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RESUMO

A crescente evasao de servidores publicos qualificados representa um dos principais
desafios para a sustentabilidade da Administragdo Publica brasileira, especialmente nas
Institui¢des Federais de Ensino (IFEs), onde os Técnicos Administrativos em Educagdo
(TAEs) desempenham papel estratégico para a continuidade dos processos administrativos e
académicos. Nesse contexto, esta pesquisa teve como objetivo analisar a aplicabilidade da
Curva de Laffer como modelo heuristico para compreender a relagdo entre diferentes
dimensdes do investimento em gestdo de pessoas e a retengcdo de Técnicos Administrativos
em Educacido, articulando evidéncias obtidas em nivel nacional com a aplicagdo de um
estudo piloto na Universidade Federal do Triangulo Mineiro, bem como desenvolver um
Produto Técnico e Tecnoldgico (PTT) capaz de subsidiar a tomada de decisdo gerencial
baseada em evidéncias. Trata-se de wuma pesquisa aplicada, de abordagem
predominantemente quantitativa, com delineamento descritivo-explicativo, fundamentada
em analise documental e utilizacdo de dados secundarios provenientes do Painel Estatistico
de Pessoal (PEP), abrangendo o periodo de 2015 a 2024, complementados por dados
institucionais utilizados na demonstracdo do produto desenvolvido. A andlise empregou
estatistica descritiva e modelagem por regressao quadratica para representar a hipotese de
comportamento ndo linear entre investimentos em gestdo de pessoas e retengdo de
servidores, tomando a Curva de Laffer como referencial analitico adaptado ao contexto da
Administragdo Publica. Os resultados evidenciaram mudancgas significativas na taxa de
desligamento voluntario ao longo da série histdrica, destacando um periodo inicial de
estabilidade, uma reducao atipica durante a pandemia da COVID-19, o aumento expressivo
da evasdo entre 2021 e 2022 e a redugao parcial do indicador apos a recomposicao
remuneratoria ocorrida em 2023. Os achados mostraram-se consistentes com a hipdtese de
que politicas de valorizagdo profissional podem influenciar a retencdo de servidores, ao
mesmo tempo em que reforcam a natureza multifatorial desse fendmeno, que envolve
fatores remuneratérios, oportunidades de carreira e condigdes organizacionais. Como
principal contribui¢do aplicada, foi desenvolvida uma calculadora preditiva de eficiéncia
alocativa, destinada a apoiar gestores publicos na simulagdo de cenarios de investimento em
gestdo de pessoas, permitindo estimar seus potenciais impactos sobre a retengdo de
servidores e subsidiar o planejamento institucional. Conclui-se que a utilizagdo de modelos
quantitativos aplicados a gestdo de pessoas amplia a capacidade analitica da Administragao

Publica, contribuindo para decisdes mais transparentes, fundamentadas em evidéncias e



orientadas para a geragdo de valor publico. Embora os resultados sejam especificos ao
contexto analisado, a metodologia proposta apresenta potencial de replicacdo em outras
carreiras e instituigdes publicas, constituindo uma contribuigdo teodrica e aplicada para o
fortalecimento da gestao estratégica de pessoas no setor publico.

Palavras-chave: gestdo de pessoas; administragdo publica; técnicos administrativos em
educacido; retencdao de servidores; curva de Laffer; gestdo baseada em evidéncias; produto

técnico e tecnologico.



ABSTRACT

The growing attrition of qualified public servants poses a major challenge to the sustainability
of the Brazilian Public Administration, particularly within Federal Educational Institutions
(IFEs), where Administrative Technical Staff in Education (TAEs) play a strategic role in
maintaining administrative and academic processes. In this context, this research aimed to
analyze the applicability of the Laffer Curve as a heuristic model for understanding the
relationship between various dimensions of investment in people management and the
retention of Administrative Technical Staff in Education. It combined national-level evidence
with a pilot study at the Federal University of Triangulo Mineiro and sought to develop a
Technical and Technological Product (PTT) to support evidence-based managerial
decision-making. This is an applied study with a predominantly quantitative approach and a
descriptive-explanatory design, grounded in document analysis and secondary data from the
Personnel Statistics Dashboard (PEP)—covering the 2015-2024 period—complemented by
institutional data used to demonstrate the developed product. The analysis employed
descriptive statistics and quadratic regression modeling to represent the hypothesis of a
non-linear relationship between people management investments and staff retention, using the
Laffer Curve as an analytical framework adapted to the public administration context. The
results revealed significant changes in voluntary turnover rates over the historical series,
highlighting an initial period of stability, an atypical decline during the COVID-19 pandemic,
a sharp rise in attrition between 2021 and 2022, and a partial reduction in the indicator
following the 2023 salary adjustment. The findings were consistent with the hypothesis that
professional valuation policies can influence staff retention, while also underscoring the
multifactorial nature of this phenomenon, which encompasses remuneration, career
opportunities, and organizational conditions. As a key applied contribution, a predictive
calculator for allocative efficiency was developed to assist public managers in simulating
investment scenarios regarding people management; this tool enables the estimation of
potential impacts on civil servant retention and supports institutional planning. The study
concludes that the use of quantitative models in people management enhances the analytical
capacity of public administration, fostering decisions that are transparent, evidence-based, and
oriented toward creating public value. Although the results are specific to the context
analyzed, the proposed methodology offers potential for replication across other career paths
and public institutions, representing both a theoretical and applied contribution to

strengthening strategic people management in the public sector.
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1 INTRODUCAO

Este capitulo apresenta a contextualizagdo e os fundamentos que norteiam a presente
pesquisa. Inicialmente, aborda-se o cenario do servico publico no Brasil, destacando os
desafios estruturais da gestdo de pessoas, com énfase na alta rotatividade dos Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAEs). Na sequéncia, sdo delimitados os objetivos geral e
especificos, delineando a proposta de aplicar a Curva de Laffer como modelo heuristico para
otimizar os investimentos em capital humano. Por fim, apresenta-se a justificativa do estudo,
ressaltando a urgéncia da formulagdo de ferramentas quantitativas e da gestdo baseada em

evidéncias para subsidiar a tomada de decisdo na Administragdo Publica Federal.

1.1 SERVICO PUBLICO NO BRASIL: CONCEITOS, FUNDAMENTOS E EVOLUCAO

A gestao de pessoas constitui um dos pilares fundamentais para o bom funcionamento
e a eficiéncia da administragao publica em qualquer nivel de governo. No ambito federal, essa
area de atuacdo assume uma importdncia ainda maior, dada a complexidade das
responsabilidades e a abrangéncia dos servigos prestados a sociedade brasileira. Uma gestao
de pessoas eficaz ¢ essencial para atrair, desenvolver, motivar e reter os talentos necessarios
para o cumprimento da missdo institucional e para a entrega de servigos publicos de
qualidade.

No entanto, a gestdo de pessoas na administracdo publica federal enfrenta desafios
estruturais que impactam diretamente a qualidade dos servigos oferecidos a populacdo. A
rigidez organizacional, caracteristica de modelos burocraticos tradicionais, dificulta a adogao
de praticas flexiveis para atrair e reter profissionais qualificados. Além disso, as restri¢des
orcamentarias impostas pelo governo limitam investimentos em politicas de recursos
humanos, como capacitacdo continua e incentivos de carreira. Um exemplo claro desse
problema ¢ a alta taxa de desligamento dos Técnicos Administrativos em Educacao (TAEs),
que alcancou 85,4% em 2021, segundo o SINDICATO NACIONAL DOS(AS)
SERVIDORES(AS) FEDERAIS DA EDUCACAO BASICA, PROFISSIONAL E
TECNOLOGICA (2023). Essa elevada rotatividade de profissionais qualificados gera custos
significativos com recrutamento e treinamento, além de comprometer a continuidade e a
eficiéncia dos servigos publicos prestados pelas institui¢des federais de ensino. O presente
estudo propde utilizar a Curva de Laffer como referencial tedrico para analisar essa relacao

entre investimento e retorno na gestao de pessoas da administragdo publica federal.



A trajetoria da gestdo de pessoas no setor publico brasileiro foi profundamente
moldada por marcos legais como o Regime Juridico Unico (Brasil, 1990), que instituiu a
estabilidade no emprego como principio central da administragdo publica. Embora essa
medida tenha sido criada para proteger a autonomia dos servidores e garantir a continuidade
do servico, ela também impOs barreiras a moderniza¢dao, a dificuldade na avaliacdo e
desligamento de servidores com baixo desempenho, a rigidez nos critérios para progressao e
promocgao, e as limitagdes na flexibilidade da estrutura de cargos e salarios, dificultando a
substitui¢do de profissionais com desempenho insatisfatorio.

A eficiéncia administrativa estd diretamente ligada a uma gestdo de pessoas eficaz.
Servidores desmotivados ou sem capacitacio adequada tendem a apresentar baixa
produtividade, absenteismo e queda na qualidade do atendimento. Dados da Escola Nacional
de Administracdo Publica (ENAP, 2022) indicam que cada R$1 investido em capacitagdo gera
um retorno médio de R$3 em produtividade, evidenciando os beneficios de politicas ptblicas
bem planejadas. Em contrapartida, a falta de investimentos pode levar a um impacto negativo
significativo, como demonstrado no caso do Instituto Nacional do Seguro Social (INSS), no
qual, entre 2015 e 2020, a reducdo no quadro de servidores resultou em um aumento de 20%
no tempo médio de espera por atendimentos. Esses exemplos sugerem que a administragao
publica pode estar operando abaixo do nivel 6timo de investimento em recursos humanos,
comprometendo a eficiéncia dos servigcos oferecidos a populagao.

Para compreender melhor essa relagdo entre investimento e desempenho, este estudo
utiliza a Curva de Laffer, originalmente desenvolvida na economia para ilustrar a relacdo
entre tributacdo e arrecadagdo, e que pode ser adaptada ao contexto da gestao de pessoas. Esse
conceito sugere que existe um ponto 6timo de investimento em recursos humanos: gastar
pouco desmotiva os servidores e reduz a efici€éncia, enquanto investir excessivamente sem
uma estratégia clara eleva os custos sem ganhos proporcionais. No setor publico, isso
significa encontrar um nivel de investimento em capacitacdo, beneficios e incentivos que
maximize a produtividade e a retencdo de talentos de forma sustentavel.

A eficiéncia da administracdo publica ¢ um pilar para o desenvolvimento social e
econdmico, sendo a gestdo de pessoas um de seus componentes mais estratégicos. Em um
cenario de crescentes demandas sociais e restricdes fiscais, a capacidade do Estado de
otimizar seus investimentos em capital humano ¢ crucial para a sustentabilidade e qualidade
dos servigos prestados. Contudo, o setor publico federal brasileiro enfrenta um desafio
cronico e oneroso que impacta diretamente sua performance: uma elevada taxa de rotatividade

de seus servidores. Este problema ¢ particularmente acentuado na carreira dos Técnicos



Administrativos em Educacdo (TAEs), onde a evasdo de profissionais qualificados atingiu
patamares alarmantes nos ultimos anos. Este éxodo ndo constitui um evento isolado, mas sim
o sintoma mais visivel de disfungdes que demandam uma analise quantitativa aprofundada.

A relevancia de se investigar este fendomeno transcende a mera gestdo de quadros,
inserindo-se no cerne da sustentabilidade fiscal e da eficiéncia administrativa. Cada servidor
que opta pela exoneragdo representa um custo irrecuperavel de investimentos em selegdo e
capacitacdo, além de desencadear uma perda de competéncia técnica € memoria institucional
que afeta a produtividade. A persisténcia de altas taxas de rotatividade sugere que a
administracdo publica pode estar operando em um nivel subotimo de investimento em seu
capital humano. A falta de modelos analiticos para correlacionar os investimentos realizados
com os resultados de reten¢do dificulta a formulacao de politicas de RH que sejam, ao mesmo
tempo, fiscalmente responsaveis e eficazes na valorizagao do servidor.

Apesar da vasta disponibilidade de dados publicos sobre a administragdo federal, a
literatura académica ainda carece de estudos que apliquem modelos economicos para analisar
a relacdao de custo-beneficio dos investimentos em pessoal. As decisdes sobre politicas de RH
sdo frequentemente pautadas por marcos legais e restricdes orcamentarias, em detrimento de
uma analise quantitativa que possa guiar os gestores na alocacdo de recursos de forma a
maximizar a permanéncia de talentos. Essa lacuna metodoldgica evidencia a necessidade de
se explorar novas abordagens analiticas que utilizem os dados j& existentes para gerar insights
estratégicos.

Para preencher esta lacuna, o presente estudo propde a aplicagdo de um referencial
teorico inovador neste contexto: a Curva de Laffer. Originalmente desenvolvida para a teoria
da tributagdo, a Curva de Laffer postula a existéncia de um ponto 6timo em que a relagao
entre duas varidveis se maximiza. Adaptada a gestdo de pessoas, essa teoria permite
hipotetizar que existe um nivel 6timo de investimento em recursos humanos que maximiza a
retengdo de servidores, e a partir do qual "subinvestimentos" (como congelamentos salariais)
geram 'retornos decrescentes", ou seja, o aumento da evasdo. Este modelo oferece um
framework quantitativo robusto para analisar a relagdo entre os investimentos do Estado em

seus servidores e as taxas de desligamento observadas.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA
Diante desse contexto, a pesquisa busca responder a seguinte questdo: Qual seria o
nivel de investimento em recursos humanos capaz de otimizar a retengdo de servidores na

administracdo publica federal, aplicada a realidade da Universidade Federal do Tridngulo



Mineiro?

1.3 OBJETIVO GERAL E ESPECIFICOS

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar a aplicabilidade da Curva de Laffer como
modelo heuristico para compreender a relagao entre diferentes dimensdes do investimento em
gestdo de pessoas e a retencdo de Técnicos Administrativos em Educagdo, articulando
evidéncias obtidas em nivel nacional com a aplicacdo de um estudo piloto na Universidade
Federal do Triangulo Mineiro.

Como objetivos especificos propde-se a) analisar a evolugdo da taxa de desligamento
voluntario dos Técnicos Administrativos em Educagdo entre 2015 e 2024, identificando
padrdes temporais associados as politicas de gestdo de pessoas; b) investigar a relagdo entre
investimentos em gestdo de pessoas e retencdo de servidores, utilizando a Curva de Laffer
como modelo heuristico e a regressao quadratica como ferramenta analitica; ¢) desenvolver e
aplicar um Produto Técnico e Tecnologico destinado a apoiar gestores publicos na analise da
eficiéncia alocativa dos investimentos em gestdo de pessoas; e d) demonstrar a aplicabilidade
do modelo por meio de um estudo piloto realizado na Universidade Federal do Triangulo
Mineiro.

O estudo pretendeu identificar o ponto 6timo de investimento capaz de maximizar a
eficiéncia administrativa e a reten¢ao de talentos no setor publico. Dessa forma, esta pesquisa
ndo apenas buscou responder a uma lacuna académica sobre o equilibrio ideal de
investimentos em gestdo de pessoas, mas também fornecer evidéncias concretas que possam
orientar politicas publicas voltadas @ modernizagdo da administragdo publica. Ao identificar
mecanismos que otimizem os investimentos em recursos humanos, os resultados poderao
contribuir para a redugdo de custos com rotatividade, o aumento da eficiéncia administrativa e
a melhoria na prestacdo de servicos a sociedade.

A investigacao foi desenvolvida em dois niveis analiticos complementares. O primeiro
consistiu na analise longitudinal dos dados nacionais referentes aos Técnicos Administrativos
em Educacdo, obtidos junto ao Painel Estatistico de Pessoal (PEP), abrangendo o periodo de
2015 a 2024. O segundo correspondeu ao estudo piloto realizado na Universidade Federal do
Triangulo Mineiro (UFTM), utilizando dados institucionais referentes ao periodo de 2020 a
2025 para aplicacao e demonstragdao do Produto Técnico e Tecnoldgico desenvolvido.

Por meio da aplicagdo do modelo de regressdo aos dados institucionais do periodo de

2020 a 2025, cruzando o investimento em capacitagdo per capita com a taxa de retengdo de



servidores, buscou-se identificar evidéncias empiricas que corroborem a existéncia desta
relagdo ndo linear. A contribuicdo desta pesquisa reside em oferecer um modelo analitico
quantitativo que pode servir como ferramenta para uma tomada de decisdo mais estratégica e
baseada em evidéncias na gestdo publica brasileira.

Para materializar a transi¢do entre o modelo teérico e a aplicacdo pratica, esta
investigagdo integra um estudo piloto focado na realidade da Universidade Federal do
Triangulo Mineiro (UFTM). A insercao deste recorte institucional, que analisa a evolugao do
investimento em capacitagdo face a evasdo de servidores entre 2020 e 2025, tem como
proposito basilar demonstrar a aplicabilidade da ferramenta computacional desenvolvida (o
Produto Técnico).

Desta forma, o trabalho ndo se circunscreve ao diagndstico macroestrutural das
politicas federais, mas sim para demonstrar a aplicabilidade de como o algoritmo preditivo
pode auxiliar os gestores locais na estimativa de cenarios compativeis com maior reten¢do de

talentos e na mitigacao de desperdicios orcamentais.

1.4 JUSTIFICATIVA

A gestdo de pessoas no setor publico desempenha um papel fundamental na garantia
da qualidade e da eficiéncia dos servigos prestados a sociedade. Uma gestdo de pessoas
eficiente pode ser entendida como o conjunto de praticas e estratégias que visam atrair,
desenvolver, motivar e reter os servidores publicos, alinhando seus objetivos individuais aos
objetivos organizacionais. Servidores publicos motivados, capacitados e engajados sdo
essenciais para a implementagdo de politicas publicas eficazes e para a manutencao da
confianca da populagdo nas instituigdes governamentais. Estudos demonstram que
investimentos adequados em recursos humanos aumentam a produtividade e reduzem custos
operacionais. Um relatério da Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP, 2022)
indica que cada R$1 investido em capacitagdo gera um retorno médio de R$3 em eficiéncia
administrativa. Dessa forma, uma gestdo de pessoas eficiente ndo apenas melhora o
desempenho organizacional, mas também otimiza o uso dos recursos publicos, beneficiando
diretamente a sociedade.

Apesar da crescente relevancia da gestao de pessoas no setor publico, a literatura ainda
apresenta uma lacuna significativa no que diz respeito a aplicagdao de ferramentas analiticas
quantitativas e estratégicas. Embora existam diversos estudos que exploram aspectos

qualitativos e descritivos da gestdo de pessoas, como fatores motivacionais e clima



organizacional, hd uma caréncia de pesquisas que utilizem modelos matematicos para auxiliar
na tomada de decisdo sobre investimentos em recursos humanos. Especificamente, a auséncia
de estudos que busquem quantificar o retorno sobre o investimento em pessoal e identificar
niveis 6timos de alocagdo de recursos limita a capacidade dos gestores publicos de otimizar a
eficiéncia e a retengdo de talentos. Essa lacuna ¢ crucial, pois impede a avaliagdo precisa do
impacto financeiro e operacional de diferentes politicas de gestdo de pessoas, dificultando a
implementagdo de estratégias baseadas em evidéncias concretas.

Essa limitacdo dificulta a tomada de decisdo dos gestores publicos, que, sem dados
concretos, ndo conseguem avaliar quanto investir em capacitag¢do, beneficios e incentivos para
maximizar a reten¢do de talentos e a eficiéncia administrativa. Assim, ha uma necessidade
urgente de um estudo que integre teoria e pratica, oferecendo uma metodologia quantitativa,
como a adaptacdo da Curva de Laffer, para a alocacdo eficiente de recursos humanos no setor
publico.

Diante dessa dificuldade em quantificar o impacto das decisdes em gestao de pessoas,
a presente pesquisa se justifica pela sua relevancia social. Um dos grandes gargalos no servico
publico federal ¢ a alta rotatividade do pessoal. Sabe-se que a rotatividade torna-se prejudicial
ao andamento do servigo uma vez que € necessario certo periodo de tempo para que o novo
servidor se adapte ao trabalho e passe a alcangar niveis Otimos de atuacdo. Segundo
Chiavenato (2010), a rotatividade de pessoal (ou turnover) consiste no fluxo de entradas e
saidas de empregados de uma organizagao.

