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Resumo: Este estudo tem como objetivo compreender como ocorre 0 processo de autoavaliacdo dos
colaboradores de um supermercado potiguar, localizado no interior do Rio Grande do Norte, sobre
comprometimento organizacional. Trata-se de uma pesquisa descritiva e qualitativa, e de um estudo de
caso. Para a coleta de dados, aplicou-se um roteiro de entrevista semiestruturado, baseando-se na
escala validada sobre componentes do comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1991). A
amostra foi composta por 09 (nove) participantes. Os resultados identificaram que os colaboradores da
empresa sentem-se satisfeitos e felizes por fazer parte da equipe; sdo profissionais conectados e
envolvidos com o seu trabalho e comprometidos com as atividades a serem realizadas; acreditam que a
empresa tem um significado e, ainda, ndo vém a possibilidade de se desligarem da mesma,
pretendendo permanecer em seus cargos; e por fim, buscam alcancgar todos o0s objetivos estabelecidos
pela organizacdo. Portanto, apresentam um elevado grau de comprometimento organizacional.
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Abstract: This study aims to understand how the self-assessment process of employees of a
supermarket in Rio Grande do Norte, located in the interior of Rio Grande do Norte, about
organizational commitment occurs. This is a descriptive and qualitative research, and a case study. For
data collection, a semi-structured interview script was applied, based on the validated scale on the
components of organizational commitment by Meyer and Allen (1991). The sample consisted of 09
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(nine) participants. identify the company's employees who are part of the team and the happy results;
they are professionals involved with their work and committed to the activities to be carried out;
Believes that the company has a meaning and, still, does not have the possibility of activating it,
intending to remain in its charges; and finally to pursue all the objectives established by the
organization. Therefore, a degree of organizational commitment is raised.

Keywords: Organizational commitment; Supermarket; Human Resources.

1 INTRODUCAO

As diferentes transformacgdes ocorridas no mercado associadas ao aumento da
competitividade tém impactado o ambiente de trabalho e as relacdes entre colaboradores e
empresa (SIMON; COLTRE, 2012). Como efeito, 0s gestores se deparam com a necessidade
de buscar profissionais qualificados ou despir de recursos para qualificar o seu quadro de
funcionarios, fazendo com que estes apresentem um bom desempenho e comprometimento
organizacional (LIZOTE; VERDINELLI, NASCIMENTO, 2018).

O comprometimento organizacional pode ser percebido na forma como o trabalhador
se relaciona com a empresa e como desenvolve o seu trabalho para alcancar as metas e
objetivos da organizagdo (MEDEIROS; ENDERS, 1998). Dessa forma, Rego (2019) enfatiza
que em um ambiente de comprometimento, as organizagdes buscam pessoas que estejam
dispostas a cumprir com as diretrizes da empresa, identificando também qual o ambiente de
trabalho ideal para que as atividades sejam desenvolvidas, e dando todo o suporte
organizacional.

Além disso, o comprometimento da equipe na empresa € muito importante para o
desenvolvimento organizacional, pois a medida que o colaborador cria uma relacdo com o seu
trabalho, com a sua carreira e profissao, gera crescimento e resultados positivos a organizagédo
(RODRIGUES; BASTOS, 2013). Reis Neto, Marques e Paiva (2017) apontam que sdo muitas
as variaveis que podem definir comprometimento organizacional, sendo que quase todas
levam a um objetivo, que é a construcdo de uma relagdo com sua organizagdo,
proporcionando a permanéncia do individuo na empresa.

Ademais, 0 comprometimento organizacional é influenciado pela relacdo que o
individuo tem com a execucédo de suas atividades; sendo assim, quando os colaboradores se
identificam com o seu trabalho e com as tarefas que realizam, tendem a tornarem-se mais
comprometidos (PINTO, 2011). Ainda, o comprometimento organizacional também pode
estar ligado a um fator mais humano, ou seja, quando o colaborador trabalha ndo apenas para

manter o proprio sustento, mas também para manter o sustento de sua familia. Dessa maneira



0 comprometimento ocorre para garantir uma estabilidade financeira que gere satisfacdo ao
individuo (MEURER, OLIVEIRA, 2015).

