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RESUMO 

Objetivo: O objetivo deste estudo foi analisar em que medida os estilos de liderança têm 

influência sobre a identificação organizacional dos empregados de uma cooperativa 

agroindustrial. Contexto: A relevância do tema se apoia no pressuposto que líderes têm papel 

significativo no processo de identificação organizacional, especialmente em organizações 

cooperativas que possuem princípios norteadores, e que possibilitam o equilíbrio entre 

objetivos individuais e organizacionais. Fundamentação teórica: A literatura sobre Liderança 

e Identificação apresenta uma ampla variedade de significados sobre os temas. A base teórica 

deste estudo contempla a seguinte estrutura: conceito de liderança, estilos de liderança e 

identificação organizacional. Os principais suportes teóricos foram as pesquisas de Ashforth, 

Harrison e Corley (2008), Mael e Ashforth (1992) e Tajfel (1978) sobre o tema identificação, e 

Bass e Avolio (2004) sobre o tema Liderança. Método: a pesquisa utilizou técnicas 

quantitativas que permitiram identificar as relações entre as variáveis, com a participação de 

328 empregados da Cooperativa Agroindustrial Copagril que trabalham nas unidades de varejo. 

A estratégia de pesquisa é do tipo levantamento, com uso de amostragem não probabilística por 

conveniência. Os dados foram analisados utilizando estatística descritiva, análise fatorial e 

modelagem de equações estruturais com apoio dos softwares Statistical Package for Social 

Sciences® (SPSS) e IBM Amos. Resultados: Foi possível concluir que identificação 

organizacional é influenciada pelos estilos de liderança transacional e transformacional de 

forma positiva. Após a análise fatorial exploratória foi possível identificar também que os 

estilos de liderança Transacional e Transformacional ficaram agrupados, demonstrando 

resultado diferente daqueles preconizados por Avolio e Bass (2004). Também se concluiu que 

não é possível coexistir Liderança Transacional/Transformacional com o modelo 

Comportamento Passivo Evitante – Liderança Laissez Faire. Tais resultados contribuíram não 

somente para testar as teorias referenciadas no ambiente das sociedades cooperativas, mas 

também para responder a questões práticas acerca da influência da liderança na identificação 

organizacional. Implicações Gerenciais: Os resultados obtidos demonstram o impacto da 

liderança sobre a identificação na organização e ações que podem ser implementadas para 

reforço dos atributos do estilo de liderança da Cooperativa. 

 

Palavras-chave: Liderança Transacional; Liderança Transformacional; Comportamento 

Passivo-Evitante; Identificação Organizacional. 

  



ABSTRACT 

 

Objective: The objective of this study was to analyze to what extent leadership styles influence 

the organizational identification of employees in an agroindustrial cooperative. Context: The 

relevance of the theme is based on the assumption that leaders play a significant role in the 

organizational identification process, especially in cooperative organizations that have guiding 

principles and they enable the balance between individual and organizational objectives. 

Theoretical fundaments: The literature on Leadership and Identification presents a wide 

variety of meanings about the themesThe theoretical basis of this study includes the following 

structure: concept of leadership, leadership styles and organizational identification. The main 

theoretical grounds were the research of Ashforth; Harrison and Corley (2008); Mael and 

Ashforth (1992) and Tajfel (1978) about the Identification concepts, and Bass and Avolio 

(2004) about the Leadership concepts. Method: this research used uantitative techniques that 

allowed identifying the relationships between the variables, with the participation of 328 

employees of the Cooperativa Agroindustrial Copagril who work in the retail business. The 

research strategy is the survey type, using non-probabilistic sampling for convenience. Data 

were analyzed using descriptive statistics, factor analysis and structural equation modeling with 

the support of Statistical Package for Social Sciences® (SPSS) and IBM Amos software. 

Results: It was possible to conclude that organizational identification is influenced by 

transactional and transformational leadership styles in a positive way. After the exploratory 

factor analysis, it was also possible to identify that the Transactional and Transformational 

leadership styles were grouped, demonstrating a different result from those advocated by 

Avolio and Bass (2004). The results may have been influenced by schooling or region factors 

and perhaps because it is a peculiar context, such as agroindustrial cooperativism. Furthermore, 

it was concluded it is not possible to coexist Transactional/Transformational Leadership with 

the Passive Avoidant Behavior model – Laissez Faire Leadership. These results contributed not 

only to test the theories referenced in the environment of cooperative societies, but also to 

answer practical questions about the influence of leadership on organizational identification. 

Managerial implications: The results obtained show the impact of leadership on identification 

in the organization and some actions that can be added to reinforce the attributes of the 

Cooperative's leadership style. 

 

Keywords: Transactional Leadership; Transformational Leadership; Passive-Avoidant 

Behavior; Organizational Identification. 
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1 Introdução 

 

A escolha em participar de um determinado grupo decorre do processo de identificação 

e assimilação das crenças, ritos/mitos, valores que o indivíduo possui e que projeta no grupo 

qual pretende ser integrado. Marra, Fonseca e Marques (2014) descrevem que quando os 

indivíduos se vinculam a um determinado grupo, compartilham suas vivências positivas e 

negativas por meio do senso de pertencimento. Além disso, ao se identificarem e perceberem 

as suas peculiaridades o indivíduo eleva o seu compromisso com o grupo.  

Constantemente somos afetados por estímulos advindos do ambiente que estamos 

inseridos e a forma que atribuímos significado ao estímulo influencia a nossa forma de 

responder ao meio. O desenvolvimento das trocas de experiências do indivíduo com o meio 

possibilita a ele a complementariedade de sua identidade e a sua identificação no grupo. Vala 

(1997, p.10) descreve que os “membros de um grupo constroem e partilham não somente 

representações sociais sobre os atributos e traços de personalidade que definem os membros do 

seu grupo e de outros grupos (os estereótipos), mas também representações de objetos ligados 

as atividades de locomoção dos grupos, de que os valores grupais, são uma das expressões”. 

Neste contexto, existe uma estrutura que se constrói e se reconfigura a partir das interações 

sociais.  

Em um ambiente onde as interações sociais constantemente são influenciadas por meio 

da tecnologia e a eminência contínua do desenvolvimento do quadro laboral, papéis são 

redefinidos constantemente. Nessa perspectiva, a liderança assume o papel central de conectar 

as pessoas aos seus ambientes de trabalho.  

Embora existam diversas definições sobre liderança, é possível perceber um ponto 

convergente a partir da literatura especializada: liderança é capacidade de influenciar 

comportamentos. Mediante a extensa literatura sobre o tema Liderança, esta pesquisa utilizou-

se do trabalho desenvolvido por Avolio e Bass (2004), questionário MLQ, que identifica os 

estilos de Liderança Transformacional, Liderança Transacional e Liderança Laissez-faire. O 

estilo de Liderança Transformacional conseguirá conduzir o indivíduo a resultados sustentáveis 

por meio de uma conexão baseada em valores. A liderança transacional baseará sua forma de 

gestão, por meio de um sistema de trocas, geralmente financeiras. Por fim, o portador do último 

estilo de liderança é caracterizado por tomar decisões de forma reativa e não preventiva. Cada 

estilo de liderança despertara no liderado uma percepção sobre o Líder (Avolio & Bass, 2004). 

Diante desta perspectiva, a presente investigação começa por analisar o conceito de 

identificação e de identidade, posterior identificação organizacional e, por fim, os estilos de 
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liderança e suas características. Esta investigação está organizada em três grandes áreas. Inicia 

com a revisão da literatura onde constam os principais conceitos e teorias sobre identificação e 

estilos de liderança. Quanto a estrutura desta pesquisa a mesma está organizada pela 

apresentação do problema de pesquisa, objetivos, justificativa teórica e prática, referencial 

bibliográfico, estrutura metodológica, análise dos dados e conclusão. 

 

1.1 Apresentação do problema de pesquisa  

 

A partir das considerações precedentes, pretende-se analisar no estudo o problema: Em 

que medida os estilos de liderança influenciam na identificação organizacional de empregados 

em uma Cooperativa Agroindustrial? 

 

1.2 Objetivo geral da pesquisa  

 

O objetivo geral é identificar em que medida os estilos de liderança têm influência sobre 

a identificação organizacional dos trabalhadores de uma Cooperativa Agroindustrial. 

 

1.2.1 Objetivos específicos da pesquisa 

 

Os objetivos específicos da pesquisa:  

a) Identificar os estilos de lideranças;  

b) Avaliar o grau de identificação dos pesquisados;  

c) Analisar a relação entre os estilos de liderança e a estruturação da identificação 

organizacional. 

 

1.3 Justificativas teórica e prática  

 

Compreender a maneira como o vínculo organizacional é desenvolvido com a 

organização é compreender como os indivíduos desenvolverão a sua identificação com o local 

no qual estão inseridos (Pellin et al., 2021). Meyer e Allen (1997) mencionam que o vínculo de 

comprometimento pode ser desenvolvido por fatores intrínsecos e extrínsecos do indivíduo por 

meio do sistema de valores, crenças, mitos e tabus. Cada fator influenciará de uma determinada 

maneira a percepção do indivíduo no desenvolvimento do vínculo organizacional (Bastos, 
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Maia, & Rodrigues, 2014). Sendo assim, a interpretação do estímulo advindo do meio pode ser 

alterada mediante a própria interpretação que o indivíduo proporciona ao evento (fatores 

internos) ou da influência que o ambiente exerce sobre ele (fatores externos). Tais influências 

interferem na relação indivíduo e organização. 

Sendo as organizações constituídas por indivíduos e grupos e com o objetivo de 

direcionar o resultado a ser alcançado pelo quadro laboral, as organizações apresentam um 

plano objetivo, manifesto por meio de seu planejamento estratégico aos que a compõe. Contudo, 

é necessário ficar atento aos comportamentos não conscientes manifestos por meio dos 

conflitos, relações interpessoais, sentimentos de inveja, desejos de poder, vínculos e 

identificação (Pichon-Rivieri, 1988).  

Dessa forma, no contexto teórico busca-se estabelecer uma relação entre os temas 

estudados, explorando de forma mais aprofundada, o conceito estilos de liderança e 

identificação organizacional.  

Ademais, é importante para a Cooperativa compreender a maneira como a identificação 

organizacional se desenvolve, pois permitirá o reforço ou desenvolvimento de ações que 

conduzam os indivíduos a coesão e a identificação organizacional, podendo assim lidar de uma 

melhor maneira com fatores que levam a desintegração de grupo. Também é importante para a 

Cooperativa identificar o estilo predominante de liderança, pois assim terá ciência se o estilo 

predominante é o que melhor apoia o alcance dos objetivos organizacionais.  

 

2 Referencial Teórico 

 

Para a realização desta dissertação foi realizada a revisão teórica da literatura que trata 

do fenômeno liderança situacional, liderança transformacional e comportamento passivo 

evitante e sua influência no processo de identificação com a organização. O quadro de 

referências bibliográficas apresenta o recorte teórico usado na dissertação. As palavras chaves 

utilizadas para a constituição da presente dissertação foram baseadas no desenvolvimento 

teórico.  

Neste contexto, a escolha do nome da variável “Liderança situacional + Liderança 

transformacional” resultou em um número expressivo de artigos para as bases/periódicos 

escolhidos. O termo “Identificação Organizacional + Cooperativa Agroindustrial” se revelou 

pouco eficiente. Complementar a estas expressões, buscou-se também “estilos de liderança” 

que demonstrou ser mais eficaz comparado com as outras palavras chaves.  

Devido a investigação desta pesquisa buscar compreender a relação entre os estilos de 
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liderança, outro termo pesquisado foi “liderança Laissez-faire” e “comportamento 

passivo/evitante”. Os resultados utilizando estas palavras chaves indicaram pesquisas que 

contribuíram para esta pesquisa.  

Quanto a variável dependente, foram pesquisados termos relacionados à “identificação” 

“teoria social da identificação” “identidade”.  

 

2.1 Identificação e identidade: delimitação conceitual 

 

O construto Identificação no presente trabalho foi analisado sob a ótica da Teoria da 

Identificação Social (TIS), pois analisa a forma como grupos e equipes se constituem por meio 

de suas relações intergrupais. Para compreender esse construto é necessário assimilar a 

construção do conceito de identidade social. O desenvolvimento da identidade ocorrerá por 

meio das relações entre as transações externas e internas. Compreenderemos as relações 

externas como “relações objetivas dos sistemas de ação dos sujeitos e as internas à 

subjetividade” (Marra et al., 2014). A “construção das identidades se realiza, pois, na 

articulação entre os sistemas de ação, que propõem identidades virtuais, e as trajetórias vividas, 

no interior das quais se forjam as identidades ‘reais’ às quais os indivíduos aderem” (Dubar, 

2005, p.140). 

Na compreensão e diferenciação dos termos, identidade pessoal e identidade social, 

diferencia-se o primeiro, pelo autorreconhecimento das características que tornam o indivíduo 

único e diferente dos demais. A identidade social, por sua vez, está relacionada à maneira como 

o indivíduo define-se nas categorias partilhadas com determinadas categorias sociais (religião, 

etnia, crenças). A “identidade coletiva está explicitamente ligada a um grupo de pessoas fora 

do self, a identidade pessoal normalmente se refere a características do self que se acredita, 

isoladamente ou combinadas, serem únicas para o self” (Ashmore, Deaux, & Mclaughlin-

Volpe, 2004, p.82).  

Para a teoria supracitada (TIS), o entendimento de como se inicia a identificação origina-

se com a premissa de que as pessoas se agrupam conforme suas relações objetivas e subjetivas 

com o meio em que estão inseridas. Sendo assim, classificam a si e aos outros por meio de 

grupos e categorias, como por exemplo, gênero, raça, etnia, etc (Tajfel & Turner, 1985). É 

relevante salientar que a percepção do indivíduo sobre como sente-se pertencente à organização 

possui duas dimensões. Uma das dimensões remete-se a conotação de valor (bom ou ruim) e a 

outra remete-se a sua percepção de quão importante ele se percebe para a organização.  
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Ashfort e Mael (1989) descrevem que sentir-se pertencente a um grupo cumpre duas 

funções. A primeira, a organização social conforme suas características prototípicas qual é 

classificada. Segunda, possibilita que os indivíduos se encontrem e definam-se a si mesmos no 

ambiente social, tal condição desenvolve a percepção de autoconceito, que é a composição de 

sua percepção perante ao grupo. Assim, define-se a identificação social como a percepção de 

unidade com o pertencimento a algum agregado humano (Ashfort & Mael, 1989, p. 21). Neste 

contexto, a Teoria da Identificação Social (TIS) possui foco no desenvolvimento psicológico 

do grupo e nas consequências que o comportamento do indivíduo terá nas relações intergrupais. 

Marra et al. (2014, p.53) argumentam que “quando os indivíduos se identificam com 

um grupo, eles se vinculam psicologicamente a ele e suas práticas, compartilhando suas 

vivências positivas e negativas, seus sucessos e fracassos, por meio do pertencimento”. Assim, 

a identificação, construída por meio desse relacionamento interdependente, pode ser descrita 

como o elemento que cultiva o vínculo entre o indivíduo e a organização (Wiesenfeld, 

Raghuram & Garud, 1999). 

Para Vala (1997), a compreensão do sentimento de pertença a um grupo perpassa por 

ações de comunicação que permitem o desenvolvimento de normas, regras, símbolos e valores 

que fazem as distinções dos grupos. Tais características são integradas na construção da 

autoimagem, na construção dos atributos que distinguem os membros do endogrupo e do 

exogrupo. 

Belavadi e Hogg (2019) colaboram com o entendimento do constructo, descrevendo a 

relevância do indivíduo em se identificar e categorizar-se com um grupo. Para tais indivíduos, 

quando nos categorizamos e categorizamos o outro à grupos, geramos uma forma eficaz de dar 

significado a nossa existência no meio. 

A percepção do indivíduo em sentir-se como membro de um grupo não necessariamente 

significa que ele concorde de maneira incondicional com o comportamento apresentado pelo 

grupo. O indivíduo poderá discordar por exemplo, do rótulo/filosofia que o grupo possui. Para 

Naggel (1996) e Phinney (1996), o indivíduo possui diversas opções de escolhas para se 

categorizar em um grupo, porém a condição para a escolha dependerá dos diferentes objetivos 

e motivos que o grupo considera como relevantes.  