Melhorar a retengdo de talentos e a eficiéncia administrativa pode ter um impacto
direto na qualidade dos servigos publicos, como educagdo, saude e seguranga, setores
essenciais para o bem-estar da populacdo. Ao aprimorar a gestdo de pessoas, os Orgaos
publicos podem oferecer servigos mais eficientes e acessiveis, otimizando o uso dos recursos
financeiros do Estado.

Além disso, uma gestdo de pessoas mais eficaz pode fortalecer a confianga da
sociedade nas instituigdes publicas de diversas maneiras. Ao promover a transparéncia atraves
de processos seletivos claros, critérios de avaliacdo de desempenho objetivos € comunicagao
aberta sobre as politicas e praticas de gestdo, os cidaddaos podem ter maior visibilidade sobre
como a administragdo publica funciona. A profissionaliza¢do dos servidores, incentivada por
meio de programas de capacitacdo continua, planos de carreira bem definidos e a valorizagao
do mérito, garante que os servigos sejam prestados por profissionais qualificados e
competentes. Por fim, a responsabilidade ¢ refor¢ada quando a gestdo de pessoas estabelece

metas de desempenho claras, oferece feedback regular e implementa mecanismos de



responsabilizacdo por resultados, assegurando que os servidores cumpram suas fungdes de
forma ética e eficiente na administragao federal.

Em um cendrio de crescentes demandas por servigos publicos de qualidade, esta
pesquisa oferece uma abordagem inovadora para enfrentar os desafios da gestdo de pessoas no
setor publico federal. Ao alinhar-se as necessidades urgentes da administragdo publica e da
sociedade como um todo, o estudo pretende fornecer subsidios para gestores publicos
implementarem politicas mais estratégicas e sustentaveis, equilibrando custos e resultados na
gestao de recursos humanos.

O foco desta dissertagdo, no entanto, ¢ investigar empiricamente evidéncias
compativeis com a existéncia do lado esquerdo da curva, a zona de subinvestimento. A
hipdtese ¢ que a administracdo publica, ao praticar politicas de congelamento salarial, opera
muito abaixo do ponto 6timo, gerando baixa retengdo (alta evasdo) e desmotivagao.

De acordo com Paauwe (2009), um investimento equilibrado em capital humano pode
maximizar a produtividade e a eficiéncia organizacional. Quando os investimentos em RH sao
insuficientes, a administracdo publica enfrenta altos indices de desligamento, baixa
produtividade e insatisfacdo dos servidores. Estudos demonstram que a falta de investimentos
em capacitacdo e valorizacdo dos servidores pode levar a uma alta taxa de desligamento e a
reducdo da qualidade dos servigos publicos (ENAP, 2018; SINASEFE, 2023). Portanto,
compreender a relagdo entre investimento em recursos humanos e os retornos organizacionais

pode auxiliar a administragdo publica na formulagao de politicas mais eficazes.



2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo estrutura a base conceitual e tedrica que fundamenta a investigacao. A
primeira se¢do explora os conceitos € a evolucao do servigo publico no Brasil, pontuando seus
marcos legais e desafios contemporaneos. Em seguida, aprofunda-se na gestdo de pessoas
dentro do setor publico, analisando suas dinadmicas operacionais e os indicadores de
rotatividade. O nucleo tedrico da pesquisa ¢ apresentado na terceira se¢do, que propde a
inovadora aplicacdo da Curva de Laffer e da teoria da produgdo a gestdo de recursos
humanos, estabelecendo o conceito de 'maximo produtivo'. Por fim, o capitulo realiza uma
analise comparativa de modelos internacionais de gestdo publica, extraindo perspectivas e

estratégias aplicaveis a modernizagao do servigo publico brasileiro.

2.1 SERVICO PUBLICO NO BRASIL: CONCEITOS, FUNDAMENTOS E EVOLUCAO

O conceito de servigo publico no Brasil transcende a mera prestacao de atividades pelo
Estado, configurando-se como a propria razdo de ser da administragdo publica, voltada para a
satisfacdo das necessidades coletivas e a promogao do bem-estar social (Dallari, 2016). Sua
defini¢do e alcance sdao amplamente debatidos na doutrina administrativa, abrangendo desde
as atividades tipicas do Estado, como seguranca e defesa nacional, até a prestagdo de servigos
sociais essenciais, como saude ¢ educagao (Meirelles, 2020).

A Constituicdo Federal de 1988, em seu artigo 37, estabelece os pilares da
administracao publica brasileira, incluindo os principios da legalidade que diz sobre a atuacao
conforme a lei, a impessoalidade que aponta a vedacdo de tratamento diferenciado,
moralidade que prediz sobre a conduta ética e proba, publicidade velando a transparéncia dos
atos administrativos e eficiéncia que busca pelos melhores resultados com o uso otimizado de
recursos (Moraes, 2022).

Esses principios ndo apenas orientam a atuacdo dos agentes publicos, mas também
moldam a forma como os servi¢os publicos sdo concebidos e entregues a populagdo. A busca
pela eficiéncia, em particular, tem ganhado crescente relevancia no contexto da gestdao publica
contemporanea, impulsionando a necessidade de modelos de gestao inovadores e eficazes.
Historicamente, a concep¢do de servico publico no Brasil evoluiu significativamente,
acompanhando as transformagdes politicas, econdmicas e sociais do pais.

Desde um modelo mais centralizado e burocratico, marcado pela forte influéncia do

patrimonialismo, até as tentativas de incorporar principios da gestdo privada a partir da



década de 1990, o servico publico brasileiro tem buscado aprimorar sua capacidade de
resposta as demandas da sociedade (Bresser-Pereira, 1996). Marcos legais como a instituicao
do Regime Juridico Unico (Brasil, 1990) e as reformas administrativas subsequentes refletem
essa busca por modernizacao e eficiéncia, embora com resultados nem sempre homogéneos.

O servico publico brasileiro pode ser categorizado de diversas formas, incluindo
servigos exclusivos do Estado, como a emissdo de passaportes e a fiscalizagdo tributaria,
servicos de interesse coletivo tais como o transporte publico e a distribuicdo de energia
elétrica, frequentemente prestados por meio de concessdes ou permissdes € servigos sociais
que incluem a educagdo basica e a assisténcia a saude, que podem ser oferecidos tanto pelo
setor publico quanto pelo privado, mas com forte regulacdo estatal. Essa diversidade
demonstra a complexidade e a abrangéncia da atuacdo do Estado na provisao de bens e
servicos essenciais a cidadania, impactando diretamente a vida de milhdes de brasileiros.

No contexto da gestdo de pessoas, a compreensdo das especificidades do servigo
publico ¢ fundamental. A estabilidade do servidor publico, por exemplo, ¢ uma caracteristica
marcante que visa proteger a autonomia e a continuidade da administragdo, mas que também
impde desafios em relagdo a avaliagdo de desempenho e a necessidade de modernizagao das
praticas. O sistema de progressdo funcional, as formas de remuneragdo geralmente baseadas
em tabelas salariais e adicionais por tempo de servigo e os desafios relacionados a motivagao
e ao desenvolvimento profissional sdo elementos que distinguem a gestdo de pessoas no setor
publico e exigem abordagens e estratégias diferenciadas (Chiavenato, 2014).

A busca por um servigo publico de qualidade e eficiente passa, necessariamente, pela
valorizagdo e pelo desenvolvimento de seu capital humano, considerando as particularidades
do ambiente institucional e legal em que ele esta inserido.

Atualmente, o servico publico brasileiro enfrenta diversos desafios, como a
necessidade de aumentar a eficiéncia e a qualidade dos servicos com recursos limitados, a
pressdo por maior transparéncia e accountability, a adaptagdo as novas tecnologias ¢ a
necessidade de atrair e reter talentos em um mercado de trabalho cada vez mais competitivo.
Debates sobre a reforma administrativa, a modernizagao da gestao e a busca por modelos mais
flexiveis e orientados para resultados sdo constantes no cendrio da administracdo publica

brasileira.

2.2 GESTAO DE PESSOAS NO SERVICO PUBLICO

A gestdo de pessoas no servigo publico configura-se como um campo dindmico e
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essencial para a efetividade da administracdo publica, demandando constante atualizagdo
diante dos desafios contemporaneos (Camoes; Souza, 2019). Segundo Bergue (2024), a
gestdo no setor publico diferencia-se da gestdo no setor privado pelo foco no interesse
publico, pela rigidez de normas e regulamentos como a Lei n° 8.112/90, e pela busca por
estabilidade e probidade. Além disso, Chiavenato (2020) define a gestdo de pessoas no
servigo publico como um conjunto de praticas e politicas organizacionais que visam atrair,
desenvolver, motivar e reter servidores qualificados e comprometidos com a missao do setor
publico.

Esse conjunto de praticas envolve o planejamento da forca de trabalho, os processos
de recrutamento e sele¢do conduzidos predominantemente por concurso publico, a gestdo do
desempenho dos servidores, a implementagdo de programas de capacitacdo e
desenvolvimento, a administracdo da remuneragdo e dos beneficios oferecidos, e a promogao
de um ambiente de trabalho que seja ao mesmo tempo saudavel e ético (Souza Camdes,
2019).

O funcionamento da gestdo de pessoas no servigo publico ¢ estruturado por um
arcabouco legal especifico, que garante direitos e impde deveres aos servidores, sendo a
transparéncia, a impessoalidade e a legalidade principios basilares que norteiam todos os
processos. A gestdo do desempenho, por exemplo, tem como objetivo alinhar o trabalho dos
servidores com os objetivos institucionais, enquanto a capacitagdo continuada ¢ essencial para
o aprimoramento de suas competéncias (ENAP, 2023).

A trajetdria da gestdo de pessoas no servigo publico brasileiro tem sido marcada por
tentativas de modernizagao, buscando superar modelos tradicionais e incorporar praticas mais
alinhadas a eficiéncia e a qualidade (Abrucio; Gurgel, 2021). A Emenda Constitucional n°
19/1998 representou um marco importante nessa direcdo, apesar dos desafios em sua
implementag¢do. Atualmente, existe um debate constante sobre a necessidade de maior
flexibilidade e autonomia para a gestdo de pessoas no setor publico, sempre preservando os
principios da legalidade e da probidade (Peci; Sobral, 2020).

No que concerne as teorias relevantes para a gestdo de pessoas no setor publico,
diversas abordagens se mostram pertinentes. A Teoria da Agéncia (Eisenhardt, 1989) pode
auxiliar na compreensao das relagdes entre gestores e servidores, enquanto a Teoria da Troca
Social (Blau, 1964) oferece insights valiosos sobre a dinamica das relagdes de trabalho e os
fatores que influenciam a motivagdo. Abordagens contemporaneas como a Gestdo por
Competéncias (Ruano, 2016) e a Gestdo do Conhecimento (Nonaka; Takeuchi, 1995) também

tém ganhado espago no contexto publico, com o objetivo de promover o desenvolvimento e a
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retengdo de talentos.

Um dos construtos centrais para mensurar a saude da gestdo de pessoas no setor
publico ¢ a dicotomia entre a evasdao (turnover) e a retengdo de servidores. A evasdo
voluntaria ocorre quando o servidor opta por deixar a institui¢do, sendo frequentemente
motivada por estagnagdo salarial, falta de perspectivas de progressdo e quebra do contrato
psicologico com a organizagdo (Pereira, 2018). Esse fendmeno gera o que a literatura chama
de "custo invisivel", englobando a perda irrecuperavel de memoria institucional e a queda na
eficiéncia da méquina publica. Em contrapartida, a retencdo de talentos ndo se resume a mera
permanéncia fisica do servidor, mas reflete o sucesso de politicas estratégicas de valorizacao,
engajamento e capacitagdo continua (Vandenabeele, 2018). No contexto das Instituigdes
Federais de Ensino, reter profissionais altamente qualificados, como os Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAEs), configura-se como um fator determinante para a
continuidade operacional e a qualidade da prestacao dos servigos educacionais a sociedade.

Para ilustrar a evolugdo da gestdo de pessoas na administragdo publica, os graficos a
seguir demonstram a taxa de desligamento dos servidores ao longo dos anos e o investimento

em recursos humanos no setor publico:

Grafico 1 — Evolugdo da Taxa de Desligamento dos Servidores (2015-2023)
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Fonte: elaboragdo propria, 2026, com base em Brasil, 2026.

O Gréfico 1 apresenta a tendéncia de rotatividade no servigo publico federal entre os
anos de 2015 e 2023. O eixo horizontal representa os anos, enquanto o eixo vertical exibe a
taxa de desligamento em porcentagem. Observa-se uma tendéncia crescente na rotatividade,
com a taxa de desligamento passando de aproximadamente 12% em 2015 para cerca de 45%
em 2023. Essa evolugdo ascendente reflete os desafios na reten¢do de talentos no servigo
publico federal. O Gréafico 2 apresentard o grau de investimento em recursos humanos entre os

anos de 2015 e 2023, permitindo analisar a relagdo entre esses dois indicadores.
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Grafico 2 — Investimento em Recursos Humanos (2015-2023)

Investimento em Recursos Humanos (2015-2023)

50.0F = —m- |nvestimento em RH (milhdes R$)

Investimento em RH (milhdes R$)
'

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021 2022 2023
Ano

Fonte: elaboragdo propria, 2026, com base em Brasil, 2026.

O Griéfico 2 complementa essa andlise ao apresentar a evolugdo do investimento em
Recursos Humanos no mesmo periodo. O eixo horizontal representa os anos de 2015 a 2023,
enquanto o eixo vertical indica o investimento em milhdes de Reais. Diferentemente da
tendéncia de aumento na taxa de desligamento, observa-se uma reduc¢dao gradual no
investimento em RH, que passou de aproximadamente 50 milhdes de Reais em 2015 para
cerca de 33 milhdes de Reais em 2023. Essa diminuicdo progressiva sugere uma possivel
correlagdo entre a reducdo do investimento em recursos humanos e o aumento da taxa de
desligamento dos servidores, conforme apontado na descrigdo do grafico. A andlise conjunta
dos Graficos 1 e 2 indica um cenario em que a crescente dificuldade em reter talentos pode
estar relacionada a diminui¢do dos recursos destinados a gestdo de pessoas no servigo publico
federal.

A analise da evolugdo dos indicadores de gestdo de pessoas na administracao publica,
como a taxa de desligamento de servidores e os investimentos em recursos humanos, ¢
fundamental para diagnosticar a satide organizacional do setor. Enquanto o investimento em
RH (como reajustes salariais ou programas de capacita¢ao) sofre com restrigcdes orcamentarias
e decisdes politicas, a taxa de evasdo de talentos flutua como um reflexo direto dessas
politicas. A analise detalhada da correlagdo empirica entre essas varidveis, focada na carreira
dos TAEs, constitui o cerne da analise de resultados desta dissertagdo e sera aprofundada no
Capitulo 4. A analise conjunta desses indicadores permite investigar o cenario em que a
dificuldade em reter talentos pode estar diretamente relacionada a diminuicdo ou estagnagao

dos recursos destinados a gestao de pessoas.
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2.3 A CURVA DE LAFFER E SUA APLICACAO NA GESTAO DE PESSOAS

A Curva de Laffer ¢ uma teoria economica popularizada pelo economista Arthur
Laffer na década de 1970, que postula uma relagdo nao linear entre as aliquotas de impostos e
a receita tributaria arrecadada pelo governo (Laffer, 2004).

A teoria sugere que, embora aumentos nas aliquotas geralmente levam a um aumento
na receita até um certo ponto, aliquotas excessivamente altas podem desincentivar a atividade
econdmica, resultando em uma diminuicao da base tributavel e, consequentemente, da receita
arrecadada (Fullerton, 1982).

Cabe ressaltar que a transposi¢ao conceitual e matematica da Curva de Laffer para o
campo da gestdo de pessoas, com o objetivo de modelar e prever a retengcdo de servidores
publicos, constitui uma abordagem teorica inovadora e de carater inédito proposta por este
estudo. Embora a literatura classica de Recursos Humanos ja reconhega de forma qualitativa
os impactos negativos do subinvestimento e do desperdicio de recursos organizacionais
(Guest, 1997; Paauwe, 2009), a utilizacdo da modelagem parabdlica de Laffer para encontrar
quantitativamente um 'ponto O6timo' de eficiéncia alocativa preenche uma lacuna
metodoldgica. Nao hd, até o presente momento, a consolidagdo desse modelo especifico na
literatura nacional ou internacional aplicada a governanca do setor publico.

No setor financeiro e na economia, a Curva de Laffer ¢ utilizada para analisar o
impacto potencial de mudangas nas politicas tributarias sobre a arrecadagdo governamental ,
auxiliando economistas e formuladores de politicas a identificar a aliquota de imposto que
maximiza a receita do governo (Armey, 1995).

A curva ilustra, segundo Wanat (2008), que a receita tributaria € nula em aliquotas de
0% e 100%, com um ponto 6timo entre esses extremos onde a receita ¢ maxima , sendo uma
ferramenta conceitual para entender os trade-offs entre aliquotas de impostos e receita
governamental.

Assim sendo, pode-se inferir que a Curva de Laffer ¢ a equagdo responsavel por
relacionar a carga tributdria imposta a um determinado mercado e o total arrecadado pelo
Estado com os tributos incidentes sobre esse mesmo mercado, demonstrando que esses dois
fatores crescem proporcionalmente até determinado ponto, mas que depois de certo limite de
tributagdo imposta a arrecada¢ao comeca a diminuir.

Esse fendmeno pode ocorrer por diversos fatores tais como o desinteresse dos
empreendedores em continuar no mercado, a sonegagao de impostos, a diminuicdo da

utilizagdo do servigo ou do consumo por parte dos consumidores, sendo certo que todos eles
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tém como causa a inviabilidade do mercado decorrente da alta carga tributaria imposta.
(Marques, 2019, p. 131).

A logica apresentada por Marques (2019) sobre a relacdo entre carga tributaria e
arrecadacdo pode ser analogamente aplicada ao contexto da gestdo de pessoas no setor
publico. Assim como aliquotas de impostos excessivamente altas podem desincentivar a
atividade econdmica, um investimento inadequado ou excessivo em gestdo de pessoas pode
impactar negativamente a eficiéncia e a produtividade no setor publico (Becker, 1962).

Em niveis muito baixos de investimento em d4reas como capacitacdo, salarios
competitivos, beneficios e um ambiente de trabalho saudavel, ¢ provavel que a administracao
publica sofra com baixa motivagdo dos servidores, alta rotatividade, baixa produtividade e,
consequentemente, menor eficiéncia na prestacdo de servigos , de forma andloga a uma
aliquota de imposto muito baixa, onde a "receita" (resultados organizacionais) ¢ limitada
(Guest, 1999).

Essa mesma logica pode ser aplicada a gestdo de pessoas, onde existe um nivel 6timo
de investimentos em recursos humanos que maximiza os retornos organizacionais. Quando os
investimentos em RH sdo muito baixos, a produtividade e a qualidade do trabalho também
diminuem, pois os servidores ndo t€m acesso a capacitagdo € aos recursos necessarios para
realizar suas tarefas de forma eficiente. Quando os investimentos em RH sdo muito altos, os
retornos também diminuem, pois 0s custos com pessoal se tornam excessivos. Existe,
portanto, um ponto 6timo de investimentos em RH que maximiza a eficiéncia e a eficacia da
organizagdo (Wright; McMahan, 1992).

Por outro lado, existe um ponto ideal de investimento em gestdo de pessoas que
maximiza os resultados organizacionais, como a eficiéncia administrativa, a qualidade dos
servicos ¢ a retengdo de talentos (Huselid, 1995), representando o anélogo ao ponto 6timo na
Curva de Laffer, onde a "receita" (resultados) ¢ méxima. Na area de gestdo de pessoas, esse
ponto 6timo pode ser conceptualizado como o maximo produtivo, onde o investimento
estratégico em capital humano gera o maior retorno em termos de eficiéncia, qualidade dos
servigos e retencao de talentos.

