASTAMENTOS PARA CAPACITACAO

CONTRIBUEM PARA A REDUCAO DE CUSTOS OPERACIONAIS NA UNB?
e MUITO
e MODERADAMENTE

e NEUTRO



e Pouco
e NAO CONTRIBUI

22. EM SUA EXPERIENCIA, OS SERVIDORES CAPACITADOS APRESENTAM UM AUMENTO NA

EFICIENCIA QUE COMPENSA O TEMPO DE AFASTAMENTO?
e SIM
e NAO
e PARCIALMENTE

23. QUAL A FAIXA PERCENTUAL DOS SERVIDORES AFASTADOS QUE NAO CONCLUIRAM A

CAPACITACAO?
e NENHUMA (0%)
e ATE 10%
e ENTRE 11% A 20%
e ENTRE 21% A 30%
e ENTRE 31% A 50%
e ACIMA DE 50%

24. DENTRE OS CRITERIOS ABAIXO, NA SUA VISAO, QUAL O MAIS RELEVANTE PARA APROVAR

OU REJEITAR UM PEDIDO DE AFASTAMENTO PARA CAPACITACAO?
e RELEVANCIA DO AFASTAMENTO PARA A FUNCAO DO SERVIDOR

e (QUANTIDADE DE SERVIDORES EM EXERCICIO NA UNIDADE DURANTE O PERIODO DE

AFASTAMENTO
25. DESCREVA COMO ESSES CRITERIOS SAO APLICADOS NA PRATICA. (RESPOSTA ABERTA)

26. COMO VOCE AVALIA A POLITICA ATUAL DE CAPACITACAO DA UNB EM TERMOS DE SUA

EFICACIA ECONOMICA?
e MUITO EFICAZ
e FEriCAZ

e NEUTRO



e POUCO EFICAZ
e INEFICAZ

27. OS SERVIDORES QUE RETORNAM DE AFASTAMENTOS PARA CAPACITACAO DEMONSTRAM

MELHORIAS NOTAVEIS EM SUAS FUNCOES?
e SIM
e NAO

28. EM SUA OPINIAO, OS AFASTAMENTOS PARA CAPACITACAO RESULTAM EM BENEFICIOS
ECONOMICOS (COMO REDUCAO DE CUSTOS, MELHORIAS DE PROCESSOS OU GANHOS DE

PRODUTIVIDADE) PARA A UNB?
e SIM
e NAO

29. EM SUA OPINIAO, A UNB DEVERIA AUMENTAR, MANTER OU REDUZIR A FREQUENCIA DOS

AFASTAMENTOS PARA CAPACITACAO?
e AUMENTAR
e MANTER
e REDUZIR

30. NO CASO DE TER MARCADO "REDUZIR" A FREQUENCIA DE AFASTAMENTOS, JUSTIFIQUE A

SUA RESPOSTA. (RESPOSTA ABERTA)

31. COMO VOCE DESCREVERIA A RELACAO ENTRE A CAPACITACAO DOS SERVIDORES E O

DESEMPENHO ECONOMICO DA UNB?
e MUITO FORTE
e FORTE
e MODERADA
e FRrRACA
e INEXISTENTE

32. QUAIS MUDANCAS NOS CRITERIOS DE APROVACAO OU NO PLANEJAMENTO DA



REDISTRIBUICAO DE TAREFAS PODERIAM MELHORAR OS BENEFICIOS ECONOMICOS (COMO
REDUCAO DE CUSTOS, MELHORIAS DE PROCESSOS OU GANHOS DE PRODUTIVIDADE) DOS

AFASTAMENTOS? (RESPOSTA ABERTA)

33. A CAPACITACAO TEM UM IMPACTO POSITIVO NO CLIMA ORGANIZACIONAL DA SUA

EQUIPE?
e SIM
e NAO
e PARCIALMENTE

34. QUAIS SAO 0S PRINCIPAIS DESAFIOS QUE VOCE ENFRENTA AO LIDAR COM OS

AFASTAMENTOS PARA CAPACITACAO? (RESPOSTA ABERTA)

35. GOSTARIA DE INCLUIR ALGUM COMENTARIO ADICIONAL SOBRE OS AFASTAMENTOS PARA

CAPACITACAO NA UNB? (RESPOSTA ABERTA)