No entanto, a percepção de pertencimento a um grupo em situações adversas pode 

possuir consigo uma conotação ambígua. Neste sentido, quando os indivíduos percebem que 

não possuem representatividade, que seu nível de posição no grupo não é o que ele espera, tais 

indivíduos sentem-se marginalizados e podem não demonstrar o pertencimento ao grupo, 

quando percebem que a categoria do grupo pode ser avaliada de maneira negativa (Ashmore et 
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al., 2004, p.84). Dessa forma, o comportamento manifesto pelos membros do grupo direcionará 

o grau de identificação do indivíduo com o seu grupo.  

Bevaladi e Hogg (2019) descrevem que o indivíduo se identificará com um grupo devido 

a manifestação dos repertórios comportamentais que apresenta. “Quando os membros de um 

grupo compartilham muitas vezes de forma muito estreita, seu protótipo do grupo, eles 

efetivamente compartilham uma realidade consensual do que significa ser um membro do 

grupo” (Bevaladi & Hogg, 2019, p.65). Corrobora com esta percepção Vala (1997) que 

descreve que quando um grupo age de maneira cooperativa com outros grupos, compartilham 

significados, símbolos e as representações construídas de si mesmos e dos grupos com os quais 

interagem. 

A Teoria da Identificação Social compreende que a identificação organizacional, além 

de advir do processo de autodefinição, diz “respeito a uma parte do autoconceito do indivíduo 

que deriva do conhecimento que ele tem da sua pertença à organização, juntamente com o valor 

e significado emocional que o indivíduo associa a essa pertença” (Tajfel, 1978, p.63). Dessa 

forma, para que o indivíduo se sinta identificado com a organização, é necessário o 

desenvolvimento da consciência que o meio o valorize e dê significados emocionais ao seu 

pertencimento. 

Esta condição de comparação social condiciona o desenvolvimento da identificação 

organizacional por meio dos critérios de: “a) o estabelecimento do conteúdo da identidade 

organizacional, atribuindo significado à pertença organizacional; b) a avaliação que o indivíduo 

faz da organização em termos da conotação de valor que associa à identidade organizacional 

(validação social da avaliação da identidade organizacional), influenciando as emoções que o 

indivíduo associa à pertença organizacional; e c) a atribuição de importância à pertença do 

indivíduo à organização através da validação social da pertença subjetiva do indivíduo à 

organização” (Tavares, 2009, p. 22). 

 

2.2 Identificação organizacional 

 

As pessoas escolhem organizações para atuação profissional, pois de alguma maneira 

estão vinculadas psicológica, mental e emocionalmente. Cooper e Thatcher (2010) expressam 

que as organizações estão cada vez mais conscientes do impacto que a identificação pessoal 

pode proporcionar aos resultados das organizações. Organizações que valorizam o quadro 

laboral conseguem manter foco e direcionar esforços para o alcance dos objetivos estratégicos. 

Hekman et al. (2009) expressam que a produção e eficiência do quadro laboral são 
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determinadas pelo bem-estar e confiança que são depositados sobre o indivíduo.  

Estudos sobre identificação organizacional reportam que a identificação com a 

organização está relacionada a consistência das relações e a unidade entre empregados e as 

organizações (Tarakci, Ates, Floyd, Ahn, & Wooldridge, 2018). Corroborando com esta 

percepção, Chawla e Srivastava (2016) expressam que quando há identificação organizacional, 

há um sentimento de pertença e tal sentimento é capaz de estimular os demais membros da 

organização.  

Dessa forma, indivíduos identificados com a sua organização representam-na de tal 

forma que este pode ser um dos fatores que levam a diferenciação daquela organização das 

demais. A identificação organizacional indica como os indivíduos se relacionam com a 

organização que estão inseridos e o quanto gostariam de ser ativos com o seu crescimento 

pessoal e profissional (Chawla & Srivastava, 2016).  

A identificação organizacional será manifestada conforme o grau de força das relações 

entre o grupo e os indivíduos. Tajfel (1978) descreve que quão mais forte é o relacionamento 

entre o indivíduo e o grupo qual pertence, mais estão dispostos a demonstrar comportamento 

cooperativo. Albert, Ashforth e Dutton (2000) ressaltam que quanto mais uma organização 

estiver presente no coração e na cabeça de seus membros, mais esta alimenta o sentimento de 

pertencimento. 

Tarakci et al. (2018) expressam que indivíduos altamente identificados com a 

organização percebem que resultados favoráveis à organização são percebidos de maneira 

equivalente para si próprios. Sobre o mesmo ponto de vista, Jones Christensen, Mackey e 

Whetten (2014) expressam que o fato de o indivíduo estar identificado com a organização os 

ajuda a apegarem-se aos objetivos estratégicos e a proporcionarem esforços extras para que a 

organização seja bem sucedida. 

A identificação organizacional pode ser compreendida como a representatividade que a 

força do apego cognitivo de um empregado possui direcionado a organização. Para Ashforth et 

al. (2008), a identificação organizacional está relacionada ao grau de identificação que uma 

pessoa possui a ponto desta se definir e agir utilizando-se de características organizacionais. 

Portanto, as pessoas que desenvolvem a identificação com uma organização consideram que 

essa organização possui uma boa imagem, por exemplo, e que trabalhar nesta organização 

complementa e aumenta sua autoestima (Mael & Ashforth, 1992).  

As pessoas que experimentam o sentimento de pertencimento a um determinado grupo, 

definem-se com uma característica daquele grupo/organização. Neste sentido, Jones (2010) 

expressa que a identificação organizacional é a afinidade percebida e partilhada de experiências 
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do trabalhador com uma organização a que pertence e onde sua identidade pessoal é definida 

em referência às características daquele grupo. Logo, o indivíduo que se sente pertencente a 

uma determinada organização associa que pertencer àquele grupo eleva o seu autoconceito, a 

maneira como ele se percebe (Cheema, Afsar, & Javed., 2020). 

Ademais, o desenvolvimento da identificação organizacional também advém do 

atendimento das necessidades básicas do trabalhador pela organização, bem como com o nível 

de confiança que os liderados possuem em seus líderes e na organização (Khattak, Zolin, & 

Muhammad, 2020). No que diz respeito a manifestação da identificação organizacional, Li, 

Liang e Zhang (2016), expressam que esta suscita quando as qualidades do indivíduo se 

conectam com os valores da organização.  

Brammer, He e Mellahi (2015) elucidam que quando a identificação organizacional está 

sólida, as divergências percebidas no comportamento do indivíduo para com a organização 

tendem a ser reduzidas e isto proporciona com que os valores e crenças da organização sejam 

internalizados.  

O ser humano é uma espécie que necessita viver em grupos, porém de tão habituados a 

viverem nesta relação, é possível que não percebam o valor ou a influência dos grupos em seus 

comportamentos ou em suas relações. O fato de o desenvolvimento humano ocorrer em 

determinados grupos conduz-nos a agir de determinadas formas, a ponto de a sociedade 

conseguir distinguir o comportamento de um indivíduo como pertencente à um determinado 

grupo.  

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2014) mencionam que cada grupo profissional 

possui um modo particular de expressar seu comportamento, que ao mesmo tempo reflete sua 

individualidade e o grupo de referência a que pertence. Estes autores explicam que grupo de 

referência é aquele grupo que o indivíduo se sente motivado a manter relações, e como aquele 

responsável por transmitir aos seus membros valores e normas largamente partilhados pela 

sociedade.  

O sentimento de sentir-se pertencente conduz o indivíduo à identificação com o grupo, 

pois partilha características importantes como valores, distinção, status e redução de incertezas 

(Ashfort & Mael, 1989; Zanelli, Borges-Andrade, & Bastos, 2014; Rothmann, 2017). Neste 

contexto, os grupos colaboram para a constituição do indivíduo enquanto um ser 

biopsicossocial.  

O compartilhamento dos valores e crenças entre indivíduos e organização conduz as 

pessoas à identificação com grupos e organizações, conforme supracitado. Contudo, expressar 

apenas quais são os valores organizacionais por meio dos artefatos organizacionais pode não 
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ser o suficiente para que os integrantes da organização saibam quais são os valores que visam 

reger as relações sociais no espaço que compartilham.  

Dessa forma, é possível perceber que a Identificação Organizacional se constitui de 

diversas fontes e não é estática. Neste sentido, a mesma é continuamente experenciada e 

geradora de significados para o indivíduo que está incluso neste contexto. O indivíduo 

influencia e é influenciado pelo meio. 

Com a finalidade de alcançar resultados previstos no planejamento estratégico da 

organização, as lideranças são imbuídas de poder para convergir os interesses do quadro laboral 

com os interesses da organização. 

No aspecto prático, as lideranças necessitam equilibrar a gestão de fatores que são 

tangíveis (resultados) e aspectos intangíveis. Neste sentido, é importante analisar o papel que a 

Liderança possui na Identificação Organizacional.  

 

2.3 Liderança 

 

Estar em um ambiente dinâmico, frágil, inovativo e que exige constantemente a 

capacidade de ser resiliente, demanda das pessoas adaptação constante para atender as 

necessidades organizacionais e sociais. A onipresença, incorporada por meio das ferramentas 

de comunicação, e a onipotência tidas como características divinas, agora são incorporadas a 

características da humanidade em um mundo que exige o melhor de cada indivíduo 

continuamente. Neste cenário, ter líderes que se adaptem as mudanças de maneira ágil é 

fundamental para a manutenção da organização e seus negócios.  

Liderança é um tema amplamente difundido, porém que não possui um único 

significado. Descrever sobre o conceito de liderança é complexo, pois o conceito apesar de ser 

muito estudado não possui uma definição clara do que é (Anderson & Sun, 2017; Stewart, 

2006). Dessa forma, o conceito existe, porém, é difícil defini-lo. É difícil iniciar uma conversa 

sem uma definição clara do que se está falando. Da mesma forma, é difícil seguir uma definição 

concisa de um conceito tão subjetivo (Stewart, 2006). 

Carvalho Neto, Tanure, Santos e Lima (2012) mencionam que a gênese das pesquisas 

sobre liderança data o período das duas grandes guerras mundiais. Neste período, a teoria 

desenvolvida foi denominada como teoria da personalidade e se ramificou em duas vertentes,  

uma para o estudo dos atributos pessoais e a outra com o foco nos atributos em como o indivíduo 

alcança posições hierárquicas (teoria dos traços). Sendo assim, alguns teóricos focaram seus 
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estudos em características do que o líder é, outros no que o líder faz e outros buscaram 

compreender as situações que possibilitam o desenvolvimento do vínculo líder-seguidor 

(Bergamini, 1994). 

Posterior a década de 1940, as pesquisas no campo da liderança passaram a investigar o 

comportamento dos líderes, buscando compreender qual o melhor estilo para liderar e quais 

características do seu comportamento relacionam-se a sua eficácia (Batti, 2018; Carvalho Neto 

et al., 2012). Contudo, devido a tal modelo não levar em consideração as circunstâncias do 

ambiente que a liderança está inserida, o mesmo foi “incapaz” de evidenciar quais são os 

comportamentos eficazes. 

Com o objetivo de melhor compreender o fenômeno Liderança, as pesquisas 

continuaram e na década de 1960 surgiram as abordagens situacionais e contingenciais 

(Carvalho Neto et al., 2012). A abordagem contingencial menciona que as habilidades para o 

exercício da liderança são definidas pelas condições do meio qual o profissional está inserido 

(Bergamini, 1994; Carvalho Neto et al., 2012; Israel, 2021). A abordagem situacional possui 

como premissa que o padrão de comportamento de um indivíduo, quando ele puder exercer 

influência sobre outras pessoas, estabelecerá seu estilo de liderança (Freire & Melo, 2021). 

Subsequente a tal período, novas teorias foram desenvolvidas para compreender a 

Liderança, tendo foco na ideia de que o líder deve adotar uma postura de articular os valores da 

organização com seus próprios valores. Sob tal ponto de vista, o líder reduz sua dedicação no 

processo e inicia o desenvolvimento de sua atuação sobre a gestão de significados. A liderança 

é percebida como um processo resultante da interação social advinda da mútua influência entre 

líder e liderado (Adriano & Godoi, 2014). Neste contexto, o líder deve ter a capacidade de 

compreender e atuar ponderando as expectativas e crenças compartilhadas pelo grupo 

(Carvalho Neto et al., 2012). 

A sequência de pesquisas desenvolvidas em meados da década de 1980 aprofundaram 

a compreensão da Liderança e foram agrupadas e intituladas como abordagem da Nova 

Liderança. Carvalho Neto et al. (2012) mencionam as seguintes abordagens: Liderança 

Cultural, Liderança Laissez Faire, Liderança Carismática, Liderança Visionária, Liderança 

Transacional e Liderança Transformacional. Robbins (2000) classifica o conjunto destas 

abordagens de liderança como Teorias Neocarismáticas. Com o desenvolvimento destas teorias, 

a liderança é percebida como algo que não está somente na pessoa ou situação e é considerada 

como sendo um processo de interação social e de influência mútua. 

Uma vez que os conceitos de Liderança Transacional e Transformacional estão entre os 

mais recentes (Jiatong et al., 2022; Nurlina, 2022; Prikshat et al., 2021; Puni et al., 2021), 
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optou-se pela investigação nestes estilos de liderança, percebido que são os estilos de liderança 

que possuem pesquisas consistentes e mais recentes sobre o tema. O primeiro termo está 

relacionado a oferta de um bem entre líder e liderado. Enquanto que a Liderança 

Transformacional é compreendida por meio da influência que o líder consegue desenvolver em 

seus liderados para a mudança de pensamento, atitudes e criação de vínculo organizacional para 

o cumprimento dos objetivos organizacionais e a motivação para ocasionar a mudança advém 

de estímulos intrínsecos ao indivíduo (Israel, 2021; Carvalho Neto et al., 2012)  

Em virtude do contínuo desenvolvimento de pesquisas e sobre as diversas conceituações 

sobre Liderança, é importante ressaltar que poderão haver outros termos que são utilizados para 

falar sobre liderança, porém não está claro se remetem-se a estilos de liderança ou a contextos 

em que a liderança é exigida (Anderson & Sun, 2017). 

 

2.3.1 Liderança transformacional  

 

Encontrar os motivos que movem as pessoas a alcançarem seus objetivos, engajarem-se 

com uma causa e comprometerem-se no seu ambiente de trabalho, são atributos de um líder 

transformacional (Jiatong et al., 2022; Prikshat et al., 2021). Assim, o estilo de liderança 

transformacional caracteriza-se por conseguir elevar as potencialidades de seus seguidores e 

transcende a mera troca econômica. 

A Liderança transformacional teve seus primeiros estudos desenvolvidos por Downton 

(1973), que quis explicar a diferença entre o comportamento dos líderes rebeldes, reformistas e 

comuns (Avolio & Bass, 2004). Contudo a sua característica enquanto teoria de Liderança 

ganha notoriedade com os estudos desenvolvidos por James MacGregor Burns (1978) nas 

pesquisas relacionadas à Liderança Transacional sobre líderes políticos.  

Conceitualmente, Liderança Transformacional é o meio pelo qual a liderança estimula 

e incentiva a capacidade criativa de seus liderados, despertando a inspiração e envolvendo-se 

na orientação de sua equipe para o atingimento dos resultados da organização (Avolio & Bass, 

2004). Nesta perspectiva, é possível perceber que a relação líder e liderado vai além de uma 

relação de permuta financeira, benefícios ou psicológica. Almada e Policarpo (2016) e Araújo, 

Motta, Souza e Costa (2019) mencionam que a Liderança transformacional vai além do 

intercâmbio de experiências entre líder e liderado, nela o líder também compartilha a visão de 

futuro com seus liderados, considerando as características de cada indivíduo. 

Araújo et al. (2019), descrevem que as relações transformadoras despertam efeito de 

pertencimento mais elevado nos liderados, pois estão pautadas sobre a ótica que transcende e 
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move-se continuamente para o alcance dos objetivos e ideias relevantes, com a visão 

compartilhada entre líder e liderado. 

Neste modelo, o vínculo desenvolvido entre líder e liderado vai além dos interesses 

próprios do líder. O foco da liderança está em inspirar o liderado a ir além de suas próprias 

expectativas para o bem da organização (Araújo et al., 2019). Concomitante, é possível 

observar que a liderança transformacional se preocupa em possibilitar que seus liderados 

também sejam líderes (Avolio & Bass, 2004). 

