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RESUMO

Este estudo propés um modelo conceitual e examinou a natureza da
relacdo entre lideranga transformacional (LTF), suporte organizacional
percebido (SOP), envolvimento dos funciondrios (EF) e comprometimento
organizacional (CO) entre os funciondrios do setor de TT indiano. Em seguida,
o efeito mediador da EF na relacio entre LTE, SOP e CO foi examinado.
A modelagem de equagoes de minimos quadrados parciais (PLS-SEM) foi
aplicada para validar o modelo conceitual. Os achados revelaram que LTF,
SOP e EF foram significativa e positivamente relacionados ao CO. A LTF
teve um efeito mais significativo no CO do que o SOP. Verificou-se que
a EF medeia parcialmente a relagio entre LTE, SOP e CO. As varidveis
de controle tiveram um efeito fraco em EF e CO. No entanto, a Andlise
Multigrupo (MGA) revelou uma diferenca significativa no EF de LTF
entre os gerentes de nivel inferior e médio. Os resultados confirmam que
os formuladores de politicas diretas e os departamentos de RH influenciam
a LTF e a EF adotando intervengdes organizacionais. Além disso, seu efeito
também se manifesta no aumento da atitude positiva e do compromisso
com o trabalho dos funciondrios.
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The Relationship of Transformational Leadership and Perceived
Organisational Support with Organizational Commitment: The mediating
role of Employee Engagement

ABSTRACT

This study proposed a conceptual model and examined the nature of the relationship between
transformational leadership (TFL), perceived organisational support (POS), employee engagement
(EE), and organisational commitment (OC) among employees in the Indian I'T sector. It then
examined the mediating effect of EE on the relationship between TFL, POS, and OC. The
partial least squares equation modelling (PLS-SEM) was applied to validate the conceptual
model. The findings revealed that TFL, POS and EE were significantly and positively related to
OC. TFL had a greater significant effect on OC than POS. EE was found to partially mediate
the relationship between TFL, POS, and OC. Control variables had a weak effect on EE and
OC. However, Multigroup Analysis (MGA) revealed a significant difference in the EE of TFL
between the lower and middle level managers. The findings confirm that direct policymakers
and HR departments influence TFL and EE by adopting organisational interventions. Besides,
its effect is also manifested in increasing the positive attitude and commitment towards the
employees’ work.

KEYWORDS
Transformational Leadership, Perceived Organizational Support, Employee Engagement,
Organizational Commitment, PLS-SEM

1. INTRODUCAO

O mundo dos negécios limita-se apenas a adquirir capital humano, mantendo-o e engajando-o
em sua vida profissional. Apesar disso, o foco crescente entre o meio académico e o profissional é
o envolvimento dos funciondrios (EF) (Mansur & Felix, 2021), e nao deixam pedra sobre pedra
para descobrir novas abordagens para identificar que a EF estd associada a atributos/resultados
relacionados com o trabalho dos funciondrios, tais como compromisso organizacional (CO) (Bagga
& Haque, 2020), produtividade e desempenho final (Cole et al., 2012). Os antecedentes da EF
que estao ganhando atengio no cendrio atual sdo a lideranca transformacional (LTF) e o suporte
organizacional percebido (SOP) (Balwant et al., 2019). Embora existam diferentes estilos de
lideranga, a LTF tem um impacto maior na EF e CO (Al-Serhan et al., 2021; Hermininggsih, 2020;
Jekelle, 2021; Surucu et al., 2020). Lai et al. (2020) afirmaram que funciondrios motivados por
lideres transformacionais sao mais engajados em seu trabalho, levando a um melhor desempenho de
tarefas e CO. Casado (2018) e Lakshmi (2020) explicaram ainda que os lideres transformacionais
geralmente $30 ansiosos e otimistas, 0 que exerce a mesma influéncia otimista sobre os funciondrios
ao seu redor. Os funciondrios na cultura multinacional de hoje tém grandes expectativas de sua
organizacio (Felix & Cavazotte, 2019; Felix, 2020), que levou os pesquisadores a explorar se o
SOP cria uma conexao emocional com a organizacio. No entanto, hd uma escassez de trabalhos
exaustivos sobre as contingéncias que reestruturam varios correlatos de engajamento, como

lideranca e SOP (Bakker et al., 2011).
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De acordo com relatdrios de vérias empresas globais de consultoria, como Nasscom e McKinsey,
o setor de TT indiano foi responsdvel por 8% do PIB da India no AF20 e deve crescer para 10% no
AF25 (IBEFE 2021; Mathur, 2021). Apesar de prosperar, o setor de T1 na India est4 enfrentando
muitos desafios externos, incluindo crescente inseguranca entre colegas de trabalho e funciondrios
desengajados, que estdo a conduzir a uma remodelagdo do equilibrio interno do sector informdtico
indiano (Manjunath & Chandni, 2018). Tornou-se um desafio para o setor de TT manter seus
colaboradores engajados e comprometidos (Ahmad & Oranye, 2010). De acordo com Rana et
al. (2019), LTF e SOP provavelmente podem fortalecer o compromisso do setor de TT indiano
para alcangar vantagem comercial competitiva e afirmativa, garantindo EF para o CO.

H4 uma escassez de estudos que confirmem uma relagao sistemdtica entre LTE SOD, EF e
CO. Para preencher essa lacuna, o presente artigo propds um modelo para examinar a natureza
da relacio entre essas varidveis. Posteriormente, o efeito mediador do EF na relacio entre LTE
SOP e CO em funciondrios indianos do setor de TT foi examinado.

A novidade do trabalho ¢ notdvel no sentido de que os fatores examinados neste estudo nao
foram estudados no contexto indiano e global antes. Mais notavelmente, nenhum estudo anterior
a este validou com sucesso o efeito mediador da EF na relagao entre LTE, SOP e CO no setor de
TI indiano. Este estudo merece a combinagao de andlise exploratéria e descritiva. A modelagem
de equagoes de minimos quadrados parciais (PLS-SEM) foi aplicada para validar o modelo do
estudo. Isso foi seguido pelo desenvolvimento de hipéteses, métodos de pesquisa, resultado e
discussao, conclusoes e implicagoes.

2. REFERENCIAL TEORICO E DESENVOLVIMENTO DE HIPOTESES

2.1. VINCULANDO A LIDERANCA TRANSFORMACIONAL AO COMPROMISSO ORGANIZACIONAL

Virios trabalhos existentes confirmaram a relagao positiva entre LTF ¢ CO (Lo et al., 2010;
Othman et al., 2013). No entanto, com base no referencial tedrico, o presente estudo seguiu o
de Allen & Meyer (1990) para examinar a associagio de LTF com EF e seu papel no aumento
de CO. Rahmawati (2019), Silitonga et al. (2020), e Udin (2020) encontraram o efeito positivo
e significativo da LTF no CO. Suas descobertas concluiram que, se a LTF pudesse ser utilizada
corretamente, a satisfacao e o CO dos funciondrios seriam bem formados. Os mesmos achados
foram confirmados por Cavazotte et al. (2020). Gulluce et al. (2016) exploraram a relagio
significativa entre LTF e CO, conforme percebido pelos funciondrios do banco em Kars, Turkey.
Malik et al. (2017) afirmaram o mesmo no caso de bancos islimicos do Paquistdo. Diante dessas
notas, formulou-se a seguinte hipdtese:

o HI: LTF estd positivamente relacionada com CO.

