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RESUMO 

O presente estudo tem como objetivo analisar a influência do envolvimento no trabalho na avaliação de 

desempenho e no comprometimento organizacional. Para tanto, foi realizada uma pesquisa descritiva por 

meio de uma survey single entity em uma empresa de varejo localizada no Norte do Brasil, que adota um 

sistema de remuneração variável para seus trabalhadores. A amostra foi composta por 80 participantes, e a 

coleta de dados foi realizada por meio de um questionário online. Os dados foram analisados utilizando 

técnicas de estatística descritiva e modelagem de equações estruturais (PLS-SEM). Os resultados revelaram 

que o envolvimento no trabalho exerce uma influência positiva tanto na avaliação de desempenho quanto 

no comprometimento organizacional. Além disso, verificou-se uma relação positiva entre a avaliação de 

desempenho e o comprometimento organizacional. Foi observado também que a avaliação de desempenho 

exerce um papel de mediação parcial na relação entre o envolvimento no trabalho e o comprometimento 

organizacional. Esses resultados permitem concluir que tanto o envolvimento no trabalho quanto a avaliação 

de desempenho dos trabalhadores são fatores antecedentes para o alto nível de comprometimento 

organizacional, tanto de forma direta quanto indireta. As percepções positivas dos trabalhadores têm impacto 

no comportamento individual, refletindo em um melhor desempenho e maior produtividade. Acredita-se 
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que esses achados contribuem para o conhecimento existente nessa área, oferecendo implicações teóricas e 

gerenciais. 

Palavras-chave: Comprometimento organizacional. Envolvimento no trabalho. Avaliação de desempenho. 

 

ABSTRACT 

This study aims to analyze the influence of work engagement on performance appraisal and organizational 

commitment. For this purpose, a descriptive survey was conducted using a single entity approach in a retail 

company located in the North of Brazil, which adopts a variable remuneration system for its employees. The 

sample consisted of 80 participants, and data collection was carried out through an online questionnaire. 

The data were analyzed using descriptive statistics techniques and structural equation modeling (PLS-

SEM). The results revealed that work engagement has a positive influence on both performance appraisal 

and organizational commitment. Additionally, a positive relationship between performance appraisal and 

organizational commitment was identified. It was also observed that performance appraisal plays a partial 

mediating role in the relationship between work engagement and organizational commitment. These 

findings suggest that both work engagement and employee performance appraisal are antecedent factors 

for high levels of organizational commitment, both directly and indirectly. Positive employee perceptions 

impact individual behavior, leading to better performance and higher productivity. It is believed that these 

findings contribute to the existing knowledge in this area, offering theoretical and managerial implications. 

Keywords: Organizational commitment. Job involvement. Performance evaluation. 

 

1 INTRODUÇÃO 

As empresas enfrentam constantes adaptações para se manterem competitivas em um ambiente 

cada vez mais desafiador. Nesse contexto, os trabalhadores desempenham um papel essencial ao 

possibilitar que as empresas impulsionem suas vendas e, consequentemente, melhorem seu desempenho 

(JAISWAL, 2018). Para alcançar os resultados esperados e promover o comprometimento 

organizacional, alguns fatores são essenciais. Entre eles, o envolvimento no trabalho e a avaliação de 

desempenho são comportamentos e características indispensáveis no ambiente de trabalho. 

O envolvimento no trabalho refere-se ao grau em que as tarefas realizadas proporcionam 

satisfação, absorvem completamente o indivíduo e têm um impacto significativo em sua vida 

(CAVALCANTE; SIQUEIRA; KUNIYOSHI, 2014; SIQUEIRA, 2008). Por sua vez, a avaliação de 

desempenho tem como objetivo verificar o desempenho dos trabalhadores, garantindo que os objetivos 

estabelecidos sejam alcançados e, se necessário, identificando falhas para corrigi-las (DAL VESCO; 

BEUREN; POPIK, 2016).  

O comprometimento dos indivíduos é amplamente reconhecido como um fator significativo de 

produtividade e eficácia organizacional (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979; OLIVEIRA; 

LAVARDA, 2023a). Mowday, Steers e Porter (1979) apontam que o comprometimento organizacional 

é relevante para a compreensão do comportamento dos indivíduos dentro da empresa. Dessa forma, trata-

se de uma dimensão comportamental que pode ser usada para avaliar a tendência dos indivíduos de 

permanecerem como membros da organização (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979; OLIVEIRA; 

LAVARDA, 2023b), tornando-se um fator crítico para o sucesso organizacional, pois trabalhadores 

envolvidos e bem avaliados tendem a demonstrar maior dedicação e alinhamento com os objetivos da 

empresa. 

Estudos prévios têm demonstrado que o envolvimento no trabalho tem um impacto positivo e 

significativo na satisfação no trabalho e no comprometimento organizacional de trabalhadores do setor 

bancário na Jordânia (ABDALLAH et al., 2017). Além do mais, quando a avaliação de desempenho é 
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percebida como uma ferramenta que oferece benefícios tangíveis, os trabalhadores tendem a responder 

de maneira positiva ao sistema de avaliação (SALTOLETO; CARVALHO, 2018). Da mesma forma, 

estudos sugerem que os professores permanecem no curso e na instituição porque encontram felicidade 

em dedicar-se a ela, permanecendo por escolha e não por obrigação, o que demonstra lealdade e 

comprometimento nos serviços prestados como professores em uma instituição brasileira (MOHR; 

GRANDO; BRUSTOLIN MOLINET, 2022). 