Com base no exposto, a questdo norteadora desta pesquisa é: “Como ocorre 0 processo
de autoavaliacdo dos colaboradores de um supermercado sobre comprometimento
organizacional?”. Com o intuito de responder ao problema de pesquisa, 0 artigo tem como
objetivo compreender como ocorre 0 processo de autoavaliagdo dos colaboradores de um
supermercado potiguar, localizado no interior do Rio Grande do Norte, sobre
comprometimento organizacional. Estudos sobre essa tematica sdo relevantes no meio
empresarial, pois seus resultados poderdo direcionar gestores a tracar estratégias que

melhorem o nivel de comprometimento organizacional de seus colaboradores.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

As organizacGes passaram por profundas mudancas no final do século XX,
principalmente com os avangos tecnoldgicos que acirraram a competitividade entre as
organizagdes. Essas transformacdes acarretaram em novas maneiras para realizar as atividades
organizacionais e, consequentemente, novas formas de trabalho (BASTOS, 1993; SIQUEIRA,
2001; MORROW, MCELROY., SCHEIBE, 2012).

Com isso, muitos estudos passaram a investigar o0 comprometimento dos
colaboradores com as empresas em que trabalham, permitindo a gestdo de pessoas analisar a
qualificacdo pessoal, bem como a maneira como isso influencia no desempenho das
atividades e permanéncia dos individuos em seus cargos (BASTOS, 1993; RODRIGUES &
BASTOS, 2010; MEDEIROS et al., 2003; KLEIN, 2013; JESUS, 2019). No Brasil, a
teméatica ganhou maior visibilidade através dos estudos realizados por Borges-Andrade,
Afanasieff e Silva (1989), autores que validaram na realidade brasileira o Questionario de
Comprometimento Organizacional, que foi construido por Mowday, Steers e Porter (1979).

E importante mencionar que o comprometimento é um fator chave para compreender o
comportamento organizacional (KLEIN, 2016). Estudos nessa area surgiram mediante a
necessidade de entender a relacdo entre antecedentes do comprometimento organizacional e
os resultados obtidos pelas organizac6es, e com base nisso fortalecer o vinculo do trabalhador
e contribuir de forma positiva para 0 comprometimento organizacional (GHOSH, 2014).

Embora ndo exista uma Unica definigdo sobre a tematica, Meyer (2009) defende que o



comprometimento pode ser entendido como uma forca interna do individuo, que o faz sentir-
se ligado a um determinado objetivo, seja no a&mbito do trabalho ou em sua vida social.
Acrescido a isso, Meyer e Allen (1991) afirmam que se trata de um estado psicologico
caracterizado pela relacdo entre o colaborador e a empresa em que ele trabalha, e que
influencia em suas decisdes de permanecer ou ndo em seu trabalho. Nessa perspectiva, essa
pesquisa adotou a Escala de Comprometimento Organizacional feita por Meyer e Allen, que
foi validada no Brasil por Medeiros e Enders em 1998. Esse instrumento aborda trés
dimensGes do comprometimento organizacional, quais sejam: afetivo, normativo e

instrumental, as quais serdo descritas a seguir.

2.1.1 Dimenséo afetiva do comprometimento organizacional

A dimensdo afetiva abrange o afeto e o reconhecimento dos colaboradores com os
principios da empresa (MEDEIROS. ENDERS, 1998) e a satisfacdo do colaborador com suas
vivéncias afetivas no ambiente de trabalho (PREUSS, 2019). Simon e Coltre (2012) explicam
ainda que, o comprometimento organizacional afetivo é um efeito psicolégico, em que o
individuo se identifica com os objetivos da organizacdo, fazendo o possivel para alcanca-los.
Esse comprometimento se torna afetivo, porque o individuo passa a entender como é possivel
alcangar seus objetivos pessoais, se mantendo efetivado na organizagdo (SIMON, COLTRE
2012).