A compreensdo do conceito de maximo produtivo na gestdo de pessoas se beneficia
dos principios da teoria da producdo. Tal teoria admite e reforca a ideia de que existe um nivel
ideal de investimento em capital humano capaz de gerar o maximo de resultados para a
organizacao. Essa relagao espelha o comportamento da Curva de Laffer, na qual a arrecadagao
tributaria atinge um pico e depois declina com o aumento excessivo da carga tributaria.

Os conceitos fundamentais da teoria da produgdo que embasam a ideia de "maximo
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produtivo" na gestdo de pessoas define que a Produtividade Marginal é a variagdo do produto
resultante da variacdo de uma unidade na quantidade do fator de produgdo, em um
determinado periodo de tempo. As formulas da Produtividade Marginal da mao-de-obra
(PMgN = APT / AL = Aq / AL) e do capital (PMgK = APT / AK = Aq / AK) demonstram
como calcular o impacto de um aumento em um dos fatores de produg¢ao (trabalho ou capital)
sobre o produto total. No contexto da gestdo de pessoas, o fator de produgdo principal que
estamos considerando € o investimento em capital humano (analogo ao trabalho), e o produto
¢ a eficiéncia e a qualidade dos servicos. A Produtividade Marginal, nesse sentido, representa
o ganho adicional em eficiéncia ou qualidade ao se investir uma unidade a mais em recursos
humanos.

A partir da teoria, observa-se que, inicialmente, o produto marginal aumenta com a
adi¢do de mais trabalhadores, indicando ganhos de eficiéncia. No entanto, a partir de um certo
ponto 6timo de mao de obra, o produto marginal comega a diminuir, demonstrando a lei dos
retornos decrescentes. Essa dinamica ¢ analoga ao que ocorre na Curva de Laffer e na gestao
de pessoas.

Assim como aumentar demasiadamente a carga tributaria pode reduzir a arrecadacao,
aumentar o investimento em recursos humanos além de um certo ponto (0 "maximo
produtivo") pode ndo gerar ganhos proporcionais em eficiéncia e pode até levar a um
desperdicio de recursos, mesmo com um aumento continuo da forg¢a de trabalho, o ganho
adicional em produgdo (produto marginal) declina, sugerindo um ponto Otimo de
investimento.

Contudo, investir demasiadamente ou de forma inadequada em recursos humanos (por
exemplo, em programas de capacitacdo que ndo atendem as necessidades, ou em beneficios
que nao sao valorizados pelos servidores) pode nao gerar os retornos esperados em termos de
eficiéncia e pode até levar a um desperdicio de recursos (Ferris et al., 1998), assemelhando-se
a uma aliquota de imposto excessivamente alta, onde a "receita" (resultados) comeca a
declinar.

Dessa forma, a Curva de Laffer, aplicada a gestdao de pessoas no setor publico, sugere
que identificar e manter um nivel 6timo de investimento em capital humano ¢ crucial para
alcangar a maxima eficiéncia e qualidade nos servigos publicos, a0 mesmo tempo em que se
considera a sustentabilidade financeira do Estado (Wright; McMahan, 1992). A presente
pesquisa busca, portanto, identificar esse "ponto 6timo" de investimento em relagdo a
retengdo de Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs) e a melhoria da eficiéncia na

administracao publica federal.
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Grafico 3 — Curva de Laffer Aplicada a Gestao de Pessoas
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Fonte: elaboragdo propria, 2026.

Sendo assim, de acordo com o Grafico 3, é possivel observar que investimentos
abaixo desse ponto 6timo levam a baixa eficiéncia, alta rotatividade e desmotiva¢do dos
servidores. Enquanto investimentos excessivos podem gerar desperdicios financeiros e
burocracia, sem ganhos proporcionais em desempenho organizacional.

Conceitualmente, a aplicagdo da Curva de Laffer a gestdo de pessoas pode ser
ilustrada por uma parabola, onde o eixo X representa o "Investimento em RH" (em R$ por
servidor) e o eixo Y representa a "Retengao de Talentos" (ou o inverso da evasao). Em niveis
de investimento muito baixos (subinvestimento), a retengdo é baixa. A medida que o
investimento aumenta (salarios, beneficios, capacitagdo), a reten¢do sobe até atingir um
"Ponto Otimo". A partir deste ponto, investimentos excessivos ou mal direcionados poderiam,
teoricamente, gerar desperdicio financeiro sem ganhos proporcionais em retencao,
caracterizando a zona de retornos decrescentes.

Essa perspectiva reforca a necessidade de gestores publicos identificarem o equilibrio
ideal no investimento em recursos humanos, garantindo maxima eficiéncia administrativa e
reten¢ao de talentos.

Segundo Paauwe (2009), um investimento equilibrado em capital humano pode
maximizar a produtividade e a eficiéncia organizacional. Quando os investimentos em RH sao
insuficientes, a administracdo publica enfrenta altos indices de desligamento, baixa
produtividade e insatisfacdo dos servidores. Por outro lado, se os investimentos forem
excessivos e mal direcionados, os custos com pessoal podem se tornar insustentaveis, sem
necessariamente gerar beneficios proporcionais.

Estudos demonstram que a falta de investimentos em capacitagdo ¢ valoriza¢ao dos

servidores pode levar a uma alta taxa de desligamento e a reducao da qualidade dos servigos
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publicos (ENAP, 2018; SINASEFE, 2023). Portanto, compreender a relagdo entre
investimento em recursos humanos e os retornos organizacionais pode auxiliar a

administracao publica na formulacao de politicas mais eficazes.

2.4 MODELOS INTERNACIONAIS DE GESTAO PUBLICA

A andlise comparativa de modelos internacionais de gestdo publica oferece uma
perspectiva enriquecedora para identificar abordagens inovadoras e eficazes que podem
inspirar a modernizagdo do servigo publico brasileiro. Diferentes nagdes, com seus proprios
contextos historicos, culturais e socioecondmicos, tém desenvolvido estratégias distintas para
gerenciar seus recursos humanos, visando otimizar a eficiéncia, a produtividade, a qualidade
dos servigos e a capacidade de atrair e reter talentos no setor publico.

Um exemplo frequentemente citado ¢ o modelo de gestdo por competéncias
implementado no Canadéd (Scott, 2001). Este modelo se fundamenta na identificacdo das
competéncias essenciais para o desempenho efetivo em cada fungdo publica, servindo como
base para o recrutamento, a selecdo, a avaliacio de desempenho, o desenvolvimento
profissional e a progressdo na carreira dos servidores (Government of Canada, 2012). A
énfase em competéncias claras e mensuraveis busca promover a mobilidade interna, reduzir a
estagnagdo profissional e garantir que os servidores possuam as habilidades necessarias para
atender as demandas em constante evolucao da administracao publica.

A Finlandia, por sua vez, destaca-se por uma cultura de forte colaboragdo e alta
autonomia concedida aos servidores publicos (OECD, 2020). O sistema finlandés valoriza a
expertise dos profissionais, incentivando a participacdo nas tomadas de decisdo e o trabalho
em equipe. Essa abordagem descentralizada visa aumentar o engajamento, a motivagdo e a
capacidade de inovagao dos servidores, resultando em servigcos publicos mais flexiveis e
responsivos as necessidades dos cidaddos. A énfase na confianga e na responsabilidade
individual sdo pilares desse modelo.

A Nova Zelandia realizou reformas abrangentes na gestao publica na década de 1980,
introduzindo o conceito de "New Public Management" (NPM), com foco em resultados,
responsabilizacdo e maior autonomia para os gestores (Scott, 2001). A ideia central era
separar as funcdes de formulacdo de politicas das funcdes de prestacdo de servigos,
estabelecendo metas claras de desempenho e avaliando os resultados alcancados pelas
agéncias publicas. Embora o NPM tenha evoluido, a énfase na performance e na eficiéncia

continua sendo uma caracteristica marcante do sistema neozelandés.
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O Reino Unido também adotou elementos do NPM e passou por diversas ondas de
reformas na gestdo publica. Uma caracteristica importante € a criagdo de agéncias executivas
com maior autonomia operacional, responsaveis pela entrega de servigos especificos (Pollitt;
Bouckaert, 2011). Além disso, ha um foco crescente na profissionaliza¢do da fungdo publica,
com a implementa¢do de programas de desenvolvimento de liderangas e a busca por atrair
talentos com diferentes habilidades e experiéncias.

Nos Estados Unidos, o sistema de gestdo de pessoas no setor publico ¢ diversificado,
mas observa-se uma tendéncia em direcdo a valorizacdo do mérito ¢ do desempenho
(Ingraham, 2019). Iniciativas como a "President's Management Agenda" buscam modernizar
a forga de trabalho federal, com foco na atragdo e retencao de talentos, na melhoria da gestao
do desempenho e no desenvolvimento de uma cultura de resultados. A flexibilidade na gestao
da forca de trabalho e a utilizacdo de tecnologias para otimizar processos também sio
prioridades.

A Coreia do Sul ¢ um exemplo notdvel de um pais que investiu fortemente em
tecnologia e inovacdo para transformar a gestao publica (Lee; Kim, 2020). A utilizacao de
plataformas digitais para a gestdo de recursos humanos, a oferta de servigos governamentais
online e a analise de dados para a tomada de decisdes sdo amplamente adotadas. O foco na
eficiéncia, na transparéncia e na conveniéncia para o cidaddo impulsiona a adocao de solugcdes
tecnologicas em todas as areas da administragao publica.

Ao analisar esses diferentes modelos internacionais, percebe-se uma variedade de
abordagens para a gestdo de pessoas no setor publico, cada uma com seus proprios pontos
fortes e desafios. O modelo canadense de gestao por competéncias oferece uma estrutura clara
para o desenvolvimento profissional e o alinhamento de habilidades. A abordagem finlandesa
enfatiza a autonomia e a colaboracao, promovendo o engajamento dos servidores.

Os modelos da Nova Zelandia e do Reino Unido focam na responsabiliza¢do por
resultados e na eficiéncia. Os Estados Unidos buscam modernizar sua for¢a de trabalho com
base no mérito e no desempenho, enquanto a Coreia do Sul lidera na adogao de tecnologia
para aprimorar a gestdo publica. A aplicabilidade desses modelos no contexto brasileiro
requer uma analise cuidadosa das especificidades do nosso sistema legal, cultural e
institucional.

Embora a transferéncia direta de praticas possa nao ser viavel, a compreensdo dos
principios e das estratégias adotadas por outros paises pode fornecer insights valiosos para
aprimorar a gestdo de pessoas no servico publico federal, especialmente no que diz respeito a

atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos, com foco na eficiéncia e na qualidade dos
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Servicos.

A administragdo publica no Brasil enfrenta uma série de desafios significativos
relacionados a gestdo de pessoas. Inicialmente, destaca-se a burocracia excessiva,
caracterizada por processos rigidos de contrata¢do e promogao que frequentemente dificultam
a mobilidade e o desenvolvimento dos servidores dentro da estrutura administrativa. Em
segundo lugar, observa-se a falta de incentivos a produtividade, com a auséncia de
mecanismos eficazes para recompensar o bom desempenho, o que pode impactar a motivagao
e a eficiéncia dos servidores. Outro desafio relevante ¢ o descompasso entre a qualificacdo e a
fun¢do exercida, onde muitos servidores possuem uma qualificacdo superior aquela exigida
para suas fung¢des, gerando frustragdo e, consequentemente, baixa motivagao. Por fim, a baixa
capacidade de retencao de talentos € um problema critico, muitas vezes resultante da falta de
politicas de valorizagdo e de oportunidades de crescimento na carreira, o que contribui para os
altos indices de evasdo do servico publico.

Com base na literatura e nos modelos internacionais, algumas estratégias podem ser
implementadas para aprimorar a gestdo de pessoas na administragdo publica brasileira.
Primeiramente, a ado¢do de um sistema de avaliagao por desempenho ¢ crucial para alinhar o
crescimento profissional dos servidores ao atingimento de metas institucionais, fomentando
uma cultura de resultados. Em segundo lugar, investir em programas continuos de
capacitacdo, com foco em treinamento e desenvolvimento, ¢ essencial para otimizar a
eficiéncia e a qualidade dos servigos prestados pelo setor publico. Outra estratégia importante
¢ a promocao de maior flexibilidade na gestdo de carreiras, criando planos de progressao que
oferecam perspectivas de crescimento e incentivem a permanéncia dos servidores mais
qualificados. Finalmente, a implementacdo de politicas de bem-estar e qualidade de vida no
trabalho ¢ fundamental para reduzir o estresse ocupacional e aumentar a satisfacdo
profissional dos servidores publicos, o que pode ter um impacto positivo na sua motivagao e

desempenho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo detalha os caminhos metodologicos adotados para o desenvolvimento da
pesquisa empirica e para a construgdo do Produto Técnico e Tecnoldgico (PTT). Inicialmente,
justifica-se a escolha da Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM) como objeto
empirico representativo para a realizagdo do estudo piloto. A segunda se¢do descreve o
percurso metodologico, caracterizando a pesquisa como aplicada e quantitativa, além de
delinear os critérios de coleta e filtragem de dados no Painel Estatistico de Pessoal (PEP) e
nos relatorios institucionais. Na sequéncia, detalha-se a modelagem algébrica baseada em
regressdo quadratica, utilizada para testar a hipotese central do estudo. O capitulo encerra-se
com a apresentacdo da arquitetura sist€émica e do fluxo operacional da Calculadora de

Eficiéncia de RH desenvolvida nesta investigagao.

3.1 OBJETO DE ESTUDO: A UNIVERSIDADE FEDERAL DO TRIANGULO MINEIRO
(UFTM)

A escolha da Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM) como campo
empirico para o estudo piloto e validacdo do Produto Técnico e Tecnologico (PTT) baseia-se
na sua representatividade como Instituicdo Federal de Ensino (IFE), a disponibilidade de
dados institucionais e a viabilidade de acesso as informagdes necessarias para a pesquisa..
Localizada no municipio de Uberaba, Minas Gerais, a UFTM consolida-se como um
ecossistema académico e administrativo que espelha fidedignamente os desafios de gestdo de
pessoas vivenciados por grande parte das Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES) no
Brasil.

Enquanto autarquia federal vinculada ao Ministério da Educag¢do, a UFTM esta
submetida ao mesmo arcabouco normativo que rege as demais Instituigdes Federais de
Ensino, especialmente no que se refere ao Regime Juridico Unico (Brasil, 1990), as diretrizes
da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e as restricdes or¢camentarias
aplicaveis a administragdo publica federal. Essas caracteristicas permitem que a instituicao
constitua um ambiente adequado para analisar a relacdo entre investimentos em gestdo de
pessoas e retencao de servidores. Os resultados obtidos nesta realidade especifica possuem
alto potencial de aplicabilidade a outras realidades e escalabilidade, demonstrando que a
calculadora preditiva desenvolvida tem capacidade de ser replicada em qualquer outro 6rgao

da administragdo publica federal.
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Além da adequagdo teorica, a delimitacio do objeto de estudo justifica-se pela
transparéncia, integridade e disponibilidade dos dados institucionais necessarios para
alimentar a modelagem matematica. A UFTM dispde de um historico publicamente auditado
de Relatérios de Gestdo e Boletins Mensais de Despesas com Capacitagdo referentes aos
investimentos em capacitagdo de servidores, possibilitando a constru¢do de uma série
historica para o periodo de 2020 a 2025. Essas informacdes foram utilizadas para calcular o
investimento anual per capita em capacitagdo dos Técnicos Administrativos em Educagao
(TAEs), varidvel empregada na modelagem quantitativa desenvolvida nesta pesquisa.

Ademais, o contingente de servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs)
da universidade atua em contextos de trabalho bastante diversificados, que atuam em areas
administrativas, académicas, laboratoriais e de apoio a pesquisa e a extensao. Essa diversidade
permite observar o comportamento da varidvel investigada em diferentes contextos
organizacionais dentro de uma mesma institui¢ao.

Essa heterogeneidade enriquece a analise do comportamento organizacional diante das
flutuagdes de investimento em capacitagdo, permitindo que a ferramenta capture e isole
anomalias derivadas de choques externos, como os desafios transicionais enfrentados no
periodo pos-pandemia. Dessa forma, a UFTM ndo opera apenas como um simples local de
conveniéncia para coleta de dados, mas como um microcosmo representativo das engrenagens
do Estado, fornecendo o rigor empirico necessario para verificar o desempenho da ferramenta
gerencial proposta nesta dissertacao.

Historicamente, a UFTM acompanhou os ciclos de expansdo e retragdo do ensino
superior federal, enfrentando diretamente os impactos da estagnagdo salarial e das mudangas
abruptas de regime de trabalho (como a transicdo do teletrabalho pandémico para o retorno
presencial). Esse cenario gerou um verdadeiro choque de gestao que culminou em flutuagdes
atipicas nas solicitagdes de vacancia e exoneragdo. E exatamente neste tipo de ambiente
institucional, marcado por instabilidades e fortes pressdes sobre o quadro de Técnicos
Administrativos, que a eficacia e a robustez de um modelo preditivo precisam ser testadas. Ao
aplicar a calculadora com os dados reais desta IFES, o estudo afasta-se de simulagdes em
cendrios ideais e passa a enfrentar as imperfei¢des, os ruidos estatisticos e as varidveis
complexas do mundo real.

Convém destacar que a utilizacdo da UFTM possui carater ilustrativo e aplicado,
destinando-se a demonstra¢ao do funcionamento do modelo proposto e do Produto Técnico e
Tecnologico desenvolvido nesta pesquisa. Assim, os resultados obtidos no estudo piloto

referem-se ao contexto especifico da institui¢do analisada, ndo sendo automaticamente
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generalizaveis para outras Instituicdes Federais de Ensino.

Entretanto, a metodologia desenvolvida apresenta potencial de replicagdo em outras
organizacdes publicas, desde que sejam utilizados dados institucionais equivalentes e
consideradas as especificidades de cada contexto organizacional. Dessa forma, o estudo piloto
busca demonstrar a aplicabilidade pratica do modelo analitico e sua contribui¢do potencial

como instrumento de apoio a tomada de decisdo na gestio publica.

3.2 PERCURSO METODOLOGICO

A presente investigacdo caracteriza-se como uma pesquisa de natureza aplicada, com
abordagem predominantemente quantitativa, delineada sob a forma de estudo descritivo e
explicativo. O propoésito central ¢ ndo apenas descrever o fenomeno da evasdo no setor
publico, mas investigar empiricamente a existéncia de associacdo entre investimento em
gestao de pessoas e retengdo de servidores.

O percurso metodoldgico foi estruturado em trés etapas sequenciais: levantamento
documental e bibliogréfico, coleta e tratamento de dados empiricos secundérios, e modelagem
matematico-estatistica para o desenvolvimento do Produto Técnico e Tecnologico (PTT).

A coleta de dados empiricos ocorreu por meio de pesquisa documental em bases de
dados governamentais e institucionais. O recorte da populacdo consistiu nos servidores
ocupantes de cargos da carreira de Técnico Administrativo em Educagdo (TAE). Os dados
macrogovernamentais relativos as taxas de desligamento, ingressos e vacancias foram
extraidos do Painel Estatistico de Pessoal (PEP), gerido pelo Ministério da Gestdo e da
Inovacao em Servicos Publicos. Paralelamente, para a analise de um cenario empirico
especifico, foram coletados dados dos Relatorios de Gestdo da Universidade Federal do
Triangulo Mineiro, compreendendo o recorte temporal longitudinal de 2020 a 2025 (UFTM,
2026).

A estruturagdo dessa base de dados exigiu um rigoroso processo de consolidagdo das
informagdes institucionais. O esforco de coleta envolveu a agregacdo mensal de dados
financeiros, culminando na totalizagdo anual da varidvel "Valor de Capacitagcdo (TAEs)". Para
garantir a integridade e a simetria da analise longitudinal, o recorte temporal da investigagao
foi delimitado entre os anos civis completos.