2.2. VINCULANDO A LIDERANCA TRANSFORMACIONAL E O ENGAJAMENTO DOS FUNCIONARIOS

Schaufeli (2015) foi pioneira em incorporar o estilo de lideran¢a como precursor no modelo
JD-R (Bakker & Demerouti, 2007) e forneceu uma base teérica para LTF e EE Muitos artigos
afirmaram uma relagao positiva e significativa entre LTF e EF (Park, 2019; Lin et al., 2020).
Os resultados de Amor et al. (2020) e Balwant et al. (2019) sustentam um vinculo positivo
entre LTF e EF no setor de turismo e setor de varejo (10 shopping centers), respectivamente.
Revelaram ainda que os lideres transformacionais promovem o engajamento acessando recursos
e oportunidades. Qabool e Jalees (2017) concluiram que a LTF nao s6 afeta significativamente
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positivamente o CO, mas também tem um efeito mais substancial no EE. A discussao acima
forma a premissa de que o estilo LTF fortalece o EF; portanto, a seguinte hipétese foi proposta.

o H2: LTF estd positivamente relacionada com o EF

2.3. VINCULANDO O ENGAJAMENTO DOS FUNCIONARIOS E O COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Os achados consistentes de muitos trabalhos anteriores sugeriram o EF como um antecedente
do CO e concluiram que o EF tem uma relagio positiva com o CO (Ahakwa et al., 2021;
Linggiallo et al., 2021). Baseado no setor de TI indiano, Lolitha (2015) examinou que o EF
afeta positivamente o CO. De forma similar, Rameshkumar (2020) e Sutiyem (2020) concluiram
uma associagio positiva entre EF e CO (afetiva e normativa) no setor bancério. Nesse sentido,
foi formulada a hipétese de que:

* H3: O EF estd positivamente relacionado com o CO.

2.4. VINCULANDO A LIDERANCA TRANSFORMACIONAL E O COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL POR MEIO DO ENGAJAMENTO DOS FUNCIONARIOS COMO MEDIADOR

Purvanova et al. (2006) descobriram que EF serve como uma varidvel mediadora significativa
entre LTF e CO. A partir disso, Park et al. (2021) confirmaram o efeito mediador semelhante
de EF entre LTF e CO (afetivo). Atualmente, a literatura nio corrobora a relagao entre LTF e
CO através do EF como mediador no contexto indiano. Tanto quanto é do conhecimento dos
autores, nenhum estudo prévio explorou ainda o papel mediador da EF na relagao entre LTF e CO,
especialmente no setor informdtico indiano. Diante dessas notas, foi proposta a seguinte hipStese:

o H4: EF medeia a relacio entre LTF ¢ CO.

2.5. VINCULANDO O SUPORTE ORGANIZACIONAL PERCEBIDO E O COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

A relagio positiva entre SOP e CO é conceituada na perspectiva da troca social (Blau, 1964).
Muitos pesquisadores identificaram fundamentalmente o SOP como um preditor de CO e
provaram uma associago positiva entre SOP e CO (Khurram, 2009; Panaccio & Vandenberghe,
2009). Arshadi (2011) realizou um estudo com 325 funciondrios de organizagdes industriais no
Ira e descobriu que o SOP estava positivamente relacionado ao CO. Nos trabalhos de Donald
etal. (2016) e Aube et al. (2007), autores descobriram que havia uma relagao significativa entre
0 POP e o comprometimento afetivo (CA) e entre SOP e compromisso de continuidade (CC),
mas nao encontrou relacio significativa com continuidade normativa (CN). Da mesma forma, em
um artigo de Sherwani (2019), os autores revelaram uma relagio significativa e positiva entre CO
e SOP. Em conclusio, os resultados dos estudos existentes reforcam o fato ou entendimento de
que a organizagio demonstrard com entusiasmo seu compromisso e apoio aos seus funciondrios,
enquanto os funciondrios, em troca, respondem e sao pagos demonstrando comprometimento
organizacional (Garg & Dhar, 2014). Assim, foi proposta a seguinte hipdtese:

o H5: SOP estd positivamente relacionado ao CO.
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2.6. VINCULANDO O SUPORTE ORGANIZACIONAL PERCEBIDO E O ENGAJAMENTO DOS
FUNCIONARIOS

O SOP é visto como um construto importante para entender a motivagio entre os funciondrios,
resultando em maior engajamento dos funciondrios. Kurtessis et al. (2015) compartilham que
os funciondrios com SOP baixo sdo mais duvidosos, ao passo que, quando o SOP ¢ alto, os
funciondrios consideram seu ambiente de trabalho aceitdvel e estio mais engajados em seu
trabalho. Referéncias abundantes confirmando um efeito positivo e significativo do SOP no
EF podem ser encontradas na literatura existente (Dai & Qin, 2016; Murthy, 2017; Imran et
al., 2020). De acordo com o estudo atual, Sihag (2020) estabeleceu uma relagio positiva entre
SOP e EF entre 420 profissionais de TI na regido indiana. As andlises aprofundadas revelaram
ainda que o suporte necessario das organiza¢des pode aumentar o nivel de engajamento entre os
profissionais de TT de nivel médio. Com base nas justificativas, foi proposta a seguinte hipétese:

o HG6: SOP estd positivamente relacionado com EE

2.7. VINCULANDO O SUPORTE ORGANIZACIONAL PERCEBIDO E O COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL POR MEIO DO ENVOLVIMENTO DOS FUNCIONARIOS COMO MEDIADOR

Reconhece-se que, quando os funciondrios experimentam um nivel mais alto de suporte
organizacional, isso resulta em um nivel mais alto de participagio (Gupta et al., 2015) que se
reflete na forma de maior realizagio, CO e desempenho. No entanto, a menos que o SOP dé
impulso para mais EE, um compromisso baseado em suporte organizacional serd incompetente.
Além disso, de acordo com a abordagem de troca social baseada no SET, os funciondrios agem
como entidades sociais quando as trocas ocorrem e apostam em recompensas e realizam andlises de
custos (Blau, 1964). Schaufeli e Bakker (2004) contribuiram ainda que colaboradores com niveis
mais elevados de engajamento, que decorre do SOP, tendem a retribuir com comprometimento
afetivo. Lee e OK (2016) observaram que o favoritismo feito aos funciondrios pode incluir
comprometimento afetivo. Além disso, com base nos resultados dos seguintes estudos referenciados,
o presente trabalho reconheceu o papel interveniente do EF na relagao entre SOP e CO (Biswas e
Bhatnagar, 2013); SOP e compromisso afetivo (Gokul et al., 2012). Até onde sabemos, nenhum
artigo anterior explorou o papel mediador do EF na relagao entre SOP e CO, especialmente no
setor de TT indiano. Assim, foi proposta a seguinte hipéStese:

o H7: EF medeia a relagio entre 0 SOP e o CO.