Apesar das evidências existentes, ainda não há estudos que explorem como o envolvimento no 

trabalho, a avaliação de desempenho e o comprometimento organizacional se inter-relacionam em uma 

amostra de trabalhadores de uma empresa do setor varejista situada na Região Norte do Brasil. Desse 

modo, o objetivo da pesquisa é analisar a influência do envolvimento no trabalho na avaliação de 

desempenho e no comprometimento organizacional. Ao preencher essa lacuna, o estudo busca fornecer 

uma compreensão mais abrangente e integrada dessas variáveis e seu impacto na empresa pesquisada. A 

justificativa da escolha do setor da empresa denota a relevância em proporcionar uma maior 

empregabilidade e aumento na economia do país, principalmente nos estados do Norte (Departamento 

Intersindical de Estatísticas e Estudos Socioeconômicos [DIEESE], 2021).  

O estudo justifica-se pela constante necessidade de novas pesquisas em outras áreas do 

conhecimento, principalmente na compreensão das implicações para o controle gerencial do 

comportamento individual no ambiente de trabalho no âmbito organizacional. Essa associação 

combinada permanece inexplorada, principalmente no contexto do setor varejista, que possui 

significativa importância na geração de empregos e renda (DIEESE, 2021). 

Além disso, o estudo fornece insights sobre a importância dessas variáveis para o 

desenvolvimento dos trabalhadores e o melhor desempenho de vendas, levando a melhores resultados 

organizacionais. Ao examinar a interação entre envolvimento no trabalho, avaliação de desempenho e 

comprometimento organizacional, o estudo contribui para uma melhor compreensão da dinâmica dentro 

do contexto organizacional, fornecendo implicações para a teoria e prática em controle de gestão e 

melhoria de desempenho. 

 

2 REFERENCIAL TEÓRICO  

2.1 Envolvimento no trabalho na Avaliação de desempenho 

Pesquisadores e empresas demonstraram interesse no envolvimento no trabalho, uma vez que ele 

influencia significativamente o comportamento dos indivíduos (OLIVEIRA; LAVARDA, 2023a; 

SETHI; MITTAL, 2016). No campo organizacional, um maior envolvimento no trabalho leva a uma 

maior produtividade (JAISWAL, 2018). A forma como as empresas incentivam o envolvimento no 

trabalho está relacionada com a melhoria da avaliação de desempenho (OLIVEIRA; PUTON; 

MARCHIORI, 2020). A avaliação de desempenho fornece informações sobre o comportamento e as 

necessidades de melhoria do trabalho (RODRIGUES et al., 2017). 

O envolvimento no trabalho é o grau em que um trabalhador se identifica com seu trabalho, 

participa dele e considera seu desempenho importante para sua autoestima (CONTE et al., 2019; DAL 

VESCO; BEUREN; POPIK, 2016; REIS NETO; MARQUES, 2004). Está relacionado à identificação 

do indivíduo com o trabalho (CAVALCANTE; SIQUEIRA; KUNIYOSHI, 2014; SIQUEIRA, 2008), 

levando a comportamentos positivos e ao sucesso organizacional (MOWDAY; STEERS; PORTER, 

1979). 

Segundo Brown (1996), os trabalhadores podem se identificar psicologicamente com seu trabalho 

e considerar seu desempenho importante para si mesmos, além da empresa. Siqueira (2008) afirma que 

o envolvimento com o trabalho é um dos principais vínculos afetivos do indivíduo com suas atividades 

profissionais. Tioumagneng e Njifen (2020) destacam que o envolvimento dos trabalhadores está 
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relacionado à organização do trabalho, às práticas de gestão de recursos humanos e ao reconhecimento 

do potencial por parte dos superiores. 

Em consonância, a avaliação de desempenho conecta os objetivos da empresa, os padrões de 

desempenho e a avaliação do trabalhador, analisando aspectos do trabalho (NASCIMENTO; 

REGINATO; LERNER, 2008; SANTOS, 2010). Essa avaliação é importante para definir metas, resolver 

problemas de desempenho e administrar recompensas e questões disciplinares (SANTOS, 2010). 

Os indivíduos são avaliados por meio de indicadores de desempenho em relação às metas 

projetadas, e, caso cumpram essas metas, são recompensados (DAL VESCO; BEUREN; POPIK, 2016). 

Santos (2010) menciona que o sistema de recompensa pode variar em termos de valor, que pode ser 

variável ou fixo, e natureza, como dinheiro, serviços de saúde ou lazer, entre outros. A recompensa 

variável é um meio de remuneração que utiliza critérios pré-determinados para estabelecer o valor pago 

ao trabalhador ao final de um período. Reis Neto e Marques (2004) enfatizam que o objetivo de um 

sistema de remuneração variável é criar um clima organizacional que apoie e estimule o crescimento da 

criatividade e produtividade humana, além de promover a flexibilidade. 