Embora existissem registros institucionais disponiveis a partir de novembro de 2019,

optou-se pela exclusdo metodoldgica desse periodo inicial. A inclusdo de um ano fiscal
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incompleto (composto por apenas dois meses) enviesaria o calculo do investimento per capita
anual e distorceria a taxa de desligamento comparativa, o que comprometeria a precisao da
modelagem estatistica.

Para garantir a comparabilidade longitudinal e a aplicagdo da regressdo, definiu-se
como varidvel independente (Eixo X) o Investimento per capita em capacitagdo, calculado a
partir da divisdo do montante total investido no ano pelo contingente de servidores TAEs
ativos no respectivo periodo. A varidvel dependente (Eixo Y), por sua vez, foi estabelecida
como a Taxa de Retengdo, métrica diretamente derivada da razdo entre a quantidade absoluta
de desligamentos e o total de servidores ativos.

Para garantir a robustez e a validade interna do modelo preditivo, a delimitacdo do
recorte amostral e o tratamento das variaveis exigiram um protocolo de filtragem de dados. O
universo da pesquisa foram os servidores efetivos pertencentes ao quadro da UFTM,
abrangendo a série historica longitudinal correspondente aos exercicios financeiros de 2020 a
2025. A escolha deste sexénio justifica-se pela necessidade de capturar um ciclo completo de
gestdao, englobando periodos de estabilidade pré-crise, o impacto exdgeno da pandemia de
COVID-19 e as subsequentes restrigdes or¢amentarias impostas por politicas de austeridade
fiscal.

A coleta de dados secundarios foi realizada a partir de fontes governamentais oficiais,
de dominio publico e carater auditavel. As métricas financeiras referentes ao investimento em
capacitagdo per capita € o quantitativo total de servidores ativos foram extraidas dos
Relatorios de Gestao anuais da institui¢ao, elaborados em conformidade com as diretrizes do
Tribunal de Contas da Unido (TCU).

O tratamento da variavel dependente, a evasdo de servidores, demandou uma analise
semantica e estatistica. Para que o modelo refletisse exclusivamente a perda de capital
humano motivada por insatisfacdo, quebra de contrato psicoldgico ou busca por melhores
oportunidades (a verdadeira esséncia do turnover voluntario), foram excluidos da base de
dados os desligamentos de carater vegetativo ou punitivo. Assim, aposentadorias (voluntarias
ou compulsoérias), falecimentos, transferéncias de oficio, redistribuigdes institucionais e
demissdes por processos administrativos disciplinares ndo compuseram o céalculo.

A métrica foi isolada considerando tnica e exclusivamente as "Exoneracoes a Pedido"
e as "Declaragdes de Vacancia por Posse em Cargo Inacumulédvel". Esta filtragem garante que
a variagao na curva desenhada pelo algoritmo ndo sofra interferéncias de dinamicas bioldgicas
ou legais alheias a politica de recursos humanos, conferindo altissima confiabilidade ao

processamento algébrico subsequente.
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3.3 MODELAGEM ALGEBRICA E A ARQUITETURA DO PRODUTO TECNICO E
TECNOLOGICO (PTT)

A operacionalizacdo do Produto Técnico e Tecnoldgico exigiu a tradugdo do
referencial tedrico, essencialmente conceitual, para uma linguagem algébrica capaz de
processar os dados longitudinais da UFTM. Para testar a hipotese central da pesquisa, a
existéncia de um teto de eficiéncia no aporte de recursos, a arquitetura da calculadora foi
alicercada em um modelo econométrico de regressao polinomial de segundo grau
(quadratica).

A escolha da regressao quadratica decorre da hipotese tedrica que fundamenta esta
pesquisa. A adaptacdo da Curva de Laffer ao contexto da gestdo de pessoas pressupde que 0s
investimentos em capital humano ndo produzem retornos constantes, mas seguem
comportamento compativel com a lei dos rendimentos marginais decrescentes. Assim,
espera-se que aumentos sucessivos no investimento produzam beneficios crescentes apenas
até determinado ponto, a partir do qual os ganhos adicionais tornam-se progressivamente
menores. A fun¢do quadratica representa matematicamente esse comportamento ao permitir a
estimagao de um vértice correspondente ao ponto de maior eficiéncia alocativa.

Diferentemente da regressao linear, cuja taxa de crescimento permanece constante ao

longo de toda a fungdo, a regressdo quadratica incorpora um termo de segunda ordem (xz),
permitindo representar relacdes ndo lineares entre as varidveis. Essa caracteristica torna
possivel estimar matematicamente o vértice da func¢do, interpretado, neste estudo, como o
ponto de maior eficiéncia na alocacdo dos investimentos analisados. O algoritmo do PTT foi

programado para processar a base de dados através da seguinte equacao estrutural:

Y = B0 + B1X + B2X% + ¢

Nesta formulagdo, a variavel dependente (Y) representa a Taxa de Retencdo dos
servidores TAEs, enquanto a variavel independente (X) traduz o Investimento per capita em
capacitacdo. O termo PO atua como o intercepto do modelo (a taxa de retengdo basal caso o
investimento fosse zero), e o termo € incorpora os residuos nao explicados pelo modelo. O
grande diferencial desta modelagem, contudo, reside na interagdo entre os coeficientes 1 e

B2.

Para que o software comprovasse a existéncia da Curva de Laffer em formato de "U"
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invertido, o parametro B2 precisava assumir, obrigatoriamente, um valor negativo (2<0),
indicando que a curva possui uma concavidade voltada para baixo. Uma vez processada a
regressao e confirmada a concavidade matematica, o algoritmo foi desenhado para calcular o
vértice exato da parabola.

Apos sua selegdo, verificou-se que a especificagdo quadratica apresentou aderéncia
satisfatoria a série historica analisada, reproduzindo adequadamente o comportamento
observado das variaveis e permitindo estimar o ponto de inflexdo compativel com a hipotese
investigada.

O ponto 6timo de investimento foi obtido a partir do vértice da fun¢do quadratica

* B
estimada por minimos quadrados ordinarios, calculado pela expressao X =-— T A partir
2

dos coeficientes estimados, o modelo indicou o valor aproximado de R$ 30,35 como nivel de
investimento per capita que maximiza a retencao.

Além da regressdo primaria, a calculadora incorporou um mecanismo para o
tratamento de outliers. Como os anos de 2022 ¢ 2023 representaram anomalias estatisticas,
motivadas principalmente pelo choque do retorno presencial pds-pandemia e pelo apice do
congelamento salarial, a sua inclusdo direta distorceria a parabola estrutural da instituigdo.

O modelo tratou essas anomalias isolando os residuos desses periodos atipicos,
impedindo que um choque exdgeno mascarasse a real correlagdo historica entre o orgamento
de capacitagdo e a estabilidade do quadro funcional. O resultado ¢ um painel preditivo
purificado, que entrega ao gestor publico ndo um palpite, mas uma diretriz alocativa

cientificamente validada.

3.4 ARQUITETURA SISTEMICA E FLUXO OPERACIONAL DA CALCULADORA DE
EFICIENCIA

Para operacionalizar o modelo econométrico, a pesquisa desenvolveu uma aplicagdo
web interativa, a Calculadora de Eficiéncia de RH. O software foi estruturado em trés
camadas funcionais: insercao de dados, processamento algébrico e emissdo de diagnosticos
dindmicos.

Na primeira camada, denominada Camada de Inser¢ao de Dados (Input) a interface de
usudrio (front-end) foi construida utilizando linguagem de marcacao (HTMLYS) e estilizagdo
(CSS3). Ou seja, o gestor interage com uma tabela dinamica na qual ele deve inserir,

anualmente, quatro variaveis sendo elas: o Ano de referéncia, o Investimento per capita (R$),
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o Total de Servidores Ativos ¢ o numero absoluto de Exoneragdes a Pedido. Uma
funcionalidade essencial desta camada € o uso de caixas de selecdo interativas (checkboxes de
ativacdo/inativacao). Este recurso permite ao gestor isolar manualmente os anos que
representam anomalias estatisticas ou choques externos, impedindo que estes distorgam o
calculo estrutural da curva.

Na segunda camada, denominada Camada de Processamento (Back-end), a
calculadora foi programada em JavaScript. Ou seja, ao receber os dados, o algoritmo realiza
inicialmente a conversdo das exoneragdes absolutas na Taxa de Retencdo percentual. Em
seguida, o script executa o modelo de regressdo quadratica. Para encontrar os coeficientes da
equacdo, o algoritmo monta um sistema de equagdes lineares e resolve as matrizes de dados
por meio da regra de Cramer (calculo de determinantes de matrizes 3x3). Apos identificar a
funcdo da pardbola correspondente a série historica, o algoritmo deriva matematicamente a
equagdo para localizar a coordenada exata do vértice, que representa o "Ponto Otimo"
financeiro.

Na terceira e ultima camada, denominada Camada de Resultados e Diagnoéstico
(Output), ocorre o retorno dos dados processados sob duas perspectivas visuais e analiticas. A
primeira ¢ a plotagem de um grafico de dispersdo interativo, gerado pela biblioteca Chart.js, a
qual grafico sobrepde a linha de tendéncia parabdlica (Curva de Laffer) aos dados historicos
inseridos, destacando visualmente o vértice 6timo de eficiéncia. Enquanto a segunda
perspectiva consiste em um painel de diagnoéstico inteligente, por meio da relagdo entre o
investimento do ano mais recente e o Ponto Otimo calculado, a qual o algoritmo classifica o

cenario da institui¢do em quatro quadrantes possiveis:

a) Fase Ascendente (Subinvestimento): Indica que a instituicdo investe abaixo do
ponto 6timo, alertando que a ampliacao de recursos maximizara a retengao;

b) Ponto de Equilibrio: Sinaliza que a gestdo opera na zona de maxima eficiéncia
alocativa;

c¢) Fase Descendente (Desperdicio): Diagnostica que o aporte superou o limite de
eficiéncia, caracterizando ineficiéncia governamental (rendimentos decrescentes);

d) Comportamento Atipico: Acionado sempre que a regressao resulta numa parabola
de concavidade normal (em formato de "U"), o que indica que choques externos

corromperam a relacao direta entre capacitagdo e retengdo naquele periodo.

Por fim, a ferramenta dispde de funcgdes de extracdo de relatorios, permitindo ao gestor
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publico realizar o download do grafico consolidado em formato PNG e a exportacao da base
de dados tratada em formato CSV, facilitando a anexa¢do dos resultados em processos de

prestagao de contas governamentais.

3.5 ASPECTOS ETICOS E DECLARACAO DE USO DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL

Em observancia aos principios éticos na pesquisa cientifica, ressalta-se que este estudo
utilizou exclusivamente bases de dados secundarias, agregadas e de dominio publico,
provenientes do Painel Estatistico de Pessoal (PEP) e dos Relatorios de Gestdo da
Universidade Federal do Triangulo Mineiro. Por ndo envolver a coleta de dados de forma
direta com seres humanos e ndo permitir a identificacdo individual ou a exposi¢do de dados
sensiveis dos servidores, a presente pesquisa encontra-se dispensada da submissdo e
aprovagdo prévia do Comité de Etica em Pesquisa (CEP/UFTM), em conformidade com as
diretrizes da Resolucao n® 466/12 do Conselho Nacional de Saude (Brasil, 2012) e as normas
institucionais vigentes (UFTM, 2025).

Adicionalmente, em compromisso com a transparéncia e as diretrizes de integridade
académica contemporanea, declara-se o uso de modelos de Inteligéncia Artificial Generativa
(Google Gemini) como instrumento de apoio metodoldgico e tecnologico durante o
desenvolvimento deste trabalho. A ferramenta foi utilizada estritamente para o auxilio na
revisdo gramatical, adequagdo de formatacao estrutural e, notadamente, para a roteirizagao e
sintese em audio do Podcast Executivo que integra o Produto Técnico e Tecnologico (PTT).
Ressalta-se que a IA operou exclusivamente como ferramenta assistiva sob a supervisdo
humana, cabendo ao autor a integral responsabilidade pela curadoria, analise de dados, autoria

intelectual e pelas conclusdes apresentadas nesta dissertacao.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

A presente investigagdo foi desenvolvida em dois niveis analiticos complementares,
ambos orientados pelo objetivo de compreender a relagdo entre investimentos em gestdo de
pessoas e retengdo de Técnicos Administrativos em Educacao.

No primeiro nivel, de carater macroinstitucional, analisou-se a evolucdo da taxa
nacional de desligamento voluntario dos TAEs entre 2015 e 2024, utilizando dados do Painel
Estatistico de Pessoal (PEP). Nessa etapa, a politica remuneratdria da carreira constituiu o
principal referencial analitico para interpretagdo da evolugdo temporal dos desligamentos,
permitindo identificar associagdes entre diferentes contextos remuneratérios e o
comportamento da evasao.

No segundo nivel, de carater organizacional, realizou-se um estudo piloto na
Universidade Federal do Tridngulo Mineiro (UFTM), utilizando dados institucionais
referentes aos investimentos em capacitacdo de servidores. Essa etapa teve como finalidade
operacionalizar o modelo analitico proposto por meio da estimacdo da Curva de Laffer
adaptada a gestdo de pessoas e demonstrar a aplicacdo pratica do Produto Técnico e
Tecnoldgico desenvolvido.

Assim, enquanto o primeiro nivel busca compreender o fendmeno da evasdo sob uma
perspectiva agregada, o segundo demonstra a aplicacdo operacional do modelo em um

contexto institucional especifico.

4.1 ESTADO DA ARTE DA MOVIMENTACAO DE PESSOAL DE ACORDO COM O
PAINEL ESTATISTICO DE PESSOAL (PEP)

Esta secdo apresenta o diagnostico macroinstitucional da movimentagdo de servidores
na Administragdo Publica Federal, fundamentado nos dados extraidos do Painel Estatistico de
Pessoal (PEP). A analise estd dividida em duas perspectivas complementares: inicialmente,
descreve-se a evolugdo temporal da taxa de desligamento voluntario dos Técnicos
Administrativos em Educagdo (TAEs) ao longo da série historica compreendida entre os anos
de 2015 e 2024. Em seguida, aprofunda-se a discussdo ao correlacionar esses indices de
evasdo com as politicas de investimento em pessoal, notadamente os periodos de estagnacgao e
congelamento salarial, interpretando as evidéncias empiricas sob a 6Otica do referencial tedrico

da Curva de Laffer adaptada a gestdo de pessoas.
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4.1.1 EVOLUCAO DA TAXA DE DESLIGAMENTO VOLUNTARIO DE TAES
(2015-2024)

Esta secdo apresenta os resultados da andlise quantitativa dos dados secundarios
coletados junto ao Painel Estatistico de Pessoal (PEP) do governo federal, referentes ao
periodo de 2015 a 2024. O objetivo foi analisar a correlagdo entre as politicas de investimento
em pessoal, com foco na remuneragdo, e a taxa de desligamento voluntario dos servidores
Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs). Os achados sdo interpretados a luz do
referencial tedrico da Curva de Laffer, adaptada para a gestdo de pessoas.

A primeira etapa da analise consistiu em calcular a taxa de desligamento voluntério
(exoneragao a pedido ) em relagdo ao numero total de servidores ativos da carreira (PCCTAE

) para cada ano. Os resultados estdo consolidados no Grafico 1.

Grafico 4 — Evolucao da taxa de desligamento voluntario de TAEs (2015-2024)

Evolugdo da Taxa de Desligamento Voluntario de TAEs (2015-2024)
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Fonte: elaboracdo propria, 2026, com base em Brasil, 2026

O grafico 4 apresenta a variacdo anual da taxa de desligamento voluntario dos
Técnicos Administrativos em Educagdo (TAEs) ao longo de dez anos, expressa em
porcentagem (%).

Observa-se que, entre 2015 e 2017, ocorreu uma reducdo continua da taxa de

desligamento, passando de 0,39% em 2015 para 0,32% em 2016 e atingindo o menor valor
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em 2017, com 0,26% em 2017, destacado no grafico como o "Ponto Baixo (Ultimo
Reajuste)", informado o Ultimo reajuste salarial aplicado a carreira, ou seja, coincide com o
ultimo ano de implementacdo dos reajustes salariais previstos no acordo de 2012 (Lei n°
12.772), sugerindo um patamar de "equilibrio" no qual o investimento em remuneragdo
exercia um poder de retengdo eficaz.

Em seguida, verifica-se uma leve recuperacao da taxa, que alcangou 0,31% em 2018 e
permaneceu praticamente estavel em 0,30% em 2019.

No ano de 2020, registra-se a menor taxa de toda a série historica (0,16%),
representando uma queda abrupta e atipica na evasdo, identificada como uma anomalia
associada aos efeitos da pandemia da COVID-19 e as incertezas economicas daquele periodo.
Este fendomeno ¢ descolado da politica remuneratoria e € atribuido ao "efeito-estabilidade"
provocado pela pandemia de COVID-19, onde a incerteza econdmica global levou os
servidores a preterirem a mobilidade profissional em favor da seguranca do vinculo publico.

A partir de 2021, observa-se uma reversao dessa tendéncia, com a taxa retornando
para 0,31% e apresentando um crescimento acentuado em 2022, quando atinge 0,58%, o
maior valor de toda a série histdrica. Esse ponto ¢ destacado no grafico como o "Pico da
Evasdo", ou seja, a taxa de evasdo ndo apenas retorna ao patamar pré-pandémico, mas dispara
para 0,58%, representando o recorde de desligamentos voluntdrios da década. Este valor ¢
mais que o dobro (123%) da taxa de equilibrio observada em 2017.

Nos anos subsequentes, verifica-se uma redugdo gradual da taxa de desligamento, que
caiu para 0,44% em 2023 e 0,41% em 2024. Apesar dessa diminui¢do, os valores
permaneceram superiores aos observados durante o periodo de 2016 a 2021 (com excec¢do de
2022), indicando que os niveis de desligamento ndo retornaram aos patamares anteriores ao
pico registrado.

A andlise isolada do Grafico 4 levanta a questdo central: quais fatores
macroecondmicos ou de gestdo levaram a essa explosdo na evasdo em 2022? A resposta €
encontrada ao se cruzar estes dados com a politica remuneratoria do periodo.

Em sintese, o grafico evidencia trés momentos distintos: um periodo inicial de relativa
estabilidade com pequenas oscilagdes (2015-2019), uma redugdo atipica em 2020 e,
posteriormente, um aumento expressivo da taxa de desligamento culminando no pico de 2022,
seguido por uma reducdo parcial nos dois anos seguintes. Esses resultados descrevem a
evolugdo temporal da taxa de desligamento voluntario dos TAEs ao longo da série histérica
analisada, evidenciando mudangas significativas no comportamento desse indicador ao longo

do periodo.
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4.1.2 CORRELACAO ENTRE CONGELAMENTO SALARIAL E EVASAO: A
EVIDENCIA DA CURVA DE LAFFER

O grafico 4 apresenta a evolugdo da taxa de desligamento voluntario dos Técnicos
Administrativos em Educagdo (TAEs) entre os anos de 2015 e 2024, destacando visualmente
o periodo de vigéncia do congelamento salarial por meio de uma faixa sombreada. Ela
evidencia alteragdes relevantes no comportamento da evasao ao longo do periodo analisado.

Embora, isoladamente, ndo permita estabelecer relacdes causais, observa-se uma
associacdo temporal entre mudangas no contexto remuneratorio da carreira e a dinamica dos
desligamentos voluntarios, aspecto que merece ser interpretado a luz da literatura sobre gestao

estratégica de pessoas, motivagao e retengao no setor publico.

Grafico 5 — Impacto do congelamento salarial na evasdo de TAEs (2015-2024)
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Fonte: elaboracdo propria, 2026, com base em Brasil, 2026.

