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sobre a rescisao voluntaria no Exército Brasileiro

The effects of affective organizational commitment on voluntary resignation

in the Brazilian Army

Resumo: Com base no comprometimento organizacional, este estudo
longitudinal analisa a contribui¢io do comprometimento afetivo com
o Exército para desenvolver um modelo preditivo para descrever a
probabilidade do pedido de demissdo voluntaria de oficiais de carreirado
Exército Brasileiro. Os dados longitudinais de 22.695 oficiais de carreira
do Exército Brasileiro, de 2009 a 2014, foram analisados por meio de
um modelo logfstico misto, apresentando, em média, cinco medidas
para cada varidvel de desempenho, obtidas por avaliagbes periddicas dos
oficiais de carreira. Com base nessas varidveis de desempenho, um modelo
estatistico foi desenvolvido para prever a probabilidade de o militar pedir
demissio antecipadamente. Essa probabilidade ¢ influerenciada pela
escola de formagio de origem e da patente do militar, juntamente com
as varidveis de desempenho associadas ao comprometimento afetivo
com o Exército. Este estudo conclui que quanto maiores os niveis de
comprometimento organizacional afetivo (expressos pelos conceitos de
atitude, postura, disciplina e lideranga militares), menor a probabilidade
de demissio voluntiria antecipada.

Palavras-chave: Escolas Militares, Varidveis de Comprometimento
Afetivo; Demissio; Andlise Longitudinal; Modelo de Regressio
Linear Generalizada Mista.

Abstract: Based on organizational commitment, this longitudinal
study analyzes the contribution of affective commitment toward
the Army to develop a predictive model to describe the voluntary
resignation of commissioned officers in the Brazilian Army.
Longitudinal data for 22,695 commissioned Brazilian Army officers
from 2009 to 2014 were analyzed using a mixed logistic model,
presenting, on average, five measures for each performance variable,
which were obtained from periodic commissioned officers’ evaluations.
Using these performance variables, we developed a statistical model
to predict the probability of military personnel resigning early. This
probabilityisafunctionof the school of origin and rank, together with
the performance variables associated with the affective commitment
toward the Army. The article concludes that higher levels of affective
organizational commitment, in this study expressed by the concepts
of military attitude, military posture, military discipline, and military
leadership, lead to lower probability of voluntary early resignation.
Keywords: Military Schools, Affective Commitment Variables,
Resignation; Longitudinal Analysis, Generalized Linear Mixed
Regression Model.
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AVALIAGAO DAS ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO E NiVEIS DE ESTRESSE EM ALUNOS MATRICULADOS NO CURSO DE OPERAGOES ESPECIAIS

1 INTRODUCAO

Os lideres militares devem estar preparados para uma variedade de missdes sob novas condigoes
e em rdpida mudanga. Eles devem ser capazes de avaliar rapidamente as situagdes, tomar decisoes,
formular planos e se ajustar a resultados inesperados (Morath et al., 2011). Assim, o investimento
no treinamento de lideres militares é sempre alto; com a expectativa de que esse pessoal altamente
treinado permanega em servigo ativo por muitos anos.

Um lider militar eficaz precisa de conhecimento técnico e de boas habilidades interpessoais
para encorajar aqueles sob seu comando (Tremblay, 2010). Os ambientes operacionais contem-
porineos envolvem requisitos de desempenho militar mais rigorosos e cada vez mais bem avaliados
(Morath et al., 2011). Alguns estudos mostram que varidveis nio cognitivas podem distinguir
bons lideres de outros (House; Howell, 1992; Bartone et al., 2002; Bass, 2006).

De acordo com Krause (1999), muitas organizagdes e nagdes prosperam apenas pela
visio e a capacidade de seus lideres. O desafio de desenvolver esses lideres ndo ¢ um fenémeno novo,
o que ¢ igualmente verdadeiro para a lideranga militar. No Brasil, a perda de capital intelectual nas
forgas armadas, especialmente entre os oficiais de carreira, vem se acentuando hd algum tempo, seja
por pedido de demissio precoce, realocagio no mercado de trabalho ou reservas remuneradas (Ticom,
2011). Quando ocorrem, as andlises administrativas sobre essa questao normalmente nio apresen-
tam base cientifica, consistindo apenas em simples julgamentos de valor, principalmente no que
diz respeito a remuneragio.

A especificidade da profissio militar distingue os profissionais das Forgas Armadas de todos
os demais profissionais da administragio publica, particularmente quando se analisam os sacrificios e
riscos exigidos que aqueles podem assumir, incluindo a prépria vida (Santos, 2012, p. 25).

Confirmamos que levamos em consideragio a protegio da propriedade intelectual asso-
ciada a este estudo e que no hd obstdculos para sua publica¢io, incluindo o momento, em relagio
as questdes de propriedade intelectual. Sendo assim, afirmamos que seguimos os regulamentos de
propriedade intelectual de nossas instituigdes. A confidencialidade dos dados obtidos nas bases
de dados foi garantida em todas as etapas do estudo. As informagées foram arquivadas anonima-
mente e usadas exclusivamente para fins de pesquisa cientifica. O Comando do Exército Brasileiro
autorizou o uso dos dados da avaliagio, mesmo que restritos, desde que nenhum dos participantes
fosse identificado.