Memon et al. (2019) examinaram o impacto da satisfação com a avaliação de desempenho no 

envolvimento no trabalho e na intenção de rotatividade de funcionários de organizações de petróleo e 

gás na Malásia. Os resultados indicaram uma forte relação causal entre as variáveis. Nesse contexto, 

embora existam evidências semelhantes às propostas deste estudo, presume-se que o trabalhador 

envolvido pode influenciar a avaliação de desempenho. Assim, sugere-se a seguinte hipótese de pesquisa: 

 

H1: O envolvimento no trabalho influencia positivamente na avaliação de desempenho. 

 

2.2 Envolvimento no trabalho no Comprometimento organizacional 

Cesário e Chambel (2017) destacam que as empresas consideram níveis mais elevados de 

envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional como fatores críticos de sucesso para 

alcançar um desempenho superior dos trabalhadores. A literatura tem enfatizado a relevância do 

comprometimento organizacional, que é capaz de influenciar o comportamento dos trabalhadores. 

Segundo Mowday, Steers e Porter (1979), o comprometimento organizacional refere-se à força da 

identificação e ao envolvimento de um indivíduo com uma determinada empresa. Indivíduos 

comprometidos com as intenções da empresa, estão dispostos a se empenhar por ela e têm interesse em 

continuar fazendo parte dela. 

Estudos anteriores demonstraram uma relação positiva, direta e/ou indireta, entre essas variáveis 

ou similares. Jyoti et al. (2021) evidenciaram uma relação indireta entre o envolvimento no trabalho e o 

comprometimento organizacional, mediada pelo comprometimento com a carreira, entre docentes do 

norte da Índia. Abdallah et al. (2017) indicaram que o envolvimento com o trabalho afetou positivamente 

o comprometimento organizacional dos trabalhadores do setor bancário da Jordânia. Widodo e 

Chandrawaty (2020) confirmaram que a garra, a empregabilidade e o envolvimento no trabalho têm 

efeitos diretos que impactam o comprometimento organizacional entre docentes do ensino superior na 

Indonésia. Com base nos estudos anteriores que indicam o envolvimento no trabalho como um fator 

relevante para o aumento do comprometimento organizacional, propõe-se a seguinte hipótese de 

pesquisa: 

 

H2: O envolvimento no trabalho influencia positivamente no comprometimento organizacional. 

 

2.2.1 Avaliação de desempenho no Comprometimento organizacional 

Oliveira e Rocha (2017) e Jiang et al. (2012) sugerem que a implementação de sistemas de 

avaliação de desempenho, recompensas vinculadas ao desempenho, bem como oportunidades de 
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desenvolvimento de carreira e mobilidade interna, têm o potencial de promover a motivação e o esforço 

dos trabalhadores. Portanto, é importante que as empresas adotem políticas que estimulem o 

envolvimento dos trabalhadores e incorporem a avaliação de desempenho como forma de fortalecer o 

comprometimento organizacional. 

A avaliação de desempenho foi reconhecida pelos pesquisadores como uma ferramenta eficaz 

para incentivar os trabalhadores a alcançarem as metas estabelecidas pelas empresas (THNEIBAT, 

2022). De acordo com Jevaux e Souza (2020), percepções positivas em relação ao processo de avaliação 

de desempenho têm um impacto significativo na forma como os trabalhadores desenvolvem seu 

comprometimento organizacional, contribuindo para a redução da rotatividade, do absenteísmo e da 

intenção de deixar a empresa, além de promover um melhor desenvolvimento e produtividade.  

Estudos anteriores corroboram uma relação positiva entre a avaliação de desempenho e o 

comprometimento organizacional. Bashir e Venkatakrishnan (2022) encontraram uma relação positiva 

entre a avaliação de desempenho e o comprometimento organizacional em trabalhadores de micro, 

pequenas e médias empresas na Índia. Thneibat (2022) indicou que as recompensas baseadas no 

desempenho e a avaliação de desempenho têm efeitos significativos no comprometimento afetivo e no 

compartilhamento de conhecimento entre gerentes de unidades em empresas tecnológicas, farmacêuticas, 

bancárias e de produção na Jordânia. Mohr, Grando e Brustolin Molinet (2022) identificaram que a 

avaliação de desempenho exerce uma influência positiva e significativa no comprometimento 

organizacional dos professores de instituições no Brasil. Com base nessas pesquisas, é possível propor 

as seguintes hipóteses de pesquisa: 

 

H3: A avaliação de desempenho influencia positivamente no comprometimento organizacional. 

 

H4: A avaliação de desempenho medeia positivamente a relação entre o envolvimento no trabalho e o 

comprometimento organizacional. 

 

A Figura 1 apresenta o modelo teórico de análise que orienta a pesquisa.  
 