O comportamento altruísta adotado pela liderança transformacional proporciona a 

identificação do liderado e desperta neste o desejo de trabalhar por uma causa, pois percebe que 

o líder se esforça para alcançar a sua missão na organização. O líder é percebido de uma forma 

idealizada, e sob sua influência os liderados participam de uma gama de ações e conforme 

participam disto transfere-se o senso de partilha sobre o que é certo e o que se deve fazer (Araújo 

et al., 2019) 

Devido a característica de elevar o potencial e o engajamento dos liderados para o 

alcance dos objetivos organizacionais, por meio da motivação intrínseca, os líderes 

transformacionais desenvolvem a confiança nas interações com seus liderados e proporciona 

com que transcendam aos seus próprios interesses imediatos e busquem concretizar a missão e 

a visão organizacional (Avolio & Bass 2004). 

O conceito de liderança transformacional impulsionou e posteriormente incorporou a 

definição da liderança carismática. Anderson e Sun (2017) caracterizam o estilo de liderança 

como capaz de articular uma visão inspiradora para um futuro desejável, que influencia os 

liderados a abdicarem de seus próprios interesses e dedicar esforços extras para as causas 

defendidas pelo líder. Por meio do relato destes autores, a liderança carismática consegue 

desenvolver em seus liderados o senso de identidade coletiva, pois por meio de suas atitudes 

faz com que os liderados manifestem a confiança para alcançar os objetivos organizacionais. 

Avolio e Bass (2004) definem a liderança carismática como aquele indivíduo que é 

capaz de articular uma meta abrangente, mostrar confiança, ser respeitado e confiável, 

transformar ameaças em oportunidades, efetivamente concentrar sua atenção na importância da 

missão do grupo e criar um forte desejo de identificação por parte de seus liderados. 

A liderança carismática possui um magnetismo e visão de futuro diferenciados dos 

demais estilos de liderança e isto permite que seus liderados se identifiquem pessoalmente com 

seus líderes e permite com que internalizem o sistema de valores, crenças e objetivos, tendo 

como resultado liderados que imitem seus líderes (House, 1997). 
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Mediante a amplitude das pesquisas sobre o tema, Bass (1985) aprimora as pesquisas 

elaborando um modelo que integra o conceito de liderança transformacional e carismática. 

Sendo assim, a liderança transformacional foi estruturada sobre quatro dimensões: a Influência 

Idealizada, Motivação Inspiradora, Estímulo Intelectual e Consideração Individualizada 

(Abelha, Carneiro, & Cavazotte, 2018; Adriano & Godoi, 2014; Almada & Policarpo, 2016; 

Anderson & Sun, 2017; Avolio & Bass, 2004). 

A influência idealizada descreve que os líderes são exemplos para seus liderados e a 

maneira como se comportam é percebida de forma admirável/exemplar por seus seguidores. 

Esta percepção proporciona com que os seguidores busquem replicar o comportamento deste. 

Abelha et al. (2018) descrevem que na influência idealizada os seguidores percebem os líderes 

como um modelo para eles e que se identificam e procuram replicar os seus comportamentos. 

Avolio e Bass (2004) descrevem que na influência idealizada os líderes exercem de 

forma significativa poder e influência sobre seus liderados e que são desenvolvidos fortes 

sentimentos de confiança direcionados aos líderes. Os liderados se identificam com o propósito 

e os objetivos de seus líderes. Almada e Policarpo (2016) descrevem que a na influência 

idealizada os líderes oferecem um caminho, incentiva o orgulho e ganha o respeito e a 

confiança, posto que: 

 

Líderes Transformacionais despertam e inspiram outras pessoas com 

quem trabalham com uma visão do que pode ser realizado por meio de 

esforço pessoal extra. No entanto, o líder que é pessoalmente 

carismático com sua “própria agenda” costuma ser considerado um 

ídolo, não idealizado, e fica muito longe de ser transformacional 

(Avolio & Bass, 2004, p.29) 

 

Além de incentivar seus liderados a superarem-se para o alcance de resultados em suas 

atividades, os líderes transformacionais não possuem o medo de serem substituídos por seus 

liderados (Avolio & Bass, 2004).  

Quanto a influência idealizada, esta possui duas subdivisões: influência idealizada 

atribuída e influência idealizada comportamental. A primeira faz menção quanto às 

características de líder que os liderados atribuem aos líderes e a segunda se refere a observação 

das características atribuídas em um líder por seus liderados (Abelha et al., 2018; Chaubey, 

Sahoo & Khatri, 2019). Na segunda dimensão, Motivação Inspiradora, a liderança fomenta um 

ambiente de expectativas em que os liderados possam sentir-se seguros para compartilhar suas 

visões e internalizarem o senso de missão. Para Ferreira (2019), esta dimensão implica a 
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preparação de um ambiente favorável por parte dos líderes com o intuito de desenvolver e 

orientar os seus liderados para atender as suas necessidades de crescimento individual. 

Chaubey et al. (2019) expressa que a motivação inspiradora está relacionada a natureza 

dos líderes em transmitirem motivação e inspiração para energização de seus seguidores a se 

comprometerem com a organização. Para Abelha et al. (2018) e Almada e Policarpo (2016), 

nesta dimensão o líder deve saber comunicar um elevado grau de expectativas, motivando seus 

liderados a compartilharem sua visão, bem como a internalizarem o porquê de tais propósitos. 

Devido a forma como os líderes inspiradores atuam, eles conseguem despertar o 

interesse em seu liderado, mesmo que não esteja identificado com sua liderança, para que a 

missão organizacional seja alcançada. Avolio e Bass (2004) citam que Líderes inspiradores 

articulam de maneira simples objetivos compartilhados e compreensão mútua do que é certo e 

importante. Eles fornecem visões do que é possível e como alcançá-los. 

Em seguida, estímulo intelectual refere-se a capacidade do líder em instigar a 

capacidade criativa e intelectual de seus seguidores, refletir sobre seus valores e refletir sobre 

possíveis soluções de problemas cotidianos (Abelha et al., 2018; Adriano & Godoi, 2014). 

Relaciona-se a capacidade da liderança em desafiar cognitivamente seus liderados e incluí-los 

de forma ativa na tomada de decisões. Nesta dimensão a líder apoia seus liderados à medida em 

que tenta novas abordagens para solução de problemas organizacionais (Ferreira, 2019). 

Líderes que fomentam o estímulo intelectual de seus liderados desenvolvem a 

capacidade crítica em revisar seus valores e crenças. Fomentar o estímulo intelectual 

proporciona com que velhos problemas sejam analisados de óticas diferentes. Para Avolio e 

Bass (2004) os seguidores são encorajados a questionar suas próprias crenças, suposições e 

valores e, quando apropriado, os do líder, que podem estar desatualizados ou inadequados para 

resolver problemas atuais. Sobre esse viés, o Líder que consegue desenvolver tal característica 

proporciona com que sua equipe desenvolva a capacidade de solucionar problemas no presente 

e futuro, eventualmente sem seu envolvimento direto, bem como, proporciona com que a equipe 

consiga desenvolver de forma sistêmica um olhar sobre os problemas organizacionais. 

Não menos importante, a consideração individualizada, quarta dimensão, refere-se ao 

oferecimento de atenção personalizada aos seus liderados, aconselhando e dando suporte 

quando necessário (Abelha et al., 2018). Nesta dimensão, ressalta-se que além das 

características supracitadas a liderança também tem por objetivo reconhecer e elevar as 

necessidades do indivíduo na tentativa de extrair todo o seu potencial. Avolio e Bass (2004) 

expressam que líderes transformacionais tem a capacidade de desenvolver culturas 
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organizacionais priorizando o desenvolvimento individual e vinculam as necessidades do 

indivíduo as necessidades da organização. 

Em síntese, líderes transformacionais demonstram que por meio das relações sociais 

autênticas é possível alcançar êxito nos objetivos organizacionais. Considerando as dimensões 

da Liderança transformacional, o líder é capaz de desenvolver um bom ambiente de trabalho, 

incentivar o respeito, potencializar as capacidades e fidelizar o indivíduo à organização, 

considerando cada seguidor portador de necessidades e habilidades exclusivas.  

Considerando que o estilo de liderança transformacional sugere que gestores 

inspiradores podem influenciar seus liderados na construção de vínculos duradouros, a primeira 

hipótese deste trabalho foi definida dessa maneira: 

 

H1: Liderança transformacional tem relação positiva com a identificação organizacional 

 

2.3.2 Liderança transacional 

 

No modelo de liderança transacional a atenção está direcionada as recompensas que o 

líder proporciona a seus liderados por meio da utilização de reforços positivos. Para Araújo et 

al. (2019) o líder transacional desenvolve trocas que vão além de recompensas físicas, podendo 

praticar reforços motivacionais e trocas contingenciais. Dessa maneira, o vínculo entre líder e 

liderado se desenvolve condicionado a aquisição de recompensas (Nurlina, 2022). 

Para Araújo et al. (2019) e Bergamini (1994) a teoria da Liderança Transacional é 

caracterizada por meio de um processo de trocas, podendo estas serem de ordem psicológica, 

política ou econômica. Por meio desse modelo o líder consegue o elo com seu liderado pelo 

poder formar que detêm, oferecendo ao liderado vantagens, majoritariamente de caráter 

extrínsecos, como viagens, bônus, promoções (Israel, 2021). 

Diferente da liderança transformacional, na transacional o líder possui o foco não no 

outro, mas sim em seus próprios interesses (Alrowwad, Abualoush & Masa’deh, 2020). Araújo 

et al. (2019) informam que tão logo acabe o poder exercido sobre o grupo, seu legado 

desaparecerá, ao passo que seu poder esvai-se. 

Avolio e Bass (2004) mencionam que líderes transacionais reconhecem que seus 

liderados precisam e desejam, esclarecendo como essas necessidades serão satisfeitas caso o 

liderado direcionar o esforço necessário para o desenvolvimento da atividade. Neste estilo de 

liderança o objeto da troca depende do contexto qual as tarefas serão desenvolvidas e os 

resultados a serem alcançados (Almada & Policarpo, 2016) 
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Para Alrowwad et al. (2020) tal estilo de liderança é desenvolvido com a finalidade de 

promover comportamentos esperados e eliminar comportamentos indesejados por meio da 

apresentação de reforços positivos ou negativos e que isto ocasiona a eficácia da liderança. 

Avolio e Bass (2004) descrevem que a liderança transacional manifesta comportamentos 

associados a transações construtivas e corretivas, sendo o estilo construtivo denominado de 

recompensa contingente e o corretivo de gerenciamento por exceção.  

Em virtude de existir interesses próprios (organização e indivíduo), para Araújo et al., 

(2019) a liderança transacional conecta a organização e o empregado, pois consegue dar 

significado e alinhar os desejos dos envolvidos. Neste modelo, a liderança desenvolve o 

pensamento da lógica utilitarista, onde a barganha ocorre entre o reforço positivo e a punição 

(Vizeu, 2011). 

Aprofundando o conhecimento sobre liderança transacional é possível perceber que esta 

é composta por três fatores que compreendem o comportamento de recompensa contingente, 

gerenciamento por exceção ativa e gerenciamento por exceção passivo. A recompensa 

contingente relaciona-se ao fato de o líder proporcionar ao seu liderado uma recompensa 

material ou psicológica tendo por princípio o cumprimento do seu contrato de trabalho 

estabelecendo recompensas para alcance de expectativas (Abelha et al., 2018; Avolio & Bass, 

2004; Puni et al., 2021). É caracterizada também por discutir a responsabilidade para o alcance 

das metas, esclarecer e expressar o que pode esperar receber quando as metas são alcançadas 

(Avolio & Bass, 2004). 

A segunda dimensão da Liderança Transacional, gerenciamento por exceção em sua 

característica ativa, faz menção a necessidade que os padrões de qualidade na execução das 

atividades sejam cumpridos e usa medidas corretivas para redirecionar o desempenho do 

empregado conforme acordado (Nurlina, 2022; Puni et al., 2021). A gestão por exceção, frente 

as normas de conduta, indica intervenções mais ativas ou amenas do líder conforme o contexto 

em que vivencia o desenvolvimento dos processos (Abelha et al., 2018). 

Ademais, Avolio e Bass (2004) expressam que no gerenciamento por exceção ativo os 

líderes especificam padrões de conformidade, bem como manifestam o que caracteriza 

desempenho ineficaz, pois monitoram de perto desvios, enganos e erros com a finalidade de 

corrigi-los de maneira ágil. 

Ferreira (2019) menciona que o gerenciamento por exceção, em sua característica 

passiva, caracteriza-se pela falta de acompanhamento das atividades de seus liderados e 

tomadas de decisões são efetuadas posteriori ao surgimento de problemas. Puni et al. (2021) 
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complementa informando que lideranças que possuem estas características são líderes passivos, 

tomando decisões apenas quando o problema se faz presente e não agem preventivamente. 

Por sua vez, Avolio e Bass (2004) complementam informando que os líderes passivos 

evitam desenvolver acordos, não esclarecem expectativas e como consequência disto, não 

expressam quais os objetivos, metas e os padrões de desempenho que espera de seus liderados. 

Sendo assim, é uma liderança reativa, que evita responder de maneira sistêmica aos problemas 

e situações. 

Mediante ao contexto que a organização vivência, adotar o modelo de liderança 

transacional poderá ocasionar consequências positivas a ela, pois poderá ascender resultados 

esperados. Neste contexto, Avolio e Bass (2004) mencionam que o estilo de liderança 

transformacional coexiste com o estilo transacional, sendo um predominante ao outro, 

conforme o momento vivido pela organização. 

Considerando que o estilo de liderança transformacional sugere que gestores 

desenvolvem sistemas de recompensas com seus liderados por objetivos organizacionais 

alcançados, a segunda hipótese foi definida dessa maneira: 

 

H2: Liderança transacional tem relação positiva com a identificação organizacional 

H3: Liderança transformacional e transacional tem relação positiva com a identificação 

organizacional. 

 

2.3.3 Comportamento passivo/evitante 

 

Pesquisas relacionadas aos modelos de liderança datam meados da década de 1940, 

quando Kurt Lewin em seus estudos sobre autoridade e modelos de liderança identificou a 

liderança Laissez-faire (Ramalho, 2011). Neste estilo de liderança, diferentemente dos estilos 

supracitados, o líder não adota papel de responsabilidade, permitindo com que todos façam o 

que querem. 

O líder Laissez-faire evita desenvolver influência sobre seus liderados, negligenciando 

suas responsabilidades como formador e direcionador de equipe, sobrecarrega-se de trabalho e 

evita o confronto quando há conflitos, deixando tudo fluir enquanto o meio proporciona 

segurança (Almada & Policarpo, 2016; Nurlina, 2022). 

Sendo portador da característica de não exercer influência no grupo e não querer ter 

responsabilidade sobre seus processos, a liderança Laissez-faire possibilita com que o grupo 

tenha autonomia para tomar as decisões que julga cabíveis conforme o contexto. Almada e 
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Policarpo (2016) mencionam que em processos de mudança tal modelo de liderança, por não 

exercer influência sobre seus liderados e não assumir responsabilidades, desperta insegurança, 

medo do desconhecido e o medo da mudança.  

Outra forma de exercer a liderança por exceção é quando esta não responde de maneira 

sistêmica a situações problemas. Este modelo é semelhante a liderança Laissez-faire, tendo 

ambos (comportamento passivo/evitante e Laissez-faire) efeitos negativos sobre os liderados. 

Mediante a esta característica, estes autores nomeiam o estilo como “liderança evitativa 

passiva” (Avolio & Bass, 2004; Puni et al., 2021). 

A adoção do comportamento passivo/evitante é caracterizada pela demora da liderança 

na tomada de decisão, aguardar para que as coisas deem errado, não envolver-se nas atividades 

quando as coisas dão errado, atrasa respostas a perguntas urgentes (Araújo et al., 2019; Avolio 

& Bass, 2004). 

Sendo assim, diferente dos estilos de liderança supracitados onde na interação entre líder 

e liderado há o desenvolvimento de vínculos ou o fornecimento de recompensas, neste modelo 

de liderança, fica evidente que o indivíduo adota uma postura de estar ausente e de não querer 

responsabilidades. Neste modelo, o indivíduo portador do papel de líder, possui uma postura de 

neutralidade e despreparo.  

Considerando que o estilo de liderança transformacional e transacional coexistem em 

contextos diferentes na organização e o comportamento passivo evitante é evidenciado pela 

literatura pela ausência do líder em não querer assumir responsabilidade e estar ausente, a 

terceira hipótese foi definida dessa maneira: 

 

H4: Há relação entre estilos de liderança e comportamento passivo evitante 
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3 Procedimentos Metodológicos 

 

A partir das constatações da base teórico-empírica fundamentada pela literatura 

especializada sobre os conceitos de “Liderança” e “Identificação” o desenvolvimento desta 

dissertação foi guiado a partir da seguinte pergunta de pesquisa: Em que medida os Estilos de 

Liderança influenciam na Identificação organizacional dos empregados em uma Cooperativa 

Agroindustrial? 