1.1 O Sistema de Avaliagio do Exército Brasileiro

O Exército Brasileiro conduz um sistema de avaliagio formal desde 1973, introduzindo uma
série de melhorias ao longo dos anos para adequar seu sistema as demandas da Forga. Em 2015,
sua avaliacdo foi alinhada com a transformagio do sistema de gestio de desempenho do Exército.

O novo sistema tem dois objetivos: o primeiro (focado nas pessoas) busca melhorar o
desempenho profissional e o segundo (centrado na organizagio) visa subsidiar os processos de
sele¢io e promogio do Exército.

De acordo com a Instrugdes Gerais para o Sistema de Gestio do Desempenho do
Pessoal Militar do Exército, a gestio do desempenho ¢ baseada na avaliagio da competéncia
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do pessoal de servigo. Este documento define competéncia como o conjunto de conhecimentos,
habilidades, atitudes, valores e experiéncias que o soldado evidencia no desempenho de um
cargo ou fungio, dividindo as competéncias em caracteristicas bdsicas (comuns a todos os
militares a despeito de sua patente, graduagio, cargo ou funcio) e especificas (particulares ao
seu desempenho no cargo, graduagio, cargo ou fungio). Uma competéncia ¢ avaliada ao se
comparar o desempenho e o comportamento do militar durante o periodo de avaliagio com
os descritores de competéncia.

Entre as diversas caracteristicas avaliadas no sistema de gestao de desempenho de pessoal
militar do Exército, destaca-se o espirito militar (atitude, postura, disciplina e lideranga militares),
que representa o compromisso afetivo com a institui¢io do Exército Brasileiro.

1.2 O Conceito de Comprometimento Organizacional

O conceito de comprometimento organizacional refere-se a uma forga de ligagio
entre o individuo e a organizagio (Meyer; Herscovitch, 2001) e pode ser definido como “um
estado psicolégico que (a) caracteriza o relacionamento do funciondrio com a organizagio e
(b) tem implicagdes para a decisio de continuar ou descontinuar a participagio na organi-
zagio” (Meyer; Allen, 1991, p.67, tradugio nossa). A despeito de uma série de concepgdes e
modelos de comprometimento organizacional, o modelo de Meyer e Allen (1991) tem recebido
maior apoio, sendo o mais utilizado no campo de pesquisa (Gagné, et al., 2008; Meyer, 2014;
Meyer; Maltin, 2010; Tremblay et al., 2009), especificamente o contexto militar (Fraga et al.,
2018; Gade, 2003; Gade et al., 2003; Karrash, 2003; Tremble et al., 2003). De acordo com este
modelo (ou seja, Meyer; Allen, 1991), existem trés dimensdes de compromisso. A primeira
refere-se a dimensio afetiva que reflete o vinculo afetivo entre o trabalhador e a organizagio,
que no contexto militar pode ser entendida como a ligagio emocional de um soldado com
o servi¢o militar ou com a unidade a que pertence. A segunda refere-se 4 dimensio norma-
tiva, que resulta de experiéncias que levam os trabalhadores a terem um senso de obrigagio
(reciprocidade) para com a organizagio, representando no caso dos militares um senso de
dever que faz com que o soldado considere sua atividade mais como uma obrigagio moral do
que como um trabalho. J4 a terceira refere-se 4 dimensio da continuidade, que representa a
consciéncia que o trabalhador tem dos custos associados a uma possivel saida da organizagio,
remetendo, no caso dos militares, a um vinculo funcional que demonstra a necessidade de o
militar permanecer na institui¢do pela dificuldade de encontrar outro emprego ou por ter
muitos anos investidos no servi¢o da Instituicdo para abrir mio de certos beneficios alcan-
cados (Gade, 2003; Meyer; Allen, 1991, 1997; Meyer et al., 1993). Dessas trés dimensdes,
a dimensio afetiva, referente a um elo sentimental e a um sentimento de querer pertencer
voluntariamente (Meyer; Maltin, 2010), é a que tem mostrado os efeitos mais positivos no
bem-estar de soldados e em seu desejo de permanecer mais tempo na instituigdo (por exemplo,
Begley; Czajka, 1993; Cooper-Hakim; Viswesvaran, 2005; Meyer et al., 2002).

Este estudo buscou desenvolver um modelo preditivo a partir das avaliagoes dos militares
no sistema de gestao de desempenho de carreira militar do Exército para mostrar que niveis mais
elevados de comprometimento organizacional afetivo, expressos neste estudo por altos escores nas
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varidveis espirito militar (i.e., atitude, postura, disciplina e lideran¢a militares), levam a permanéncias
mais longas dentro da institui¢do do Exército Brasileiro. Portanto, soldados com maior compro-
metimento organizacional afetivo sio menos propensos a se desligar voluntariamente.