 Figura 1 - Modelo teórico da pesquisa 

 
  Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 

 

Adicionalmente ao modelo teórico, foram observadas as variáveis de controle (sexo, idade e 

tempo no cargo) em relação ao comprometimento organizacional. A justificativa para a inclusão dessas 

variáveis é a relevância que apresenta em estudos com construtos similares, como o de Oliveira e Lavarda 

(2023a). 
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3 METODOLOGIA 

Esta pesquisa tem como objetivo analisar a influência do envolvimento no trabalho na avaliação 

de desempenho e no comprometimento organizacional. Para atingir esse objetivo, foram adotados 

procedimentos metodológicos específicos, incluindo uma abordagem quantitativa com caráter descritivo. 

Além disso, foi realizada uma pesquisa de levantamento (survey single entity) com os trabalhadores de 

uma empresa de varejo no Norte do Brasil. Esta empresa foi reconhecida como uma das melhores para 

se trabalhar no país, de acordo com o prêmio Great Place To Work Brasil (GPTW Brasil, 2022). A 

escolha da empresa foi justificada pela importância de promover maior empregabilidade e apoiar a 

economia, especialmente nos estados da Região Norte (DIEESE, 2021). A empresa adota um sistema de 

remuneração variável. 

Ressalta-se que a pesquisa segue com procedimentos éticos, para garantir  o direito de escolha 

dos convidados em participar ou não, conforme os seguintes critérios: i) consentimento informado; ii) 

preocupação em não prejudicar a entidade e as pessoas que nela trabalham; iii) garantia de anonimato 

aos participantes e à organização, permitindo  livre acesso a todas as informações e esclarecimentos 

adicionais sobre o estudo e suas consequências, enfim, tudo o que queiram saber antes, durante e depois 

da sua participação; e iv) uso exclusivo dos dados coletados para fins desta pesquisa, com a possibilidade 

de publicação dos resultados. Os participantes foram informados sobre o direito de desistir de participar 

a qualquer momento, sem deliberações ou perda de benefícios. 

A população da pesquisa foi composta pelos trabalhadores da referida empresa, totalizando 340 

trabalhadores conforme informações do site institucional. A coleta de dados ocorreu de 27 de junho a 12 

de novembro de 2022, por meio de um questionário online com assertivas extraídas de estudos anteriores, 

disponibilizado via link da plataforma Google Forms por meio do contato de WhatsApp fornecido pelo 

site da empresa. A amostra final consistiu em de 80 respostas válidas, resultando em uma taxa de resposta 

de 23,53%. Todos os trabalhadores que compuseram a amostra recebem, além da remuneração fixa, uma 

parcela variável, conforme informado pelos próprios participantes. O tamanho da amostra atende ao 

requisito mínimo e é comparável ao de outras pesquisas da área (OLIVEIRA; LAVARDA, 2023b; 

OLIVEIRA et al., 2023). 

Na elaboração e aplicação do questionário, tomou-se cuidado para minimizar o viés de método 

comum (Common Method Bias - CMB), associado ao método de coleta de dados. Para mitigar esse viés, 

o questionário foi construído de maneira simples, didática e objetiva, além de garantir o anonimato dos 

respondentes. Entretanto, é importante destacar que, apesar dos esforços para minimizar o viés, ele pode 

não ter sido totalmente eliminado (PODSAKOFF et al., 2003). Para verificar a presença do viés, foi 

realizado o teste do fator único de Harman, que indicou que o primeiro fator representa 48,98% da 

variância total, demonstrando que o CMB não é um problema significativo, uma vez este valor está 

abaixo de 50% (PODSAKOFF et al., 2003). 

 

3.1 Variáveis e Medidas 

As variáveis da pesquisa foram mensuradas por meio de uma escala Likert de sete pontos, 

variando de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). As questões abordam comprometimento 

organizacional, envolvimento no trabalho e avaliação de desempenho, totalizando 28 questões, além das 

características de perfil dos respondentes. Essas variáveis estão detalhadas na Tabela 1. 

A primeira variável refere-se ao comprometimento organizacional dos indivíduos, conforme o 

estudo de Mowday, Steers e Porter (1979), que também foi utilizado por Oliveira e Lavarda (2023a). 

Para a variável envolvimento no trabalho, foram utilizadas assertivas do instrumento de pesquisa de 

Siqueira (2008), que também foi utilizado por Cavalcante, Siqueira e Kuniyoshi (2014) e por Oliveira e 

Lavarda (2023a). A variável avaliação de desempenho foi baseada nos estudos de Nascimento, Reginato 

e Lerner (2008) e Santos (2010), tendo sido também utilizada por Dal Vesco, Beuren e Popik (2016). 
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Todos os instrumentos foram previamente validados e traduzidos em estudos anteriores, não havendo 

necessidade de alterações para esta pesquisa. 
 

Tabela 1 - Variáveis da pesquisa 
Construtos/Variáveis Descrição Itens Referências 

Comprometimento 

organizacional 

Avalia o comprometimento dos indivíduos na 

organização. 
15 Mowday, Steers e Porter (1979). 

Envolvimento no 

trabalho 

Avalia o envolvimento do indivíduo com o seu 

trabalho. 
5 Siqueira (2008). 

Avaliação de 

desempenho 

Avalia avaliação de desempenho do indivíduo 

com o seu trabalho. 
8 

Nascimento, Reginato e Lerner 

(2008) e Santos (2010). 

Variáveis de controle Sexo, idade e tempo no cargo. 