O presente trabalho é caracterizado por uma pesquisa descritiva. De acordo com 

Hernandes Sampieri, Collado e Lucio (2013) os estudos descritivos têm por objetivo especificar 

as propriedades, as características e os perfis de pessoas, grupos, comunidades, processos, 

objetos ou qualquer outro fenômeno que se submete a uma análise. Ademais, os estudos 

descritivos são relevantes para mostrar com precisão as dimensões de um fenômeno, 

acontecimento, comunidade, contexto ou situação. 

Neste estudo, foi desenvolvido uma pesquisa no estilo survey de natureza predominante 

quantitativa, cuja a escolha ocorreu devido ao fato desta melhor se ajustar ao objeto e objetivos, 

ou seja, encontrar relações entre variáveis e testar um modelo teórico de investigação 

previamente definido. 

 

3.1 Especificação do problema  

 

Diante da proposta da convergência entre os conceitos precedentes nas referências 

teóricas, buscou-se investigar o problema: Em que medida os estilos de liderança influenciam 

na identificação organizacional dos empregados em uma Cooperativa Agroindustrial? 

 

3.1.1 Objetivos Específicos  

 

Abaixo, estão expressos os objetivos específicos desta pesquisa: 

 

a) Identificar os estilos de lideranças;  

b) Avaliar o grau de identificação dos pesquisados;  

c) Analisar a relação entre os estilos de liderança e a estruturação da identificação 

organizacional. 
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Diante do exposto, o problema de pesquisa pode ser ilustrado conforme a Figura 1. 

 

 
Figura 1. Modelo Conceitual da Pesquisa 

 

3.1.2 Definição constitutiva e operacional das variáveis 

 

As definições constitutivas e definições operacionais formam um elemento importante 

e esclarecedor para a avaliação do rigor na pesquisa. A definição constitutiva refere-se aos 

conceitos dos termos e variáveis e emerge da fundamentação teórica. A definição operacional 

representa a operacionalização da definição constitutiva e refere-se ao modo como o termo ou 

variável podem ser identificados, verificados ou medidos no plano da realidade (Tabela 1). 
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Tabela 1  

Indicadores da identificação (variável dependente). 

Variável Definição Constitutiva Definição Operacional 

Identificação 

Identificação é a percepção da unidade ou 

pertencimento a uma organização, onde o indivíduo se 

define em termos da organização da qual ele é 

membro” Mael e Asforth (1992). 

 

Elaborado questionário tendo 

como fonte a revisão da 

literatura.  

Liderança 

Transformacional 

Liderança Transformacional é o meio pelo qual a 

liderança estimula e incentiva a capacidade criativa 

de seus liderados, despertando a inspiração e 

envolvendo-se na orientação de sua equipe para o 

atingimento dos resultados da organização (Avolio & 

Bass, 2004) 

Questionário de Avolio e 

Bass (2004)   

Liderança 

Transacional 

Liderança transacional manifesta comportamentos 

associados a transações construtivas e corretivas, 

sendo o estilo construtivo denominado de recompensa 

contingente e o corretivo de gerenciamento por 

exceção (Avolio & Bass, 2004). 

Questionário de Avolio e 

Bass (2004) 

Comportamento 

Passivo-Evitante 

Este modelo é semelhante a liderança Laissez-faire, 

tendo ambos (comportamento passivo/evitante e 

Laissez-faire) efeitos negativos sobre os liderados. 

Mediante a esta característica, estes autores, nomeiam 

o estilo como “liderança evitativa passiva” (Avolio & 

Bass, 2004). 

Questionário de Avolio e 

Bass (2004) 

 

3.2 Delineamento da pesquisa  

 

Esta seção é destinada à descrição do plano de investigação, que está estruturada da 

seguinte maneira: (I) finalidade da pesquisa; (II) método de pesquisa; (III) delimitação e (IV) 

coleta e tratamento dos dados. 

3.2.1 Método de pesquisa 

 

Com o objetivo de identificar a medida que os estilos de liderança influenciam na 

identificação dos empregados da Cooperativa, foi utilizada a estratégia de pesquisa do tipo 
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Survey. Esta estratégia de pesquisa tem por objetivo compreender o fenômeno pesquisado por 

meio da análise de dados.  

Sendo um método de pesquisa quantitativo, também se caracteriza pelo rigor na análise 

dos dados coletados, pois seu intuito é o de garantir a precisão dos resultados evitando 

distorções na interpretação dos dados. Michel (2015, p.41) descreve que “a pesquisa 

quantitativa se realiza na busca de resultados precisos, exatos, comprovados através de medidas 

de variáveis preestabelecidas, na qual se procura verificar e explicar sua influência sobre outras 

variáveis, através da análise da frequência de incidências e correlações estatísticas”.  

Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo de caráter de base teórico-empírico, pois 

possui características de privilegiar estudos práticos e preocupação na relação causal entre as 

variáveis. É de natureza descritiva, pois visa identificar por meio de questionário a opinião dos 

empregados quanto as variáveis de pesquisa Estilos de Liderança e Identificação. Matias-

Pereira (2016) descreve que a pesquisa descritiva tem por objetivo descrever ou estabelecer 

relações entre variáveis e para isso utiliza-se de técnicas padronizadas na coleta de dados. 

Michel (2015) complementa informando que a pesquisa descritiva tem o propósito de 

analisar, com a maior precisão possível, fatos ou fenômenos em sua natureza e características, 

procurando observar, registrar e analisar suas relações, conexões e interferências. 

Sendo assim, a caracterização do estudo descritivo se justifica pela intenção de explicar 

as possíveis relações do fenômeno a ser estudado – estilos de liderança e identificação 

organizacional.  

 

3.2.2.1 Instrumento de coleta de dados 

 

Os dados são informações que tem por finalidade realizar o registro de informações que 

podem ser primários ou secundários, dependendo da fonte. Define-se dados primários como 

aqueles que são coletados ou produzidos pelo próprio pesquisador e dados secundários são 

aqueles já existentes, coletados anteriormente para o preenchimento de alguma pesquisa 

anterior, se caracterizam por serem dados internos de empresa ou senso, por exemplo (Malhotra, 

2019). Os dados desta pesquisa caracterizam-se por serem primários.  

Para a coleta de dados relacionados a identificação, o instrumento elaborado possuiu 22 

questões, estruturado, e composto por uma escala de 05 pontos, variando de 01 a 05, sendo 01 

a discordância total e 05 a concordância total com a questão apresentada. Enquanto o 

questionário de estilos de liderança, possuiu 45 questões e é composto por uma escala de 0 a 4, 

onde 0 representa nunca e 4 frequentemente e está embasado nas pesquisas de Avolio e Bass 
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(2004).  

 

3.2.4 Delimitação da pesquisa  

 

Esta pesquisa foi desenvolvida por meio de um corte transversal de temporalidade. A 

pesquisa foi direcionada aos empregados da Cooperativa Agroindustrial Copagril, área de 

varejo – supermercados, localizados nos municípios de Marechal Cândido Rondon (PR), 

Eldorado (MS), Guaíra (PR), Nova Santa Rosa (PR) e Toledo (PR). Nestas unidades, a Copagril 

possui um efetivo total de 497 empregados. Destes 328 responderam a pesquisa e seus 

formulários estavam válidos. A amostra foi não probabilística devido a seleção da amostra ser 

escolhida de acordo com a disponibilidade dos entrevistados e por descrever as características 

da população qual foi extraída (Malhotra, 2019; Virgilito 2017).  

Mediante as características supracitadas, o estudo caracteriza-se por ser do tipo não 

probabilístico.  

 

3.2.5 Coleta e tratamento dos dados 

 

A estratégia de pesquisa para o levantamento de dados foi do tipo Survey, onde os 

respondentes de posse do questionário físico responderam-no em uma sala sem interferência de 

estímulos externos que pudessem prejudicar sua atenção e interpretação dos constructos 

analisados. A coleta de dados foi iniciada no mês de novembro de 2022 e concluída em 

Dezembro do mesmo ano, utilizando-se de dois instrumentos de pesquisa, questionário de 

identificação organizacional e o questionário sobre estilos de liderança - Multifactor Leadership 

Questionnaire (MLQ) de Avolio e Bass (2004). 

Os questionários foram aplicados em datas distintas. Os instrumentos utilizados nesta 

pesquisa foram estruturados por questões que caracterizam a amostra e as questões com opções 

de resposta com escala likert. 

Anterior a aplicação do questionário de identificação, se realizou um pré-teste com 10 

empregados da Cooperativa, que teve como finalidade validar as expressões apresentadas no 

instrumento e a escala proposta. Alguns termos foram substituídos por sinônimos e não houve 

mudança na escala. Quanto ao MLQ, quando adquirido, foi traduzido do inglês para o português 

diretamente com a fornecedora do teste Mind Garden.  

As etapas para o desenvolvimento da presente pesquisa estão expressos conforme a 
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Figura 2. 

 

 
Figura 2. Etapas para o desenvolvimento da pesquisa. 

 

3.2.5.1 Técnicas de análise dos dados 

 

As técnicas empregadas para a análise de dados foram a Análise Fatorial Exploratória 

(AFE), Análise Fatorial Confirmatória (AFC) e o Modelo de Equações Estruturais (MEE). Os 

dados foram analisados por meio da utilização de técnicas estatísticas, utilizando os softwares 

SPSS® e AMOS®.  

Conforme Malhotra (2019), a análise fatorial faz menção a uma classe de procedimentos 

estatístico utilizados essencialmente para redução e resumo dos dados. Ademais, esta possui 

como propósito estudar as relações entre os conjuntos de variáveis inter-relacionadas 

representa-as em torno de alguns fatores subjacentes. Sordi (2013) menciona que a análise 

fatorial é uma técnica multivariada que possui por objetivo agrupar variáveis que estão 

totalmente correlacionadas em conjunto de variáveis denominados de fatores. Assim a 

utilização da análise fatorial exploratória tem por objetivo identificar as relações contidas entre 

as variáveis medidas 

A análise fatorial exploratória, segundo Malhotra (2019), é utilizada nas seguintes 

situações: 

I. Para identificar fatores que explicam as correlações entre aquele conjunto de 

1
•Levantamento da relação de empregados a responderem a pesquisa;

2
•Coleta de dados primários;

3
•Tratamento dos dados;

4
•Análise dos dados primários;

5
•Análise dos Resultados.
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variáveis; 

II. Para identificar um conjunto novo, menor, de variáveis não correlacionadas a 

fim de substituir o conjunto original de variáveis correlacionadas na análise 

multivariada subsequente; 

III. Para identificar, em um conjunto maior, um conjunto menor de variáveis que se 

destacam para uso em uma análise multivariada subsequente. 

A AFE permite reduzir um grande conjunto de dados, identificando as variáveis que 

possuem maior representatividade e agrupando-as em um conjunto de fatores menor que o 

original (Hair et al, 2009). A análise fatorial exploratória foi feita com o método de extração de 

componentes principais e rotação Varimax para demonstrar a composição das variáveis. A 

quantidade de variância que uma variável compartilha com todas as outras incluídas na análise 

é chamada de comunalidade (Malhotra, 2019). 

A Análise Fatorial Confirmatória (AFC), busca confirmar se o número de fatores e as 

cargas das variáveis observadas sobre eles se conformam ao que é esperado de acordo com a 

teoria (Malhotra, 2019, p.587). Posterior aos testes, é identificado quais fatores melhores 

descrevem cada construto. Por sua vez, o modelo de equações estruturais (MEE) demonstra 

como os construtos se inter-relacionam, demonstrando as relações de dependência. Para 

Malhotra (2019, p.514) o método de equações estruturais é utilizado quando a maior 

preocupação é determinar o número mínimo de fatores que respondem pala máxima variância 

nos dados para utilização em análises multivariadas. 

Avaliar a validade do modelo de mensuração é uma etapa da MEE importante, pois é 

por meio deste que será possível identificar até que ponto o modelo especificado reproduz a 

matriz de covariância dos indicadores (Malhotra, 2019). Para Hair et al. (2009, p.591), os 

índices de adequação indicam até que ponto o modelo especificado é adequado aos dados 

observados ou da amostra. 

Posterior a identificação de que a escala do modelo está de acordo e atende aos níveis 

de confiabilidade, é necessário realizar a avaliação do grau de validade da escala. A validade 

da escala indica quanto uma escala representa com precisão o conceito de interesse e as formas 

amplamente aceitas são a validade convergente, a discriminante e a nomológica (Hair et 

al.,2009). 

a) A validade convergente para Hair et al., (2009) e Malhotra (2019) indica o grau 

em que duas medidas do mesmo conceito estão correlacionadas positivamente com outras 

medidas do mesmo constructo e correlações altas indicam que a escala está mensurando o 

conceito pretendido. 
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b) A validade discriminante indica em até que ponto uma medida do construto não 

se relaciona com outros constructos (Malhotra, 2019). 

c) A validade nomológica determina se a escala apresenta a relação existente entre 

construtos teóricos conforme previsto na teoria (Hair et al 2009; Malhotra, 2019). 

Para que o modelo de MEE tenha validade, é necessário identificar a adequação dos 

resultados, a confiabilidade e a evidência da validade do construto, de maneira especial, as 

validades convergentes e discriminantes (Malhotra, 2019), pois as medidas de qualidade de 

ajustes (GOF) indicam quão bem o modelo especificado reproduz a matriz de covariância entre 

os itens indicadores. Algumas características das medidas de adequação e seus significados 

serão apresentadas em seguida, posto que as medidas de adequação consistem em índices de 

adequação absoluta, índices de adequação incremental e índice de adequação de parcimônia 

(Malhotra, 2019; Hair et al., 2009). 

Quanto aos índices de adequação, apresentam-se de três formas – índice de adequação 

absoluta, adequação incremental, índices de adequação de parcimônia. O índice de adequação 

absoluta consiste no modelo avaliado independentemente de outro modelo possíveis. Por sua 

vez, os índices de adequação incremental demonstram o quanto o modelo especificado é 

adequado aos dados observados ou amostra, enquanto que o índice de parcimônia avalia o quão 

a complexidade do modelo é útil na avaliação de modelos concorrentes (Malhotra, 2019) 

(Figura 3). 

 
Figura 3. Medidas de Adequação.  

Fonte: Adaptado de Malhotra, 2019. 
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a) Qui-quadrado (x²): é um índice estatístico, utilizado em MEE para mensurar as 

diferenças entre as matrizes de covariância observada e estimada (Hair et al., 2009). Este índice 

é sensível ao tamanho da amostra, assim, quanto maior o tamanho da amostra e das variáveis 

observadas, maior a tendenciosidade na adequação do modelo. Hair et al. (2009) sequência 

descrevendo que em MEE quanto menor o valor-p, maior a chance de as matrizes de covariância 

observada não serem iguais, sendo importante que o valor de x² seja pequeno e corresponda 

que o valor-p seja grande. 

b) Índice de ajuste comparativo (CFI): É um índice de ajuste incremental e seus 

valores varia de 0 (zero) a 1 (um) e quão mais alto o seu valor, melhor é o seu ajuste. Para Hair 

et al. (2009), valores de CFI abaixo de 0,90 não são geralmente associados com um modelo que 

se ajusta bem. 

c) Raiz do erro quadrático médio de aproximação (RMSEA): este é um índice 

relacionado a raiz quadrada da média dos resíduos quadrados. Tenta corrigir a complexidade 

do modelo e do tamanho amostral. Valores de RMSEA menores indicam melhor ajuste e o 

valor deste índice deve estar entre 0,03 e 0,08 (Hair et al., 2009); 

d) Índice de Tucker Lewis (TLI): Conceitualmente semelhante ao CFI e também 

envolve uma comparação matemática de um modelo teórico de mensuração especificado com 

um modelo nulo de referência (Hair et al., 2009). Seu valor não normado, assim pode ficar 

abaixo de 0 (zero) ou acima de 1 (um) e modelos ajustados fornecem resultados próximos ou 

superiores a 1. 

e) Máxima Verossimilhança: a regressão múltipla utiliza do método de mínimos 

quadrados, que tem por finalidade minimizar a soma das diferenças quadradas entre os valores 

reais e previstos da variável dependente (Hair et al., 2009). 

Para medir a confiabilidade da consistência da pesquisa, utilizou-se o Alfa de Crombach 

após a redução de fatores. Para Hair, Black, Babin, Anderson e Tatham (2009), a regra para 

qualquer estimativa é um bom valor de confiabilidade seja de 0,7 ou mais. O autor menciona 

ainda que elevada confiabilidade de construto indica a existência de consistência interna, o que 

significa que todas as medidas consistentemente representam o mesmo construto latente (Hair 

et al., 2009, p.585).  