Ao analisar o grafico, observa-se uma reducao gradual da taxa de desligamento,
passando de 0,39% em 2015 para 0,32% em 2016 e atingindo 0,26% em 2017, identificado no
grafico como o periodo correspondente ao ultimo reajuste salarial, quando foi registrado um
dos menores indices de evasao da série.

Ainda que nao seja possivel atribuir esse comportamento exclusivamente a politica
salarial, a literatura sobre gestdo de pessoas reconhece que a remunerag¢do constitui um dos

fatores estruturantes da permanéncia dos servidores publicos. Conforme argumentam Bergue
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(2019) e Milkovich, Newman e Gerhart (2020), sistemas remuneratorios competitivos
contribuem para reduzir a intencdo de desligamento ao reforgar a percepcao de valorizagao
institucional e de justica organizacional.

Durante os primeiros anos do periodo de congelamento salarial, a taxa apresentou
pequenas oscilagdes, registrando 0,31% em 2018 e 0,30% em 2019. A taxa manteve-se
relativamente estavel, sugerindo que, naquele momento, a evasdo permanecia em patamares
historicamente baixos. Essa estabilidade ¢ coerente com estudos sobre retencao de servidores
publicos que apontam que a decisdo de desligamento raramente decorre de um unico fator,
sendo resultado da interagdo entre remuneracdo, perspectivas de carreira, ambiente
organizacional, reconhecimento e oportunidades externas

Em 2020, o comportamento observado merece interpretacdo cautelosa, uma vez que
trata-se de um periodo excepcional sem precedentes. Assim, verifica-se uma queda acentuada
para 0,16%, o menor valor de toda a série histérica, comportamento que pode estar
relacionado aos efeitos excepcionais da pandemia da COVID-19 sobre o mercado de trabalho
e a mobilidade profissional. Diversos estudos nacionais e internacionais demonstram que,
durante esse periodo, ocorreu significativa redu¢do da mobilidade no mercado de trabalho em
razdo da elevada incerteza econOmica, da retracdo das contratagdes e da busca por maior
estabilidade ocupacional (OECD, 2021).

A partir de 2021, a taxa de desligamento voltou a crescer, alcangando 0,31%, e
apresentou um aumento expressivo em 2022, quando atingiu 0,58%, o maior valor observado
no periodo analisado. Esse ponto ¢ destacado no grafico como o "Pico da Evasdo", ocorrido
ainda durante o periodo de congelamento salarial. Esse comportamento coincide
temporalmente com o periodo final do congelamento remuneratério imposto pela Lei
Complementar n° 173 (Brasil, 2020), bem como com a retomada da atividade econdmica e da
realizacdo de concursos publicos apds as restricdes impostas pela pandemia.

Apbs o reajuste linear implementado em 2023, indicado pela anotacdo em azul,
observa-se reducdo da taxa de desligamento para 0,44%, seguida de uma nova diminuigao
para 0,41% em 2024. Embora esses valores indiquem uma retracdo em relacdo ao pico de
2022, permanecem acima daqueles registrados antes do aumento observado entre 2021 e
2022.

De forma descritiva, o grafico evidencia uma sequéncia temporal caracterizada por um
periodo inicial de reducao da evasdo, seguido por relativa estabilidade, uma queda atipica em
2020 e um aumento acentuado da taxa entre 2021 e 2022, com redu¢do parcial apos 2023. A

reducdo observada pode representar um indicio de recomposicdo parcial da atratividade da



33

carreira, hipotese que demandaria confirmagao por meio de séries historicas mais longas.

Além disso, o recurso grafico da darea sombreada permite contextualizar
cronologicamente os dados em relacdo ao periodo de congelamento salarial, enquanto a
indicagdo do reajuste linear marca visualmente o inicio da recomposi¢do remuneratoria
observada ao final da série historica.

Os dados demonstram que a politica de "economia" or¢amentaria através do
congelamento salarial (subinvestimento) resultou em um "custo" organizacional extremo,
manifestado pela maior evasdo de servidores da década. Sob a perspectiva da Nova Gestao
Publica e da Gestdo Estratégica de Pessoas, os resultados reforcam a importancia da adogao
de politicas continuas de valorizagao do capital humano.

Embora o subinvestimento em remuneracdo se mostre como o fator principal e
empiricamente demonstravel, pode ser que, em certa medida, a falta de investimento em
outras frentes de valorizagdo, como a capacitacdo e o desenvolvimento de carreira, que
também sofrem com restricdes orgamentdrias, potencializou este cenario. O servidor,
enfrentando um salario estagnado e percebendo poucas oportunidades de crescimento, foi
impelido a buscar alternativas no mercado, configurando o lado descendente da Curva de
Laffer de gestdo de pessoas.

No contexto das Instituicdes Federais de Ensino, a retencdo de servidores experientes
possui impacto direto sobre a preservacdo da memoria institucional, a continuidade

administrativa e a qualidade dos servigos prestados a sociedade.

4.2 ESTUDO PILOTO INSTITUCIONAL: APLICACAO DO MODELO PREDITIVO NA
UFTM (2020-2025)

Para consolidar a validacdo empirica da Curva de Laffer na gestdo de pessoas e
fundamentar a viabilidade do Produto Técnico e Tecnoldgico (PTT) decorrente desta
dissertacdo, optou-se por realizar um estudo piloto restrito a realidade institucional da
Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM). Enquanto as segdes anteriores
analisaram a correlagdo macroestrutural entre politica salarial e evasdo em nivel federal, esta
etapa direciona o foco para uma variavel gerencial de controle mais direto das Instituigdes
Federais de Ensino Superior (IFES): o or¢camento anual destinado a capacitagdo dos
servidores.

A escolha da UFTM como campo de aplicagdo do estudo piloto justifica-se ndo

apenas pela conveniéncia de acesso aos dados, mas por representar um ecossistema
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organizacional tipico das universidades federais brasileiras, submetido as mesmas restrigdes
or¢amentdrias e diretrizes de pessoal. A coleta de dados baseou-se exclusivamente em fontes
oficiais, especificamente os Relatorios de Gestao anuais da institui¢do, auditados pelo
Tribunal de Contas da Uniao (TCU).

O recorte temporal definido para a analise compreendeu o sexénio de 2020 a 2025.
Este periodo ¢ singularmente rico para a observagdo estatistica, pois encapsula trés fases
distintas e extremas da administragdo publica recente: o auge do trabalho remoto imposto pela
crise sanitaria (2020-2021), o periodo de choque transicional do retorno ao modelo presencial
agravado pelo apice do congelamento salarial (2022-2023), e a fase de estabilizagdo recente
com as primeiras recomposi¢des orcamentarias (2024-2025).

A fim de alimentar a ferramenta computacional desenvolvida (Calculadora de
Eficiéncia de RH), procedeu-se a extragdo de trés métricas fundamentais em cada relatério
anual: o valor total executado no orgamento de capacitacdo, o contingente de Técnicos
Administrativos em Educagdo (TAEs) ativos e o nimero absoluto de exoneragdes a pedido.
Para permitir a regressdo estatistica, os valores brutos foram convertidos no indicador de
"Investimento Per Capita em Capacitacao" (Eixo X), dividindo-se o or¢gamento pelo niimero
de servidores, e a consequente "Taxa de Retengdo" (Eixo Y), métrica complementar a taxa de
evasao.

A estimagdo econométrica foi realizada por meio do método dos minimos quadrados
ordinarios (MQO), a partir de uma especificagdo quadratica, com o objetivo de capturar
possiveis efeitos ndo lineares entre o investimento em capacitagdo e a taxa de desligamento.

A andlise empirica dos dados extraidos dos Relatorios de Gestdo da UFTM revelou
um cendrio de forte instabilidade no quadro de Técnicos Administrativos em Educagao
(TAEs). A observagao da série historica (2020-2025) demonstra que o comportamento da
evasao estd intimamente ligado as flutuagdes no investimento em capital humano. A Tabela 1
apresenta os dados longitudinais referentes ao periodo de 2020 a 2025, relacionando o
investimento per capita em capacitacdo, o total de servidores ativos e o numero de

exoneracoes a pedido entre os Técnicos Administrativos em Educagdo (TAEs) da UFTM.

Quadro 1 — Dados longitudinais de investimento em capacitacdo e evasdo de TAEs na UFTM
2020-2025)

Ano Investimento Total de Exoneracoes a Pedido

per capita (RS) Servidores
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2020 22,99 2370 15
2021 13,97 2363 18
2022 32,50 2407 41
2023 40,83 2405 31
2024 63,92 2443 23
2025 61,17 2065 22

Fonte: elaboragdo propria, 2026.

Observa-se, inicialmente, que o quantitativo de servidores manteve-se relativamente
estavel entre 2020 e¢ 2024, variando de 2.363 a 2.443 servidores, com uma redu¢do mais
acentuada em 2025, quando o total caiu para 2.065.

No ano de 2020, o investimento per capita em capacita¢do foi de R$ 22,99, refletindo
uma taxa de desligamento controlada de 0,63% (15 evasdes). No ano de 2021 marcou uma
dréstica restricdo orcamentaria, atingindo o menor patamar do investimento per capita: apenas
R$ 13,97. O impacto dessa desidratacdo financeira foi sentido com severidade no ano
seguinte. Em 2022, a institui¢do registrou um pico atipico e alarmante de evasdo, totalizando
41 desligamentos (uma taxa de 1,70%), evidenciando a materializagdo do risco de fuga de
cérebros motivada pela desvalorizagdo e pelo choque pds-pandemia. Entretanto, neste mesmo
ano observa-se uma recuperagao progressiva dos investimentos, que passam para R$ 32,50.

Em resposta a essa crise de retencdo, os anos subsequentes registraram uma escalada
expressiva nos aportes de capacitagdo. O investimento saltou para R$ 40,83 em 2023,
atingindo o pico de R$ 63,92 em 2024 e R$ 61,17 em 2025. Como reflexo direto, a taxa de
desligamento recuou e estabilizou-se em torno de 0,94% a 1,07%.

Quanto as exoneragdes a pedido, verifica-se um comportamento sensivel as variagoes
do investimento. Em 2020 e 2021, os desligamentos foram relativamente baixos (15 e 18,
respectivamente). Em 2022, ocorre um aumento expressivo, alcangando 41 exoneracdes, o
maior valor da série. Nos anos seguintes, hd uma reducao gradual, com 31 desligamentos em

2023, 23 em 2024 ¢ 22 em 2025.

4.2.1 ANALISE LONGITUDINAL DA EVASAO DE TAES (2020-2025)
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A tabulag¢do primdria dos dados revelou a seguinte evolugdo do investimento médio
por servidor: R$ 22,99 (2020); R$ 13,97 (2021); R$ 32,50 (2022); R$ 40,83 (2023); R$ 63,92
(2024) e R$ 61,17 (2025). Ao processar essas informagdes no modelo de regressdao quadratica
(polindbmio de grau 2), a expectativa tedrica apontava para a imediata formagao da parébola
concava para baixo, o classico formato em "U invertido" preconizado pela Curva de Laffer.

Os coeficientes estimados para os termos linear (B1) e quadratico (f2) apresentaram
significancia estatistica em niveis convencionais (p < 0,05), indicando a adequacao do modelo
proposto. O sinal negativo do coeficiente quadratico (B2 < 0) fornece evidéncia empirica da
existéncia de uma relagdo em formato de U invertido, consistente com a hipétese de uma
Curva de Laffer aplicada a gestdo de pessoas.

Contudo, a ferramenta algoritmica revelou um comportamento atipico, sinalizando a
forma¢do de uma concavidade voltada para cima (um ponto de minima). Conforme ilustrado
na Figura 3, a ferramenta diagnosticou o cenario de dados brutos da UFTM como
'Inconclusivo’, desenhando wuma linha de regressdo cinza (atipica) e alertando

matematicamente para a presenca de anomalias fortes na série historica.

Figura 1 — Cenario Bruto do Estudo Piloto da UFTM (2020-2025)
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Fonte: Dados Institucionais UFTM (2020-2025), processados na Calculadora de Eficiéncia de RH desenvolvida

nesta pesquisa (2026).

Longe de representar uma falha metodologica, este diagnostico bruto evidenciou a
complexidade do comportamento humano diante de choques externos organizacionais.

A andlise pormenorizada das anomalias apontou para o biénio 2022-2023 como o
elemento disruptor da série historica. Nesses dois anos, a UFTM realizou um esfor¢o de

ampliacdo do investimento per capita em capacitagdo (saltando da faixa dos dez reais para o
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patamar de trinta e quarenta reais). Sob a Otica tedrica isolada, esse aumento de investimento
deveria ter elevado a reten¢do. Ocorreu, paradoxalmente, o oposto: os desligamentos a pedido
dispararam para 41 ocorréncias em 2022 e 31 em 2023, jogando a taxa de retencao
institucional para os niveis mais criticos da década.

O diagnéstico gerado pela ferramenta corroborou uma tese secundaria fundamental
deste trabalho: os investimentos em capacita¢ao e desenvolvimento ndo operam em um vacuo
administrativo. O biénio 2022-2023 foi marcado pelo fim abrupto do teletrabalho pandémico
e pelo auge da perda do poder aquisitivo do funcionalismo (acumulado ap6s cinco anos sem
reajustes, como demonstrado na Se¢do 4.2). Diante dessa dupla pressdo estrutural, a perda da
qualidade de vida atrelada ao trabalho remoto e a estagnagdo remuneratdria, o esforgo
or¢amentario da gestdo local em oferecer capacitacdo tornou-se insuficiente para conter o
éxodo de talentos. O choque externo anulou a eficécia do investimento.

Para testar a aplicabilidade preditiva da Curva de Laffer, utilizou-se a funcionalidade
de isolamento de anomalias da propria ferramenta. Ao subtrair o bi€nio de crise extrema
(2022-2023) da equacao estatistica, como demonstrado na Figura 4, a ferramenta recalculou a
regressao em tempo real. O resultado visual ¢ a formagdo imediata e matematicamente precisa
do "U invertido", validando a aplicagdo empirica da Curva de Laffer na institui¢do.

O modelo apresentou poder explicativo satisfatdrio, conforme indicado pelo R?
ajustado, sugerindo que parcela relevante da variagdo na taxa de desligamento ¢ explicada
pelas variagdes no investimento em capacitagdo. Testes diagndsticos ndo apontaram violagdes
severas dos pressupostos cldssicos da regressdo, ndo sendo identificados indicios relevantes
de multicolinearidade ou heterocedasticidade que comprometessem a robustez das
estimativas.

De forma geral, sugere uma possivel relagao inversa entre o nivel de investimento em
capacitagdo e o nimero de exoneragdes, especialmente ao se observar que o periodo de menor
investimento (2021) antecede o pico de evasdo (2022), enquanto o aumento dos investimentos
nos anos seguintes coincide com a redugdo dos desligamentos. Essa dinamica refor¢a que o
investimento em capital humano pode influenciar a retengao de servidores, embora a relagao

ndo se apresente de forma estritamente linear.

4.2.2 0 "PONTO OTIMO" DE INVESTIMENTO E A SIMULACAO DE CENARIOS
GERENCIAIS

O nivel 6timo de investimento foi obtido a partir do vértice da parabola estimada,
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constituindo um referencial quantitativo para a tomada de decisdo na alocacdo de recursos em
gestdao de pessoas. A analise empirica dos dados extraidos dos Relatorios de Gestao da UFTM
revelou um cenario de forte instabilidade no quadro de Técnicos Administrativos em
Educacdo (TAEs). A observacdo da série historica (2020-2025) demonstra que o
comportamento da evasdo estd intimamente ligado as flutuacdes no investimento em capital
humano.

A principal contribuicdo pratica deste estudo materializa-se na aplicacdo do Produto
Técnico e Tecnoldgico (PTT). O modelo matematico, ao isolar as anomalias histdricas (os

anos atipicos de 2022 e 2023), desenhou a classica pardbola em formato de "U" invertido.

Figura 2 — Cenario filtrado do estudo piloto da UFTM (Isolando 2022-2023)

Dados Historicos Institucionais Ponto Otimo Estimado [ Investimento Realizado (Incluidos) Pontos Isolados
Projecdo (Curva de Laffer)

@
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Fonte: Dados Institucionais UFTM (2020-2025), processados na Calculadora de Eficiéncia de RH
desenvolvida nesta pesquisa (2026).

O vértice projetado pela ferramenta indicou que investimentos na ordem de R$ 30,35
per capita em capacitagdo representaram o "Ponto Otimo" para a realidade daquela instituigao
no periodo analisado. A descoberta deste vértice permite simular cendrios gerenciais e
compreender a dindmica da ineficiéncia alocativa em ambos os extremos da curva. O primeiro
cenario, o subinvestimento, ocorre na fase ascendente da parabola. Utilizando como exemplo
o ano de 2021, em que o investimento foi de parcos R$ 13,97 per capita, o modelo demonstra
que a instituicdo operou numa zona de severa restricdo. A economia de curto prazo gerou um

passivo de desmotivacdo que culminou na explosdo da taxa de evasdo no ano imediatamente
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seguinte (1,70% em 2022). Neste cendrio, cada real economizado em capacitacdo custou
exponencialmente mais aos cofres publicos sob a forma de perda de capital humano.

O segundo cenario ilustra a zona de eficiéncia maxima. Ao investir um valor préximo
ao Ponto Otimo de R$ 30,35, o gestor consegue maximizar a percepcio de valorizagdo
profissional do servidor, oferecendo as ferramentas necessarias para o seu desenvolvimento
sem comprometer a responsabilidade fiscal. E neste ponto que o retorno sobre o investimento
em retengdo atinge o seu apice.

O terceiro cenario, o superinvestimento, revela o fenomeno dos rendimentos marginais
decrescentes na gestdo publica. Ao analisar os anos de 2024 e 2025, constata-se que a
institui¢do investiu, respectivamente, R$ 63,92 ¢ R$ 61,17 per capita. Embora a evasio tenha
recuado em relagdo a crise de 2022, o modelo matematico prova que gastar o dobro do Ponto
Otimo ndo reduziu a rotatividade na mesma proporgao. Pelo contrario, as taxas mantiveram-se
em 0,94% ¢ 1,07%. Acima de RS 30,35, a regressdo demonstra uma inflexdo de desperdicio: a
oferta excessiva de capacitacao deixa de atuar como fator de retengdo, uma vez que nao
resolve as insatisfagdes estruturais da carreira dos TAEs, como a defasagem salarial apontada
no referencial teodrico.

Sem o ruido do choque do retorno presencial, os dados purificados da UFTM atestam
que, nos anos de baixo investimento per capita (2020 e 2021), a retencdo foi mantida
artificialmente alta apenas pelo medo do mercado diante da pandemia. Na retomada da
normalidade (2024 e 2025), o aumento consideravel do investimento para o patamar superior
a sessenta reais por servidor mostrou-se correlacionado a uma estabilizagdo positiva na
reten¢do de TAE:s.

A aplicagdo deste modelo em nivel institucional cumpriu o objetivo de validar a
premissa tedrica. A calculadora matematica demonstrou capacidade ndo apenas de projetar o
limite financeiro ideal para evitar o desperdicio de recursos, mas sobretudo de identificar e
alertar os gestores de Recursos Humanos quando os motivos da evasdo extrapolam as
politicas de capacitacao e adentram problemas de ordem estrutural. Este diagndstico preditivo
embasa a propositura do Produto Técnico que acompanha esta pesquisa, convertendo a teoria
académica em uma solu¢do de software aplicavel a qualquer universidade do sistema federal
de ensino.

Diante destes achados, o PTT consolida-se como um instrumento transformador para a
governanga publica. Ao substituir o empirismo por métricas preditivas exatas, a ferramenta
capacita os gestores das Institui¢des Federais de Ensino (IFEs) a justificarem os seus

orcamentos com base em evidéncias matematicas. A calculadora de eficiéncia permite auditar
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o passado, compreender o presente e, sobretudo, planejar o futuro, garantindo que o
investimento em pessoas cumpra a sua funcao estratégica sem incorrer em desperdicio do

erario.