Fonte: Elaborado pelos autores (2022). 

 

No que se refira às variáveis de controle, optou-se por controlar o sexo, a idade e o tempo no 

cargo dos respondentes para considerar fatores individuais que podem influenciar na avaliação de 

  s     h . O s                u s   t    i s: “0”        s      s uli     “ ”        f  i i  . A 

idade do respondente foi considerada uma variável contínua, assim como o tempo no cargo, que indicou 

o período, em anos, do respondente do cargo. Estudos anteriores analisam essas variáveis de controle 

para fornecer informações adicionais sobre o comportamento dos indivíduos (OLIVEIRA; LAVARDA, 

2023a). 

 

3.2 Técnicas e Procedimentos de análise 

A análise inicial envolveu a identificação do perfil dos respondentes e a estatística descritiva. Para 

testar as hipóteses propostas, foi utilizada a modelagem de equações estruturais a partir de mínimos 

quadrados parciais (PLS-SEM) (RINGLE et al., 2014), com o auxílio do software SmartPLS 4.0 

(RINGLE; WENDE; BECKER, 2022). Essa técnica é amplamente usada em pesquisas de contabilidade 

e gestão (OLIVEIRA et al., 2023; OLIVEIRA; LAVARDA, 2023a), pois permite testar relações entre 

os construtos (HAIR et al., 2019). 

A análise do modelo de mensuração, incluiu a verificação da confiabilidade e validade dos 

construtos, enquanto o modelo estrutural, foi utilizado para testar as hipóteses (HAIR et al., 2019). Para 

analisar a mediação, foram seguidas as recomendações de Bido e Silva (2019), que distinguem entre 

mediação total e parcial. A mediação total ocorre quando a relação direta não é significativa, mas a 

relação indireta é significativa. A mediação parcial ocorre quando ambas as relações (direta e indireta) 

são significativas. 

 

 

4 ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

Na Tabela 2 é possível observar que 58,8% dos respondentes são do sexo masculino, e que 60,0% 

têm 30 anos de idade ou menos. A maioria dos participantes (62,6%) está no cargo há quatro anos ou 

menos. Quanto à escolaridade, a maioria possui ensino médio (65,0%), o que reflete o fato de que a maior 

parte dos respondentes atua como vendedor (78,7%) e não em cargos gerenciais. Além disso, 77,5% dos 

participantes trabalham na área de vendas, enquanto 20% atuam na área administrativa. 
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Tabela 2 - Caracterização dos respondentes 
Sexo Frequência % Escolaridade Frequência % 

Feminino 33 41,2 Ensino Médio 52 65,0 

Masculino 47 58,8 Graduação 26 32,5 

Total 80 100,0 Especialização 2 2,5 

Idade Frequência % Total 80 100,0 

Até 30 anos 48 60,0 Cargo atual Frequência % 

Entre 31 e 40 anos 28 35,0 Supervisor/Coordenador 10 12,5 

Entre 41 e 50 anos 3 3,8 Gerência 7 8,8 

Entre 51 e 60 anos 1 1,2 Vendedor 63 78,7 

Total 80 100,0 Total 80 100,0 

Tempo no Cargo Frequência % Departamento Frequência % 

Até 2 anos 31 38,8 Administrativa  16 20,0 

Superior a 2 anos e até 4 anos 19 23,8 Vendas 62 77,5 

Superior a 4 anos e até 8 anos 17 21,2 Produção 2 2,5 

Superior a 8 anos e até 16 anos 13 16,2    

Total 80 100,0 Total 80 100,0 

Fonte: Dados da pesquisa (2022). 

 

A Tabela 3 a seguir apresenta os resultados da estatística descritiva dos dados. 

 

Tabela 3. Estatística descritiva 
Construtos Média Desvio Padrão Alcance Observado Alcance Teórico 

Comprometimento Organizacional 4,86 1,84 1-7 1-7 

Envolvimento no Trabalho 5,65 1,64 1-7 1-7 

Avaliação de Desempenho 6,10 1,70 1-7 1-7 

Fonte: Dados da pesquisa (2022). 

 

Observa-se que o construto avaliação de desempenho possui a maior média 6,10. Isso indica que 

a maioria dos trabalhadores é comunicada sobre sua avaliação de desempenho, atividades desenvolvidas 

e metas estabelecidas. Além disso, são recompensados por atingirem suas metas, pela remuneração 

variável e pelos lucros/resultados da empresa (NASCIMENTO; REGINATO; LERNER, 2008; 

SANTOS, 2010).  