Para Souza (2020), um individuo afetivo apresenta caracteristicas emocionais, como
desejo de permanecer na organizacao; geralmente é aquele colaborador mais motivado, e que
consegue contribuir e ter um desempenho melhor na empresa. Rego (2003, p.27) postula que
0 comprometimento organizacional afetivo se relaciona com o “grau em que o colaborador se
sente emocionalmente ligado, identificado e envolvido na organizagdo”, ou seja, o individuo

tem o desejo de permanecer na organizagao.

2.1.2 Dimenséo instrumental do comprometimento organizacional

A dimensdo instrumental refere-se a relagdo que os colabores tém com a empresa,
resultante da satisfacdo de suas necessidades e retorno financeiro sobre as atividades
desenvolvidas (MEDEIROS; ENDERS, 1998). Para Simon e Coltre (2012), o
comprometimento instrumental é entendido como os custos que os colaboradores terdo ao

deixarem a organizacdo, de modo que estes permanecerem na mesma, pois precisam das



recompensas oferecidas. Com isso, os colaboradores avaliam os custos e beneficios
associados ao seu desligamento da empresa, de maneira a deixa-la caso venham a perceber
vantagens na sua saida.

Para Rego (2003, p.27) o comportamento organizacional instrumental diz respeito ao
“Grau em que o colaborador se mantém ligado a organizacdo devido ao reconhecimento dos
custos associados com sua saida da mesma. Este reconhecimento pode advir da auséncia de
alternativas de emprego, ou do sentimento de que os sacrificios pessoais gerados pela saida
serdo elevados”, isto ¢, o individuo percebe sua permanéncia na organizacdo como uma

necessidade.

2.1.3 Dimensdo normativa do comprometimento organizacional

E por fim, a dimensdo normativa abrange o comprometimento dos colaboradores em
continuar na empresa, para atender os padrées morais definidos pela mesma (MEDEIROS E
ENDERS 1998). Prelss (2019) explica que a dimensdo normativa diz respeito a dedicacédo
que o colaborador tem com a empresa, em troca de seus interesses pelo servi¢o prestado.
Portanto, o comprometimento organizacional normativo se d& quando o individuo entende
que tem uma série de obrigacdes e deveres com a organizacao, e por isso acabam gerando um
sentimento de culpa ao deixar seu cargo, acarretando em um sacrificio pessoal (SIQUEIRA,
2001).

Rego (2003, p.27) acrescenta que 0 comprometimento organizacional normativo
refere-se ao “Grau em que o colaborador possui um sentido da obrigacdo (ou do dever moral)
de permanecer na organiza¢do”, ou seja, o individuo tem o sentimento de que deve

permanecer na organizacao.

2.1.5 Estudos anteriores sobre Comprometimento Organizacional

Pinho, Oliveira e Silva (2020) realizam uma revisao de literatura, fazendo o recorte
temporal entre 1889 e 2019, acerca do comprometimento organizacional. A partir dos 850
documentos analisados, os achados indicaram que os estudos, em sua maioria, possuem uma
abordagem quantitativa, analisando as dimensdes afetiva, continuacdo e normativa, tendo
destaque a escala de Meyer e Allen. Além disso, foram investigados fatores de influéncia no
processo, como as varidveis sociodemogréficas, politicas, satisfacdo etc.

Outro estudo de De Souza Rocha et al. (2018), consideram as idiossincrasias que se



associam ao tema, ao passo que busca analisar as configuracbes do comprometimento
organizacional e a percepg¢Oes temporais dos jovens trabalhadores do Ensino Social
Profissionalizante na cidade de Recife (PE), adotando a escala de Meyer e Allen. Os
resultados revelaram que houve correlagdes baixas nas associacfes temporais e 0
comprometimento organizacional, estando estas, associadas ao comprometimento afetivo.
Além disso, os dados revelam que h& correlagbes entre as caracteristicas pessoais dos
investigados, revelando tracos de comportamentos acelerados, énfase ao passado e tendéncia a
lideranca.

Sobreira et al. (2021) tambeém realizaram uma pesquisa que objetivava analisar o
comprometimento organizacional dos técnico-administrativos da categoria de nivel superior,
pertencentes Universidade Federal de Vigosa, baseando-se no modelo de Meyer e Allen. A
partir de entdo, os resultados revelaram que hd um alto grau de comprometimento
organizacional, tendo destaque a dimensdo afetiva. Os individuos que demonstraram ter mais
vinculos com a instituicdo foram aqueles que possuiam mais de 50 anos de idade, juntamente

que aqueles que estdo na instituicdo a mais de 11 anos.