Até onde sabemos, nenhum estudo identificou as varidveis de desempenho associadas
ao aumento da demissio no Exército Brasileiro. Esta deve ser uma ferramenta inestimdvel para
ajudar a lideranga das unidades militares a amparar os militares em seus desafios e a conservar os
recursos do governo federal.

1.3 Demissio no Exército Brasileiro em Numeros

O Exército Brasileiro regula a prestagio de servigo militar voluntério. Aqueles que desejam
permanecer nas fileiras do Exército devem se inscrever em uma das quatro Escolas Militares.
Apéds completar a formagio que varia de um a cinco anos, o cadete deve permanecer na ativa por
pelo menos cinco anos. No entanto, ao investir em treinamento militar, o Exército espera que os
oficiais de carreira concluam seu servico ativo antes de fazer a transigao para reservas remuneradas.
No Brasil, o periodo de formagio foi incluido nos 30 anos de tempo total de servigo oficial — e
ainda o ¢, mesmo depois da extensio para 35 anos do tempo total de servico em 2020.

A taxa de demissio de oficiais de carreira do Exército Brasileiro aumentou drastica-
mente nos ultimos dez anos, resultando em uma perda significativa de pessoal, o que tende a
impactar a gestio operacional e administrativa. Casos de demissio antecipada ocorrem em todas as quatro
Linhas de Carreira das Forgas Armadas (Linha Bélica, Sadde, Engenharia Militar e Complemen-
tar). Cada escola dd origem a diferentes linhas de carreira: AMAN - Linha Bélica; EsSEX -
satde; IME — engenharia; e EsSFCEX - formagio complementar (incluindo todas as disciplinas
de nivel universitdrio nio abrangidas pelas outras escolas, como administra¢io e estatistica). Con-
forme a Figura 1, o tempo de afastamento (em anos) difere quando se compara as escolas.

Figura 1. Grifico de violino dos anos em servigo (2009 a 2014) por escola de origem:
Instituto Militar de Engenharia (IME), Academia Militar das Agulhas Negras (AMAN),
Escola de Saude do Exército (EsSEX) e Escola de Formagiao Complementar do Exército (EsFCEX)

Anos

Escola

Fonte: elaborado pelos autores.
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De 2012 a 2014, 1.042 oficiais de carreira apresentaram demissao antecipada, refletindo um
aumento de 256% em relagdo ao periodo de 20092 2011 (Figura 2). Conforme a Figura 3, 1.335 oficiais de
carreira solicitaram demissdo antecipada do banco de dados do Departamento Geral de Pessoal do Exér-
cito de 2009 a 2014. Houve um aumento de 631,67% em rescisdes nesse perfodo (2009 a 2014). Durante
osanos de 2012 e 2013, 15% dos primeiros-tenentes e 3,8% dos capities da engenharia militar, bem como
3,5% dos primeiros-tenentes e 1,4% dos capitaes do corpo médico, se desligaram do Exército Brasileiro
(DAProm, 2014). Capities e tenentes sio as patentes que mais se desligam. O niimero de engenheiros
militares oficiais e oficiais de saide que se desligam excede o dos quadros operacionais das trés forgas
armadas (Marinha, Exército e For¢a Aérea). Os oficiais de carreira que se desligam geralmente estdo nos
cargos de carreira mais baixos. Eles também tém habilidades de alta demanda no mercado de trabalho
atual, como engenharia, medicina e logistica (Balbi, 2013).

Figura 2. Demissio do Exército Brasileiro (2006 a 2014) por escola de origem (gréficos de barras)

e valores totais (linha azul)

439

380

250 223

122
96 100 111

100 67 60

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014

. AMAN . (ME EsSEx W EsFCEx Total

Fonte: elaborado pelos autores.
2 MATERIAL E METODOS
2.1 Participantes do estudo: Banco de dados militar

Este estudo buscou analisar o pedido de demissio voluntiria de oficiais de carreira do Exército
Brasileiro. Assim, um grande banco de dados militar de 2009 a 2014 foi analisado. Além disso, nem os
oficiais de carreira que faleceram nem os que deixaram o Exército involuntariamente foram considerados.
Ap6s a exclusio desses oficiais, 22.695 oficiais de carreira (militares da ativa ou da reserva) que
serviram no Exército Brasileiro entre 2009 e 2014 foram incluidos nas andlises deste estudo.

2.2 Resultado do estudo e preditores

A consideragio inicial do estudo foi a informagio sobre se o oficial se desligou do Exér-
cito. Assim, a varidvel resposta (Demissio) tomou a forma: um se o oficial de carreira se ausentou
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antes de completar o servigo regular (militares falecidos ou cujas saidas nio foram espontineas.
Também nio foram consideradas as rescisdes por motivos alheios a vontade, como problemas de
satide ou decisoes judiciais) ou zero se o oficial de carreira cumprira seu servigo regular até a data
de recebimento dos bancos de dados.

Cada oficial ocupa uma posigao especifica na unidade militar, e o que o Exército espera
deles estd claramente definido no Plano de Posi¢oes Militares. No inicio de cada periodo de avaliagio,
trés oficiais (seus superiores imediatos) se reinem com o oficial sob avaliagio para garantir que eles
saibam quais habilidades sio esperadas para sua fun¢io e como serio medidas.