 

4.1 Modelo de Mensuração e Estrutural 

O primeiro passo da análise do modelo de mensuração foi verificar a validade e a confiabilidade 

(HAIR et al., 2019). Para confirmar a confiabilidade dos indicadores, analisaram-se as cargas externas 

de cada item das variáveis latentes, estabelecendo valores superiores a 0,70. Cargas entre 0,40 e 0,70 

devem ser excluídas somente se essa exclusão aumentar a Variância Média Extraída (AVE) e a 

Confiabilidade Composta (CC) (HAIR et al., 2019). Assim, das 28 assertivas, uma (CO15) foi excluída 

por ter carga inferior a 0,40. A Tabela 4 apresenta os valores de validade e confiabilidade dos construtos. 
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Tabela 4 - Indicadores de validades e confiabilidade dos construtos de mensuração 
Construtos  α  rho_A CC AVE 

Valores Mínimos Esperados (Hair et al., 2019). > 0,70 > 0,70 > 0,70 > 0,50 

Avaliação de Desempenho (AD) 

Comprometimento Organizacional (CO) 

Envolvimento no Trabalho (ET) 

0,940 

0,893 

0,934 

0,949 

0,970 

0,940 

0,951 

0,914 

0,950 

0,712 

0,523 

0,793 

N t : α =  lf     Cronbach; CC = Confiabilidade Composta AVE = Variância Média Extraída. 

Fonte: Dados da pesquisa (2022). 

 

Os construtos apresentam consistência adequada, evidenciada pela carga fatorial dos itens 

(≥0,70),  lf     Cronbach (≥0,70),    fi bili          st  (≥0,70)     l    ité i   h _A,     í  i  s 

superiores a 0,70. Em relação à validade convergente, a Variância Média Extraída (AVE) também se 

  st         i    (≥0,50). A v li      is  i i   t  f i    lis        b s       itério Heterotrait-

Monotrait Ratio of Correlations (HTMT), conforme apresentado na Tabela 5. 
 

Tabela 5 - Validade discriminante 
 1 2 3 

1. Avaliação de desempenho    

2. Comprometimento organizacional 0,731   

3. Envolvimento no trabalho 0,616 0,813  

Fonte: Dados da pesquisa (2022). 

 

O critério HTMT, utilizado para avaliar as correlações médias entre os itens dos construtos, foi 

atendido, pois os valores obtidos foram inferiores a 0,90, conforme recomendado por Hair et al. (2019). 

Os resultados dos testes do modelo de mensuração indicam que é possível prosseguir com as análises. A 

Tabela 6 apresenta os resultados do modelo estrutural. 

 

Tabela 6 - Modelo estrutural  
 H β t-value p-value Decisão Mediação 

Painel A. Efeitos Diretos       

ET→AD H1 0,586 6,021 0,000* Aceita-se  

ET→CO H2 0,560 5,005 0,000* Aceita-se  

AD→CO H3 0,379 3,183 0,002* Aceita-se  

Painel B. Efeito Indireto       

ET→AD→ CO H4 0,222 2,561 0,011** Aceita-se Parcial 

Painel C. Variáveis de Controle       

Sexo→CO  -0,058 0,068 0,387   

Idade→CO  0,057 0,071 0,424   

Tempo no cargo→CO  -0,031 0,072 0,663   

N t : * <0,0 ; ** <0,05.   =  i ót s ; β = C  fi i  t   st utu  l. E  = E v lvi   t        b lh ; AD = Av li çã     

Desempenho; CO = Comprometimento Organizacional. 

R2 = Avaliação de desempenho (0,343); Comprometimento organizacional (0,710). 

Q2 = Avaliação de desempenho (0,226); Comprometimento organizacional (0,347). 

Fonte: Dados da pesquisa (2022). 

 

A primeira hipótese sugeriu que o envolvimento no trabalho teria um impacto positivo na 

avaliação de desempenho. Os resultados estatísticos confirmaram essa relação, apresentando uma 

 ss  i çã    sitiv    si  ifi  tiv      u   ív l    si  ifi â  i      % (β = 0,586;   < 0,0 ). Assi , 

observa-se que um maior envolvimento no trabalho está relacionado à melhoria na avaliação de 

desempenho dos trabalhadores da amostra. 
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A segunda hipótese sugeriu que o envolvimento no trabalho influencia positivamente o 

comprometimento organizacional. Os resultados estatísticos, também com um nível de significância de 

1%, mostraram uma associação positiva entre o envolvimento no trabalho e o comprometimento 

     iz  i   l (β = 0,560;   < 0,0 ).  ss  su     qu  u    i     v lvi   t     t  b lh   stá  ss  i    

a níveis mais altos de comprometimento organizacional entre os indivíduos da amostra. 

A terceira hipótese propôs que a avaliação de desempenho influencia positivamente o 

comprometimento organizacional. Os resultados estatísticos confirmaram essa hipótese com um nível de 

si  ifi â  i      % (β = 0, 79;   < 0,0 ), i  i      qu ,       s i  ivíduos da empresa pesquisada, a 

avaliação de desempenho é um fator determinante para um maior comprometimento organizacional. 

Foi avaliada também a avaliação de desempenho como variável de mediação. Observou-se que a 

avaliação de desempenho atua como mediadora na relação entre o envolvimento no trabalho e o 

        ti   t       iz  i   l,     s  t     u      i çã      i l (β = 0,222; p < 0,05). Ao 

considerar a influência das variáveis de controle (sexo, idade e tempo no cargo) no comprometimento 

organizacional, não foram encontrados suportes estatísticos para aceitar as relações propostas. 