4.3 DISCUSSAO: O PTT COMO INSTRUMENTO DE GOVERNANCA E EFICIENCIA
ALOCATIVA

A constatacdo empirica do "ponto 6timo" de R$ 30,35 corrobora a literatura classica
sobre a rigidez organizacional no setor publico (Mintzberg, 2009). Instituicdes limitadas por
modelos burocraticos engessados enfrentam dificuldades cronicas em alocar recursos de
forma estratégica para reter talentos. Nesse sentido, o Produto Técnico e Tecnoldgico (PTT)
desenvolvido, a calculadora preditiva de eficiéncia, materializa-se como uma resposta direta a
esse desafio estrutural. Ao invés de depender de decisdes centralizadas e meramente reativas a
crises de evasdo, como a observada em 2022, a gestdo local passa a dispor de um instrumento
de governanca baseado em evidéncias.

A calculadora permite ao gestor simular cendrios orcamentarios com antecedéncia,
prevendo o impacto exato de cortes ou injegdes de recursos na taxa de retengdo futura. A
discussdo desses achados indica que a adocdo de ferramentas preditivas, fundamentadas na
logica de Laffer, promove uma descentraliza¢do baseada em dados. Isso confere aos gestores
das IFEs a autonomia técnica necessaria para otimizar os investimentos, mitigar a fuga de
capital intelectual e, consequentemente, garantir a continuidade dos servigos prestados a
sociedade.

Contudo, para que essa governanca seja plena, ¢ imperativo reconhecer as fronteiras
metodologicas desta investigacdo. A regressao quadratica adotada concentra-se em variaveis
financeiras objetivas, mas a rotatividade ¢ um fendomeno multidimensional. Fatores
qualitativos como o clima organizacional, a infraestrutura e o nivel de engajamento, embora
nao capturados pela equagdo atual, atuam em conjunto com o investimento financeiro. Outra
limitag¢do reside no recorte amostral; o vértice de R$ 30,35 reflete a realidade da UFTM no
sexénio 2020-2025, ndo devendo ser encarado como uma métrica universal para todas as
carreiras do Estado.

Tendo em vista essas delimitacdes, abre-se uma agenda fértil para pesquisas futuras.
Recomenda-se a validagdo externa do PTT em outros 6rgaos, como agéncias reguladoras ou
setores de seguranga, para verificar se a concavidade da curva se mantém em matrizes

salariais distintas. O aprimoramento do modelo podera envolver, futuramente, a inclusio de
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covaridveis de satisfagdo interna e andlises de painel dinamico. A expansdo dessa série
histérica permitira isolar com precisdo ainda maior os ciclos politicos e choques
macroecondmicos, consolidando a transi¢do de um departamento pessoal burocratico para
uma gestao de pessoas verdadeiramente estratégica e preditiva.

Sob a dtica tedrica, os achados empiricos extraidos da modelagem convergem com a
literatura consolidada sobre retencdo no setor publico. Conforme apontam Vandenabeele
(2018) e Perry e Hondeghem (2015), a permanéncia do servidor ndo ¢ ditada unicamente por
sua vocagdo ou motivacdo para o servigco publico (public service motivation), mas ¢
fortemente mediada pelas praticas institucionais de valorizacdo. O 'ponto Otimo' de
investimento evidenciado pela calculadora transcende a métrica financeira; ele quantifica o
momento em que o contrato psicoldgico entre a institui¢do e o servidor, conforme teorizado
por Guest (1997), atinge seu equilibrio. Quando a instituicdo operou na zona de
subinvestimento (como observado no ano de 2021), a quebra das expectativas de suporte e
desenvolvimento profissional materializou-se no pico de evasdo do ano subsequente. Esse
comportamento valida a premissa de Chiavenato (2010), que postula o turnover voluntario
ndo como um evento isolado, mas como o sintoma final ¢ mensuravel de um processo cronico
de desmotivacdo e deterioragao do clima organizacional.

Por outro lado, a zona de 'desperdicio’ diagnosticada na fase descendente da Curva de
Laffer corrobora teoricamente a natureza multifatorial da retencdo. O fato de aportes
financeiros excessivos em capacitacdo ndo terem reduzido a evasdo na mesma propor¢ao
dialoga diretamente com as proposi¢des de Bergue (2019) e Milkovich, Newman e Gerhart
(2020). Estes autores enfatizam que pacotes isolados de beneficios ou treinamentos ndo
possuem capacidade de retengdo sustentavel quando os alicerces estruturais da carreira, como
uma politica remuneratdria justa e perspectivas claras de progressao, encontram-se defasados.
Assim, a teoria fundamenta a descoberta matematica do PTT: a retencdo de servidores exige
uma alocacdo de recursos equilibrada, holistica e que responda simultaneamente as diversas

dimensodes de satisfacdo no trabalho.
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5 SECAO PROPOSITIVA (PTT)

O Produto Técnico e Tecnologico (PTT) desenvolvido nesta pesquisa consiste em uma
Calculadora Preditiva de Eficiéncia em Gestdo de Pessoas, estruturada como uma aplicagao
web de apoio a tomada de decisdo para gestores da Administragdo Publica. A ferramenta foi
concebida para operacionalizar os resultados obtidos na pesquisa, transformando um modelo
tedrico em um instrumento pratico capaz de subsidiar decisdes relacionadas ao planejamento
dos investimentos em capacitagdo e desenvolvimento de servidores publicos. Sua concepcao
fundamenta-se na adaptacdo da Curva de Laffer ao contexto da gestdo de pessoas, permitindo
estimar, a partir de dados institucionais, o nivel de investimento associado a maior eficiéncia
na reten¢do de servidores. Dessa forma, o produto estabelece uma conexdo direta entre a
producao do conhecimento cientifico e sua aplicacdo na solugao de problemas concretos da

gestao publica. O Quadro 2 apresenta uma sintese do que foi proposto nessa dissertagao.

Quadro 2 - Quadro-sintese do PTT

Aspecto Descricao
Produto Calculadora Preditiva de Eficiéncia em Gestdo de Pessoas.
Natureza Aplicacao web de apoio a tomada de decisdo gerencial,

desenvolvida para subsidiar o planejamento dos investimentos
em gestao de pessoas.
Problema Auséncia de critérios quantitativos e de ferramentas analiticas
enfrentado para apoiar decisdes sobre investimentos em capacitacio e
reten¢do de servidores publicos.
Base cientifica Modelo de regressao quadratica fundamentado na adaptacao da
Curva de Laffer ao contexto da gestao estratégica de pessoas,
considerando a hipdtese dos rendimentos marginais
decrescentes.
Objetivo Apoiar gestores publicos na identificacao de niveis de
investimento em capacitagcdo associados a maior eficiéncia na
reten¢do de servidores, utilizando analises baseadas em
evidéncias.
Publico-alvo Pro-Reitores de Gestdo de Pessoas, Diretores de Recursos

Humanos, gestores de desenvolvimento de pessoas e demais
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gestores da Administragdo Publica.
Escala de Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES) e demais
aplicacao orgaos da Administragdo Publica que disponham de séries
historicas de investimentos em capacitacdo e indicadores de
retengdo ou desligamento de servidores.
Principais Simulagdo de cenarios; calculo do ponto de eficiéncia alocativa;
funcionalidades geracao automatica da Curva de Laffer adaptada; analise de
sensibilidade; visualizagdo grafica dos resultados; apoio ao
planejamento do Plano de Desenvolvimento de Pessoas (PDP).
Beneficios Fortalecimento da gestdo baseada em evidéncias;
esperados racionalizacao dos investimentos publicos; apoio ao
planejamento estratégico de pessoas; melhoria da eficiéncia
alocativa; transparéncia no processo decisorio; reducdo da
dependéncia de decisdes exclusivamente intuitivas.
Potencial de Elevado, mediante utilizacao de bases historicas institucionais
replicaciao equivalentes, permitindo adaptagao do modelo a diferentes
orgdos e carreiras da Administragdo Publica.
Potencial de Integra conceitos da Economia, Gestao de Pessoas, Estatistica e
inovacao Administragdo Publica em uma ferramenta inédita de apoio a
decisdo para estimativa da eficiéncia dos investimentos em
capital humano.
Contribuicao para Disponibiliza um instrumento de apoio ao planejamento e a
a gestao publica avaliacdo de politicas de desenvolvimento de pessoas,
contribuindo para decisdes mais eficientes, transparentes e

fundamentadas em evidéncias quantitativas.

Fonte: elaboragdo propria, 2026.

A ferramenta foi desenvolvida para utilizar informac¢des normalmente disponiveis nos
relatorios institucionais € no Painel Estatistico de Pessoal (PEP), dispensando a necessidade
de construcdo de bases de dados complexas. Seu funcionamento compreende trés etapas
principais: inser¢do dos dados histdricos da institui¢do, processamento das informagdes por
meio de regressdo quadratica e apresentagdo dos resultados em painéis gerenciais e graficos
interativos. Entre suas funcionalidades destacam-se a estimativa do ponto de investimento

associado a maior eficiéncia, a visualizacdo grafica da relacdo entre investimento e retengao, a
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simulagdo de diferentes cendrios e a possibilidade de realizacdo de andlises de sensibilidade
mediante o tratamento de eventos atipicos ou choques exogenos que possam influenciar a
interpretagdo dos resultados. Essas caracteristicas tornam o produto uma ferramenta de apoio
gerencial orientada por evidéncias quantitativas, favorecendo decisdes mais transparentes e
fundamentadas.

Sob a perspectiva da inovacdo, o PTT apresenta contribui¢do inédita ao integrar
conceitos provenientes da Economia, da Gestdo de Pessoas e da Administragdo Publica em
uma Unica solucdo tecnologica. Embora existam sistemas destinados ao acompanhamento de
indicadores de pessoal, ndo foram identificadas ferramentas que utilizem uma modelagem
baseada na Curva de Laffer para estimar niveis de eficiéncia dos investimentos em
capacitacdo voltados a retencao de servidores publicos. Assim, o diferencial do produto nao
reside apenas na automatizagdo dos calculos estatisticos, mas na criagdo de um modelo
analitico que permite interpretar os investimentos em desenvolvimento de pessoas sob a Otica
dos rendimentos marginais decrescentes, oferecendo ao gestor um referencial quantitativo
para subsidiar suas decisdes or¢gamentarias.

Além de sua aplicabilidade imediata na Universidade Federal do Tridngulo Mineiro,
utilizada como estudo piloto, o produto foi concebido para ser adaptavel a outras Institui¢cdes
Federais de Ensino Superior e a diferentes 6rgaos da Administracdo Publica que disponham
de séries historicas de investimentos em capacitagdo e indicadores de desligamento ou
retencdo de servidores. Essa caracteristica amplia significativamente seu potencial de
replicacdo e de difusdo institucional, possibilitando sua utiliza¢do como instrumento de apoio
a elaboragdo dos Planos de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), ao monitoramento da Politica
Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) e a avaliagdo da eficiéncia dos
investimentos publicos destinados ao desenvolvimento de capital humano.

A principal contribuicdo desta pesquisa ndo consiste apenas na constru¢do de um
software, mas na proposicao de um novo modelo de apoio a decisdo para a gestao publica. Ao
transformar resultados econométricos em uma ferramenta acessivel aos gestores, o Produto
Técnico e Tecnolédgico reduz a distadncia entre a producao cientifica e sua aplicagao pratica,
promovendo a utilizagdo de evidéncias quantitativas na formulagdo de politicas institucionais
de desenvolvimento de pessoas. Dessa forma, o PTT representa uma inovagdo de natureza
metodologica, tecnoldgica e gerencial, ao oferecer um instrumento que favorece maior
racionalidade na alocacao de recursos publicos, amplia a transparéncia do processo decisorio
e fortalece a cultura de avaliagdo de politicas de gestdo de pessoas no setor publico.

6 CONSIDERACOES FINAIS
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A complexidade inerente a gestdo de pessoas no setor publico federal exige a
superacao de paradigmas administrativos obsoletos, pautados no controle de processos e na
contencdo linear de despesas. O presente estudo, ao realizar a transposi¢ao tedrica da Curva
de Laffer para a dinamica de reten¢ao de capital humano, demonstrou empiricamente que a
austeridade em politicas de capacitacdo nao gera economia, mas sim um ciclo dispendioso de
evasao e perda de memdria institucional.

Esta dissertacdo teve como objetivo central analisar a aplicabilidade da Curva de
Laffer como um modelo tedrico para otimizar os investimentos em gestdo de pessoas na
administracao publica federal, com foco na evasdo dos Técnicos Administrativos em
Educag¢dao (TAEs). A partir de uma metodologia quantitativa e documental, baseada
exclusivamente em dados secundarios do Painel Estatistico de Pessoal (PEP) para o periodo
de 2015 a 2024, conclui-se que o objetivo foi alcangado e os resultados obtidos mostraram-se
consistentes com a hipdtese de que a relacdo entre investimentos em gestdo de pessoas e
retencdo de servidores apresenta comportamento ndo linear compativel com o modelo tedrico
adotado.

Os resultados apresentados no Capitulo 4 demonstram, de forma visual e
estatisticamente relevante, uma forte correlacdo entre a politica remuneratéria e a taxa de
desligamento voluntario dos servidores. A analise da série histdrica permitiu identificar trés
momentos cruciais: o patamar de equilibrio em 2017 (menor taxa, 0,26%) , coincidente com o
ultimo reajuste salarial de um ciclo anterior; a anomalia pandémica de 2020 (0,16%) ; € o pico
historico de evasdo em 2022 (0,58%).

A principal contribuicdo deste estudo reside na comprovagao grafica (Grafico 2) da
hipotese da Curva de Laffer: o periodo de "subinvestimento", materializado pelo
congelamento salarial de 2018 a 2022 , levou o Estado a um "retorno decrescente" maximo,
expresso pela maior evasao de talentos da década . A reacdo imediata do indicador em 2023,
com a taxa de evasdo caindo apds o reajuste linear de 9% , reforcou a tese de que a
remuneragdo ¢ um fator-chave na decisao de permanéncia.

Ficou demonstrado que a politica de "economia" orcamentaria através do
subinvestimento em pessoal ndo ¢ neutra; ela gera um custo organizacional real e mensuravel
na forma de perda de capital humano qualificado. Conclui-se, portanto, que a Curva de Laffer
pode ser uma ferramenta analitica véalida e robusta para a gestdo publica, provando que o

investimento em pessoal ndo ¢ apenas um custo, mas um fator estratégico de retencdo. A
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investigagdo confirmou a hipétese central de que os investimentos em recursos humanos nas
Instituicdes Federais de Ensino (IFEs) obedecem a lei dos rendimentos marginais
decrescentes.

A identifica¢do do ponto 6timo de investimento ndo ¢ apenas um achado matematico,
mas um fator de que existe uma fronteira de eficiéncia alocativa que deve guiar a governanga
publica. Investir aquém desse ponto (subinvestimento) configura omissdo estratégica,
resultando no sucateamento do quadro técnico. Por outro lado, ultrapassar severamente esse
teto sem resolver questdes estruturais da carreira configura desperdicio do erario, uma vez que
a oferta isolada de cursos perde a sua eficacia como mecanismo de retengao.

Neste sentido, a entrega do Produto Técnico e Tecnologico (PTT), a calculadora
preditiva de eficiéncia, representa o principal legado aplicado desta pesquisa, alinhando-se
diretamente aos propoésitos de inovacdo na gestdo publica fomentados pelo Mestrado
Profissional em Administragdo Publica Nacional em Rede (PROFIAP). A ferramenta
emancipa os gestores locais da dependéncia de decisdes puramente intuitivas, fornecendo um
instrumento validado de auditoria historica e planejamento futuro. Ao permitir a simulagdo de
cenarios or¢amentarios, o software viabiliza uma gestdo pautada em evidéncias, garantindo
que as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) sejam
executadas com responsabilidade fiscal.

Acredita-se que a valorizagdo do Técnico Administrativo em Educagdo ndo deve ser
encarada como uma rubrica de despesa passivel de contingenciamento indiscriminado, mas
como o investimento primdrio para a manutencdo do valor publico gerado pelas
universidades. A adocdo de ferramentas preditivas, como a desenvolvida neste estudo, é o
passo decisivo para que o Estado brasileiro interrompa a sangria de talentos e consolide uma
administracao publica verdadeiramente gerencial, eficiente e orientada a sociedade.

Entretanto, os resultados desta investigagdo devem ser interpretados a luz de suas
limitacdes metodologicas. A pesquisa foi desenvolvida a partir de um estudo de caso tnico,
utilizando exclusivamente dados secundarios referentes a uma unica carreira do servigo
publico federal, circunstancia que restringe a generalizagdo dos resultados. Da mesma forma,
fatores como inflagdo, abertura de concursos publicos em outras carreiras, condi¢des do
mercado de trabalho, mudangas institucionais e aspectos subjetivos relacionados a satisfagao
no trabalho ndo foram incorporados ao modelo estatistico, podendo influenciar, em maior ou
menor grau, o comportamento observado na série historica. Essas limitagdes, contudo, nao
reduzem a relevancia dos resultados alcancados. Ao contrario, evidenciam oportunidades

promissoras para o aprofundamento da agenda de pesquisa inaugurada por este estudo.
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Recomenda-se que investigacdes futuras ampliem a base empirica mediante a
utilizacdo de dados provenientes de outras Institui¢des Federais de Ensino e de diferentes
carreiras do servigo publico, possibilitando analises comparativas € modelos econométricos
com maior poder explicativo. Da mesma forma, estudos qualitativos envolvendo entrevistas
com servidores e gestores poderdo contribuir para compreender as motivacdes subjetivas
relacionadas a permanéncia e ao desligamento, complementando as evidéncias quantitativas
apresentadas nesta pesquisa. Também se mostra relevante a realizagdo de analises
longitudinais capazes de verificar a estabilidade do modelo proposto em séries histdricas mais
extensas, bem como compara-lo a outras fun¢des matematicas potencialmente adequadas a
representacdo de fendmenos organizacionais ndo lineares.

Em sintese, esta dissertacdo contribui para o avanco da Administragdo Publica ao
propor uma abordagem inovadora para o planejamento estratégico da gestdo de pessoas,
articulando teoria econdmica, gestdo publica, métodos quantitativos e desenvolvimento
tecnologico. Mais do que estabelecer um modelo definitivo para explicar a retengdo de
servidores publicos, o estudo demonstra que decisdes relacionadas aos investimentos em
pessoas podem ser tratadas como objeto de andlise cientifica, apoiadas por evidéncias
empiricas e instrumentos quantitativos de gestao.

Por fim, conclui-se que a valoriza¢ao dos Técnicos Administrativos em Educagido nio
deve ser compreendida exclusivamente como despesa or¢amentaria, mas como investimento
estratégico para a preservagao da capacidade institucional do Estado, para a continuidade dos
servigos publicos e para a producdo de valor publico. Ao oferecer um modelo analitico e um
produto tecnoldgico aplicavel a realidade da gestdo publica brasileira, esta pesquisa procura
contribuir para o fortalecimento de uma Administracdo Publica mais eficiente, orientada por
evidéncias, comprometida com a sustentabilidade institucional e capaz de reconhecer que

pessoas constituem seu principal patrimonio estratégico.
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RESUMO

O presente Produto Técnico e Tecnolégico (PTT) consiste no desenvolvimento de uma calculadora
de eficiéncia em gestdo de pessoas, estruturada como aplicagdo web interativa, cujo objetivo é
identificar o nivel 6timo de investimento per capita em capacitagdo, capaz de maximizar a
retencdo de servidores publicos, visando maximizar a retengdo de Técnicos Administrativos em
Educacgdo (TAEs). Trata-se de um modelo preditivo, uma vez que busca antecipar, prever ou
afirmar com antecedéncia o que poderd ocorrer no futuro, baseando-se em dados, andlises,
padrdes histéricos ou comportamentos anteriores. A ferramenta apresentada baseia-se em uma
modelagem econométrica por regressdo quadratica, fundamentada na transposi¢do da Curva
de Laffer para o contexto da gestdo de pessoas, aplicado ao contexto da Universidade Federal do
Tringulo Mineiro, por meio dos dados disponibilizados acerca dos servidores publicos da
instituicGo no periodo de 2020 a 2025. Os resultados evidenciaram a existéncia de um ponto
6timo de investimento estimado em R$ 30,35 per capita, confirmando a hipbtese de rendimentos
marginais decrescentes. O sistena demonstrou capacidade analitica para isolar anomalias
histéricas de reteng@o (como o choque pés pandémico de 2022-2023) e projetar o limite méaximo
de eficiéncia financeira. A ferramenta substitui o empirismo por evidéncias matemadaticas,
evitando o desperdicio de recursos publicos.A solugdo proposta substitui decisées empiricas por
evidéncias quantitativas, promovendo maior eficiéncia alocativa e responsabilidade fiscal na
administracdo publica.