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Esse estudo refere-se a uma pesquisa de natureza qualitativa do tipo descritiva.
Ferreira (2015) explica que a pesquisa qualitativa busca compreender os aspectos cotidianos
no trabalho dos colaboradores diante da realidade vivenciada (FERREIRA, 2015). Este é um
estudo com caréater descritivo que busca a compreensdo do problema, descrevendo variaveis e
caracteristicas (OLIVEIRA, 2001).

No que se refere ao lécus da pesquisa, trata-se de uma empresa de pequeno porte,
situada na cidade de Agua Nova, no interior do Rio Grande do Norte. Os dados foram
coletados através de uma entrevista semiestruturada. O roteiro foi elaborado com base na
Escala de Comprometimento Organizacional de Meyer e Allen (1991), contendo 13 questdes.
As questbes que compdem o roteiro buscaram obedecer a logica tridimensional adotada na
escala mencionada, transformando-as em questdes abertas, a fim de que estas sejam capazes
de colher falas, relatos e vivéncias dos colaboradores investigados.

A coleta de dados aconteceu do dia 17/11 a 20/11/2020, totalizando um periodo de trés
dias. As entrevistas aconteceram presencialmente no local de trabalho, de forma individual.
Foram entrevistados 09 colaboradores, sendo 04 homens e 05 mulheres que atuam na

organizagdo, conforme evidencia Quadro 1. Os depoimentos dos colaboradores foram



gravados e em seguida, transcritos para proporcionar uma interpretagdo melhor das respostas

adquiridas.

Quadro 1: Dados dos colaboradores

Cddigo do entrevistado | Sexo | Idade | Estado civil| Cargo que ocupa | Quanto tempo de empresa
C1l M 40 Casado Estoquista 09 anos
c2 M 35 Casado Servigo geral 04 anos
C3 M 38 Casado Entregador 13 anos
C4 M 46 Solteiro Acougueiro 07 anos
C5 F 36 Casada Caixa 15 anos
C6 F 42 Casada Caixa 08 anos
Cc7 F 26 Casada | Gerente administrativa 05 anos
C8 F 47 Casada Gerente financeiro 20 anos
C9 F 27 Solteira Auxiliar de escritorio 06 anos

Fonte: pesquisa de Campo (2020).

Para a andlise e a interpretacdo dos dados foi utilizada a técnica de anélise de contetido
de Bardin (2011), que permite explicar e estruturar o conteudo adquirido, entendendo o real
sentido da mensagem. Nessa l6gica, adotou-se trés fases, a saber: pré-analise; analise do
material; e interpretagdo dos achados. Fez-se 0 uso da organizagao dos dados, leitura analitica,
agrupamento de falas, e categorizacdo das respostas com base nas tri dimensfes de Meyer e
Allen.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Com o objetivo de analisar a percepcdo dos colaboradores de um supermercado acerca
do comprometimento organizacional, a analise dos resultados foi realizada com base nas

dimensdes afetiva, normativa e instrumental de Medeiros e Enders (1998).

4.1 COMPROMETIMENTO AFETIVO

Com base nisso, os colaboradores foram questionados sobre como se sentiam na
organizagdo em que trabalham e se a mesma apresenta algum significado para eles. Observou-
se que os colaboradores se sentem satisfeitos com relagcdo a organizacao, corroborando com
Medeiros de Enders (1998), ao elencar que a dimensdo do comprometimento afetivo diz

respeito a satisfacdo que os colaboradores sentem com relagdo ao seu trabalho.



Me sinto feliz, estou na organizacéo certa e faco o possivel para alcancar
0s objetivos da organizacédo (C5).

Me sinto bem, tem um significado para mim, pois considero uma
familia (C9).

Quando questionados sobre o que a organizagdo faz para manté-los na organizagao
dando continuidade na sua carreira, os colaboradores demostraram satisfacédo em trabalhar na

organizacdo, de acordo com os seus relatos:

Trata bem seus funciondrios, sempre zelando pelo respeito e a moral
entre os colaboradores, causando um bom relacionamento entre 0s
mesmos (C1).