Apés uma revisio minuciosa da literatura, foram encontrados estudos empiricos minimos
que estudaram SOPD, EF e CO juntos e estudaram essas varidveis com o papel mediador de EE
Considerando que, tanto quanto é do conhecimento dos autores, nao existe tal trabalho disponivel
no contexto do setor de TT indiano. Como resultado, a execucio deste estudo no setor de T1
indiano tornou-se importante o suficiente para cobrir essa lacuna da literatura.

A estrutura conceitual proposta (Figura 1) indica que LTF e SOP (exégenos) tém uma relagao
significativa com EF, que por sua vez indica uma relagdo positiva (intervencio) com CO; e LTF e
SOP também tém uma relacao direta significativa com o CO. A fundamentagio tedrica para cada
relagao proposta no modelo é devidamente discutida nas secoes relevantes da revisao de literatura.
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Figura 1. Estrutura Conceitual Proposta.
Fonte: Autores.

3. METODOLOGIA DE PESQUISA

3.1. CARACTERISTICAS DA AMOSTRA E TECNICA DE AMOSTRAGEM

Para a fundamentagdo do presente artigo, foi considerado um desenho de pesquisa descritivo
com abordagem de pesquisa. Uma vez que o quadro de amostragem nao podde ser determinado
devido a pandemia, a técnica de amostragem intencional com elementos de amostragem de
conveniéncia foi adotada para obter respostas das 10 principais empresas de TI da India. Empresas
de classificagao como Deloitte, Gartner, McKinsey e outras classificam as principais empresas de
TI com base em sua receita. Da mesma forma, as informagdes sobre as 5 principais empresas de T1
da India por receita sio fornecidas pelo IBEE TECHGIG e outras fontes. Como o trabalho atual
nao queria se limitar apenas as 5 principais empresas de TI com base na receita, as 10 principais
empresas de TT foram selecionadas (independentemente de uma pequena diferenga na classificagao)
por meio de fontes on-line confidveis com base na receita, market cap (moneycontrol.com, 2021)
e o nimero de funciondrios (indiancompany.in, 2021). As empresas que foram abordadas para
a coleta de dados incluem Tata Consultancy Services, Infosys, HCL Technologies, Wipro Ltd.,
Reddington India Ltd., Tech Mahindra Ltd., Larsen & Toubro Infotech Ltd., Mphasis Ltd.,
Mindtree Ltd., e Hexaware Technologies Ltd. Consulte a Tabela 1 para obter a receita (em USD),
valor de mercado (em USD) e nimero de funciondrios dessas empresas.

O periodo de compilagio de dados foi de abril de 2021 a setembro de 2021. O estudo se
concentrou nas cidades proeminentes de Delhi e na Regiao da Capital Nacional (NCR), onde
vérias empresas multinacionais de TT tém seus escritérios (incluindo as principais empresas de TT).
Delhi-NCR ¢ o lugar ideal na India para estudar o comportamento dos funciondrios com pessoas
de diferentes culturas e diversidade e uma densa populagio de 28 milhoes (Delhi, 19; Noida &
Greater Noida, 1.057; Gurgaon, 1.5(2011); Faridabad, 3.8; e Ghaziabad, 2.78) (Kumar & Nisa,
2021b). Os questiondrios autoaplicdveis foram entregues por meio de plataformas eletronicas e
interagdes pessoais (consistindo principalmente de entrevistas telefénicas seguidas de métodos
presenciais). Os elementos de amostragem neste artigo incluiram profissionais nao gerenciais
(funciondrios) e gerenciais empregados em Delhi-NCR. Profissionais nao gerenciais (funciondrios)
e gerenciais foram classificados com base na experiéncia (Top et al., 2020) e particularmente
os subordinados diretos (Sarros et al., 2015). Funciondrios nao gerenciais inclufam todos os
engenheiros de software, desenvolvedores de software, analistas de sistemas, consultores associados,
associados de processo, ¢ desenvolvedores de processos que nio tinham subordinados diretos,
enquanto os profissionais gerenciais foram classificados em trés niveis, incluindo nivel baixo,
nivel médio e nivel superior. Consulte a Tabela 1 para classificagao e outros detalhes essenciais.
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Tabela 1

Informagées demaogrdficas dos entrevistados e as caracteristicas das organizagées

Fator

Caracteristicas

Frequéncia Percentagem (%)

Sexo

Masculino 195

Feminino 159

55,1
44,9

Idade

<30 anos 127
31-35 anos 188
>35 anos 39

35,9
53,1
11,0

Educagao
Qualificagio

< Graduagio 171
>Mestrado 183

48,3
51,7

Nao gerencial

Funciondrios 264

74,6

Gerencial (com
nivel de experiéncia)

NB
NM
NS

>5a <11 anos 23
>11a <15 anos 49
>15 anos 18

6)5
13,8
5)1

Relatério Direto

NB
NM
NS

>7 a<l15
>15a<20
>20

Nome

Valores
(receita; valor de mercado;
funciondrios)

Organizagoes de TI

TCS
Infosys
HCLtech.

Wipro ltd.

Redington India ltd.

Tech Mahindra Itd.

L&T ltd.

Mphasis led.
Mindtree ltd.
Hexaware Tech. ltd.

1524.97B; 8453.37B;
0.42M

873.71B; 2820.28B;
0.228M

656.43B; 1533.70B;
0.1765M

601.37B; 1530.43B;
0.1600M

479.96B; 44.38B; 1.561K

351.19B; 701.41B;
0.1257M

100.14B; 293.02B;
35.991K

79.73B; 177.38B; 22K
73.75B; 118.55B; 21K
53.06B; 101.65B; 18.294K

Total

354

100

Nota. Os valores de receita e capitalizagio de mercado estao em USD. LL, nivel inferior; ML, nivel médio; UL,
nivel superior; B, bilhdo; M, milhoes; K, mil. HCL tech., Hindustan Computers Technology ltd.; L&T, Larsen &
Toubro Infotech led.; TCS, Tata Consultancy Services.

Fonte: Os autores.

Inicialmente, o Google Forms circulou por virios sites de redes sociais, seguido por uma

abordagem face a face, pois ambas as abordagens eram necessdrias para a representagdo méxima

possivel igual de todas as caracteristicas demograficas da amostra (Kumar & Nisa, 2021a;

Kumar, 2022). Devido ao viés no nivel inferior de pessoal, os métodos telefénicos/presenciais
foram adotados para receber respostas de profissionais de niveis médio e superior. No total,
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foram recebidas 410 respostas. Nao foram considerados os entrevistados que nao atenderam aos
critérios de experiéncia minima de 5 anos de trabalho e pelo menos sete entrevistados diretos
para um entrevistado em posi¢ao de lideranga. Assim foi obtida uma amostra de 354 respostas,
que ¢ considerada suficiente para posterior anilise estatistica (Roscoe, 1975; Faul et al., 2009),
especialmente para PLS-SEM (Goodhue et al., 2012). A Tabela 1 mostra as estatisticas descritivas
para as varidveis demograficas.