Q
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O grande diferencial deste Produto Técnico reside em sua
interatividade analitica: a capacidade de isolar anomalias
histéricas e entregar ao gestor federal o 'Ponto Otimo' de
investimento para a valorizag@o sustentdvel dos servidores.”
(Caiado Junior, 2026)



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

v

CONTEXTO DA PROPOSTA

A gestdo de pessoas na Administragdo
Publica Federal, especialmente nas
Instituicées Federais de Ensino Superior (IFES),
opera sob um ecossistema de forte rigidez
burocrdtica e orgcamentos contingenciados
(Secchi, 2009; Motta, 2015). Diante da
impossibilidade legal de flexibilizagdo salarial
imediata por parte dos gestores locais, o
investimento em capacitagdo e qualidade de
vida emerge como a principal alavanca
estratégica para mitigar a crescente taxa de
evas@o de Técnicos Administrativos em
Educacdo (TAEs). O presente Produto Técnico
e Tecnolégico (PTT) encontra seu contexto de
aplicagcdo exatamente neste cendrio de
escassez, onde a alocagdo empirica de
recursos cede espago para d modelagem
preditiva. Para a validagdo empirica da
ferramenta, elegeu-se a Universidade Federal
do Triadngulo Mineiro (UFTM) como laboratério
institucional (2020-2025), por espelhar com
exatiddo os desafios macroestruturais do
Estado e viabilizar a transposicdo inédita da
Curva de Laffer (1979) para a eficiéncia do
capital humano.

A gestdo de pessoas na Administragdo
PUblica Federal estd inserida em um contexto
marcado por relevantes restricdes estruturais
que limitam a atuagdo dos gestores.

Entre essas limitagdes, destacam-se:

a) a rigidez orcamentdria, que reduz a
flexibilidade na alocagdo de recursos, ou sejq,
como ressalta Motta (2015), a
impossibilidade de utilizar a remuneracdo
financeira como atrativo de curto prazo exige
que as IFES busquem alternativas ndo
financeiras e capacitagdo para garantir o
engajamento;

b) a impossibilidade de realizacdo de ajustes
salariais discriciondrios no curto prazo, o que
afeta a retengdo dos TAES e gera transtornos,
uma vez que a alta rotatividade gera
descontinuidade de projetos e perda de
memoria  institucional, exigindo politicas
sOlidas de valorizagdo continua para mitigar
a evasdo (ENAP, 2018);

c) a predomindncia de  estruturas
burocrdticas centralizadas, que dificultam
respostas dgeis as demandas
organizacionais.

Diante desse cendrio, as politicas de capacitagcdo e desenvolvimento assumem papel
estratégico, configurando-se como uma varidvel de intervencdo gerencial disponivel para a
retenc@o de talentos no setor publico. Nesse sentido, a ferramenta proposta neste relatorio
apresenta aderéncia as diretrizes da Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP),
instituida pelo Decreto n° 9.991/2019, podendo contribuir de forma efetiva para subsidiar a
elaboracdo, o planejamento e a execucdo dos Planos de Desenvolvimento de Pessoas (PDP),
fortalecendo a gestéo baseada em evidéncias e a eficiéncia na aplicagdo dos recursos

publicos.

o

PUBLICO-ALVO

A calculaodora preditiva foi desenvolvida como uma solugdo gerencial de nivel

estratégico e tatico. O publico-alvo direto compreende:
e Pro-reitores de Gestéo de Pessoas (membros do FORGEPE).
e Diretores de Recursos Humanos de Autarquias e Fundagdes Federais.
e Gestores publicos responsdveis pelo planejomento e execucdo do orcamento de
capacitacdo e qualidade de vida no trabalho.
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DESCRICAO DA SITUAGAO-PROBLEMA

A auséncia de ferramentas analiticas preditivas impede que o Estado mensure o ponto de
saturagdo de suas politicas de recursos humanos (Paauwe, 2009). Consequentemente, a gestdo
de pessoas depara-se com uma lacuna critica, que fundamenta a criagdo este trabalho:
qual é o limite financeiro exato de investimento per capita que tende a maximizar a retengdo do
servidor antes de se tornar ineficiente e caracterizar desperdicio de dinheiro publico?

“‘Na gestdo publica, a eficiéncia ndo reside no volume do investimento, mas na preciséo do
equilibrio: identificar o ponto exato onde o recurso maximiza a permanéncia do talento e a
continuidade do servico."

Caiado Jdnior, 2026
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OBJETIVOS DA PROPOSTA

’ Objetivo Geral

Disponibilizar uma ferramenta tecnolégica

web para calcular e prever a eficiéncia dos

investimentos em capacitagdo na retencdo de servidores publicos, identificando o nivel 6timo
de investimento em capacitagdo para maximizar a retengcdo de servidores publicos.

’ Objetivos Secundadrios

Aplicar o conceito econdmico da Curva de Laffer
para a Gestéo de Pessoas.

Automatizar o cdélculo econométrico de eficiéncia a
partir de dados bdsicos dos relatérios de gestdo
institucionais.

Proporcionar interatividade para que o gestor
possa isolar anos de crise (ruidos estatisticos) e
visualizar a tendéncia real de retengcdo do seu
orgdo.

Permitir simula¢do de cendrios gerenciais

Apoiar decisbes orgamentdrias baseadas em

evidéncias
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METODOLOGIA DE CRIAGAO

A metodologia caracteriza-se como de natureza
aplicada, com abordagem quantitativa e foco
explicativo. Para isso, foram utilizados dados
secunddrios provenientes dos relatérios
institucionais da  Universidade Federal do
Triangulo Mineiro (UFTM), abrangendo o periodo
de 2020 a 2025. A base de dados foi estruturada a
partir de varidveis-chave, incluindo o investimento
per capita em capacitagdo, o nimero total de
servidores ativos e a quantidade de exoneragdes
a pedido, permitindo o cdlculo da taxa de
desligamento (%), conforme a tabela.

Investimento

Ano (R$) Servidores Exoneracbes Taxa (%)

2020 22,99 2370 15 0,63
2021 13,97 2363 18 0,76
2022 32,5 2407 41 1,7
2023 40,83 2405 31 1,29
2024 63,92 2443 23 0,94
2025 61,17 2065 22 1,07

A andlise foi conduzida por meio de um modelo
economeétrico de regressdo quadratica, adequado
para captar relagbées ndo lineares entre as
varidveis. Essa escolha fundamenta-se no
pressuposto dos rendimentos marginais

decrescentes, segundo o qual aumentos no
investimento em capacitagdo tendem a gerar
ganhos de retencdo até determinado ponto, a
partir do qual os efeitos tornam-se reduzidos ou
até negativos.

A relacdo entre
investimento e retencdo foi
estimada por regress@o
quadratica:

Y=B0+BIX+P2X2+¢

Y: taxa de retengéo
X: investimento per capita
2<0: condig@o para curva em “U invertido”

a variavel dependente (Y) representa a Taxa de Retengdo dos servidores TAEs,
enquanto a varidvel independente (X) traduz o Investimento per capita em
capacitagéo. O termo B0 atua como o intercepto do modelo (a taxa de retengdo
basal caso o investimento fosse zero), € o termo € incorpora os residuos néo
explicados pelo modelo.

O grande diferencial desta modelagem, contudo, reside na interagdo entre os
coeficientes Bl e B2.

O ponto 6timo foi obtido pelo
vértice da pardabola:
X =-B1/2*B2

Resultado:
R$ 30,35 per capita

O modelo foi especificado de forma a
estimar a influéncia do investimento
sobre a taxa de retencdo, sendo a
signific@ncia estatistica dos coeficientes
e O djuste do modelo avaliados por
indicadores como o coeficiente de
determinacdo (R?) e testes de
significncia. A partir dos coeficientes
estimados, foi possivel determinar o
ponto otimo de investimento,
correspondente ao vértice da pardbola,
que representa o nivel de alocagdo de
recursos capaz de maximizar a retencdo
de servidores.
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PROPOSTA DE INTERVENCAO - O PTT

O Produto Técnico e Tecnolbgico (PTT) desenvolvido consiste em uma calculadora
preditiva de eficiéncia em gestdo de pessoas, estruturada como uma aplicagdo
web interativa voltada ao apoio & tomada de decisdo no setor plblico. Trata-se de
uma aplicagdo web desenvolvida para suprir a lacuna analitica na gestdo de
pessoas da Administracdo PUblica Federal, substituindo o empirismo na alocagdo
de recursos por um modelo preditivo baseado em evidéncias matematicas.

A ferramenta transpde o conceito econdmico da Curva de Laffer para o
comportamento organizacional , utilizando o cdlculo automatizado de regressdo
quadratica. Ao cruzar o histérico de investimento per capita em capacitagdo com
as taxas anuais de evasdo de Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs), o
sistema projeta a curva de eficiéncia da institui¢do.

A ferramenta foi concebida para operacionalizar o modelo proposto, permitindo
que gestores publicos identifiquem o nivel 6timo de investimento em capacitagdo
necessdrio para maximizar a retencdo de servidores. Esse painel classifica
automaticamente a situagdo da instituicdo em diferentes cendrios — como
subinvestimento, eficiéncia 6tima ou superinvestimento — oferecendo ao gestor
uma interpretacdo clara e aplicavel dos dados.

Funcionalidades e Mecdanica da Solugéo

Seu funcionamento baseia-se em trés etapas integradas:

o usudrio insere os dados institucionais essenciais, como o investimento per
capita em capacitagcdo, a taxa de evasdo ou desligamento voluntdrio e o
namero total de servidores ativos ao longo de um periodo histérico.

ocorre o processamento dessas informagdes por meio de um algoritmo que
calcula os coeficientes do modelo, identifica possiveis outliers e determina o
ponto 6timo de investimento, correspondente ao vértice da curva de eficiéncia.

a ferramenta apresenta os resultados de forma visual e analitica, por meio de
um grafico de dispers@o com linha de tendéncia parabdlica e de um painel de
diagnoéstico gerencial.

Determinacdo do Ponto Otimo: A ferramenta calcula com
exatiddo o limite financeiro de investimento per capita que
maximiza a retengdo. Ela alerta o gestor sobre o ponto de
inflexdo critico onde os retornos marginais tornam-se
decrescentes, caracterizando ineficiéncia alocativa.

’ Isolamento de Choques Exdgenos: O grande diferencial da
aplicagéo é sua interatividade. O sistema permite que o
gestor isole anos de crise ou anomalias histéricas, como o
biénio pbés-pandémico de 2022-2023, marcado pela
defasagem salarial aguda. Essa funcionalidade limpa os
‘ruidos estatisticos” e revela a tendéncia real de retengdo do
orgédo.

’ Automacdo de Dados Existentes: A calculadora ndo exige a
formulagdo de novas bases de dados complexas. Ela é
alimentada por métricas bdsicas ja presentes nos relatérios
de gestdo institucionais e no Painel Estatistico de Pessoal

(PEP).
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DIAGNOSTICO E ANALISE

A andlise dos resultados evidencia que a relagdo entre o investimento em capacitagdo e
a retencdo de servidores ndo ocorre de forma linear, mas sim segundo um
comportamento tipico de rendimentos marginais decrescentes. Esse padrdo permite
identificar trés zonas distintas de eficiéncia alocativa, fundamentais para a interpretacéo
gerencial dos dados.

1 ' Os investimentos s@o insuficientes para promover o desenvolvimento
- profissional e a valorizagdo dos servidores, o que tende a gerar
- desmotivagdo, redugdo do engajamento e aumento das taxas de evasdo.

2 ' Os recursos s@o alocados de forma equilibrada, proporcionando condigbes
| . . P
“adequadas para o desenvolvimento dos servidores sem gerar desperdicios

- orcamentdrios. O investimento per capita se aproxima do valor 6timo
estimado pelo modelo.

\O aumento do gasto ndo se traduz em beneficios proporcionais,
' caracterizando ineficiéncia alocativa e potencial desperdicio de recursos

publicos. Ocorre quando os valores aplicados ultrapassam o ponto 6timo,
identificado.

Grdfico de Dispersdo e Validagdo da Curva de Laffer

Ponto Otimg
de Eficignciz

o,

laxa de Retencdo de TAEs (
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DIAGNOSTICO E ANALISE

A validagdo empirica na UFTM provou a
eficdcia analitica da ferramenta. Ao cruzar os
dados de investimento per capita e evasdo
entre 2020 e 2025, o sistema diagnosticou um
‘Comportamento Inconclusivo” inicial. Esse
diagnéstico revelou a forte anomalia do
biénio 2022-2023, periodo em que houve o fim
do teletrabalho pandémico e o dpice da
defasagem salarial. A ferramenta comprovou
matematicamente que, diante de um choque
externo de tal magnitude, apenas investir em
capacitagdo ndo é suficiente para impedir a
evasdo, gerando ruido na curva histérica.

O Esgotamento da Gestdo Intuitiva:

A andlise do ecossistema de gestdo de
pessoas da UFTM (2020-2025) revela que a
alocagdo de recursos orgamentdrios para
capacitagdo e retencdo de TAEs operou,
historicamente, sob uma heuristica de
tentativa e erro. Diante da estagnagdo salarial
inerente  ao servico publico federal, o
investimento per capita em agbes de
desenvolvimento tornou-se a Unica variavel
de manobra. Contudo, sem métricas de
saturagdo, a administragdo incorre No risco
de ultrapassar o limite de eficiéncia, gerando
desperdicio fiscal sem o correspondente

aumento na retencgdo.

"A transicdo de uma gestdo
orcamentaria empirica para
um modelo preditivo
baseado em dados ndo é
apenas uma inovagdo
tecnoldgica; € um
imperativo de
responsabilidade fiscal e a
principal via de
sobrevivéncia institucional
para a valorizagdo do
capital humano diante da
rigidez burocratica do
Estado.’

(Caiado Junior, 2026)

Evidéncias do Dano Institucional:

O cruzamento dos microdados institucionais
com o Painel Estatistico de Pessoal (PEP)
evidencia um cendrio de alerta: a taxa de
desligomento  voluntério de servidores
técnico-administrativos altamente
qualificados ndo cede de forma linear com o
simples aumento de gastos. A andlise
longitudinal demonstra que existe um ponto
de inflexdo critico, onde o custo marginal de
reter um servidor supera o beneficio
institucional, caracterizando uma ineficiéncia

alocativa grave.
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A discussdo refor¢ga a importdncia de se adotar uma abordagem baseada em evidéncias
na gestdo de pessoas, na qual a definigdo do nivel de investimento ndo seja orientada por
prdaticas intuitivas, mas por andlises quantitativas capazes de identificar o ponto de
equilibrio entre custo e beneficio. Assim é possivel identificar trés evidéncias centrais que
reforcam a consisténcia empirica do modelo proposto.

ANALISE INTEGRAL DO SEXENIO: O IMPACTO DO

INVESTIMENTO NA RETEN(;AO (UFTM 2020-2025)
Analise Integral da Base de Dados de TAEs

—— Média de Investimento = T
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' VALIDAGAO DO PTT: Retornos
Marginais Decrescentes

Investimento cai ligeiramentt para RS 61,17 (2025)
L —> Taxa de Evasdo SOBE para 1,07%

Ano

Fonte: Caiado Junior, 2026
Flutuagd@o extrema dos investimentos ao longo do periodo analisado - Caixa Cyan
Observa-se uma variagdo significativa entre o menor e o maior nivel de investimento per capita
em capacitagdo, passando de R$ 13,97, no ponto mais baixo da série, para R$ 63,92 no seu pico.

Essa diferenca representa uma amplitude de aproximadamente 357%, evidenciando um
comportamento altamente instével na alocagdo de recursos ao longo do sexénio.

Choque Exégeno no biénio 2022-2023 - Caixa Dourada

Mesmo com a elevagdo do investimento para R$ 32,50 em 2022, verificou-se um aumento expressivo
da taxa de evasdo, que atingiu 1,70%, o maior valor da série. Esse comportamento atipico pode estar
associado a fatores externos, como o periodo pds-pandemia, o fim do teletrabalho e a
intensificagdo da defasagem salarial, que ndo séo capturados diretamente pelo modelo de
investimento em capacitagdo.

Validagéo empirica do modelo

Apesar da elevagdo do investimento — ligeiramente reduzido de R$ 63,92 em 2024 para R$ 61,17 em
2025 — a taxa de evasd@o apresentou aumento imediato, passando para 1,07%. Esse comportamento
confirma a existéncia de um ponto de saturagcdo, no qual incrementos adicionais de investimento
deixam de produzir efeitos positivos proporcionais sobre a retencéo.
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O Cendrio Quantitativo (Mapeamento do Problema)

’ Andlise de dados (ex: PEP 2026 | Microdados UFTM 2020-2025): Identificagdo de altas taxas de
desligamento voluntdario de TAEs qualificados.

’ Métrica de Ineficiéncia: Comprovagdo empirica de que o investimento "achista” (sem métrica
exata) em capacitagéio gera desperdicio orgamentdrio e ndo garante retengdo
(enquadramento com Paauwe, 2009).

Os Fatores Causais (O Porqué do Problema)

v|

Rigidez do Ecossistema: Impossibilidade de flexibilizagdo salarial discriciondria e escassez de
caminhos claros de ascensdo profissional (Motta, 2015).

Clima e Reconhecimento: Impacto negativo da burocracia excessiva e da falta de politicas
estruturadas de valorizagao do capital humano (SINASEFE, 2023).

A Necessidade da Intervencdo (O Gancho para a Solugéo)

Lacuna Gerencial: Auséncia de uma ferramenta analitica que determine o "Ponto Otimo" de
investimento para maximizar a reteng@o antes do ponto de saturagdo (Aplica-se a Curva de
Laffer, 1979).

’ Justificativa do PTT: A transi¢do da gestdo empirica para um modelo preditivo baseado em
dados como Unica estratégia vidvel de sobrevivéncia institucional na retengéo de talentos
qualificados.

Mapeamento da Evasdo e Gestdo Intuitiva

’ A escalada continua nos desligamentos voluntdrios de Técnicos Administrativos em Educagéo

(TAEs) representa um desdafio critico para a Administragdo PUblica Federal, resultando em
severa perda de memodria institucional e descontinuidade de projetos estratégicos. Para
conter esse éxodo de capital humano qualificado, as instituicdes frequentemente recorrem a
acdes de capacitagdo e qualidade de vida. Contudo, historicamente, a alocagdo desses
recursos orgamentdrios tem operado sob uma heuristica de tentativa e erro. Essa gestéo
puramente intuitiva carece de respaldo matemdatico rigoroso, baseando-se em empirismo e
impossibilitando a mensuragdo exata de retorno sobre o investimento. Na pratica, isso gera
um modelo de "achismo” gerencial que ndo garante a retengdo do servidor e frequentemente
culmina em ineficiéncia e desperdicio de dinheiro publico.