Avalorizacéo que dar ao colaborador e oportunidades, proporcionando
bem-estar e seguranca no trabalho, me fazendo se sentir muito bem
nesta organizagéo (C3).

Com relagdo ao que a empresa faz para manter os funcionarios compromissados com a
empresa, todos apresentaram motivos para permanecerem na mesma e relataram sentirem-se

muito bem na organizacéo.

Sempre me motivando e incentivando, com boas condi¢des de
trabalho e salarios sempre em dia (C8).

Principalmente a confianca depositada em mim, e as oportunidades que
me proporcionam, como treinamento através de cursos pagos pela
organizacéo (C6).

Portanto, percebe-se que os colaboradores ttm um comprometimento afetivo com a
organizacdo em que trabalham, demonstrando-se satisfeitos e valorizados pela mesma. Além
disto, os colaboradores percebem oportunidades para o seu crescimento e desenvolvimento na
empresa, sem pretensdes de deixa-la. Esses resultados podem ser confirmados com base nos
estudos que explicam esta dimensdo, como Medeiros e Enders (1998), Simon e Coltre (2012),
Pretss (2019) e Souza (2020).

Os resultados desta pesquisa também podem ser relacionados aos achados de Sobreira
et al. (2021), no qual, a partir de uma andlise com técnicos-administrativos de uma
Universidade Federal, observou-se a forca e destaque quanto a dimensédo afetiva no que se

refere a0 comprometimento organizacional.



4.2 COMPROMETIMENTO NORMATIVO

Verificou-se que 6 colaboradores (C1, C4, C5, C6, C8 e C9) ndo sentem a obrigacao
de manter-se a empresa, enquanto 3 colaboradores (C2, C3 e C7) sentem que sdo obrigados a
permanecerem na mesma, indo ao encontro do que aborda Siqueira (2001) ao enfatizar que a
dimensdo normativa, pode ser compreendida onde os colaborares sentem-se obrigados a
permanecerem na organizacdo e que trabalham, gerando um sentimento de culpa caso venha a

deixa-la.

N&o, trabalho porque quero e preciso do emprego para garantir meu
sustento (C1).

Sim, me sinto na obrigacdo de cumprir com meu trabalho, para
satisfazer a organizacéo (C2).

Também foi analisada a sensacdo que os colaboradores sentiriam se tivessem que
deixar a organizagdo em que trabalham. Dos funcionérios entrevistados, 03 (C3, C4 e C5) ndo
souberam responder; porém 06 (C1, C2, C7, C8, C9) afirmaram que sentiriam tristeza,

preocupacao e arrependimento, como pode ser observado nas falas abaixo:

Na&o sei explicar qual seria minha sensagéo (C4).

Se sentiria com raiva e preocupado com essa situacdo (C2).

Outro questionamento feito aos colaboradores foi como ficaria a vida deles caso
resolvessem deixar a empresa. Com base nas falas dos entrevistados, averiguou-se que 05 nao
saberiam como seria a sua vida ap6s o desligamento; 02 ndo saberiam como seria a sua vida
apos a saida da organizacdo, enfatizando a perspectiva de que ficaria mais dificil manter a
familia; e um afirmou que seria dificil tanto financeiramente quanto psicologicamente. Com
isso, percebe-se que os colaboradores ndo tém um posicionamento exato do que aconteceria
em sua vida. Isso justifica-se pelo fato de que muitos colaboradores trabalham ha bastante

tempo na organizacédo, gerando certo comodismo e resisténcia em deixa-la.

NA&o sei, nunca imaginei essa situagéo (C4).

Na&o sei, ndo consigo explicar o que aconteceria com minha vida (C9).

Com base nos relatos dos entrevistados, verificou-se que estes afirmam que nédo se

sentem obrigados a permanecerem na organiza¢do, mas sentiram-se culpados caso viessem a



deixa-la, somando a afirmativa de Siqueira (2001), no qual aborda que a dimensdo normativa

gera no individuo um sentimento de culpa ao deixar a empresa, acarretando sacrificio pessoal.