A Comissio de Promogio do Exército procura dar palestras periddicas para fixar os conceitos
que orientam a avaliagio. Os oficiais de carreira s3o entdo avaliados em cada varidvel de desempenho. Esta
comissio também analisa todas as avalia¢des e depois as compara com as avalia¢des anteriores. O for-
muldrio de avaliagio ¢ avaliado em caso de desvio positivo ou negativo. Os avaliadores devem escrever
justificar a nota dada. O oficial que estd sendo avaliado também toma nota dessas avaliagdes e pode soli-
citar 2 Comissdo de Promogio que analise os casos individualmente.

As varidveis preditoras sio baseadas na avaliagdo dos militares, bem como em varidveis
demogrificas:

1. Escola militar de origem. Das quatro escolas militares brasileiras;

2. Patente militar. Dentro da mesma patente ou graduagio, a patente militar ¢
estabelecida por antiguidade. Nosso estudo foi baseado em oficiais, a saber, tenentes,
capities, majores, tenentes-coronéis e coronéis;

3. Anos de servigo;

4. Varidveis de desempenho. Essas varidveis demonstram diversos fatores relacionados
a0 desempenho profissional.

Dentre as varidveis de desempenho, algumas descrevem o espirito militar, que estd estri-
tamente relacionado aos niveis de comprometimento organizacional afetivo. Este estudo enfoca as
varidveis do espirito militar: atitude, postura, disciplina e lideranca. A Tabela 1 descreve essas varidveis
brevemente. Em média, cada oficial de carreira tinha cinco medidas para cada varidvel em estudo.

Tabela 1. Descri¢ao das varidveis de desempenho em estudo: Espirito Militar

Espirito Militar Descrigio

Atitude militar Compromisso militar com os deveres, valores e principios da ética institucional

Post it Atengio permanente a prépria imagem, uniformizado ou nio, ciente de que a postura e
ostura militar . . . .. o
a apresentagio pessoal devem ser dignas de um integrante do Exército Brasileiro

Disciplina militar Capacidade de cumprir leis, regulamentos e padrées

Lideranga militar Capacidade de motivar a volicdo e manter a coesio e o moral de sua equipe ou pessoas

Fonte: claborado pelos autores.
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Cada varidvel de desempenho foi medida por uma escala Likert de 10 pontos e, em seguida,
convertida em uma escala de 5 pontos seguindo a estrutura A=9,5-10; B=8-9,49; C=6-7,99;
D=4-5,99; ¢ E=0-3,99. Cada oficial ¢ avaliado anualmente por até trés oficiais de carreira de car-
reira que foram treinados em tal avaliagio. Assim, cada oficial comissionado pode obter até trés notas
diferentes, e a avaliagdo final corresponde a sua média para cada item de avaliagio.

2.3 Anailise estatistica

Este estudo analisou a associagio entre os escores obtidos nas avalia¢des periddicas de tra-
balho atribuidas aosoficiais de carreira do Exército Brasileiro e a probabilidade de demissio
voluntdria dos militares.

O modelo de regressio nesta pesquisa acomodou as seguintes caracteristicas do banco
de dados: (1) a natureza longitudinal dos dados: em média, cada oficial se sujeitou a cinco
avaliacoes para cada varidvel de desempenho coletada de 2009 a 2014, o que introduziu uma
estrutura de correlagio entre as observagdes que pertenciam ao mesmo individuo. Foi necessdrio
modelar a correlagio entre medidas repetidas para o mesmo individuo, caracterizada por um
nivel de resposta ndo observado que persiste ao longo do tempo (Belloco, 2001); (2) a estrutura
hierdrquica intrinseca as observagdes, pois os oficiais foram agrupados por escola de origem
(cinco escolas) e por patente (cinco patentes) dentro de cada escola, formando um agrupa-
mento de dois estdgios; (3) amostras desequilibradas nas varidveis de agrupamento; (4) as escolas de
origem consideradas formavam um subconjunto de todas as escolas do Exército, sugerindo que
as inferéncias poderiam se estender a uma populagio mais ampla de tais escolas. Em sintese,
os dados em estudo foram caracterizados por estruturas hierdrquicas e longitudinais, pois o oficial ¢
agrupado em patentes, que por sua vez estio aninhadas dentro de cada escola de origem. Cada
oficial de carreira foi avaliado longitudinalmente nas mesmas varidveis de desempenho ao longo de
seis anos (2009 a 2014).

Para lidar com essas caracteristicas dos dados, foram empregadas extensoes de modelos
lineares generalizados, a saber, os modelos lineares mistos generalizados, também chamados de
modelos lineares hierdrquicos ou modelos multiniveis (Bickel, 2007; Diggle, Heagerty; Liang;
Zeger, 2013; Mardco, 2014; West; Welch; Galecki, 2014). Nesse caso, foi empregado o modelo de
regressio logistica de efeitos mistos (um caso particular dos modelos lineares mistos generalizados)
ja que o desfecho (demissio) ¢ uma varidvel bindria.