Logo após a avaliação das medidas de ajuste do modelo, foi desenvolvida a avaliação 

das medidas diagnósticas. A avaliação das medidas diagnósticas compreende o exame do 

modelo estrutural, a comparação do modelo estrutural proposto com os modelos concorrentes 

e o teste de hipóteses estruturais. 
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4 Análise dos Dados 

 

Este capítulo apresenta a análise dos dados coletados, a partir da análise exploratória, 

análise fatorial e da modelagem de equações estruturais, considerando as 328 respostas obtidas. 

 

4.1 Caracterização da amostra 

 

Com o intuito de ter conhecimento sobre a característica da amostra os dados 

relacionados a gênero, idade e cargo indicam por meio de demonstrativos quantitativos os 

resultados obtidos e são apresentados nas tabelas 2,3,4,5,6 e 7. 

 

Tabela 2   

Distribuição dos respondentes por gênero 

Gênero Quant. % 

Masculino 131 39,93% 

Feminino 197 60,06% 

 

Tabela 3   

Distribuição dos respondentes por faixa etária. 

Faixa Etária Quant % 

Entre 16 e 27 anos 136 41,46% 

Entre 28 e 39 anos 92 28,05% 

Entre 40 e 50 anos 53 16,16% 

Entre 51 e 66 anos 47 14,33% 

 
Tabela 4   

Distribuição dos respondentes do gênero feminino por faixa etária. 

Faixa Etária Mulheres Quant. % 

Entre 16 e 27 anos 75 38,07% 

Entre 28 e 39 anos 63 31,98% 

Entre 40 e 50 anos 31 15,74% 

entre 51 e 66 anos 28 14,21% 

 
Tabela 5  

Distribuição dos respondentes do gênero masculino por faixa etária. 

Faixa Etária Homens Quant. % 

Entre 16 e 27 anos 61 46,56% 

Entre 28 e 39 anos 29 22,14% 

Entre 40 e 50 anos 22 16,79% 

entre 51 e 66 anos 19 14,50% 
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Tabela 6  

Distribuição dos respondentes do gênero masculino por faixa etária. 

Tempo de Atividade Quant. % 

Até 05 anos 255 77,74% 

Entre 06 e 10 anos 42 12,80% 

Entre 11 a 15 anos 18 5,49% 

acima de 16 anos 13 3,96% 

 
Tabela 7  

Distribuição dos respondentes por cargo. 

Cargo Quant. % 

Operador de supermercado 68 20,73% 

Operadora de caixa 66 20,12% 

Auxiliar Controle de Estoque 29 8,84% 

Auxiliar administrativo 26 7,93% 

Açougueiro 21 6,40% 

Empacotador 21 6,40% 

Atendente de Panificadora 14 4,27% 

Zeladora 13 3,96% 

Auxiliar de Açougue 11 3,35% 

Fiscal de Caixa 9 2,74% 

Auxiliar de Panificadora 7 2,13% 

Gerente de Supermercado 6 1,83% 

Motorista Entregador 5 1,52% 

Supervisora Caixas e Pacotes 5 1,52% 

Supervisor de Hortifruti 4 1,22% 

Padeiro 3 0,91% 

Qualidade 3 0,91% 

Supervisor de Estoque 3 0,91% 

Assistente Administrativo 2 0,61% 

Auxiliar de Confeitaria 2 0,61% 

Supervisor de Loja 2 0,61% 

Supervisor de Panificadora 2 0,61% 

 

A exposição dos dados expressos por meio das tabelas supracitadas caracteriza a 

amostra participante desta pesquisa. A pormenorização da análise de maneira individual da 

tabela 01 demonstra que o público predominante em sua força laboral é do gênero feminino, 

60,09%. 

É possível perceber que 41,46% dos pesquisados encontram-se com faixa etária entre 

16 e 27 anos, dado que expressa que no quadro laboral há integrantes em diferentes estágios de 

desenvolvimento humano, final do estágio de puberdade, transição para a adolescência e 

indivíduos em transição para a vida adulta e adultos. 

A Tabela 7 indica os cargos ocupados pelos pesquisados. É possível constatar que 

devido a características das atividades da unidade que estão lotados, a maioria destes ocupam 

cargos de nível operacional: operador de supermercado (20,73%), operadora de caixa (20,12%) 
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e de auxiliar de estoque (8,84%). Por meio da classificação de cargos é possível identificar que 

57,14% são cargos operacionais (operador de supermercado, caixa, empacotador, atendente de 

padaria, motorista entregador), 39,29% dimensionados como administrativo (fiscal de caixa, 

qualidade, assistentes, supervisores) e 3,57% como tático (gerente).  

Ademais, quanto ao tempo que cada pesquisado possui de atuação na Cooperativa é 

válido indicar por meio da análise da Tabela 04, que 77,74% dos empregados possuem até 05 

anos de atuação profissional na Cooperativa.  

Sendo assim, a análise destas variáveis possibilita a identificação de que o negócio 

varejo na Cooperativa pode ser o ingresso do profissional ao mercado de trabalho, visto que a 

maioria dos pesquisados possuem idade entre 16 e 27 anos, estão em funções operacionais e a 

maioria possui até 05 de atuação profissional na Cooperativa. 

A tabela 8, apresenta os dados advindos do questionário de identificação social nas 

questões numeradas de 01 a 07 e as questões numeradas de 08 a 11 são questões de identificação 

organizacional. As escalas numéricas do questionário previam opções de respostas de 01 a 05, 

onde o respondente deveria escolher apenas uma resposta. 

Os dados advindos do fator do construto de identificação organizacional, permite-nos 

observar que os pesquisados percebem que o sentimento de identificação com a organização de 

trabalho é reforçado por meio da percepção de que o sucesso da Cooperativa reflete no seu 

sucesso e isto pode gerar o sentimento de orgulho de pertencer à Cooperativa. Ademais, a 

identificação com a Cooperativa pode ocorrer também devido apropriação de elogios dirigidos 

a ela, bem como à percepção de que de que trabalhar na Cooperativa proporciona ao seu 

colaborador reconhecimento social.  

Assim, é possível constatar o que Chawla & Srivastava (2016) descrevem quanto a 

identificação organizacional, que quando há um sentimento de pertença, este sentimento é capaz 

de estimular os demais membros da organização a sentirem-se pertencentes àquele grupo. Bem 

como é possível constatar a afirmação de Taracki et al., (2018), que expressa que indivíduos 

altamente identificados com a organização tendem a perceber os elogios dirigidos à Cooperativa 

como sendo também seus.  

Já para o construto de identificação social é possível perceber que o fator que obteve 

maior índice para que a identificação com a equipe possa ocorrer está relacionado a acolher a 

opinião do indivíduo no grupo e à vivência e ao compartilhamento dos valores da organização 

pelos colegas de trabalho. 

A tabela 08 demonstra a média e o desvio padrão das questões correspondentes a 

identificação, 
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Tabela 8  

Questões do questionário de identificação. 
Nº Questões Média Desvio Padrão 

1 Ident.03 O sucesso desta cooperativa é o meu sucesso 4,43 0,779 

2 Ident.04 
Os valores desta cooperativa fazem parte daquilo que eu 

acredito 
4,13 0,831 

3 Ident.05 
Percebo o propósito da Cooperativa no desenvolvimento das 

minhas atividades. 
4,05 0,804 

4 Ident.07 
Percebo que meu status melhorou na sociedade devido a eu 

trabalhar na Cooperativa. 
4,00 0,951 

5 Ident.08 Pertencer a esta Cooperativa é motivo de orgulho para mim. 4,29 0,797 

6 Ident.10 
Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso como um 

elogio pessoal. 
4,15 0,945 

7 Ident.11 
Trabalhar nesta cooperativa proporciona reconhecimento 

social. 
4,10 0,896 

8 Ident.14 
Meus colegas de trabalham vivenciam e compartilham os 

valores da Cooperativa. 
3,46 0,923 

9 Ident.15 Meus colegas de trabalho pensam da mesma maneira que eu. 2,79 1,012 

10 Ident.17 
Percebo que quando ofereço sugestões sobre o trabalho estas 

são recebidas com respeito pelos meus colegas de trabalho. 
3,66 0,985 

11 Ident.20 
Sou estimulado pelos meus colegas de trabalho a 

compartilhar os valores da Cooperativa 
3,53 0,998 

 

A análise da tabela 09 apresenta os dados advindos do questionário de estilos de 

liderança. A escala numérica do questionário sobre os estilos de liderança indica opções de 

respostas de 0 a 04, onde o respondente deveria escolher apenas uma resposta. 

 

Tabela 9  

Questões questionário liderança 

Nº Questões Média Desvio Padrão 

1 LTS_RC_Q01 Dá-me apoio em troca dos meus esforços.. 2,76 1,006 

2 CP_LF_Q05 Evita envolver-se quando surgem questões importantes. 1,29 1,239 

3 CP_LF_Q07 Encontra-se ausente quando precisam dele 1,30 1,242 

4 LTF_II_Q10 Gera orgulho em mim por estar associado a ele 2,61 1,154 

5 CP_GEP_Q12 Espera que algo corra mal antes de agir. 1,02 1,143 

6 LTF_CI_Q14 Realça a importância de se ter um forte sentido de missão. 2,73 1,055 

7 LTF_CI_Q15 Investe tempo a ensinar e a formar. 2,50 1,162 

8 
LTS_RC_Q16 Deixa claro o que cada um pode esperar receber quando as 

metas de desempenho são alcançadas. 

2,28 1,281 

9 LTF_MI_Q26 Apresenta uma visão motivadora a respeito do futuro. 2,85 1,062 

10 CP_LF_Q28 Evita tomar decisões. 1,11 1,125 

11 LTF_CI_Q31 Ajuda-me a desenvolver os meus pontos fortes. 2,57 1,200 

12 LTF_MI_Q36 Expressa confiança no alcance dos objectivos. 2,86 1,023 

13 ST_Q38 Utiliza métodos de liderança que são satisfatórios. 2,72 1,080 

14 ST_Q41 Trabalha comigo de uma forma satisfatória. 3,01 1,008 

15 EE_Q42 Aumenta o meu desejo de obter sucesso. 2,85 1,069 

16 ET_Q43 É eficaz em atender às necessidades da organização. 2,98 0,928 
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17 EE_Q44 Aumenta a minha vontade de me esforçar mais 2,84 1,077 

 

A análise dos dados da tabela supracitada, demonstram que os pesquisados no construto 

liderança, avaliam que no ambiente organizacional os liderados percebem que os líderes 

trabalham de maneira satisfatória (3,01) e são eficazes em atender as necessidades da 

organização (2,98).  

Também é possível perceber que os pesquisados expressam confiar nas lideranças para 

o alcance dos objetivos da organização (2,86) e que as lideranças apresentam uma visão 

motivadora a respeito do futuro (2,85). Ainda, os dados indicam que os pesquisados percebem 

a oferta de apoio das lideranças em troca dos seus esforços (2,76) e os líderes fomentam em 

seus liderados a importância de se ter sentido de missão (2,85).  

 

4.2 Análise fatorial exploratória 

 

Conforme Hair et al., (2009), é sugerido que antes de estudos de AFC e SEM, seja 

aplicada a AFE com o intuito de purificação dos dados. Ou seja, identificar quais variáveis 

(indicadores) efetivamente compartilham das estruturas de covariância que definem os 

construtos.  

Hair et al. (2009) apresentam três pontos importantes a serem considerados antes da 

utilização da AFE: correlações entre variáveis devem ser superiores a 0,30; valores da matriz 

de correlação anti-imagem devem ser iguais ou acima de 0,7; e a Medida de Adequação da 

Amostra (MAS) deve ser avaliada, com índices de 0,80 ou acima considerados muito bons, 0,70 

ou acima razoáveis, 0,60 ou acima medíocres, e 0,50 ou acima ruins. Fatores com índices abaixo 

de 0,50 devem ser excluídos. 

As variáveis que obtiveram valores abaixo de 0,50 na Medida de Adequação da Amostra 

foram eliminadas da análise. Como resultado, foram mantidas 28 variáveis com um limite 

aceitável após várias rodadas de análise fatorial. A matriz de correlação anti-imagem está no 

apêndice II. 
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Os resultados dos Testes KMO (0,926) e de Esfericidade de Bartlett (4402,634, gl = 

378, p < 0,001) também indicaram índices que proporcionam a realização da análise fatorial 

exploratória. A tabela 10, indica os resultados dos testes de KMO e Esferecidade de Bartlett. 

 

Tabela 10  

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-

Olkin de adequação de 

amostragem. 

0,926 

Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 4402,634 

gl 378 

Sig. ,000 

 

Visando investigar a estrutura fatorial subjacente dos questionários aplicados na 

amostra, foi utilizado o método de Extração de Componentes Principais e escolheu-se a rotação 

Varimax, sendo tal procedimento sido escolhido a fim de melhorar a interpretação dos 

resultados. A retenção dos fatores foi feita a partir da técnica dos autovalores, sendo mantidos 

apenas valores maiores que 1,0. A Tabela 11 apresenta os autovalores e a variância explicada 

para a extração de quatro fatores. 

 

Tabela 11 

Variância total explicada.  

Fator 

Autovalores iniciais 
Somas de extração de 

carregamentos ao quadrado 

Somas de rotação de 

carregamentos ao quadrado 

Total 
% de 

variância 

% 

cumulativa 
Total 

% de 

variância 
% cumulativa Total 

% de 

variância 

% 

cumulativa 

1 9,53 34,036 34,036 9,53 34,036 34,036 7,63 27,248 27,248 

2 3,732 13,328 47,363 3,732 13,328 47,363 4,316 15,414 42,662 

3 1,934 6,908 54,271 1,934 6,908 54,271 2,566 9,163 51,825 

4 1,465 5,231 59,502 1,465 5,231 59,502 2,15 7,677 59,502 

5 0,887 3,166 62,669 - - - - - - 

6 0,789 2,819 65,488 - - - - - - 

7 0,733 2,617 68,105 - - - - - - 

8 0,661 2,36 70,465 - - - - - - 

9 0,637 2,275 72,74 - - - - - - 

10 0,603 2,152 74,892 - - - - - - 

11 0,589 2,105 76,997 - - - - - - 

12 0,563 2,01 79,007 - - - - - - 

13 0,519 1,854 80,861 - - - - - - 

14 0,515 1,841 82,701 - - - - - - 

15 0,491 1,752 84,454 - - - - - - 

16 0,449 1,605 86,059 - - - - - - 

17 0,445 1,589 87,648 - - - - - - 

18 0,421 1,504 89,152 - - - - - - 
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19 0,402 1,435 90,587 - - - - - - 

20 0,363 1,298 91,885 - - - - - - 

21 0,362 1,295 93,179 - - - - - - 

22 0,347 1,24 94,42 - - - - - - 

23 0,328 1,172 95,592 - - - - - - 

24 0,299 1,069 96,661 - - - - - - 

25 0,292 1,043 97,704 - - - - - - 

26 0,249 0,89 98,594 - - - - - - 

27 0,224 0,801 99,395 - - - - - - 

28 0,169 0,605 100 - - - - - - 

Nota: Método de Extração: Análise de Componentes Principais. 

 

A estrutura encontrada é composta por quatro fatores, que juntos explicam 59,50% da 

variância total dos dados. De acordo com Peterson (2000), essa porcentagem é maior do que a 

encontrada entre 50 e 60% dos estudos que utilizam o método da análise fatorial exploratória, 

o que atesta pela qualidade das medidas utilizadas. 

Após a realização da análise fatorial exploratória, permaneceram as variáveis expressas 

a seguir (Tabela 12). 

 

Tabela 12 

Variáveis  

Nº Questões 

1 Ident.03 O sucesso desta cooperativa é o meu sucesso 

2 Ident.04 Os valores desta cooperativa fazem parte daquilo que eu acredito 

3 Ident.05 Percebo o propósito da Cooperativa no desenvolvimento das minhas atividades. 

4 Ident.07 Percebo que meu status melhorou na sociedade devido a eu trabalhar na Cooperativa. 

5 Ident.08 Pertencer a esta Cooperativa é motivo de orgulho para mim. 

6 Ident.10 Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso como um elogio pessoal. 

7 Ident.11 Trabalhar nesta cooperativa proporciona reconhecimento social. 

8 Ident.14 Meus colegas de trabalham vivenciam e compartilham os valores da Cooperativa. 

9 Ident.15 Meus colegas de trabalho pensam da mesma maneira que eu. 

10 Ident.17 
Percebo que quando ofereço sugestões sobre o trabalho estas são recebidas com 

respeito pelos meus colegas de trabalho. 