4.3 COMPROMETIMENTO INSTRUMENTAL

Foi questionado sobre a possibilidade de os colaboradores se desligarem da empresa, e
se isso ocorresse, se eles acreditariam que encontrariam uma nova oportunidade de trabalho
de imediato. Com base nas falas, identificou-se que 05 colaboradores ndo acreditam na
possibilidade de encontrar facilmente um novo emprego caso venham a deixar a empresa,
pois sdo poucas as oportunidades na cidade onde moram. Ja 04 colaboradores ndo sentem que
teriam problemas em deixarem a empresa e que logo encontrariam outro emprego. Esses
achados reforcam a otica de Simon e Coltre (2012), no qual elencam que o comprometimento
instrumental se relaciona a avaliacdo que o colaborador faz dos custos e beneficios associados
ao seu desligamento da organizacéo.

Sim, encontraria facilmente um novo emprego (C8).

N&o, pois acredito que sdo poucas as oportunidades existentes em
nossa cidade (C2).

Destaca-se que, os resultados confirmam a perspectiva de Meyer e Allen (1997) e
Klauck, Bohnenberger, Schmidt (2009), no qual acreditam que os funcionarios mantém
vinculos com a organizacgdo, muitas vezes, por necessidade. Nesse contexto, fortalecendo os
achados da pesquisa, Quintana e Simfes (2018) abordam que 0 comprometimento
instrumental pode ser visto como um aspecto positivo ou negativo, pois 0 colaborador pode
quase sempre sentir-se ligado a empresa em que trabalha devido as garantias que o seu
emprego pode proporcionar, percebendo perdas em sua saida, criando, portanto, receio em

desligar-se.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo atendeu ao objetivo proposto, que foi compreender as percepgdes dos
colaboradores de um supermercado do interior do Rio Grande do Norte sobre
comprometimento organizacional. Dessa forma, percebeu-se que os colaboradores sentem-se
satisfeitos e felizes na empresa e comprometido com as atividades que realizam. Alem disto,

os colaboradores também afirmam que a empresa tem um significado para eles, e que ndo



vém a possibilidade de deixarem o trabalho, mas de continuar na organizagdo, buscando
alcancar os objetivos estabelecidos pela mesma.

Em sintese, percebe-se que os colaboradores apresentam um elevado grau de
comprometimento afetivo com a empresa em que trabalham, haja vista que se sentem
satisfeitos em seu emprego e percebem oportunidades para o seu crescimento. De igual modo,
também apresentam um elevado grau de comprometimento afetivo normativo, uma vez que,
embora ndo admitam sentirem-se na obrigacdo de permanecerem na empresa, acreditam que
se sentiriam culpados e arrependidos ao deixa-la. Quanto a dimensdo instrumental, a maioria
dos colaboradores acreditam que ndo encontrariam facilmente um novo emprego se
deixassem a empresa em que trabalham. No entanto, é preciso compreender que estes podem
continuar na empresa ndo por serem comprometidos com a mesma, mas por sentirem receio
de ndo encontrar outra oportunidade de trabalho.

Destacando-se a relevancia gerencial da pesquisa, recomenda-se que as organizacgoes
adotem condic¢des de trabalho exequiveis dentro do ambiente laboral, a fim de buscar
satisfazer os colaboradores e reduzir possiveis questdo de rotatividade organizacional. As
contribuicdes tedricas podem ser evidenciadas através da atualidade da temaética, e rigor
metodolégico utilizado no estudo, gerando, assim, novos conhecimentos para a area em
estudo. Por fim, no que diz respeito as contribui¢des sociais, 0 tema pode gerar reflexdes para
a gestdo das organizagOes, pensando em medidas e praticas que possam elevar os niveis de
comprometimento organizacional.

Com relacdo as limitagdes, obtiveram-se algumas respostas curtas durante as
entrevistas, 0 que necessitou de um cuidado especifico ao ser analisada. Como sugestfes para
pesquisas futuras, faz-se necessario avaliar as dimensfes do comprometimento organizacional
em organizacfes de grande porte para se comparar os resultados em diferentes contextos

organizacionais.
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