O modelo de covariincia empregado neste trabalho foi o heterogéneo Toeplitz (Liu, 2015).
A especificagio deste modelo de covariincia é baseada na hipdtese de que os pares de erros de um
sujeito separados por uma diferenga de tempo comum tém a mesma correlagio, mas acomodam
varidncias heterogéneas ao longo do tempo (Wolfinger, 1996).

Todas as varidveis consideradas apresentaram um fator de inflagdo da variincia menor
que cinco, indicando que os preditores estio em niveis aceitdveis de multicolinearidade (gréfico
nio mostrado). Uma descri¢do do modelo estatistico em consideragio ¢ fornecida no Apéndice.

Os critérios de selecio empregados neste trabalho basearam-se na teoria matemdtica
da informagdo. O processo de seleio de varidveis utilizado no modelo final foi baseado no procedi-
mento stepwise e o Critério de Informagio de Akaike (AIC). O R2 condicional (Johnson, 2014)
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foi usado para avaliar a propor¢io da varidncia explicada para descrever a demissdo voluntdria do
Exército pelos preditores em consideragio.

O software R, versio 3.4.4, foi utilizado para processamento e andlise dos dados (mais infor-
magdoes em www.r-project.org). Um dos principais pacotes R usados foi o “glmmTMB” (Versio 0.2.3).

3 RESULTADOS

O banco de dados militar compreendia 22.695 oficiais de carreira, dos quais 1.298 pedi-
ram demissio voluntdria (5,7% do total). Selecionamos aleatoriamente 12.570 militares desse
banco de dados para o modelo linear misto generalizado, mantendo a proporgio original de
militares que solicitaram demissio voluntiria.

A idade dos oficiais de carreira variou de 21 a 5SS anos, com uma média de 39 anos
(DP = 11). Apenas oficiais de carreira (de tenente a coronel) foram incluidos na amostra, a
majoria dos quais possui diploma universitdrio (91%; 9% possuem diploma geral equivalente).
O tempo de servigo variou de 1 a 40 anos, com média de 25 anos (DP = 12). Os participantes
apresentaram diferentes cores de pele: 46,7% eram brancos, 41,2% pardos, 9,1% negros e 3% outros.
No total, dois ter¢os dos participantes (64%) relataram uma renda familiar nos tltimos 12 meses
entre 15.000 e 34.000 USD (convertidos de reais).

Para avaliar se as varidveis de desempenho incluidas no Banco de Dados do Exército
Brasileiro eram relevantes para distinguir entre os militares que solicitaram demissio antecipada
dos demais, foi realizado um teste t bicaudal de Welch para duas amostras. Essa etapa foi realizada para
estimar se a diferenca nas médias das duas populagdes subjacentes era estatisticamente significativa.
A Tabela 2 mostra os resultados.

Tabela 2. Resultados do Teste de Welch bilateral: média (desvio padrio, DP) das varidveis do espirito militar

para os militares que solicitaram demissdo voluntiria e os que nio solicitaram demissio voluntdria.

Média (DP)
Espirito Militar S(ilrrlzdlefg;s;; ](Dneili;i{;()) valor p
Atitude Militar 8,86 (0,62) 9,03(0,81) | <0,001
Lideranga Militar 8,65 (0,72) 8,85(0,88) | < 0,001
Disciplina Militar 9,03 (0,58) 9,19(0,82) | <0,001
Postura militar 9,03 (0,56) 9,31(0,77) | <0,001

Fonte: elaborado pelos autores.

J4 que os valores de p sio iguais a zero para todas as varidveis em estudo, concluimos que,
em média, as varidveis de desempenho se comportam de outra maneira quando comparamos os
oficiais de carreira que solicitaram demissio antecipada (demissio = 1) com os demais (demissio = 0).
Assim, as varidveis de desempenho citadas podem efetivamente distinguir esses dois grupos principais
(demissdo versus nio demissio).
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A Figura 3 exibe o padrio de demissdo por escola de origem e patente. Ela mostra que,
de 2009 a 2014, as patentes com o maior nimero de demissio voluntiria se referem a tenentes e capites.
Essa caracteristica pode ser explicada por essas serem as patentes iniciais da carreira, e a maioria
dos militares desse nivel ndo tem filhos e ganha os saldrios mais baixos. A situa¢io oposta ocorre
com coronéis, que praticamente nio apresentaram pedidos de demissio, o que nio surpreende ji
que a sua maioria tem tempo suficiente de servigo para solicitar a reserva remunerada. Na patente
de tenente, quase 50% de todos os pedidos de demissio vém do Instituto Militar de Engenha-
ria (IME). Esse achado pode estar relacionado ao fato de o IME ser uma escola conceituada
no Ambito militar e civil brasileiro, formando engenheiros militares altamente qualificados que
podem ser diretamente absorvidos pelo ambiente civil (DAProm, 2014; Souza, 2014).