3.2. PROJETO DE PESQUISA

Na fase exploratdria, foram pesquisados estudos existentes para cobertura e lacunas. Na fase
descritiva, foi realizada andlise de dados quantitativos para chegar a achados especificos com a
ajuda de dados coletados por meio de um questiondrio de pesquisa. O questiondrio autoaplicdvel
foi separado em duas partes. A primeira parte do questiondrio incluiu o banco de informacoes
pessoais dos funciondrios conforme apresentado na Tabela 1. A segunda parte incluiu o banco
de informagoes pessoais dos funciondrios conforme apresentado na Tabela 1 (LTF), suporte
organizacional percebido (SOP), engajamento dos funciondrios (EF) e comprometimento
organizacional (CO), conforme mostrado na Tabela 3. Todos os itens foram avaliados na escala
Likert de 5 pontos (1=Discordo fortemente, 2=Discordo, 3=Neutro, 4=Concordo, 5=Concordo
plenamente). Pesquisadores anteriores adaptaram as escalas certificadas de acordo com a adequagao
de seus estudos. Por exemplo, Lin et al. (2020; 12-items), Hai et al. (2020; 8 itens), e Hee et al.
(2018; 10 itens) adaptaram a versao abreviada do Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ)
desenvolvido por Bass e Avolio (1995) for LTE. Jin e Tang (2021) e Imran et al. (2020) adaptaram
a versdo abreviada da escala SOP de 8 itens dada por Eisenberger et al. (1986). Balwant et al.
(2020) e Vermeulen e Scheepers (2020) adaptaram a versao abreviada de 9 itens da Utrecht Work
Engagement Scale (UWES) desenvolvida por Schaufeli et al. (2006) para EE. Crow et al. (2012;
5-items) e Palalic (2020; 12 itens) adaptaram a versao abreviada do CO desenvolvida por Meyer
etal. (1993). Com base nas evidéncias desses trabalhos, este estudo adaptou 20 itens para LTE
8 itens para SOD, 9 itens para EF, e 11 itens para CO das escalas acima mencionadas. Consulte
a Secio 4.3 e a Tabela 2 para obter mais detalhes.

A literatura comprova que as caracteristicas demogréficas podem explicar parcialmente as
diferengas no comprometimento dos funciondrios com sua organizagao, o que pode influenciar a
relacao hipotetizada neste artigo. Portanto, os efeitos diretos de sexo, idade, qualificagao educacional
e designagio no CO foram examinados como varidveis de controle. As varidveis demogréficas
foram codificadas como varidveis ficticias e os cddigos atribuidos foram os seguintes. Para o sexo,
masculino = 1 e feminino = 2. Para idade, <30 anos = 1, 31-35 anos = 2, ¢ >35 anos = 3. Para
qualificagao de ensino, graduagio = 1, 2p6s-graduacio = 2. Para designagio, funciondrio = 0,
nivel junior = 1, nivel médio = 2, e nivel superior = 3.

4. RESULTADOS & DISCUSSOES

4.1. AVALIACAO DE VIES DE METODO COMUM

Os dados para as varidveis latentes do modelo conceitual vieram de respondentes tinicos em uma
tnica pesquisa de dados, de modo que o viés de método comum deveria ser efetivamente examinado.
Portanto, as abordagens procedimentais e estatisticas foram avaliadas para minimizar o potencial
viés do método comum (CMB) (Podsakoff et al., 2003). Em relagio aos procedimentos processuais,
os autores garantem a confidencialidade e o anonimato dos dados fornecidos pelos funciondrios,
pois isso controla a possibilidade de os respondentes responderem de forma artificial ou desonesta
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(Podsakoff et al., 2003). Além disso, as varidveis do modelo proposto foram arbitrariamente
introduzidas na pesquisa para reduzir a associagio de causa e efeito dos entrevistados entre os
construtos latentes (Kumar, 2022). Considerando as técnicas estatisticas, um teste de colinearidade
completo baseado em fatores de inflagao de variancia (VIFs) foi recomendado por Kock’s (2015b)
e Kock e Lynn’s (2012), procedimento no Smart PLS-SEM. Essa abordagem explica que, quando
um valor de VIFs interno foi > 3,3limiar, indicando o problema de colinearidade, em tltima andlise,
sugere a presenca de CMB. Os valores internos de VIF para o modelo conceitual proposto variaram
de 1,267 a 1,701, implicando que o CMB nio foi um problema significativo neste trabalho de
pesquisa. Consulte a Se¢do 4.4 ¢ a Tabela 4 para obter mais detalhes.

4.2. PROCESSO DE ANALISE DE DADOS

O PLS-SEM foi aplicado para investigar a associagdo das quatro varidveis: LTE, SOD, EE e
CO. O Smart PLS v3.3.3 foi praticado para validar o modelo de pesquisa do estudo. Ao utilizar
o PLS-SEM, a avalia¢o do modelo conceitual envolve duas etapas (Hulland, 1999). Na primeira
fase, avaliou-se 0 modelo de mensuragao com confiabilidade e validade das varidveis. Na segunda
etapa, os modelos estruturais foram examinados, onde as relagées de caminho hipotéticas entre
as varidveis foram estimadas (Dimaunahan and Amora, 2016).

4.3. AVALIACAO DO MODELO DE MEDICAO

A Figura 2 mostra o modelo estrutural refletindo todas as varidveis juntamente com seus fatores
de carga, efeito mediador de EF na relagao entre LTF — CO & SOP — CO, e efeito combinado
de varidveis de controle (VCs) no CO. A variincia explicada (R?) para EF e CO foram obtidas
como 0,371 e 0,554, respectivamente (ou seja, acima de moderado). Este trabalho VCs (ou seja,
idade, sexo, designagio e qualificagdo) para examinar e manipular seu impacto potencial na relagio
entre varidveis exdgenas e endédgenas dentro do modelo proposto do estudo (Kumar, 2022). No
entanto, os resultados indicaram o efeito insignificante de VCs. A fim de estudar o efeito real de
VCs em varidveis exgenas, a despeito do efeito insignificante, primeiro mediu-se a mudanga em
R? incluindo todos as VCs no modelo (Figura 2) e, posteriormente, eliminando-as no modelo final
(Figura 3). Depois de subtrair o valor de R* do modelo inicial incluindo VCs com o modelo final

Figura 2. Modelo estrutural: valores de regressio dos construtos mostrando efeito direto e indireto com varidveis
de controle.
Fonte: Autores.
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Figura 3. Modelos estruturais: valores de regressio de construtos mostrando efeito direto e indireto (modelo em
miniatura) apds exclusio de VCs e dois itens com carga fatorial <0,6, ou seja, EF8 (0,597) e SOP (0,565).
Fonte: Autores.

excluindo VCs, a mudanca no valor de R?* foi obtida como 0,008 (0,554 — 0,546), indicando uma
melhora insignificante em R* com a inclusao de VCs no modelo (consulte os valores de R* da Figura
2 e 3). Contudo o estudo analisou as varidveis de controle agrupando-as em uma unica varidvel
reflexiva usando a técnica de bootstrap PLS-SEM (5000 amostras bootstrap) (consulte a Se¢ao 4.6).