 Para avaliar a ausência de multicolinearidade, verificou-se se os valores do Variance Inflation 

Factor (VIF) eram inferiores a 3,0, conforme recomendado por Hair et al. (2019). O maior VIF 

apresentado foi 1,524, indicando a ausência de multicolinearidade. No processo de validação do modelo, 

também foi observada a variância explicada (R²). Nas ciências sociais e comportamentais, um R² de 2% 

caracteriza um efeito pequeno, 13% um efeito médio e 26% um efeito grande (RINGLE et al., 2014). 

Pelos valores apresentados, as variáveis de avaliação de desempenho e comprometimento organizacional 

possuem um poder explicativo grande. Por fim, avaliou-se a relevância preditiva (Q²), que requer valores 

superiores a zero, conforme indicado por Hair et al. (2019). Os valores obtidos permitem inferir a 

existência de relevância preditiva das variáveis. 

 

4.2 Discussão dos Resultados 

Com base nas evidências, constatou-se que a hipótese H1, que postulava um efeito positivo e 

significativo do envolvimento no trabalho na avaliação de desempenho, foi corroborada. Esse achado 

está alinhado com uma pesquisa anterior que indica que trabalhadores envolvidos tendem a ter uma 

melhor avaliação de desempenho (Memon et al., 2019). Além disso, eles experimentam vínculos afetivos 

positivos que contribuem para sensações de prazer no trabalho, consideradas dimensões psicossociais de 

bem-estar no ambiente laboral (SIQUEIRA, 2008).  

Esses resultados sugerem que o envolvimento no trabalho, por meio do compromisso com as 

tarefas, do respeito e da satisfação proporcionados pela empresa (SIQUEIRA, 2008; OLIVEIRA; 

LAVARDA, 2023a; NASCIMENTO; REGINATO; LERNER, 2008; SANTOS, 2010), é fundamental. 

Dessa forma, a melhoria da eficácia organizacional depende, em grande medida, da capacidade da 

empresa em desenvolver continuamente controle e práticas gerenciais que obtenham vantagem 

competitiva por meio do comportamento dos trabalhadores, resultante de seu envolvimento com o 

trabalho (JAISWAL, 2018; JIANG ET AL., 2012; OLIVEIRA; ROCHA, 2017; REIS NETO; 

MARQUES, 2004; RODRIGUES et al., 2017; SETHI; MITTAL, 2016). 

 A hipótese H2, que postulava uma relação positiva entre o envolvimento no trabalho e o 

comprometimento organizacional, também foi confirmada. Os resultados evidenciaram um efeito 

positivo do envolvimento no trabalho sobre o comprometimento organizacional, corroborando estudos 

anteriores (ABDALLAH et al., 2017; JYOTI et al., 2021; WIDODO; CHANDRAWATY, 2020). Isso 

sugere que, quanto mais os trabalhadores se envolvem e se identificam psicologicamente com o trabalho, 

maior é sua satisfação e autoestima, resultando em níveis mais elevados de comprometimento 

organizacional. Além disso, altos níveis de envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional 

dos trabalhadores são fundamentais para um melhor desempenho organizacional (CESÁRIO; 
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CHAMBEL, 2017). Acredita-se que o comprometimento organizacional aumenta os níveis de 

produtividade, pois os trabalhadores se tornam mais leais, aceitam os valores da empresa e se sentem 

orgulhosos e felizes, preocupando-se com o futuro da organização (MOWDAY; STEERS; PORTER, 

1979; OLIVEIRA; LAVARDA, 2023b). 

A hipótese H3, que estabelecia uma relação positiva entre a avaliação de desempenho e o 

comprometimento organizacional, também foi confirmada. Esse achado está em consonância com 

estudos anteriores de Bashir e Venkatakrishnan (2022), Jevaux e Souza (2020), Mohr, Grando e Brustolin 

Molinet (2022) e Thneibat (2022). Isso sugere que a forma como os trabalhadores percebem a avaliação 

de desempenho, incluindo as decisões gerenciais e a interação na avaliação do desempenho, bem como 

as recompensas oferecidas, influencia o comprometimento organizacional. Isso motiva os trabalhadores 

a se esforçarem além do esperado para alcançar o sucesso da empresa (MOWDAY; STEERS; PORTER, 

1979; SALTOLETO; CARVALHO, 2018). 

Finalmente, a hipótese H4 confirmou a mediação parcial da avaliação de desempenho na relação 

entre o envolvimento no trabalho e o comprometimento organizacional. Os resultados indicaram que o 

envolvimento no trabalho proporciona condições que favorecem a integração entre os trabalhadores, 

levando a uma melhor avaliação de desempenho (JYOTI et al., 2021). Além disso, confirma-se que a 

avaliação de desempenho é um antecedente do comprometimento organizacional (THNEIBAT, 2022), 

reforçando a relação entre o envolvimento no trabalho e o comprometimento organizacional para 

alcançar metas e objetivos organizacionais. 

Além das hipóteses estabelecidas, foram incluídas variáveis de controle, como sexo, idade e 

tempo no cargo. No entanto, não foram encontradas evidências estatísticas que indicassem uma relação 

significativa entre essas variáveis e o comprometimento organizacional. Portanto, destaca-se a 

importância de pesquisas adicionais para identificar outros possíveis fatores que possam explicar essa 

ausência de relação. Essa investigação pode contribuir para uma compreensão mais abrangente dos 

determinantes do comprometimento organizacional e orientar estratégias mais eficazes de gestão de 

recursos humanos. 