Figura 3. Demissio (2009 a 2014) por patente e escola de origem

800
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680 704
500 B AMAN
uME

400

EsFCEx
300 W EsSEx
200
"OO L

— ]

Tenente Capitéo Major Tenente-coronel Coronel

Escola Tenente Capitao Major Tenente-coronel Coronel Total
AMAN (24%) 161 (47%) 328 (26%) 24 (17%) 4 (41%) 12 529
IME (46%) 310 (26%) 181 (29%) 27 0% 0% 518
EsFCEx (9%) 62 (3%) 20 (27%) 25 (50%) 12 0% 119
EsSEx (21%) 147 (24%) 175 (18%) 16 (33%) 8 (59%) 17 363
Total 680 704 92 24 29 1529

Fonte: elaborado pelos autores.

3.1 Demissiao na Linha de Cuidados de Saude

Na EsSEX, o tempo de servico dos militares que pediram demissio voluntdria diferiu entre
médicos e farmacéuticos/dentistas. Para os médicos, o tempo médio de atendimento foi de nove anos,
enquanto para farmacéuticos e dentistas foi de 15 anos. Portanto, optou-se por distinguir entre a EsSEX,
que inclui farmacéuticos e dentistas, e a EsSSEX-Med, que inclui apenas médicos de vérias especialidades.
Essa diferenga de comportamento foi antecipada 4 luz da grande demanda no mundo civil por médicos
especialistas. A seguir, a andlise do grupo Satide serd dividida em dois subconjuntos: EsSEX e EsSSEX-Med.

3.2 Ajuste do Modelo de Regressio Logistica Generalizada Linear Mista

Ajustamos um modelo de regressio logistica generalizada linear de efeitos mistos aos
dados em andlise. Os efeitos aleatdrios consideraram a combinagio da escola de origem (cinco grupos)
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e da patente (cinco grupos), obtendo-se assim 25 grupos. Utilizando o teste da razio de veros-
similhanga, comparamos o modelo com estrutura aleatéria para descrever a escola/patente e o
modelo sem essa estrutura aleatdria, o que resultou no valor do teste qui-quadrado igual a 30,8
(valor-p = 0,00), rejeitando a hipétese nula para todos os niveis de significincia. Assim, o modelo
com a estrutura aleatéria foi empregado.

As varidveis incluidas no modelo linear generalizado misto incluiram anos de servigo, ati-
tude militar, lideranga militar, postura militar e disciplina militar. A Tabela 3 ilustra os valores dos
coeficientes estimados (erros-padrao e valores-p) para as varidveis associadas ao espirito militar; razio
de possibilidades e os respectivos intervalos de confianga de 95% também sio exibidos. Todas as vari-
dveis sao estatisticamente signiﬁcativas.

Tabela 3. Resultados do modelo linear generalizado misto ajustado aos dados (efeitos fi-
xo0s): estimativas de coeficiente, desvio padrio (DP), valores-p, razdo de possibilidades (RP)

e seus respectivos intervalos de confianga de 95%

Espirito Militar Estimativa DP valor-p RP (IC 95%)
(Intercepto) -0,37 0,07 0,0000 0,69 (0,61-0,76)
Atitude Militar -0,26 0,08 0,0011 0,77 (0,70-0,85)
Lideranca Militar -0,22 0,06 0,0002 0,80 (0,75-0,87)
Postura Militar -0,40 0,10 0,0000 0,67 (0,61-0,73)
Disciplina Militar -1,78 0,19 0,0000 0,41(0,36-0,46)

Fonte: claborado pelos autores.

A Tabela 3 aponta que um aumento de uma unidade na pontuagio da Atitude Militar
diminuiu o risco de demissio do Exército em 23%. Um aumento de uma unidade na pontuagio de
Lideranga Militar diminuiu o risco de demissio voluntiria do Exército em 20%. Cada aumento de
uma unidade na pontuagio da Postura Militar foi associado a uma diminui¢io de 33% de demis-
sio do Exército. Finalmente, um aumento de uma unidade na pontuagio da Disciplina Mili-
tar diminuiu o risco de demissio do Exército em 59%.

Descobrimos que a probabilidade de demissao antecipada varia de acordo com a escola de ori-
gem, mesmo quando valores, patentes e anos de servigo sio os mesmos. Por exemplo, para um tenente
em inicio de carreira escolar, com nota oito em cada uma das varidveis, a probabilidade de demissio
voluntdria do IME ¢ de 46,27%; sendo 2,7% para a AMAN; 5,88% para EsSFCEX; 1,54% para EsSEX; e
15,08% para EsSEX-Med. Essas conclusoes se alinham com os resultados esperados porque os formados
no IME e no EsSEX-Med tém historicamente uma alta taxa de evasio. A maior probabilidade de demis-
s3o antecipada € para tenentes e capitdes do IME, seguidos por médicos do EsSEX.

O R2 condicional foi de 84,9%, o que mostra que o modelo estimado se ajusta bem
aos dados. A drea sob a curva (ASC) caracteristica de operagdo do receptor (ROC) representa o
grau ou medida de separabilidade. Assim, uma ASC mais alta leva a melhores previses do modelo.
A Figura 4 mostra a curva ROC e sua respectiva ASC com o intervalo de confianga de 95%.
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Em nosso modelo, obtivemos uma ASC: 86,6% (IC 95%: 85,7% — 87,5%), sugerindo que o modelo
estimado tem uma excelente capacidade de distinguir os militares que se desligam daqueles que
nio o fazem. Em outras palavras, esse modelo pode ser significativo para o Exército Brasileiro e
ajudar a abordar a questio da demissio antecipada. Além disso, para o ponto de corte ideal, o modelo
estimado tem uma sensibilidade de 85% e uma especificidade de 97%.