Os construtos manifestos avaliaram varidveis tedricas para examinar o modelo de medi¢io PLS-
SEM. O PLS-SEM empregou um modelo reflexivo para aferir os construtos, e seus itens/fatores
foram avaliados por meio de validade convergente e discriminante (resultados de confiabilidade
e validade). Primeiramente, a confiabilidade da escala foi examinada pelo alfa de Cronbach (AC)
e confiabilidade composta (CC) (Hair et al., 2011). Em segundo lugar, a validade convergente
avaliou o valor do conjunto de itens da mesma maneira que foi explicada pelos respondentes e
aferida por medidas de valor médio extraido (AVE). Por fim, a validade discriminante determinou
que os itens relacionados a um construto nao deveriam medir os indicadores do outro construto
(Kock, 2017). Conforme mostrado na Tabela 2, todas as cargas fatoriais foram estatisticamente
significativas e foram iguais ou superiores ao valor minimo de corte de 0,5 (Barclay et al., 1995;
Kock, 2015a). Todavia este artigo incluiu todos os fatores 20,6 ¢ 2 itens {ou seja, EF8 (0,597) e
SOPS8 (0,567)} foram removidos devido a carga fatorial <0,6. Eventualmente, 46 itens com carga
fatorial variando de 0,626-0,897 foram retidos. A Tabela 2 também mostrou que LTE, SOP, EF
e CO atenderam ao critério da escala de confiabilidade. AC e CC foram usados para medir a
consisténcia interna da escala. Todos os valores de AC e CC ultrapassaram o valor limite minimo
de 0,70, apresentando boa confiabilidade (Chin, 2010). Em seguida, para garantir a validade
convergente, a AVE para todos os construtos latentes deve ser 20,5 (Fornell & Larcker, 1981).
Como todos os coeficientes de AVE foram >0,5, a confiabilidade foi garantida e os construtos
foram bem ajustados ao modelo apropriado.
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Tabela 2

Modelo de medicio
BER  (owbrotoridald  ioimii o) Co A A CC
LTF1: Meu lider instila orgulho em mim por estar associado a ele 0,744
LTF2: Meu lider vai além do interesse préprio para o bem do grupo 0,626
11 LTF3: Age de uma maneira que constréi meu respeito 0,638
LTF4: Exibe uma sensacio de poder e confianga 0,796
LTFS5: Fala sobre seus valores e crencas mais importantes 0,693
LTF6: Especifica a importancia de ter um forte senso de propdsito 0,705
LTF7: Considera as consequéncias morais e éticas das decisoes 0,679
LTF8: Enfatiza a importincia de ter um senso coletivo de missio 0,728
LTF9: Fala com otimismo sobre o futuro 0,756
) LTF10: Prevé novas e excitantes possibilidades & mao 0,761
Bass e Avolio (1995) 0,515 0,950 0,955
LTF11: Articula uma visio convincente do futuro 0,800
LTF12: Expressa confianca de que os objetivos serdo alcancados 0,705
LTF13: Busca perspectivas diferentes ao resolver problemas 0,723
LTF14: Sugere novas maneiras de ver como concluir as tarefas 0,675
LTF15: Obtém informacoes de outras pessoas para resolver um problema 0,746
LTF16: Gasta tempo ensinando e treinando 0,647
LTF17: Trata todos os funciondrios como individuos em vez de apenas um membro do grupo 0,778
LTF18: Considera-me como tendo necessidades, habilidades e aspiracoes diferentes dos outros. 0,714
LTF19: Me ajuda a desenvolver a minha forca. 0758
LTF20: Examina suposigoes para perguntas para verificar a precisio. 0,648
SOP1: Minha organizagio considera fortemente objetivos e valores. 0,814
SOP2: Preocupa-se com o meu bem-estar. 0,897
Eisenberger et al. SOP3: Perdoa um erro da minha parte. 0,872 0.651 0.909 0.928
(19806) SOP4: Se importa com minhas opinides. 0,803
SOP5: A ajuda estd disponivel na minha organizagiao quando tenho um problema. 0,829
SOP6: Minha organizagio estd disposta a me apoiar quando preciso de um favor especial. 0,737
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Cont.

BBR g:.fte:g:::la validada) Z,dé:c;jﬁ:::ij)ms Cargas AVE AC cc
Eisenberger et al. SOP7: Minha organizagio mostra muito pouca preocupagio comigo®™. 0,672 0.651 0.909 0.928
(19806) SOP8: Se tivessem a oportunidade, minha organizagio tiraria vantagem de mim. 0,565

12 EF1: No trabalho, sinto-me totalmente enérgico. 0,843

EF2: Eu esqueco tudo ao meu redor enquanto trabalho. 0,782
EF3: Estou entusiasmado com o meu trabalho. 0,729
) EF4: Meu trabalho me inspirou. 0,702

(S[(}l@lggl)l ctal. (2006) EF5: Tenho orgulho do trabalho que faco. 0,794 0,582 0,897 0,917
EF6: Durante o trabalho, sinto-me forte e vigoroso. 0,781
EF7: Sinto-me feliz quando trabalho intensamente. 0,718
EF8: Sinto que o trabalho que faco tem um propésito. 0,597
EF9: Estou imerso no meu trabalho. 0,742
COlL: Feliz por passar minha carreira nesta organizagio. 0,757
CO2: Sinto como se o problema desta organizagio fosse meu. 0,730
CO3: A organizagio tem muito significado pessoal para mim. 0,714
CO4: Nao me sinto emocionalmente ligado a esta organizacao®. 0,720
CQS: Seria muito dificil para mim deixar meu emprego nesta organizagio agora, mesmo que eu 0.841
quisesse.

Meyer et al. (1993) CO6: Grande parte da minha vida seria interrompida se eu deixasse minha organizacio. 0,726 0,535 0,912 0,926
CO4: .Neste momento, permanecer no meu trabalho nesta organizacio é uma questio de 0.649
necessidade tanto quanto de desejo. ’
CO8: Eu me sentiria culpado se deixasse esta organizagio agora. 0,669
CO09: Esta organizagio merece a minha lealdade. 0,690
CO10: Eu nio deixaria minha organizagio agora por causa do meu senso de obrigacio com ela. 0,741
CO11: Devo muito a esta organizagio. 0,789

Nota: Todo o carregamento significativo no nivel 0,001; AVE, variincia média extraida; AC, Alfa de Cronbach; CC, confiabilidade composta, LTF, lideranca transformacional;
SOP, suporte organizacional percebido; EF, envolvimento dos funciondrios; CO, compromisso organizacional.
Fonte: Autores.
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A Tabela 3 apresenta a média (M), desvio-padrao (DP) e a raiz quadrada dos coeficientes
AVE e correlagio entre os construtos latentes para revelar a validade discriminante do construto
desenvolvido por (Fornell & Larcker, 1981). Os valores médios das varidveis do estudo apresentados
na Tabela 3 indicaram que o EF foi maior no escore médio (3,64), seguido por CO (3,59), SOP
(3,47), e LTF (3,41). Todos os valores médios estavam bem acima da pontua¢io média neutra
(2,5), concluindo isso como um sinal positivo para as 10 organizacoes abordadas neste trabalho
e sugerindo que seus funciondrios demonstraram um comportamento de apoio em relagio a
esses dominios.