11 Ident.20 
Sou estimulado pelos meus colegas de trabalho a compartilhar os valores da 

Cooperativa 

12 LTS_RC_Q01 Dá-me apoio em troca dos meus esforços. 

13 CP_LF_Q05 Evita envolver-se quando surgem questões importantes. 

14 CP_LF_Q07 Encontra-se ausente quando precisam dele 

15 LTF_II_Q10 Gera orgulho em mim por estar associado a ele 

16 CP_GEP_Q12 Espera que algo corra mal antes de agir. 

17 LTF_CI_Q14 Realça a importância de se ter um forte sentido de missão. 

18 LTF_CI_Q15 Investe tempo a ensinar e a formar. 

19 LTS_RC_Q16 
Deixa claro o que cada um pode esperar receber quando as metas de desempenho 

são alcançadas. 

20 LTF_MI_Q26 Apresenta uma visão motivadora a respeito do futuro. 
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21 CP_LF_Q28 Evita tomar decisões. 

22 LTF_CI_Q31 Ajuda-me a desenvolver os meus pontos fortes. 

23 LTF_MI_Q36 Expressa confiança no alcance dos objectivos. 

24 ST_Q38 Utiliza métodos de liderança que são satisfatórios.. 

25 ST_Q41 Trabalha comigo de uma forma satisfatória. 

26 EE_Q42 Aumenta o meu desejo de obter sucesso. 

27 ET_Q43 É eficaz em atender às necessidades da organização. 

28 EE_Q44 Aumenta a minha vontade de me esforçar mais 

 

Subsequente a identificação das variáveis, revelou-se por meio da AFE o grau de 

comunalidade. Segundo Field (2009), as comunalidades indicam a variância de cada item que 

é explicada pela estrutura fatorial. Em outras palavras, é a variância que cada variável 

compartilha com todas as outras variáveis incluídas na análise do modelo (Hair et al., 2009; 

Malhotra, 2019). Quanto mais próximo de 1 o valor da comunalidade, mais aquele item é 

explicado pelos fatores. É possível observar as comunalidades dos itens da medida e perceber 

que o modelo proposto explica mais de 50% da variância de todos os itens (Tabela 13). 

 

Tabela 13 

Variância explicada para cada modelo. 

 Comunalidades 

 Questões Inicial Extração 

Ident.03 O sucesso desta cooperativa é o meu sucesso 1,000 0,608 

Ident.04 
Os valores desta cooperativa fazem parte daquilo 

que eu acredito 
1,000 0,606 

Ident.05 
Percebo o propósito da Cooperativa no 

desenvolvimento das minhas atividades. 
1,000 0,535 

Ident.07 
Percebo que meu status melhorou na sociedade 

devido a eu trabalhar na Cooperativa. 
1,000 0,592 

Ident.08 
Pertencer a esta Cooperativa é motivo de orgulho 

para mim. 
1,000 0,713 

Ident.10 
Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso 

como um elogio pessoal. 
1,000 0,532 

Ident.11 
Trabalhar nesta cooperativa proporciona 

reconhecimento social. 
1,000 0,591 

Ident.14 
Meus colegas de trabalham vivenciam e 

compartilham os valores da Cooperativa. 
1,000 0,717 

Ident.15 
Meus colegas de trabalho pensam da mesma 

maneira que eu. 
1,000 0,689 

Ident.17 

Percebo que quando ofereço sugestões sobre o 

trabalho estas são recebidas com respeito pelos 

meus colegas de trabalho. 

1,000 0,505 

Ident.20 
Sou estimulado pelos meus colegas de trabalho a 

compartilhar os valores da Cooperativa 
1,000 0,646 

LTS_RC_Q01 Dá-me apoio em troca dos meus esforços. 1,000 0,549 

CP_LF_Q05 
Evita envolver-se quando surgem questões 

importantes. 
1,000 0,540 

CP_LF_Q07 Encontra-se ausente quando precisam dele 1,000 0,509 

LTF_II_Q10 Gera orgulho em mim por estar associado a ele 1,000 0,568 
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CP_GEP_Q12 Espera que algo corra mal antes de agir. 1,000 0,540 

LTF_CI_Q14 
Realça a importância de se ter um forte sentido de 

missão. 
1,000 0,540 

LTF_CI_Q15 Investe tempo a ensinar e a formar. 1,000 0,553 

LTS_RC_Q16 
Deixa claro o que cada um pode esperar receber 

quando as metas de desempenho são alcançadas. 
1,000 0,561 

LTF_MI_Q26 
Apresenta uma visão motivadora a respeito do 

futuro. 
1,000 0,590 

CP_LF_Q28 Evita tomar decisões. 1,000 0,622 

LTF_CI_Q31 Ajuda-me a desenvolver os meus pontos fortes. 1,000 0,564 

LTF_MI_Q36 Expressa confiança no alcance dos objectivos. 1,000 0,590 

ST_Q38 
Utiliza métodos de liderança que são 

satisfatórios. 
1,000 0,658 

ST_Q41 Trabalha comigo de uma forma satisfatória. 1,000 0,666 

EE_Q42 Aumenta o meu desejo de obter sucesso. 1,000 0,707 

ET_Q43 
É eficaz em atender às necessidades da 

organização. 
1,000 0,550 

EE_Q44 Aumenta a minha vontade de me esforçar mais 1,000 0,620 

Nota: Método de Extração: análise de Componente Principal. 

 

Quanto à estrutura fatorial encontrada, a Tabela 14 mostra as cargas fatoriais dos itens. 

Observa-se que os itens obtiveram cargas fatoriais adequadas, possuindo valores maiores que 

0,6 em todos os itens, com exceção do item 20 do questionário de identificação organizacional.  

Após a análise fatorial exploratória, foi possível constatar que os fatores relacionados à 

Liderança, não foram categorizados conforme Bass e Avolio (2004) previram. Assim, os fatores 

condizentes a Liderança Transformacional e Liderança Transacional, ficaram agrupados na 

categoria Estilos de Liderança. 

 

Tabela 14 

Cargas Fatoriais dos Itens. 

 Estilos de 

Liderança 

Identificação 

Organizacional 

Identificação 

de Equipe 

Comportamento 

Passivo Evitante 

EE_Q42 0,815 - - - 

ST_Q41 0,806 - - - 

ST_Q38 0,805 - - - 

EE_Q44 0,756 - - - 

LTF_MI_Q36 0,748 - - - 

LTF_II_Q10 0,739 - - - 

LTF_CI_Q31 0,734 - - - 

LTF_MI_Q26 0,725 - - - 

ET_Q43 0,716 - - - 

LTF_CI_Q15 0,713 - - - 

LTF_CI_Q14 0,706 - - - 

LTS_RC_Q01 0,703 - - - 

LTS_RC_Q16 0,686 - - - 
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Ident.08 - 0,830 - - 

Ident.03 - 0,761 - - 

Ident.07 - 0,751 - - 

Ident.11 - 0,738 - - 

Ident.04 - 0,730 - - 

Ident.10 - 0,669 - - 

Ident.05 - 0,652 - - 

Ident.14 - - 0,809 - 

Ident.15 - - 0,780 - 

Ident.20 - 0,408 0,651 - 

Ident.17 - - 0,609 - 

CP_LF_Q28 - - - 0,780 

CP_LF_Q05 - - - 0,719 

CP_GEP_Q12 - - - 0,679 

CP_LF_Q07 - - - 0,661 

Notas: Método de Extração: análise de Componente Principal.  

Método de Rotação: Varimax com Normalização de Kaiser.a 

a. Rotação convergida em 5 iterações. 

 

A confiabilidade da consistência dos fatores foi mensurada por meio do Alfa de 

Cronbach, que é a média de todos os coeficientes possíveis resultantes das diferentes divisões 

da escala em duas metades, sendo que este coeficiente varia de 0 a 1, e um valor de 0,6, ou 

menos indica confiabilidade e incoerência interna insatisfatória (Malhotra, 2019). Hair et al. 

(2009) sugerem um valor 0,70, para que a confiabilidade do fator seja considerada adequada 

podendo diminuir para o valor de 0,60 em estudos exploratórios. Em seguida, tem-se a 

consistência das variáveis (Tabela 15). 

 

Tabela 15 

Alfa de Cronbach dos fatores. 

Variáveis 
Alfa de 

Cronbach 

LTS_RC_Q01 Dá-me apoio em troca dos meus esforços. 

0,945 

LTF_II_Q10 Gera orgulho em mim por estar associado a ele 

LTF_CI_Q14 Realça a importância de se ter um forte sentido de missão. 

LTF_CI_15 Investe tempo a ensinar e a formar 

LTS_RC_Q16 
Deixa claro o que cada um pode esperar receber quando as metas de 

desempenho são alcançadas 

LTF_MI_Q26 Apresenta uma visão motivadora a respeito do futuro. 

LTF_CI_Q31 Ajuda-me a desenvolver os meus pontos fortes. 

LTF_MI_Q36 Expressa confiança no alcance dos objectivos. 

ST_Q38 Utiliza métodos de liderança que são satisfatórios. 

ST_Q41 Utiliza métodos de liderança que são satisfatórios. 

EE_Q42 Aumenta o meu desejo de obter sucesso. 

ET_Q43 É eficaz em atender às necessidades da organização. 
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EE_Q44 Aumenta a minha vontade de me esforçar mais 

Ident.08 Pertencer a esta Cooperativa é motivo de orgulho para mim. 

0,88 

Ident.03 O sucesso desta cooperativa é o meu sucesso 

Ident.07 
Percebo que meu status melhorou na sociedade devido a eu trabalhar 

na Cooperativa. 

Ident.11 Trabalhar nesta cooperativa proporciona reconhecimento social 

Ident.04 Os valores desta cooperativa fazem parte daquilo que eu acredito 

Ident.10 Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso como um elogio pessoal 

Ident.05 
Percebo o propósito da Cooperativa no desenvolvimento das minhas 

atividades. 

Ident.14 
Meus colegas de trabalham vivenciam e compartilham os valores da 

Cooperativa. 

0,811 

Ident.15 Meus colegas de trabalho pensam da mesma maneira que eu. 

Ident.20 
Sou estimulado pelos meus colegas de trabalho a compartilhar os 

valores da Cooperativa. 

Ident.17 
Percebo que quando ofereço sugestões sobre o trabalho estas são 

recebidas com respeito pelos meus colegas de trabalho. 

CP_LF_Q05 Evita envolver-se quando surgem questões importantes. 

0,712 
CP_LF_Q07 Encontra-se ausente quando precisam dele 

CP_GEP_Q12 Espera que algo corra mal antes de agir. 

CP_LF_Q28 Evita tomar decisões. 

 

Por meio da realização da AFE, foi possível purificar os instrumentos, conforme 

sugerido por Hair et al. (2009), filtrando os itens que não compartilham da estrutura de 

correlações. 

4.3 Análise Fatorial Confirmatória 

 

Para dar prosseguimento às análises, foi conduzida uma análise fatorial confirmatória a 

fim de avaliar o instrumento de mensuração do modelo estrutural. O método de estimação 

selecionado foi o da Máxima Verossimilhança (Maximum Likelihood – ML). A fim de se obter 

os missing values, os dados faltantes do banco de dados foram tratados com o método de 

Expectation-Maximization (EM), indicado por Hair et al. (2009) como um dos poucos métodos 

apropriados para imputação de dados quando os valores faltantes não são do tipo MCAR 

(Missed Completely At Random – Perdidos Completamente ao Acaso), que é o caso da presente 

amostra. 

Os índices de ajuste considerados foram χ2; χ2/gl; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-

Lewis Index (TLI); e Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Os pontos de corte 

observados seguiram as diretrizes de Brown (2015), que afirma que, para que o modelo seja 

considerado com bom ajuste, é recomendado que os valores de χ2 não sejam significativos e 

que a razão χ2/gl seja menor que 5 ou, preferencialmente, menor que 3; que os valores de CFI 

e TLI sejam maiores que 0,90 e, preferencialmente, acima de 0,95; e que os valores de RMSEA 
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sejam ser menores que 0,08 ou, preferencialmente, menores que 0,06, com o limite superior do 

intervalo de confiança sendo menor que 0,10. Os indicadores foram selecionados de acordo 

com a sugestão de Hair et al. (2009), que preconiza que sejam utilizados, pelo menos, um índice 

de ajuste absoluto (no caso, o RMSEA) e um incremental (CFI e TLI), além de χ 2 e χ2/gl. 

Houve uma pequena contradição entre os resultados dos índices de ajuste. Como pode 

ser visto na Tabela 14, apenas os valores de χ2 não atenderam às diretrizes de Brown (2015), 

uma vez que seu resultado foi estatisticamente significativo. No entanto, os índices de CFI, TLI, 

SRMR e RMSEA, e até mesmo da razão χ2/gl apresentaram valores favoráveis, que suportam 

a ajuste do modelo proposto. 

De qualquer forma, o uso do método de χ2 como índice de ajuste sofre algumas críticas 

na literatura, devido ao fato de que dados sem distribuição normal, como é o caso da amostra 

utilizada neste trabalho, costumam comprometer o cálculo de significância estatística do índice; 

e de que amostras com muitos sujeitos tendem a inflar o valor dessa estatística, mesmo que na 

realidade o modelo apresente um bom ajuste (Brown, 2015). Dessa maneira, concluiu-se que o 

modelo proposto apresentou índices de ajuste satisfatórios (Tabela 16). A figura 05, demonstra 

o modelo de mensuração proposto e as cargas fatoriais padronizadas. 

 

Tabela 16  

Índices de ajuste do modelo de mensuração proposto. 

Índice de Ajuste χ 2 (gl) χ 2/gl CFI TLI RMSEA (90% IC) 

Estatística 689,406** (344) 2,004 0,925 0,918 0,055 (0,049 – 0,061) 

Nota. χ 2 = qui-quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Inde; RMSEA 

= Root Mean Square Error of Approximation; ** p < 0,001 
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Figura 4. Modelo de Mensuração proposto e cargas padronizadas 

 

É possível observar por meio da figura 05, que todos os itens apresentaram carga fatorial 

maior que 0,5, sendo este o valor adequado, segundo Hair et al. (2009). O cálculo da variância 

extraída de cada construto foi realizado através da seguinte fórmula: 

𝑉𝐸 =
∑ 𝜆𝑖

2𝑛
𝑖=1

𝑛
 

Sendo 𝑛 a quantidade de variáveis do construto e λi
2a carga fatorial padronizada (Tabela 

17). 

 
Tabela 17 

Variância extraída dos fatores. 

Construto Variância extraída 

Estilos de Liderança 0,551 

Identidade Organizacional 0,521 

Identificação de Equipe 0,522 

Comportamento Passivo Evitante 0,358 

 

Segundo Hair et al. (2009), o ideal é que todos os fatores tenham variância extraída 

maior do que 0,5 para que o instrumento tenha boa validade convergente.  
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Também foi calculado os coeficientes de confiabilidade do modelo, por meio da 

fórmula: 

𝐶𝑅 =
(∑ 𝜆𝑖

𝑛
𝑖=1 )2

(∑ 𝜆𝑖
𝑛
𝑖=1 )2 + (∑ (1 − 𝜆𝑖

2𝑛
𝑖=1 ))

 

 

Conforme é possível observar, o fator comportamento passivo evitante apresentou 

confiabilidade um pouco abaixo do limite mínimo de 0,7 sugerido por Hair et al. (2009). No 

entanto, segundo os autores, valores acima de 0,6 podem ser aceitos caso as outras medidas de 

validade do construto sejam satisfatórias (Tabela 18). 

 

Tabela 18 

Coeficiente de Confiabilidade Composta. 

Construto Confiabilidade Composta 

Estilos de Liderança 0,941 

Identidade Organizacional 0,884 

Identificação de Equipe 0,812 

Comportamento Passivo Evitante 0,689 

 

A validade discriminante, por sua vez, é avaliada comparando os valores da variância 

extraída de cada fator com as correlações quadráticas entre os fatores (Tabelas 19 e 20).  

 

Tabela 19 

Correlação entre os fatores. 

Fatores Coeficientes de Correlação 

Id. Equipe <--> Id. Organizacional 0,624 

Comp. Passivo Evitante <--> Id. Equipe 0,014 

Identidade Equipe <--> Estilos de Liderança 0,467 

Comp. Passivo Evitante <--> Id. Organizacional 0,016 

Id. Organizacional <--> Estilos de Liderança 0,386 

Comp. Passivo Evitante <--> Estilos de Liderança -0,296 
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Tabela 20 

Correlação quadradas entre os construtos. 