Com base nas análises realizadas, conclui-se que o envolvimento no trabalho, a avaliação de 

desempenho e o comprometimento organizacional estão interligados de maneira significativa e positiva, 

refletindo o contexto específico dos trabalhadores da empresa de varejo na Região Norte. Os resultados 

confirmam a importância desses fatores no contexto organizacional, destacando a relevância de 

estratégias que promovam um ambiente de trabalho estimulante, transparente e justo. Esses achados têm 

um impacto significativo na gestão da empresa, fornecendo insights para o desenvolvimento de políticas 

e práticas que visem fortalecer o envolvimento dos trabalhadores, melhorar a avaliação de desempenho 

e fomentar o comprometimento organizacional. Para os trabalhadores, os resultados sugerem que um 

maior envolvimento no trabalho pode levar a uma maior satisfação profissional, um senso de propósito 

e uma maior dedicação à organização. Essa compreensão mais aprofundada dos vínculos entre esses 

construtos pode contribuir para o desenvolvimento de estratégias mais eficazes de gestão de pessoas, 

promovendo um ambiente de trabalho mais produtivo e gratificante para todos os envolvidos. 

 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

A pesquisa buscou analisar a influência do envolvimento no trabalho na avaliação de desempenho 

e no comprometimento organizacional. Para isso, foi realizada uma pesquisa com 80 trabalhadores de 

uma empresa de varejo na qual o sistema de remuneração é baseado em recompensas. Os resultados 

indicaram que o envolvimento dos trabalhadores tem impacto na avaliação de desempenho e no 

comprometimento com a organização. Além disso, a percepção dos trabalhadores sobre a avaliação de 

desempenho está relacionada ao seu comprometimento organizacional, o que influencia o alcance das 

metas e objetivos da empresa por meio das recompensas oferecidas. Esses aspectos são influenciados 
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não apenas por um ambiente de trabalho acolhedor e justo e uma liderança eficaz, mas também por 

atitudes individuais, cultura organizacional, clima e outros processos personalizados dentro da empresa. 

Esta pesquisa contribui para a literatura no campo organizacional ao investigar as relações entre 

variáveis antecedentes que influenciam o comprometimento organizacional. O estudo abordou o 

envolvimento no trabalho e a avaliação de desempenho como aspectos comportamentais dos indivíduos 

que exercem influência direta e indireta no comprometimento organizacional. Além disso, contribui para 

a literatura ao explorar as relações conjuntas dessas variáveis, que até então permaneciam pouco 

exploradas, especialmente no contexto de empresas de varejo, um setor de grande importância para a 

economia do país. 

Em termos de contribuições gerenciais, destaca-se o papel decisivo da avaliação de desempenho 

no comprometimento organizacional. Isso instiga as empresas a manterem sistemas de remuneração 

integrados aos seus trabalhadores, contribuindo assim para as estratégias organizacionais e o alcance das 

metas estabelecidas. Além disso, sugere-se a implementação de ações que promovam um ambiente de 

trabalho acolhedor e afetivo, onde o comportamento dos trabalhadores possa influenciar positivamente 

seu comprometimento com a empresa. Essa abordagem não apenas contribui para a satisfação individual 

dos trabalhadores, mas também tem implicações significativas no desempenho organizacional, com a 

avaliação de desempenho desempenhando um papel central nesse processo. 

Este estudo apresenta algumas limitações. Em primeiro lugar, o estudo é limitado às 

características da amostra, que consiste nos trabalhadores de uma empresa de varejo da Região Norte. 

Assim, pesquisas futuras devem replicar o estudo utilizando amostras de diferentes setores. Em segundo 

lugar, o presente estudo empregou um desenho transversal no qual os dados foram coletados dos 

respondentes em um único período. Uma das fraquezas desse método é que ele não permite tirar 

conclusões firmes sobre a direção causal das relações entre as variáveis preditoras e os resultados. Dada 

essa limitação, pesquisas futuras devem examinar as relações entre as variáveis usando desenhos 

longitudinais que analisam a continuidade das relações. 

Em terceiro lugar, a generalização dos achados desta pesquisa é limitada pela amostra. Este estudo 

concentrou-se apenas em três variáveis. Pesquisas futuras podem ser estendidas examinando outros 

preditores potenciais, como os vínculos organizacionais, a satisfação no trabalho, o desempenho no 

trabalho, o clima organizacional e a cultura organizacional. Limita-se também pela aplicação do 

questionário online; talvez no formato impresso pudesse resultar em um maior número de respondentes. 

Além disso, a survey single entity possui limitações inerentes, que podem ser mitigadas em 

pesquisas futuras por meio de outros métodos, como a combinação com estudo de caso, para avaliar em 

profundidade a empresa pesquisada. Outra sugestão é a realização de pesquisas que incluam as variáveis 

de controle (sexo, idade e tempo no cargo) propostas neste estudo, buscando evidenciar os possíveis 

fatores relacionados à ausência da relação proposta no estudo. 
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