Tabela 3

Validade discriminante e coeficientes de correlagio de construtos
Construto M DpP EF CO N0) LTF
EF 3,64 0,74 0,763 -
CO 3,59 0,75 0,658 0,731 -
Sor 3,47 0,73 0,392 0,509 0,807 -
LTF 3,41 0,78 0,593 0,608 0,459 0,718

Nota. M, média; DP, desvio-padrio; Os elementos diagonais representam a raiz quadrada dos coeficientes AVE;
Os elementos Off Diagonal mostram a correlagio entre as construtos. Consulte a Tabela 2 para as abreviaturas das
varidveis.

Fonte: Autores.

Conforme necessdrio, as raizes quadradas do AVE de cada construto latente (valores diagonais)
foram maiores que os valores fora da diagonal, conforme proposto por (Hair et al., 2011). Assim,
os resultados mostraram que as medidas utilizadas no artigo tiveram validade discriminante

adequada.

4.4. AVALIACAO DO MODELO ESTRUTURAL E ANALISE DE MEDIACAO

O estudo utilizou as técnicas de bootstrapping para calcular o efeito indireto do modelo de
mediagao conceitual proposto por (Preacher & Hayes, 2008; Hair et al., 2011). A Figura 3
apresenta o modelo estrutural do presente trabalho refletindo todo o carregamento dos fatores
(varidvel) e itens juntamente com o efeito mediador. No entanto, este artigo incluiu todos os
fatores 20,6 e removeu 2 itens {(ou seja, EF8 (0,597) e SOP8 (0,565)}.

A Tabela 4 apresenta os resultados dos paridmetros do modelo de efeito direto. Primeiro,
a andlise de trilha revelou que o LTF estava positiva e significativamente associado ao CO
(B=0,256, p=0,000, H1 suportada). Isso implica que, se os lideres transformacionais sao sélidos
na organizagio, o comprometimento dos funciondrios com a empresa se torna mais evidente.
Os resultados deste estudo também foram comprovados por pesquisas anteriores (Feizi et al.,
2014; Qabool & Jales, 2017). Primeiro, a existéncia de lideres transformacionais desempenha um
papel vital no aumento do comprometimento dos funciondrios, criando um ambiente positivo
e desenvolvendo o moral dos funciondrios. Em segundo lugar, a andlise do caminho mostrou
uma relagio positiva e significativa da LTF com o EF ($=0,523, p=0,000, H2 suportada).
Essa relagdo positiva indicou que a EF aumenta quando os funciondrios vivenciam a lideranga
transformacional na organizacio. A descoberta deste artigo atual foi consistente com pesquisas
anteriores (Bezuidenhout & Schultz, 2013; Singh, 2019a). Em terceiro lugar, uma andlise mais
aprofundada revelou que o EF teve uma relagao positiva e significativa com o CO (= 0,417,
p=0,000, H3 suportada). A descoberta estd de acordo com o estudo de Prerana (2017). Essa relacao
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Resultados dos parimetros do modelo de efeito direro

Hipétese It;lz:‘:;lie ED EP (b(t)-(:,taslt(::p) p-valor Resultados VIF
14 HI LTF > CO 0,256 0072 3530 0000 Suporado 1,701

H2 LTF - EF 0,523 0,054 9,690 0,000  Suportado 1,267

H3 EF - CO 0,417 0,046 9,055 0,000  Suportado 1,586

H5 SOP - CO 0,229 0,061 3,727 0,000  Suportado 1,304

H6 SOP — EF 0,152 0,058 2,603 0,009  Suportado 1,267

Efeito de mediacio

(EID) (ET) (FAV)
H4 LTF = EF 0,218 0,473 0,460 0,069 6,528 0,000  Suportado
- CO
H7 SO_I: C_:)OEF 0,063 0,292 0,216 0,073 2,407 0,016  Suportado

Nota. ED, efeito direto; EID, efeito indireto; ET, efeito total (ED + EID); ED, standard error; FAV, fator de ajuste
de valor; Consulte a Tabela 2 para abreviagdes das varidveis.
Fonte: Autores.

afirmativa concluiu que um funciondrio engajado estava satisfeito com seu trabalho e envolvido
com o papel do trabalho (Cavalcanti et al., 2022). Isso levou ao sentimento de comprometimento
dos funciondrios com a organizagio. Em quarto lugar, os resultados mostraram que SOP ¢ CO
foram significativamente positivos ($=0,229, p=0,000, H5 suportada). Esse achado também
foi corroborado por trabalhos de pesquisa anteriores os quais determinaram o SOP como um
determinante do CO (Alijanpour et al., 2013; Mohammadpanah, 2016). Indicaram que o suporte
organizacional leva os recursos humanos a construir um sentimento de prazer e pertencimento
em sua empresa, resultando em maior comprometimento organizacional. Por fim, os resultados
do caminho revelaram uma relagao positiva e significativa entre SOP e EF ($=0,181, p=0,000,
H6 suportada). Essa relagao positiva implicou que, quando as empresas valorizam a contribui¢io
dos funciondrios e se preocupam com seu conforto, eles se sentem vigorosos e mais engajados
em suas funcoes. Esses resultados foram corroborados em trabalhos anteriores relacionando SOP
com EF (Kose, 2016; Koodamara, 2019). A multicolinearidade foi medida através de VIE Para
eliminar a possibilidade de problemas de multicolinearidade entre varidveis, o fator de inflagio
de varidncia (VIF) deve ser < 3,3 (Kock, 2017), e como pode ser visto na Tabela 4, os valores de
VIF para todas as varidveis ficaram abaixo do valor limite médximo.