 Estilos de 

Liderança 

Identidade 

Organizacional 

Identifica

ção de 

equipe 

Comportamento Passivo 

Evitante 

Estilos de Liderança 1,00    

Identidade 

Organizacional 
0,149 1,00   

Identificação de Equipe 0,218 0,389 1,00  

Comportamento Passivo 

Evitante 
0,087 0,0002 0,0002 1,00 

 

Como todas as correlações quadradas foram menores do que as variâncias extraídas 

correspondentes, conclui-se que o modelo apresenta validade discriminante satisfatória. 

A validade nomológica se refere à avaliação realizada para verificar se as correlações 

observadas no modelo se adequam à teoria proposta. Neste estudo, pesquisas anteriores indicam 

que a Liderança possui correlação positiva na identificação organizacional. Dessa forma, os 

construtos possuem validade nomológica, também considerando que tais relações teorizadas, 

foram identificadas no ajuste do modelo. 

A validade de expressão da pesquisa, ou seja, a verificação das definições conceituais 

em consonância com a descrição dos itens foi realizada por meio de pré-teste. Os participantes 

do pré-teste não tiveram dificuldades para ligar as variáveis propostas com os construtos, 

sugerindo apenas pequenas contribuições de ordem gramatical e demonstrando, assim, que as 

escalas contêm validade de expressão  

Foram avaliados também alguns diagnósticos do modelo em questão, através da análise 

das estimativas de caminho, dos resíduos padronizados e dos índices de modificação. 

As estimativas de caminho, dadas pelas cargas fatoriais padronizadas, apresentam em 

sua maioria valores próximos a 0,7, o que não sugere necessidade de modificação. Apenas os 

itens CP_LF_Q05 e CP_LF_Q07, do fator Comportamento Passivo Evitante, apresentaram 

cargas próximas de 0,5, sendo um sinal de atenção. O apêndice B demonstra os resíduos 

padronizados de covariância das variáveis. 

Nenhum resíduo apresentou valores superiores a |4|, considerado por Hair et al. (2009) 

como valor máximo para que o ajuste do item seja aceito. Assim, essa medida diagnóstica não 

sugeriu que nenhum indicador fosse reconsiderado no modelo. Por fim, cabe avaliar os índices 

de modificação (Tabela 21). 
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Tabela 21 

Índices de modificação do Modelo de Mensuração. 

 

Interações sugeridas  
Índice de Modificação Mudança esperada do parâmetro 

e28 <--> Id._Equipe 8,947 0,063 

e27 <--> Id._Equipe 6,476 0,095 

e26 <--> Est._Lider. 5,546 -0,099 

e25 <--> e27 8,019 0,188 

e25 <--> e26 4,216 -0,12 

e23 <--> Id._Equipe 7,169 0,086 

e22 <--> e24 4,832 -0,083 

e21 <--> e23 15,462 0,157 

e20 <--> e23 44,841 0,29 

e20 <--> e21 7,076 0,095 

e18 <--> Comp._pass. 5,34 -0,079 

e18 <--> e26 9,013 -0,119 

e18 <--> e23 5,003 0,086 

e18 <--> e21 13,046 0,113 

e17 <--> e18 5,064 0,078 

e16 <--> e27 4,327 -0,103 

e15 <--> e25 8,312 -0,124 

e15 <--> e18 5,611 0,068 

e14 <--> e21 5,453 -0,07 

e14 <--> e20 17,203 -0,135 

e13 <--> Id._Organ 8,602 -0,064 

e13 <--> e23 7,887 -0,103 

e12 <--> Id._Equipe 5,43 -0,051 

e12 <--> e23 9,287 -0,102 

e12 <--> e19 4,705 0,051 

e12 <--> e18 5,826 -0,063 

e12 <--> e13 5,191 0,057 

e11 <--> e21 10,579 -0,087 

e11 <--> e14 41,986 0,159 

e11 <--> e12 13,213 0,082 

e10 <--> Comp._pass. 5,021 0,076 

e9 <--> e20 5,181 -0,062 

e7 <--> e9 12,127 -0,08 

e7 <--> e8 11,961 0,089 

e6 <--> Id._Equipe 7,367 -0,053 

e6 <--> e19 4,49 -0,045 

e6 <--> e9 6,796 0,049 

e5 <--> Id._Equipe 4,886 -0,04 

e5 <--> Comp._pass. 5,687 -0,06 

e5 <--> e28 4,73 -0,04 

e5 <--> e27 10,813 -0,107 

e4 <--> Est._Lider. 8,886 0,105 
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e4 <--> e23 6,355 0,107 

e4 <--> e5 5,488 -0,057 

e3 <--> Id._Organ 12,608 0,078 

e3 <--> Id._Equipe 5,605 -0,055 

e3 <--> e26 7,255 -0,104 

e3 <--> e14 4,068 0,057 

e3 <--> e12 9,636 -0,08 

e3 <--> e5 7,038 0,057 

e2 <--> e5 7,532 -0,062 

e2 <--> e3 4,7 -0,063 

e1 <--> Est._Lider. 6,674 -0,076 

e1 <--> Id._Equipe 4,756 0,048 

e1 <--> e28 5,718 0,056 

e1 <--> e2 11,233 0,093 

 

Embora alguns índices de modificação apresentem um valor moderado, qualquer 

alteração no modelo de mensuração exige suporte teórico e empírico (Hair et al., 2009). Como 

os demais indicadores de adequação do modelo apresentaram características satisfatórias, e 

como as modificações sugeridas não apresentam respaldo teórico, não se faz necessário acatar 

nenhuma delas a fim de melhorar o ajuste do modelo. 

4.4 Análise do modelo de estrutural - SEM 

 

Dados as cargas fatoriais e índices de ajuste satisfatórios encontrados nas análises 

fatoriais exploratória e confirmatória, foi dada sequência na análise dos dados com a construção 

de um modelo de equações estruturais para investigar mais profundamente a relação entre os 

construtos estudados nesse trabalho.  

Baseando-se na literatura sobre comportamento organizacional, o modelo buscou testar 

quatro hipóteses: H1: Liderança transformacional tem relação positiva com a identificação 

organizacional; H2: Liderança transacional tem relação positiva com a identificação 

organizacional; H3: Liderança transformacional e transacional tem relação positiva com a 

identificação organizacional; H4: Há relação entre estilos de liderança e comportamento 

passivo evitante. 

 

A figura a seguir apresenta o modelo teórico proposto. 
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Figura 5. Modelo estrutural proposto. 

 

Ao analisar os graus de liberdade do modelo, conclui-se que ele é super-identificado, ou 

seja, apresenta um número de graus de liberdade maior do que zero (gl = 345). Dessa forma, 

pode-se afirmar que a computação do modelo de equações estruturais é possível (Hair et al., 

2009). O método de estimação escolhido foi o da Máxima Verossimilhança (Maximum 

Likelihood – ML). 

Assim como na etapa de análise fatorial confirmatória, foram considerados os seguintes 

índices de ajuste: χ2; χ 2/gl; Comparative Fit Index (CFI); Tucker-Lewis Index (TLI); e Root 

Mean Square Error of Approximation (RMSEA). Os pontos de corte foram os mesmos 

utilizados na AFC, seguindo as orientações de Brown (2015). A Tabela 22 apresenta os índices 

de ajuste do modelo 

 

Tabela 22 

Índices de ajuste do modelo. 

Índice de Ajuste χ2
  (gl) χ2

/gl CFI TLI RMSEA (90% IC) 

Estatística 753,308** (345) 2,184 0,912 0,903 0,060 (0,054 – 0,066) 

Nota. χ 2 = qui-quadrado; gl = graus de liberdade; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis Index; 

SRMR = Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; ** 

p < 0,001 
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Como é possível observar, apenas o indicador de χ2 apresentou um resultado 

desfavorável para o ajuste do modelo, assim como aconteceu na AFC. Todos os demais 

indicadores obedeceram aos critérios (Brown, 2015), demonstrando que o modelo proposto é 

aceitável.  

Dado que o modelo apresentou ajuste satisfatório, prosseguiu-se para o teste de 

hipóteses. As hipóteses serão consideradas aceitas se a relação estrutural pressuposta for 

estatisticamente significativa, ou seja, se o valor de p < 0,05. A Tabela 23 apresenta as 

estimativas estruturais do modelo, e o status das hipóteses. 

 

Tabela 23 

Resultados do Teste de Hipóteses. 

Hipóteses Relação Estrutural Estimativa Valor-p Situação 

H1 Estilos de Liderança ---> Identificação de Equipe 0,429 ** Sustentada 

H2 
Estilos de Liderança ---> Identidade 

Organizacional 
0,219 0,007 Sustentada 

H3 
Comportamento Passivo Evitante ---> 

Identificação de Equipe 
0,329 ** Sustentada 

H4 
Comportamento Passivo Evitante ---> Identidade 

Organizacional 
0,176 0,011 Sustentada 

Nota.** p < 0,001 

 

Todas as relações pressupostas foram estatisticamente significativas, de modo que todas 

as hipóteses levantadas foram confirmadas pelos resultados da análise. Foi observada também 

uma correlação negativa entre os fatores Estilos de Liderança e Comportamento Passivo 

Evitante. Essa relação é teoricamente esperada, visto que os Estilos de Liderança abrangem 

comportamentos opostos àqueles compreendidos pelo construto de Comportamento Passivo 

Evitante. 

O diagrama de caminhos com as estimativas padronizadas obtido na análise é 

apresentado na Figura 7. 
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Figura 6. Modelo estrutural com estimativas padronizadas. 

 

Analisadas as hipóteses, é necessário avaliar as medidas diagnósticas para verificar a 

necessidade e viabilidade de ajustes no modelo. O apêndice C apresenta os resíduos 

padronizados obtidos pela análise. 

Percebe-se que a maior parte dos resíduos problemáticos se relaciona aos itens Ident. 17 

e Ident. 20, ambos retidos no construto Identificação Social, o limite para os valores de resíduos 

é de |4| estabelecido por Hair et al. (2009). Contudo, não é viável modificar o modelo 

removendo tais itens, uma vez que isso faria com que o fator Identificação Social possuísse 

apenas dois itens, contrariando as recomendações de Hair et al. (2009). A tabela 24, demonstra 

os índices de ajuste do modelo estrutural. 

 

Tabela 24 

Índices de Ajuste do Modelo Estrutural. 

Interações sugeridas Índice de Modificação Mudança esperada do parâmetro 

F2 <--> F1 56,452 0,18 

e28 <--> F2 12,996 0,087 

e27 <--> F2 4,247 0,086 

e26 <--> Est._Lider. 13,984 -0,178 

e26 <--> F2 6,073 -0,093 

e25 <--> Est._Lider. 11,3 0,18 
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e25 <--> e27 6,223 0,163 

e24 <--> F2 7,146 -0,098 

e24 <--> e26 5,696 0,12 

e23 <--> Comp._pass. 4,748 0,093 

e23 <-->F2 6,965 0,095 

e22 <--> e24 4,627 -0,082 

e21 <--> e23 15,16 0,155 

e20 <--> e23 44,479 0,288 

e20 <--> e21 6,994 0,094 

e18 <--> e26 9,205 -0,121 

e18 <--> e23 4,754 0,083 

e18 <--> e21 12,818 0,112 

e17 <--> e18 5,041 0,078 

e16 <--> e27 4,274 -0,102 

e15 <--> e25 8,065 -0,122 

e15 <--> e18 5,621 0,068 

e14 <--> e21 5,595 -0,071 

e14 <--> e20 17,347 -0,135 

e14 <--> e18 4,067 -0,058 

e13 <--> F1 14,161 -0,092 

e13 <--> F2 4,051 -0,055 

e13 <--> e23 7,645 -0,101 

e12 <--> F2 7,217 -0,067 

e12 <--> e24 4 0,068 

e12 <--> e23 9,219 -0,102 

e12 <--> e19 4,935 0,053 

e12 <--> e18 5,663 -0,063 

e12 <--> e13 5,872 0,061 

e11 <--> e21 10,578 -0,087 

e11 <--> e14 41,926 0,159 

e11 <--> e12 13,805 0,084 

e10 <--> Comp._pass. 5,342 0,077 

e9 <--> F2 7,118 0,061 

e9 <--> e20 4,86 -0,061 

e7 <--> e9 11,267 -0,077 

e7 <--> e8 11,955 0,089 

e6 <--> e19 4,437 -0,044 

e6 <--> e9 6,175 0,046 

e6 <--> e8 4,098 -0,042 

e5 <--> Comp._pass. 7,236 -0,066 

e5 <--> e28 4,047 -0,037 

e5 <--> e27 10,419 -0,104 

e4 <--> Est._Lider. 6,557 0,102 

e4 <--> e23 6,466 0,108 

e3 <--> F1 28,245 0,137 

e3 <--> e26 8,501 -0,118 
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e3 <--> e14 4,144 0,059 

e3 <--> e12 9,876 -0,084 

e3 <--> e5 9,201 0,067 

e1 <--> Est._Lider. 6,77 -0,086 

e1 <--> e28 6,659 0,061 

e1 <--> e2 4,203 0,055 

 

O maior índice de modificação do modelo sugere que seja estabelecida uma correlação 

entre os distúrbios dos fatores Identidade Social e Identidade Organizacional. No entanto, de 

acordo com Hair et al. (2009), é necessário que qualquer reespecificação do modelo seja 

embasada empírica e teoricamente, e não existe previsão na teoria de que haja correlação entre 

os distúrbios dessas duas variáveis latentes. Dessa forma, nenhuma alteração do modelo 

estrutural se mostra necessária ou viável. 
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5 Discussões dos Resultados 

 

Nesta seção são apresentadas as considerações finais sobre os objetivos e hipóteses da 

pesquisa, bem como contribuições teóricas para gestão das cooperativas, limitações e sugestões 

para novas pesquisas. 

O presente estudo analisou em que medida os estilos de liderança influenciam na 

identificação organizacional e pesquisou a relação entre eles e suas variáveis na Cooperativa 

Agroindustrial Copagril.  

O resultado identificado pelo construto identificação social expressa o quão ele pode 

contribuir com a organização para que esta intensifique ações relacionadas a propagação de 

seus valores. Os fatores que possuíram maior relevância ao modelo indicam que o 

compartilhamento de valores e crenças entre os membros do grupo influenciam para que a 

identificação seja desenvolvida e possam agir como agentes que contribuam para manter 

vinculados a organização os que compartilham e acreditam neste conjunto simbólico. 

Neste sentido, conforme percebido, as relações sociais direcionam ao desenvolvimento 

de estruturas de relacionamento por meio do compartilhamento das vivências e quão mais fortes 

estas relações, com maior profundidade será o engajamento e a fidelidade das pessoas com o 

grupo, pois estas compartilham um conjunto de crenças e valores. A percepção de 

pertencimento a um grupo proporciona ao indivíduo a constituição de sua própria identidade 

(Tajfel, 1978). Nesta perspectiva, a identificação com um grupo desenvolverá a coesão e a 

identificação. Conforme Marra et al. (2014), indivíduos identificados vinculam-se 

psicologicamente e compartilham o resultado de suas vivências, sendo estas positivas ou 

negativas, por meio do pertencimento ao grupo. 

A soma dos fatores supracitados corrobora para que os indivíduos percebam que quando 

alguém elogia a Cooperativa, tal elogio seja percebido como sendo direcionado a ele. Isto posto, 

conduz a percepção de que quanto mais o indivíduo e a organização compartilham do mesmo 

conjunto de atributos organizacionais, mais se diferenciam de outros membros da sociedade e 

de outras organizações. 

Expresso que a identificação social possui impacto sobre a identificação organizacional, 

foi possível perceber que ambos os modelos de identificação são influenciados pelos estilos de 

liderança. Em relação a identificação organizacional e identificação com a equipe, devido ao 

presente trabalho ter se baseado na Teoria da Identificação Social, foi possível perceber que os 

fatores que tentaram discriminar estes constructos necessitam de maior aprofundamento 

teórico, pois quando submetidos a confiabilidade e a variância extraída, não alcançaram os 
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valores necessário, talvez devido aos construtos possuírem características subjacentes que não 

foram possíveis de serem exploradas na presente pesquisa.  