Figura 4. Resultados do ajuste de um modelo misto linear generalizado: Curva ROC, ASC e respectivo

intervalo de confianca de 95%

Fonte: elaborado pelos autores.
4 DISCUSSAO

Rescisoes do Exército Brasileiro podem ser considerados desafios significativos para a gestio
de Recursos Humanos no Exército Brasileiro. Hd virios anos, o Exército Brasileiro investe na formagio
e aperfeigoamento de seus oficiais. Esse investimento tem sido feito com expectativa de que os oficiais
de carreira permanecam na Institui¢io por pelo menos 35 anos. Este estudo analisou a probabilidade de
demissio voluntdria de militares, principalmente com base em determinadas varidveis de desempenho
que descrevem o comprometimento afetivo com a Institui¢do. A capacidade de prever a probabilidade
de um oficial comissionado deixar o Exército antes do final da conclusio do seu tempo total de servigo
pode permitir que a lideranga do Exército intervenha e previna. Para atingir esse objetivo, estudamos o
banco de dados do Exército Brasileiro que compreende 16.540 oficiais avaliados anualmente de 2009 a
2014. Até onde sabemos, este ¢ o primeiro estudo a tratar da questio da demissdo voluntiria no Exér-
cito Brasileiro no contexto de dados em painel, tornando pioneira a abordagem deste estudo.

Estudos anteriores usaram questiondrios para pesquisar grupos de militares que se
desligaram (DAProm, 2014). No entanto, os resultados obtidos nesses estudos foram muito incipientes.
Assim, decidimos examinar um conjunto de varidveis de desempenho coletadas regularmente desde
2009 pelo Exército Brasileiro para avaliar seus oficiais de carreira. O objetivo foi analisar o impacto
dessas varidveis na probabilidade de os oficiais deixarem o Exército. As varidveis de desempenho
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em consideragio constituem um grupo de comportamentos relacionados que sio necessérios para o
desempenho bem-sucedido do trabalho em uma organizagio (Gofhin, 2006).

O modelo linear generalizado misto (Laird; Ware, 1982) achou a relagdo entre a proba-
bilidade de saida precoce e as varidveis Atitude Militar, Lideranca Militar, Postura Militar e
Disciplina Militar.

O modelo estimado evidenciou que avaliagdes mais altas em Atitude Militar, Lideranga
Militar, Disciplina Militar e/ou Postura Militar levam a menores chances de deixar o Exército
Brasileiro precocemente (Tabela 3).

Nossos resultados, no que diz respeito as varidveis utilizadas e sua relagdo com a demissio
voluntidria, coincidem com os resultados obtidos por Schreurs e Lescreve (2001) em relagio as
varidveis de Atitude Militar; com os de Randall (2006) em relagdo a varidvel Lideranca Militar e
com os de Lesieur (2011) no que diz respeito a varidvel Disciplina Militar.

A maior probabilidade de demissdo antecipada anterior se referia a tenentes e capitdes do
IME, seguidos por médicos do EsSEX (DAProm, 2014; Souza, 2014), o que estd de acordo
com nossos resultados.

A diminuigio da probabilidade de demissio voluntiria 2 medida que o tempo de servigo
aumenta também coincidiu com os resultados em L’Abbate (2019), que descreveu um aumento
no comprometimento organizacional 2 medida que o oficial de carreira adquiria mais tempo de
servigo. Essa conclusio também segue a de Sinaiko et al. (1981).

O IME forma engenheiros militares altamente qualificados e 0 EsSEX forma médicos,
ambos exigidos amplamente pela populagio. Mesmo para o IME, que tem, como vimos, uma alta
taxa de evasio (DAProm, 2014; Souza, 2014), o modelo pode analisar a propensio a saida do
pessoal do servigo.

As limitagoes deste estudo incluem:

1. A impossibilidade de analisar putativas diferengas no modelo final ao se incluir a
varidvel sexo, pois as mulheres s6 foram autorizadas a se matricular na carreira de
combate em 2017 e, por se tratar de um curso de cinco anos, ndo foram incluidas no
presente estudo. Estudos futuros sio necessdrios para abordar essa questio.

2. Nio examinamos outros possiveis preditores, como satisfagio no trabalho (Mayer et al.,
2008), qualidade do trabalho, vida e lideranga (Sminchise, 2016) ou tipos especificos
de experiéncias militares.

Todas as Forgas Armadas mundo afora tém um sistema de avaliagio para seu pessoal e,
conforme ilustrado na Introdugio, vérias tém problemas com sua demissio antecipada. A meto-
dologia desta pesquisa também pode ser aplicada a dados das forgas armadas de outros paises para
avaliar a possibilidade de minimizar a demissio voluntiria de seu pessoal.