4.4.1. Efeito mediador

A Tabela 4 explica os resultados dos parimetros do modelo de mediagao. O efeito indireto do
EF na relacio entre LTF e CO foi encontrado estatisticamente significativo (B= 0.218, p=0.000,
H4 suportada). Para verificar ainda mais a for¢a do efeito mediador indireto, o FAV (fator de ajuste
de valor) foi usado dividindo o valor do efeito indireto pelo valor total do efeito. Se FAV < 20 %
nao ocorre mediacio, se FAV > 20, mas < 80 % concluiu efeito de mediagao parcial, senio FAV >
80% resulta em efeito de mediagao total (Hair etal., 2012). O FAV para H4 foi calculado em cerca
de 46,08% (0,4608), com efeito indireto de 0,218. Isso confirmou que EF media parcialmente
entre LTF e CO e, portanto, cobre a lacuna da pesquisa e conclui que um aumento significativo no
CO pode ser visto se lideres com estilo transformacional incentivarem maior EF na organizagio.
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Da mesma forma, o efeito indireto da EF na relagao entre SOP e CO também foi encontrado
estatisticamente significativo (f= 0,063, p=0,000, H7 suportada). O FAV foi calculado em
cerca de 21,57% (0,2157), com efeito indireto de 0,063. Assim, os achados confirmaram que
a EF também medeia parcialmente entre SOP e CO e, portanto, cobre a lacuna da literatura.
Além disso, isto implicou que os colaboradores sentissem um sentimento de pertenga quando
reconheceram o apoio da organizagao e, como resultado, o EF aumentou automaticamente, o
que acabou por levar ao CO.

4.5. JUSTE DO MODELO E VARIANCIA EXPLICADA (PODER DE PREVISAO) DO MODELO

O poder preditivo do modelo foi avaliado por meio do framework estrutural com a presenca
de um mediador (ou seja, EF) investigando-se o coeficiente de determinagio (R?) dos construtos
enddgenos. R* explicou a quantidade de varidncia no construto latente. Conforme mostrado na
Figura 2, os valores de R* para EF e CO foram obtidos 37% e 54,6%, respectivamente. Descreveu
que o modelo tinha um valor preditivo moderado e foi capaz de explicar todos os construtos
enddgenos. (Hair et al., 2011; Henseler et al., 2009). Em seguida, foi realizado o procedimento
de blindfolding ou Stone-Geisser Q2 (PLS-Predict) para verificar a relevincia preditiva do modelo
estrutural com o indice de redundancia validado cruzadamente (Q?) para construtos endégenos.
Se todos os valores do Q? estiverem acima de zero, as evidéncias apontarao que o modelo tem
relevincia preditiva (Chin, 2010). Na Tabela 5, os achados confirmam que o modelo estrutural
teve uma relevancia preditiva significativa. Mais precisamente, o valor de Q* para CO ¢ EF foram
0,418 ¢ 0,356, bem acima de zero, indicando a relevincia preditiva do modelo. O tamanho do
efeito (f* de Cohen) para LTF — CO, SOP — EF, ¢ SOP — CO foi encontrado acima de pequeno
(ou seja, 0,085, 0,029, 0,088). Considerando que o tamanho do efeito (f* de Cohen) para LTF
— EF e EE — CO foi encontrado acima da mediana (ou seja, 0,343, 0,241).

Os resultados do ajuste do modelo obtiveram o valor SRMR de 0,063 (<0,08), indicando
que o ajuste do modelo foi alcancado (Hu & Bentler, 1998). The rms Theta less or equal to
0.12 indicated a well-fitted model. O rms Theta para o estudo atual foi alcangado em 0,124,
e isso indicou um modelo bem ajustado (Hair et al., 2017). No entanto, o ajuste do modelo é
um campo ascendente; ao contrdrio do CB-SEM (andlise confirmatdria), sua utiliza¢do nao ¢é
obrigatdria em andlises exploratérias e preditivas (ou seja, PLS-SEM) (Hair et al., 2017; Sarstedt
et al., 2011; Kumar, 2022).

Tabela 5
Ajuste do modelo, tamanho do efeito e relevincia preditiva
Relagio de caminho £ Q? SRMR RMS,
LTF - CO 0,085
LTF —» EF 0,343
EF - CO 0,241
SOP - CO 0,088
SOP — EF 0,029
EF (VM) 0,356
CO (VD) 0,418 0,077 0,124

Nota: E o efeito de tamanho de Cohen (1988) (£): 0,02= pequeno, 0,15= médio, 0,35= grande; VM, varidvel
mediadora; VD, varidvel dependente.
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4.6. EFEITO DIRETO DAS VARIAVEIS DE CONTROLE NO COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

A Tabela 6 exibiu os efeitos diretos das varidveis de controle e dos grupos incluidos no CO.
Quatro varidveis de controle (sexo, idade, qualificagdo e designacao) foram incluidas no modelo
e analisadas para determinar se o grau de seu impacto no comprometimento organizacional era
significativo. Os resultados enfatizaram que a relagio entre sexo e CO foi altamente insignificante
(>0,05), indicando o sexo como varidvel inexpressiva de CO entre funciondrios de TI na 4rea
de estudo. Uma andlise mais aprofundada revelou que nao havia diferenca significativa entre
homens e mulheres em seu compromisso com a organizacao (>0,05). Os achados estavam de
acordo com Kuruuzum et al. (2009), Mathieu e Zajav (1990), e Mwesiwa et al. (2019) e em
contraste com Aydin et al. (2012), em que o autor relatou que os homens tém niveis mais altos
de comprometimento do que suas contrapartes femininas. Da mesma forma, nao houve efeito
significativo da idade no CO (>0,05). Além disso, nao houve diferenca significativa em todas
as faixas etdrias no CO (>0.05). Isso estava de acordo com Kuruuzum et al. (2009) e Igbal et
al. (2011) e em contraste com Nanjundeswaraswamy (2021) e Mwesiwa et al. (2019). O nivel
de educac¢ao nio revelou um efeito significativo no CO por uma pequena margem no nivel de
significAncia de 0,05 (p = 0,065). Esse achado estava de acordo com Mathieu e Zajac (1990),
Igbal et al. (2011), e Nanjundeswaraswamy (2021) e em contraste com Lok e Crawford (2004).
Porém uma anilise mais aprofundada confirmou que os funciondrios com pés-graduagao e nivel
de escolaridade acima tinham um compromisso positivo com a organizagio em comparagio
com os alunos de graduagio e abaixo, concluindo que o comprometimento organizacional dos
funciondrios aumentou com seu nivel de escolaridade. Em tltima analise, como acontece com
outras caracteristicas demograficas, os resultados da regressao também nio mostraram efeito
significativo da designacio e incluiram grupos no CO (>0,05). Esse achado foi consistente com

Tabela 6
Resultados dos efeitos diretos das varidveis de controle e grupos compostos sobre o CO.
Rela¢do do caminho B SE valor t p-value vD |
Sexo = CO 0,005 0,078 0,102 0,919
Homem —» CO -0,198 0,193 1,026 0,305
Mulher - CO 0,198 0,199 0,999 0,318
Idade - CO 0,095 0,065 1,681 0,094
<30 - CO - 0,146 0,051 2,891 0,004
31-35- CO 0,115 0,154 0,746 0,456
>35- CO 0,139 0,077 1,795 0,073
Qualificacao - CO 0,100 0,079 1,854 0,065 8
< Diplomado — CO -0,186 0,052 3,561 0,000
>PG - CO 0,186 0,068 2,725 0,007
Designagio — CO 0,060, 0,044 1,088 0,278
Emp. - CO - 0,089 0,084 1,055 0,292
NJ - CO 0,178 0,167 1,063 0,288
NM - CO 0,073 0,135 0,540 0,589
NS - CO 0,142 0,093 1,518 0,130

Nota: B, coeficiente de caminho; VD, varidvel dependente; Emp., funciondrio; Grad, diplomado; PG, pés-graduado;
NJ, nivel junior; NM, nivel médio; NS, nivel superior.
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o de Lok e Crawford (2001), Kuruuzum et al. (2009), e Nanjundeswaraswamy (2021) mas em
contraste com o de Mwesiwa et al. (2019).