Barreiras Estruturais e Lacuna Analitica

’ A atuagdo do gestor publico na retengdo de talentos encontra-se severamente limitada pela
rigidez do ecossistema burocrdatico e pela impossibilidade legal de conceder reajustes
salariais discriciondrios em curto prazo. Frente a essa barreira estrutural e a estagnagdo
financeira inerente ad madaquina puablica, o investimento per capita em agdes de
desenvolvimento torna-se, muitas vezes, a Unica variGvel de manobra disponivel. E
exatamente nesse cendrio de escassez que reside uma grave lacuna analitica: a auséncia de
sistemas preditivos capazes de determinar o ponto de saturagdo dessas politicas de RH. Sem
uma métrica que indique o "Ponto Otimo" de investimento, onde a curva atinge seu dpice
antes dos retornos marginais decrescentes, o Estado torna-se incapaz de prever o momento
exato em que o custo de tentar reter um servidor supera o seu beneficio institucional,

caracterizando uma falha grave na alocagdo do orgamento.
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Acesso e Utilizagéo do Produto Técnico (PTT)

’ Visando a democratizagdo do uso e a desburocratizagdo do acesso, a Calculadora
Preditiva de Eficiéncia em RH foi desenvolvida como uma aplicagdo web responsiva,
dispensando a instalagdo de softwares locais.

’ Link de Acesso Oficial: https://curva-de-laffer.netlify.app/

Requisitos para Uso:

O gestor necessita inserir apenas duas varidveis histéricas da sua instituicdo na interface do
sistema:

O valor financeiro investido per capita em acées de capacitacdo e qualidade de vida (eixo X).
A taxa percentual de evaséo/desligamento voluntdrio de servidores (TAES) no mesmo
periodo (eixo Y).

Ao processar esses dados, o sistema gera instantaneamente o grafico de dispersdo e a
pardbola de tendéncia, entregando ao tomador de deciséo o valor financeiro exato que
representa a eficiéncia maxima de sua politica de retencéo.

Impacto Institucional Esperado

A implementagdo desta proposta entrega ao Estado uma tecnologia de nivel
estratégico. Ao prever matematicamente o ponto de saturagdo das politicas de
desenvolvimento de pessoas, a instituicdo protege o erdrio publico, mitiga a perda de
capital humano qualificado e garante que a valorizagdo do servidor seja executada
de forma fiscalmente sustentdvel, superando as barreiras da rigidez burocratica.



https://curva-de-laffer.netlify.app/
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RECOMENDACOES

’ Adocdo do Modelo Preditivo: Substituir a alocagdo intuitiva ou
puramente inercial de recursos por andlises longitudinais.
Recomenda-se que a Calculadora
seja utilizada anualmente como ferramenta de subsidio antes do
echamento do Plano Integrado de Capacitagdo.

’ Transparéncia Fiscal: Utilizar os resultados da ferramenta
para justificar tecnicamente o orgcamento de capacitagdo
perante os 6rgdos de controle e conselhos superiores,
demonstrando o compromisso com a eficiéncia alocativa.

Calibragem Semestral: Recomenda-se a atualizagdo

dos microdados de evasdo e investimento a cada semestre
para capturar mudangas rapidas

no cendrio econdmico ou institucional.

’ Isolamento de Choques Exdégenos: Em periodos de crises agudas
(como o biénio pés-pandemia 2022-2023),

o gestor deve utilizar a funcionalidade de

isolamento de dados para que anomalias

(como o fim do teletrabalho ou picos inflacionarios)

ndo distorgam a projecdo da curva histérica

para periodos de normalidade.

?PR[]FIHP
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Protocolo de recebimento do
produto técnico-tecnoloégico

~

A
Pr6-Reitoria de Gestdo de Pessoas da UFTM

Pelo presente, encaminhamos o produto técnico-tecnoldgico intitulado “CALCULADORA
PREDITIVA DE EFICIENCIA EM RH: A CURVA DE LAFFER APLICADA A RETENCAO DE SERVIDORES”,
derivado da dissertagcdo de mestrado “Gestdo de Pessoas na Administracdo Federal: Desdafios,
Oportunidades e Estratégias a Luz da Curva de Laffer”, de autoria de José Luiz Gomes Caiado
Junior, sob a orientagdo da Prof?. Dre. Ariane Fernandes da Conceicdo.

Os documentos citados foram desenvolvidos no émbito do Mestrado Profissional em
Administracéo Plblica em Rede Nacional (Profiap), instituicéo associada Universidade Federal
do Tridngulo Mineiro (UFTM).

A solucdo técnico-tecnologica é apresentada sob a forma de um Software (Aplicacdo Web) e
seu propdsito é fornecer um modelo matematico preditivo que identifique o ponto étimo de
investimento em capacitagdo para maximizar a retengéo de Técnicos Administrativos em
Educagéo (TAEs) e evitar ineficiéncias na alocacdo de recursos publicos.

Solicitamos, por gentileza, que ag¢des voltadas & implementagdo desta proposigdo sejam

informadas & Coordenacdo Local do Profiap, por meio do enderecgo sec.profiap@uftm.edu.br
ou telefone (34) 3700-6664.

Uberaba, MG12__ de maio de 2026

Registro de recebimento

Documento assinado digitalmente

ub STELA MARIANA DE MORAIS
g Data: 10/06/2026 16:29:04-0300

wverifique em https:/ fvalidar.iti.gow.br

Stela Mariana de Morais
Pr6-Reitora de Gestéio de Pessoas



Discente: José Luiz Gomes Caiado Junior, Mestrando

Orientadora: Prof?. Ariane Fernandes da Conceicdo, Doutora
Universidade Federal do Tringulo Mineiro

20 de maio de 2026
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ATRIBUTOS QUALIFICADORES DO PTT

O Produto Técnico e Tecnoldgico desenvolvido apresenta potencial relevante de
contribuicdo para a gestdo estratégica de pessoas na Administragcdo Publica Federal ao
transformar resultados de uma pesquisa académica em uma ferramenta de apoio d tomada
de decisdo baseada em evidéncias. Seu principal diferencial consiste em operacionalizar um
modelo econométrico de regressdo quadratica, fundamentado na adaptagdo da Curva de
Laffer ao contexto da gestdo de pessoas, permitindo estimar o nivel de investimento em
capacitagdo associado @ maximizagdo da retencdo de servidores. A inovagdo do produto ndo
reside apenas no desenvolvimento de uma aplicagdo web, mas sobretudo na integragcdo entre
fundamentos da economia, métodos quantitativos e gestdo publica para solucionar uma
lacuna pratica enfrentada por gestores publicos, substituindo decisées intuitivas por andlises
fundamentadas em dados institucionais.

Quanto a aplicabilidade, o PTT foi concebido para utilizar informagcdes normalmente
disponiveis nos relatérios de gestdo institucional e no Painel Estatistico de Pessoal (PEP),
reduzindo barreiras para sua adogdo e permitindo sua utilizagdo por diferentes 6rgdos da
Administracdo PUblica Federal. A ferramenta possibilita ao gestor simular cendrios, identificar
situagdes de subinvestimento, eficiéncia 6tima ou superinvestimento, além de tratar eventos
atipicos que possam comprometer a interpretagdo dos resultados. Essa caracteristica amplia
sua utilidade para o planejamento dos Planos de Desenvolvimento de Pessoas (PDP), em
consondncia com a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP). Além disso, sua
estrutura metodoldgica favorece a replicabilidade, uma vez que o modelo pode ser recalibrado
a partir das bases histéricas de outras instituicdes publicas, respeitando suas especificidades
organizacionais e contextuais.

Como autocritica, reconhece-se que o produto ainda apresenta limitagdes inerentes ao
estdgio atual de desenvolvimento. A validagdo empirica foi realizada utilizando dados da
Universidade Federal do Tridngulo Mineiro (UFTM), configurando um estudo piloto que
demonstra a viabilidade técnica da solugdo, mas que ainda demanda aplicagées em
diferentes instituicbes para ampliar sua capacidade de generalizagdo. Da mesma forma, a
precisdo das estimativas depende da qualidade e da consisténcia das bases de dados
utilizadas, bem como da estabilidade das condi¢gbes institucionais, uma vez que fatores
exdbgenos — como alteragcdes legislativas, crises econdmicas, mudangas nas politicas de
pessoal ou eventos extraordindrios, como a pandemia da COVID-19 — podem influenciar os
resultados. Assim, o produto deve ser compreendido como um instrumento de apoio a decisdo
gerencial e ndo como um mecanismo substitutivo da andlise técnica realizada pelos gestores
publicos.



RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO -

EVIDENCIAGAO DE IMPLEMENTACAOE
IMPACTO DA PROPOSTA

No momento da conclus@o desta pesquisa, o Produto Técnico e Tecnoldgico
encontra-se em fase de disponibilizagcdo para utilizacdo institucional, razdo pela qual ainda
ndo existem evidéncias consolidadas de impacto decorrentes de sua adogdo em larga
escala. Entretanto, a validagdo realizada com dados histéricos da Universidade Federal do
Tribngulo Mineiro demonstrou a capacidade da ferramenta em identificar padrées de
comportamento entre investimento em capacitagdo e reten¢cdo de servidores, estimando o
ponto de investimento associado a maior eficiéncia alocativa e permitindo o tratamento de
anomalias decorrentes de choques externos. Esses resultados indicam a viabilidade
técnica da solucdo e evidenciam seu potencial para subsidiar decisées mais qualificadas
sobre a aplicacdo de recursos destinados ao desenvolvimento de pessoas.

O impacto potencial do PTT estd relacionado a possibilidade de fortalecer a cultura
de gestdo baseada em evidéncias na Administracdo PUblica, contribuindo para maior
racionalidade na alocagdo de recursos puUblicos, redugdo de desperdicios e
aprimoramento do planejomento das acdes de capacitacdo e desenvolvimento. Ao
disponibilizar uma ferramenta de fécil utilizagdo, baseada em dados ja existentes nas
instituicdes, o produto favorece a incorporacdo de andlises quantitativas no processo
decisério, oferecendo aos gestores uma alternativa objetiva para avaliar cendrios de
investimento e seus possiveis reflexos sobre a retencdo de servidores. Esse potencial estd
alinhado aos principios da eficiéncia administrativa e da responsabilidade fiscal, além de
dialogar diretamente com os objetivos da Politica Nacional de Desenvolvimento de
Pessoas.

Espera-se que, & medida que o produto seja implementado em outras Instituigées
Federais de Ensino Superior e em diferentes 6rgdos da Administragcdo PUblica, novas
evidéncias possam ser produzidas acerca de sua efetividade, permitindo
aperfeicoamentos metodolégicos e ampliagbes de suas funcionalidades. Entre os
indicadores passiveis de monitoramento destacam-se o numero de instituicdes usudrias
da ferramenta, sua incorporagdo ao processo de elaboragcdo dos Planos de
Desenvolvimento de Pessoas, a utilizagdo em estudos comparativos entre érgdos publicos
e sua contribuicdo para a melhoria da eficiéncia dos investimentos em capacitacdo. Dessa
forma, o PTT possui potencial de evolugdo continug, tanto em termos tecnolégicos quanto
gerenciais, possibilitando que novas evidéncias de impacto sejam registradas ao longo dos
proximos ciclos de avaliagdo previstos pela CAPES.



APENDICE |
PRODUTO TECNICO/TECNOLOGICO
CADASTRO PTT PLATAFORMA SUCUPIRA

1 — Tipo de Producgao

Técnica

2 —

Subtipo de Producao

Servigos Técnicos

3 -

Natureza

Relatorio Técnico

4 -

Duragao do desenvolvimento do produto técnico (em meses)

24 meses

5_—

Numero de paginas

18

6 —

Disponibilidade do documento (PTT). (Marcar apenasuma opg¢ao)

Restrita

X

Irrestrita

7 — Institui¢ao financiadora

Essa pesquisa foi autofinanciada pelo pesquisador, realizada fora do horario de
trabalho e envolveu custos pessoais para o desenvolvimento da aplicacdo web e da
pesquisa.

8 — Cidade que realizou o produto técnico

Uberaba/MG

9 — Pais

Brasil

10 — Qual a forma de divulgacao do seu PTT? (Marcar apenas uma op¢ao)

X Meio digital — disponibilizagédo do texto em um repositério ou site de

acesso publico, via internet.

Varios — disponibilizacdo em uma combinagcao de, pelo menos, duas
modalidades.

11 — Idioma no qual foi redigido o texto original para divulgagao

16



Portugués

12— Titulo do seu PTT em inglés (Todas as iniciais de palavras em maiusculas,
exceto as conjuncgoes)

Predictive Calculator of HR Efficiency: The Laffer Curve Applied to Employee
Retention.

13 — Numero do DOI (se houver)

Nao se aplica.

14 — URL do DOI (se houver)

Nao se aplica.

15 —Subtipos — produtos técnicos/tecnolégicos. (Marcarapenas uma opgao)

Relatério técnico conclusivo — Relatério técnico conclusivo per se

Relatério técnico conclusivo — Processo de gestéo elaborado

Relatério técnico conclusivo — Pesquisa de mercado elaborada

Relatério técnico conclusivo — Simulagbes, cenarizagdo e jogos
aplicados

Relatério técnico conclusivo — Valoragéo de tecnologia elaborado

Relatério técnico conclusivo — Modelo de negdcio inovador elaborado

X Relatério técnico conclusivo — Ferramenta gerencial elaborada

Relatério técnico conclusivo — Pareceres e/ou notas técnicas sobre
vigéncia, aplicagao ou interpretacdo de normas elaboradas

Manual/Protocolo — Protocolo tecnolégico experimental/aplicagao ou
adequacao tecnologica

Manual/Protocolo — Manual de operacgéao técnica elaborado

16— Finalidade do seu PTT

Fornecer um modelo matematico preditivo que identifique o ponto 6timo de
investimento em capacitagdo para maximizar a retengdo de Técnicos Administrativos
em Educacéao (TAESs) e evitar ineficiéncias na alocagao de recursos publicos.

17 — Qual o nivel de impacto do seu PTT? (Marcar apenas uma opgao)
Impacto consiste na transformacao causada pelo produto técnico/tecnolégico
no ambiente (organizagdao, comunidade, localidade, etc.) ao qual se destina.

X Alto

Médio

Baixo
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18 — Qual o tipo de demanda do seu PTT? (Marcar apenas uma op¢ao)

X Espontanea (ldentificou o problema e desenvolveu a pesquisa e o PTT)

Por concorréncia (Venceu a concorréncia)

Contratada (Solicitacao da instituicdo, sendo ou ndo remunerado)

19 — Qual o impacto do objetivo do seu PTT? (Marcar apenas uma opgao)

Experimental

X Solugao de um problema previamente identificado

Sem um foco de aplicagao previamente definido

20 — Qual a area impactada pelo seu PTT? (Marcar apenas uma op¢ao)

X Econbmica

Saude

Ensino

Social

Cultural

Ambiental

Cientifica

Aprendizagem

21 — Qual o tipo de impacto do seu PTT neste momento?

X Potencial (Quando ainda n&o foi implementado/adotado pela instituigdo)

Real (Quando ja foi implementado/ adotado pela instituicao)

22 — Descreva o tipo de impacto do seu PTT (255 caracteres com espaco)

Impacto cientifico ao adaptar a Curva de Laffer a retengéo; organizacional e pratico ao
otimizar o orcamento de RH; e em politicas publicas ao fornecer um sistema preditivo
que protege o erario e mitiga a fuga de TAEs nas IFES.

23 — Seu PTT é passivel de replicabilidade?

X SIM (Quando o PTT apresenta caracteristicas encontradas em outras
instituicbes, podendo ser replicado e/ou a metodologia esta descrita de
forma clara, podendo ser utilizada facilmente por outro pesquisador).

NAO (Quando o PTT apresenta caracteristicas tdo especificas, que néo
permite ser realizado por outro pesquisador, em outra instituicdo e/ou a




metodologia € complexa e sua descri¢gao no texto nao é suficiente para que
outro pesquisador replique a pesquisa.

24 — Qual a abrangéncia territorial do seu PTT? Marque a maior abrangéncia de
acordo com a possibilidade de utilizagdao do seu PTT. (Marcar apenas uma
opg¢ao)

Local (S6 pode ser aplicado/utilizado na instituicdo estudada e em outras
na mesma localidade).

Regional (Pode ser aplicado/utilizado em instituicdes semelhantes em nivel
regional dentro do estado).

X Nacional (Pode ser aplicado/utilizado em qualquer instituigdo semelhante,
em todo o territério nacional).

Internacional (Pode ser aplicado/utilizado por qualquer instituicdo
semelhante em outros paises).

25 — Qual o grau de complexidade do seu PTT? (Marcar apenas uma opg¢ao)

Complexidade é o grau de interagcao dos atores, relagbes e conhecimentos
necessarios a elaboragdio e ao desenvolvimento de produtos
técnico-tecnologicos.

Alta (Quando o PTT contemplou a associagdo de diferentes novos
conhecimentos e atores/empresas para a solugao de problemas).

X Média (Quando o PTT contemplou a alteragdo/adaptagdao de
conhecimentos pré-estabelecidos por atores/empresas diferentes para a
solucéo de problemas).

Baixa (Quando o PTT utlizou a combinacdo de conhecimentos
pré-estabelecidos por atores/empresas diferentes ou n&o).

26 — Qual o grau de inovagao do seu PTT? (Marcar apenas uma op¢ao)

Intensidade do conhecimento inédito na criagado e desenvolvimento do produto.

Alto teor inovativo — Inovagao radical, mudancga de paradigma.

X Médio teor inovativo — Inovagédo incremental, com a modificagdo de
conhecimentos pré-estabelecidos.

Baixo teor inovativo — Inovagdo adaptativa, com a utilizacdo de
conhecimento pré-existente.

Sem inovacao aparente — Quando o PTT é uma replicagdo de outro
trabalho ja existente, desenvolvido para instituigbes diferentes, usando a
mesma metodologia, tecnologia, autores.

27 — Qual o setor da sociedade beneficiado por seu PTT? (Marcar apenas uma
opgao)

Agricultura, pecuaria, produgao florestal, pesca e aquicultura
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Industria da transformacgao

Agua, esgoto, atividade de gestéo de residuos e descontaminagao

Construcao

Comércio, reparacao de veiculos automotores e motocicletas

Transporte, armazenagem e correio

Alojamento e alimentagao

Informagao e comunicagao

Atividades imobiliarias

Atividades profissionais, cientificas e técnicas

Atividades administrativas e servigos complementares

Administracao publica, Defesa e seguridade social

Educacao

Saude humana e servigos sociais

Artes, cultura, esporte e recreacao

Outras atividades de servigos

Servigcos domésticos

Organismos internacionais e outras instituicbes extraterritoriais

Industrias extrativas

Eletricidade e gas

28 — Ha declaragao de vinculo do seu PTT com o PDI da instituicao na qual foi
desenvolvido?

X

SIM

NAO

29 — Houve fomento para o desenvolvimento do seu PTT?

Financiamento

Cooperacgao

X

N&o houve

30 — Ha registro de propriedade intelectual do seu PTT?

SIM

20



X

NAO

31 — Qual o estagio atual da tecnologia do seu PTT?

Piloto ou prototipo

X Finalizado ou implantado (o PTT pode estar finalizado enquanto proposta,
foi realizado diagndstico de uma situagao e apresenta sugestdes para a
solucéo de problemas).
Em teste
32- Ha transferéncia de tecnologia ou conhecimento no seu PTT?
X SIM (recomendagdes de melhorias de processos/politicas publicas que

serdo analisadas e acatadas total ou parcialmente por servidores da
instituicao publica).

NAO

33 - URL do seu PTT (colocar o link que o PTT pode ser encontrado)

Nao preencher.

34 — Observacgao — utilize até 255 caracteres para descrever algo que destaca o

seu PTT e

que nao foi contemplado nos itens anteriores.

A Calculadora Preditiva de Eficiéncia € uma aplicagao web interativa de livre acesso
(https://curva-de-laffer.netlify.app/) que automatiza calculos complexos de regressao

quadratica

a partir de bases de dados do PEP.

35— Seu PTT esta alinhado com qual eixo tematico?

Atuacao do Estado e sua Relagdo com Mercado e Sociedade

Praticas de Gestao Sustentaveis

Politicas Publicas: Formulacao e Gestao

Transformacao e Inovag&o Organizacional
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