Como mencionado, o principal ponto forte deste estudo se refere a identificagio das
varidveis de desempenho intrinsecamente relacionadas a saida precoce de oficiais de carreira do
Exército Brasileiro.
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s CONCLUSOES

Este estudo buscou desenvolver um modelo preditivo para descrever a demissao voluntéria
de militares do Exército Brasileiro com base no comprometimento afetivo. Sugerimos que as varidveis de
comprometimento afetivo pelas quais o militar ¢ avaliado podem predizer sua probabilidade de
se demitirem precocemente.

Nossos resultados mostram que o Exército nio estd conseguindo reter seu pessoal devido a
alta taxa de evasio no Exército Brasileiro, configurando, sem divida, uma questio desafiadora para a
gestdo de recursos humanos da Instituigio Exército Brasileiro.

Estudos futuros devem considerar a inclusdo de mulheres e outros possiveis preditores
como satisfagio no trabalho; qualidade do trabalho, vida e lideranga e/ou tipos especificos de
experiéncias militares.

Tenentes e capitdes sio mais propensos a deixar o Exército voluntariamente. Essa conclusio
era esperada porque, nesta fase de suas carreiras, o pessoal de servigo frequentemente questiona se
$€u COmMpromisso organizacional ¢ genuino com os militares ou apenas permanece na institui¢ao por
nio poder sair. Ou seja, para confirmar se eles tém ideais militares profundamente enraizados ou se
devem deixar o Exército para a vida civil.

Outras ag¢es que a lideranga militar poderia adotar usando esses métodos envolveriam
o foco em tenentes e capities. Uma diminui¢io ao longo do tempo nas varidveis de desempenho
principalmente relacionadas ao Espirito Militar (atitude, lideranga e disciplina), combinada com
a patente do oficial, pode sugerir um risco de saida precoce do Exército. Oficiais com esse perfil
passariam por um perfodo de acompanhamento mais préximo por psicélogos militares para ava-
liar seus motivos para demissao. Além disso, eles devem ser orientados pelos seus comandantes, de
preferéncia de dentro de suas préprias carreiras.

O modelo apresentado neste artigo possibilita a lideranga do Exército Brasileiro auxiliar
oficiais de carreira que correm o risco de abandonar suas carreiras militares e pode se aplicar a
Marinha e 3 Aerondutica, além de poder ser usado para ajudar lideres militares em outros paises.
Descobrimos que os modelos lineares generalizados mistos sio uma abordagem adequada para
prever as taxas de demissio. Como tal, este modelo de decisio representa uma ferramenta til para
os formuladores de politicas empregarem no futuro em virias For¢as Armadas mundo afora pois
o modelo pode acomodar as especificidades de cada pais.
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AVALIAGAO DAS ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO E NiVEIS DE ESTRESSE EM ALUNOS MATRICULADOS NO CURSO DE OPERAGOES ESPECIAIS

APENDICE

O modelo de regressio logistica de efeitos mistos com interceptagio aleatéria utilizado
para estimar a probabilidade de demissio do exército segue a seguinte expressio:

P
logit P(Y,, =1) =, +t, + 3 f Xy
I=1

Em que o resultado bindrio observado (o valor 1 significa demissio e 0, permanéncia)
V> j-th observagio para o i-th oficial que pertence 3 k-th escola ou patente ¢ uma realizagio da

varidvel aleatdria ¥, que segue uma distribui¢io de Bernoulli com parimetro p,, = P(Yij| L= 1) ,

ou seja, a probabilidade de demissdo. Essa probabilidade assume a forma:

P
exp| B, + Uy T Zﬂl Xijijk
B L I=1
Pij :P(Yij\k _1)_ L ’
1+eXp ﬁo +uij\k +ZIBI xijl\k
=1

Em que k=1,...,25;i=1,...,m,;j=L,...,n; m, éontmero de oficiais para a k-th
escola ou patente e 7, é o nimero de observagdes repetidas para o oficial i-th . Convém ressaltar que,
caso o oficial nao tenha se desligado durante o periodo analisado, a varidvel desfecho foi sempre
igual a zero. Se o oficial deixou o exército, a varidvel de resultado assumiu o valor 1 na tltima obser-
vagio disponivel em relagio aquele oficial enquanto suas observagdes anteriores foram consideradas
iguais a 0. O preditor /-th assume o valor x;,, pela j-th observagio do oficial i-th dentro da
escola ou patente k-th e f, é o parAmetro associado e p é o ndmero de varidveis explicativas,
incluindo o intercepto. O termo de efeitos aleatérios associado a escola ou patente é denotado
por U, eassume uma distribui¢io normal com média zero e varidncia Gf .

Em termos do primeiro e segundo momentos da distribui¢io considerada,

E(Yi/\k) = Pijk> Var(Yii\k) = Pijk (1 - pii\k) =0, and COV(Yz/'\k’ Kj'\k) =0y Oy Py J # J'-

A matriz de covaridncia heterogénea de Toeplitz assume que a estrutura de correlagio
entre pares de observagoes separadas pelo mesmo intervalo de tempo ¢é igual.
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