5. CONCLUSOES

Trabalhos anteriores investigaram a natureza da relagao entre lideranga transformacional, suporte
organizacional percebido, engajamento dos funciondrios e comprometimento organizacional.
Esses estudos tomaram apenas o papel dos funciondrios como varidvel influenciadora essencial
e ignoraram o papel vital dos profissionais de nivel gerencial, ou vice-versa. O presente trabalho
examinou ambos os aspectos igualmente. As descobertas do artigo contribuiram com sucesso
para a divulgacio significativa de que a lideranga transformacional, o suporte organizacional
percebido e o envolvimento dos funciondrios influenciaram significativamente o comprometimento
organizacional. Notavelmente, a contribui¢ao deste trabalho foi nova, pois forneceu descobertas
tedricas para pesquisas anteriores de engajamento de funciondrios, contribuindo e validando um
modelo empirico (com relevincia preditiva significativa e tamanho do efeito), que definiu que o
engajamento dos funciondrios mediou parcialmente a associagdo entre lideranca transformacional e
comprometimento organizacional, e suporte organizacional percebido e entre suporte organizacional
percebido e comprometimento organizacional. Especialmente no setor de TI indiano. Outras
descobertas importantes derivadas do estudo foram as seguintes. A lideranca transformacional
melhorou o engajamento dos funciondrios e o comprometimento organizacional. O suporte
organizacional percebido melhorou o engajamento dos funciondrios e o comprometimento
organizacional. O envolvimento dos funciondrios diretamente e aumentou significativamente
o comprometimento organizacional. As varidveis de controle nao tiveram efeito significativo
no comprometimento organizacional. Entretanto, uma andlise aprofundada confirmou que o
comprometimento organizacional dos funciondrios aumentou com seu nivel de educagio.

5.1. IMPLICACOES PRATICAS E GERENCIAIS

Este artigo fornece informagoes sobre a importincia emergente do suporte organizacional
para académicos e profissionais, pois se concentra no nivel de engajamento dos funciondrios
nos setores de TI. Portanto, as implicagoes dos achados do trabalho sio capazes de contribuir
para como os lideres de organizagdes hierdrquicas podem capacitar seus colaboradores. Vdrias
implicagoes priticas surgem no nivel gerencial. Em primeiro lugar, funciondrios de empresas de
TT expressam que o papel de seus lideres inspira entusiasmo entre eles por meio de discussoes
e conversas. Assim, eles sio motivados por objetivos e valores organizacionais positivos que
naturalmente inculcam neles um senso de compromisso com a lealdade e 0 comprometimento
da organizagio. Isso implica que as organizacoes de TI com melhores priticas de lideranga
transformacional sdo o principal catalisador na geracdo de niveis aprimorados de engajamento
dos funciondrios e comprometimento organizacional. A fim de aumentar o comprometimento
organizacional dos funciondrios, a igualdade de oportunidades deve ser assegurada pelas empresas
de TT em suas fungdes de trabalho, para que os funciondrios possam vir com entusiasmo e estar
profundamente imersos no desempenho de suas tarefas.

Segundo, o papel de mediacio da EF na relagio SOP-CO implica que os lideres seniores
de TI devem enfatizar o apoio sentido pelos funciondrios para melhorar o processo de tutoria
e coaching. Acreditar que os membros da organizacao sentem que a organizacio se preocupa
com o seu bem-estar e opinides, perdoe seus erros honestos, fornece apoio total e favor especial
em necessidade. Como resultado, um maior nivel de engajamento no trabalho, entusiasmo e
comprometimento organizacional serd observado entre os funciondrios. O papel mediador do
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engajamento dos funciondrios na relagdo entre lideranga transformacional e o compromisso
organizacional tem implicagdes para transformar os lideres transformacionais das empresas de
TI a fim de desenvolver ativamente uma equipe de funciondrios enérgicos e apaixonados, com
uma forte perspectiva em relagio aos objetivos e valores de sua organizagao. Todas essas préticas
transformacionais que apoiam os funciondrios e atendem as suas necessidades ajudam a estabelecer
e fortalecer a qualidade das relagoes entre funciondrios e organizagao.

Terceiro, as descobertas profundas divulgam as implicagoes que a adogio de préticas de lideranga
transformacional pelos gerentes de T1 (particularmente, buscando perspectivas divergentes na
resolugio de problemas, considerando as consequéncias morais e éticas das decisoes, enfatizando
a importincia de ter um senso coletivo de missao, articular e refor¢ar uma visao convincente,
vislumbrar possibilidades interessantes e tratar todos os funciondrios como individuos) cria um
ambiente positivo dentro da organizacio. Isso incentiva os funciondrios a se sentirem felizes e
enérgicos e a exibir um comportamento discriciondrio no local de trabalho, levando-os naturalmente
a um maior engajamento e comprometimento organizacional.

Em quarto lugar, os resultados do artigo propoem o fornecimento de niveis mais altos de
suporte organizacional percebido da alta administragao enquanto desenvolve um plano de agao
para alcancar niveis mais altos de engajamento dos funciondrios e resultados positivos no trabalho.
Em conclusio, sugere-se que as empresas de TI mantenham atitudes e comportamentos positivos
na equipe, incentivando o estilo de lideranca transformacional, concentrando-se na motivagio
e na psicologia dos funciondrios. Simultaneamente, os lideres sdo sugeridos para mostrar uma
abordagem centrada no ser humano para alcancar um ambiente afirmativo que, em tltima andlise,
aumenta o envolvimento dos funciondrios.

5.2. LIMITACOES E RECOMENDACOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Este estudo foi transversal e trata de dados coletados em um ponto no tempo, de modo
que o caminho da causalidade nao pode ser investigado. Além disso, poucos estudos sobre o
envolvimento dos funciondrios sugerem que o envolvimento dos funciondrios pode mudar ao
longo do tempo, logo a anilise longitudinal também pode ser considerada em pesquisas futuras.
O estudo foi restrito as 10 principais empresas de TT localizadas apenas no Delhi-NCR, por isso,
os resultados podem diferir em outras regides do pais. O modelo do presente trabalho também
deixa em aberto a opgao de incluir outras varidveis como inten¢ao de rotatividade, comportamento
de cidadania organizacional, satisfacio no trabalho, recompensas e reconhecimento, e outros que
podem ser incluidos em estudos futuros.
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