No construto Identificação Organizacional, por meio do modelo de equações estruturais, 

foi possível identificar que o fator que melhor representa o construto está relacionado ao fator, 

meus colegas de trabalho pensam da mesma maneira que eu, seguido pelo fator, meus colegas 

de trabalho vivenciam e compartilham os valores da Cooperativa. Estes fatores sustentam-se 

por Tajfel, (1978), Bevaladi & Hogg (2019), quando estes descrevem que o indivíduo se 

identifica com um grupo, quando percebe que o grupo compartilha de valores, crenças e 

comportamentos semelhantes aos seus. 

Logo, o indivíduo identificado com a organização manifestará em seu comportamento 

os mesmos atributos que a organização possui e assim se definirá como pertencente aquela 

organização. Corrobora com essa percepção, Jones (2010), que descreve que a identificação 

organizacional é a afinidade percebida e partilhada de experiências entre a organização e o 

trabalhador. 

Ademais, no modelo estrutural, é possível perceber que existe uma relação positiva entre 

o construto estilos de liderança e identificação. Essa relação indica que quanto mais as 

lideranças da Cooperativa possuírem características comportamentais atreladas aos fatores que 

compõe o construto estilos de liderança, mais elas serão capazes de influenciar a identificação 

dos liderados com a organização e com a equipe de trabalho. Alguns dos fatores que possuem 

elevados níveis de representatividade neste construto estão relacionados à liderança trabalhar 

comigo de uma forma satisfatória e a utilizar métodos de liderança adequado. Expressar 

confiança no alcance de objetivos e aumentar a vontade do liderado em esforçar-se mais, são 

fatores destacam-se dos demais. 

Também, é possível perceber no modelo estrutural que o construto estilos de liderança 

e comportamento passivo-evitante, apresentam correlação negativa, indicando que quando as 

características de um dos dois construtos estão em evidência o outro tende a diminuir devido a 

manifestação de algum fator não identificado neste trabalho.  

Outrossim, as características do construto Estilos de Liderança corroboram com o que 

foi expresso quanto a Identificação Organizacional/Social, ao que tange ao sentimento de 

pertença, pois a Liderança vincula-se com seu liderado por meio dos atributos de crenças e 

valores manifestos entre indivíduo, líder e organização. 

Embora, o construto comportamento Passivo-Evitante não fosse objeto de estudo desta 

pesquisa, tornou-se relevante a manifestação do mesmo, pois conforme indicado pela análise 

dos dados, o aumento das características deste construto no quadro de lideranças da organização 
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é inversamente proporcional e indica que as características do construto Estilos de Liderança 

não se manifestam de maneira preponderante na organização. 
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6 Implicações Gerenciais 

 

Nesta seção são apresentados os resultados que podem ter influenciado os resultados da 

presente pesquisa.  

A partir da percepção do resultado da pesquisa, os empregados indicaram como 

percebem o papel da Liderança na Identificação dos trabalhadores na organização. Uma das 

demandas práticas mais importantes desta pesquisa é demonstrar como a Liderança pode 

influenciar na identificação organizacional dos seus empregados. É percebido por todos o 

colapso de mão de obra que as empresas vivenciam quando precisam contratar para reposição 

ou substituição do quadro laboral, ou mesmo promoção interna. 

Ter lideranças que compartilham dos valores organizacionais é fundamental, pois elas 

são capazes de conectar o quadro de trabalhadores aos objetivos da organização. Sendo assim, 

ter definido qual o modelo de liderança que a Cooperativa quer ter é fundamental, pois por meio 

deste modelo poderão ser desenvolvidas estratégias de Gestão de Pessoas, como treinamentos 

ou sistemas de recompensas focado no indivíduo.   

Apesar do estilo de Liderança Transformacional poder coexistir com o Estilo 

Transacional, é necessário que a Cooperativa identifique qual é o modelo que ela almeja 

possuir, pois são estilos de liderança que motivam o empregado a alcançar o objetivo de formas 

diferentes. O primeiro valoriza as relações no aspecto do indivíduo – potencializar o que ele já 

possui como diferencial em relação aos outros membros. Enquanto o outro motiva o alcance 

das metas organizacionais por meio de uma relação de troca, onde o liderado perceba que o que 

ele receberá de seu trabalho tenha valor, financeiro, por exemplo. 

O resultado da pesquisa indica que é necessário a organização perceber o indivíduo que 

compõem seu quadro laboral como um sujeito ativo e capaz de enfrentar os desafios 

conjuntamente com a organização. Isto proporcionará o sentimento de pertença. A liderança 

proporcionar sentido a existência do indivíduo na organização pode contribuir para que as 

pessoas que compõe o quadro laboral da Cooperativa acreditem que elas possam contribuir com 

o desenvolvimento de todos aqueles que representam a Cooperativa e percebam o ambiente 

laboral como sendo diferenciado dos demais ambientes organizacionais. 

Sobre a perspectiva de que a vivência dos valores organizacionais reflete o 

compartilhamento do conjunto simbólico organizacional, é relevante intensificar ações que 

disseminem os valores da organização. 

É igualmente importante considerar que o quadro laboral da Cooperativa, conforme a 

amostra obtida, é composto principalmente por pessoas do gênero feminino. Assim, 
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desenvolver ações que sejam do interesse deste público poderá melhorar indicadores que não 

foram objetos de pesquisa do presente trabalho, mas que contribuem com o sistema de gestão 

organizacional, como por exemplo absenteísmo, retenção de pessoas, turnover, aproveitamento 

do quadro laboral para promoções.  

Outra característica importante evidenciada é que a maioria das pessoas estão até 05 

anos na organização e ocupam cargos operacionais. Dessa forma, as lideranças organizacionais 

necessitam ter proximidade com seus liderados para identificar quais são suas necessidades 

profissionais e atuarem de forma proativa no desenvolvimento profissional do indivíduo, não 

apenas orientar quanto a execução da atividade.  

Identificar o estilo de liderança da organização é relevante, pois possibilita a 

Cooperativa conhecer as características comportamentais e o resultado permitirá o 

desenvolvimento de ações de educação corporativa para aquisição de um repertório 

comportamental que reforce o atributos culturais– crenças, valores, símbolos, bem como que 

reforcem o desenvolvimento das habilidades do modelo de liderança prevalecente naquele 

momento na organização. 

De acordo com o percebido nesta pesquisa, as características que compõe o 

comportamento passivo evitante relacionam-se com a ausência de comportamentos que 

indicam proatividade, tomada de decisão e agir de maneira preventiva ante a problemas.  

Por fim, a importância da liderança na identificação dos empregados com a Cooperativa 

é inegável, pois representa a forma de como a organização se relaciona com o seu público 

interno e externo e os demais níveis hierárquicos da Cooperativa. Assim, ter gestores que 

vivenciam os valores organizacionais contribuirá para que as pessoas percebam a organização 

que trabalham como sendo diferente de outras.  
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7 Conclusões 

 

Mediante a apresentação das hipóteses, foi possível identificar que os estilos de 

liderança impactam na identificação social, o estudo sustentou esta afirmativa. A constatação é 

fundamentada na teoria, que indica que por meio das relações sociais desenvolvidas os liderados 

identificam-se com àqueles que possuem conjunto de atributos semelhantes aos seus. 

Reafirmando o que indica Belavadi e Hogg (2019), que por meio do processo de auto 

categorização o indivíduo se conecta a grupos e atribui significados a sua existência e dar 

sentido a existência no pertencimento do grupo, perpassa pela atribuição do quanto o líder 

conseguirá se conectar ao indivíduo para poder criar meios de fazê-lo sentir-se pertencente. 

Corrobora com a afirmação teórica que o processo de identificação social está envolto e 

sustentado na comunicação dos atributos organizacionais.  

Quanto aos estilos de liderança impactarem na identificação organizacional, esta 

hipótese também está sustentada. Potencializar resultados do indivíduo na organização 

proporciona a conexão necessária para que se sinta pertencente àquele grupo/organização. O 

sistema de recompensa percebido pelo liderado, seja ele em dinheiro ou por meio da percepção 

de que o líder se importa com o seu desenvolvimento, direciona as pessoas a conectarem-se 

com o propósito organizacional (Avolio & Bass, 2004). Apesar dos resultados desta pesquisa 

não se categorizarem conforme previsto pelo instrumento utilizado, é possível perceber que os 

estilos de liderança transacional e transformacional estão relacionados e um deles será 

prevalente conforme o momento vivenciado pela organização. É possível que os estilos de 

liderança não ficaram evidentes, conforme previsão do modelo, pelo fato da organização 

vivenciar transição de suas lideranças. 

Outro aspecto para que os estilos de liderança pudessem não ser identificados, pode 

estar relacionado ao fato de as lideranças da Cooperativa não terem para si qual é o estilo de 

liderança que é prevalente em seu comportamento – transacional ou transformacional, e não 

saberem utilizar suas fortalezas para direcionar seus liderados para o alcance de resultados para 

a Organização. Além das lideranças não saberem qual é o seu estilo de liderança a Cooperativa 

pode não ter claro qual é o modelo de atuação de suas lideranças. A ausência de conhecimento 

sobre qual estilo de liderança é prevalente na organização e no comportamento do líder pode 

afetar a credibilidade no alcance de resultados da organização e do líder (Avolio & Bass, 2004). 

Foi possível perceber que o Comportamento Passivo Evitante influencia também na 

identificação organizacional. Contudo, foi possível constatar que o mesmo não coexiste com o 

modelo de Liderança Transacional e Transformacional, pois a manifestação destes últimos 
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inibe a presença do Comportamento Passivo Evitante. 

A análise dos fatores de identificação permitiu observar que para que ocorra a 

identificação organizacional e identificação com a equipe, os membros do grupo prezam pelo 

compartilhamento de valores semelhantes aos seus. Isto pode ser constatado por meio da análise 

dos fatores de que os valores da cooperativa fazem parte daquilo que eu acredito e de que os 

colegas de trabalho vivenciam e compartilham os valores da Cooperativa. Neste sentido, o 

compartilhamento dos valores entre os membros do grupo e do grupo com a organização, 

conduz a diferenciação de uma organização para outra, caracterizando a cultura da organização. 

Além disso, é possível observar que o sentimento de pertencimento a um grupo ocasiona 

a identificação e os indivíduos são estimulados a compartilharem suas crenças. Neste sentido, 

a liderança tem papel fundamental no processo de identificação com a organização e com os 

demais membros da equipe, pois ele pode conectar os interesses do indivíduo e da organização.  

O presente trabalho contribuiu com o meio acadêmico e as organizações. 

Academicamente, pois estudou como os estilos de liderança influenciam na identificação 

organizacional em sociedades cooperativas, estudo até então não identificado nesta área. Apesar 

de suas contribuições, foi percebido que devido a influência da teoria da identificação social na 

tentativa de explicar o que é a identificação organizacional, foi constatado que há sobreposição 

de conceitos.  

O presente estudo foi limitado compreender como os Estilos de liderança influenciam a 

identificação organizacional em uma Cooperativa Agroindustrial, contemplando assim apenas 

empregados que atuam neste modelo de negócio, Cooperativa e na atividade de varejo. 

Outra limitação se refere à técnica de pesquisa utilizada na qual a opção foi restritamente 

quantitativa, trazendo a possibilidade de outros estudos ampliarem e darem continuidade ao 

tema por meio de técnicas qualitativas. 

Assim, com a finalidade de contribuir com novas pesquisas, o presente trabalho sugere 

que ocorram estudos que possam discriminar com maior assertividade o que é a identificação 

organizacional. 
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Anexo A – Matriz de Correlação Anti-imagem 
 

Tabela 25 

Matriz de Correlação Anti-imagem 

  Ident.03 Ident.04 Ident.05 Ident.07 Ident.08 Ident.10 Ident.11 

Ident.03 .918a -,268 -,152 -,063 -,226 -,076 -,040 

Ident.04 -,268 .905a -,152 ,069 -,280 -,041 -,124 

Ident.05 -,152 -,152 .938a -,169 ,003 -,115 -,078 

Ident.07 -,063 ,069 -,169 .902a -,263 -,091 -,294 

Ident.08 -,226 -,280 ,003 -,263 .885a -,182 -,137 

Ident.10 -,076 -,041 -,115 -,091 -,182 .943a -,097 

Ident.11 -,040 -,124 -,078 -,294 -,137 -,097 .930a 

Ident.14 ,047 ,050 -,161 ,025 -,040 ,010 ,006 

Ident.15 ,052 -,162 ,021 -,066 ,112 -,033 -,018 

Ident.17 -,043 -,062 -,021 -,019 ,073 -,083 ,014 

Ident.20 ,051 -,049 -,065 -,015 -,140 -,061 -,069 

LTS_RC_Q

01 
-,013 -,037 -,020 -,057 ,029 -,017 ,029 

CP_LF_Q0

5 
,021 ,003 ,065 -,062 ,001 -,010 -,080 

CP_LF_Q0

7 
-,077 -,056 -,014 -,047 ,174 -,079 ,059 

LTF_II_Q1

0 
-,083 ,065 ,066 -,052 ,019 -,050 ,007 

CP_GEP_Q

12 
-,068 ,063 ,059 -,032 ,063 -,085 -,079 

LTF_CI_Q

14 
-,050 ,074 -,041 ,028 -,023 ,016 -,068 

LTF_CI_Q

15 
-,078 ,142 -,054 ,016 ,081 -,069 -,037 

LTS_RC_Q

16 
-,023 -,046 ,021 ,015 -,007 ,025 ,022 

LTF_MI_Q

26 
-,058 -,085 ,086 -,091 ,071 -,051 ,035 

CP_LF_Q2

8 
,024 ,023 -,041 ,061 -,044 ,005 ,003 

LTF_CI_Q

31 
,037 -,012 ,064 ,035 -,007 ,019 -,043 

LTF_MI_Q

36 
,059 ,088 -,105 ,102 -,051 ,017 -,122 

ST_Q38 ,062 ,009 -,043 ,062 -,075 ,084 ,092 

ST_Q41 ,024 -,106 ,001 -,020 ,057 -,112 ,043 

EE_Q42 -,061 ,027 -,001 -,035 -,080 ,113 ,001 

ET_Q43 ,107 -,094 ,072 -,080 -,017 ,027 ,029 

EE_Q44 -,037 -,005 -,045 ,083 ,082 -,112 -,066 

  Ident.14 Ident.15 Ident.17 Ident.20 
LTS_RC_Q

01 

CP_LF_Q0

5 

CP_LF_Q

07 

Ident.03 ,047 ,052 -,043 ,051 -,013 ,021 -,077 

Ident.04 ,050 -,162 -,062 -,049 -,037 ,003 -,056 

Ident.05 -,161 ,021 -,021 -,065 -,020 ,065 -,014 

Ident.07 ,025 -,066 -,019 -,015 -,057 -,062 -,047 

Ident.08 -,040 ,112 ,073 -,140 ,029 ,001 ,174 

Ident.10 ,010 -,033 -,083 -,061 -,017 -,010 -,079 
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Ident.11 ,006 -,018 ,014 -,069 ,029 -,080 ,059 

Ident.14 .858a -,426 -,073 -,269 -,034 -,021 -,017 

Ident.15 -,426 .859a -,192 -,160 ,055 -,092 -,020 

Ident.17 -,073 -,192 .938a -,131 -,078 ,088 -,058 

Ident.20 -,269 -,160 -,131 .938a -,016 -,007 -,079 

LTS_RC_Q

01 
-,034 ,055 -,078 -,016 .970a -,068 ,107 

CP_LF_Q0

5 
-,021 -,092 ,088 -,007 -,068 .678a -,279 

CP_LF_Q0

7 
-,017 -,020 -,058 -,079 ,107 -,279 .754a 

LTF_II_Q1

0 
-,039 ,041 -,071 ,007 -,134 -,049 ,106 

CP_GEP_Q

12 
,014 -,074 ,023 ,087 -,080 -,076 -,110 

LTF_CI_Q

14 
,037 -,041 -,050 ,017 ,040 ,053 ,074 

LTF_CI_Q

15 
,076 -,129 ,005 -,013 -,105 -,026 ,077 

LTS_RC_Q

16 
-,121 ,144 -,160 -,063 -,027 -,077 -,043 

LTF_MI_Q

26 
,020 -,006 ,076 -,048 -,034 -,049 -,009 

CP_LF_Q2

8 
,070 ,042 ,002 -,084 ,139 -,238 -,166 

LTF_CI_Q

31 
-,088 ,072 -,087 -,026 -,058 -,101 ,063 

LTF_MI_Q

36 
,113 -,106 ,055 -,036 -,092 ,167 -,071 

ST_Q38 ,050 -,057 ,002 -,003 -,097 -,063 -,067 

ST_Q41 -,041 ,018 -,060 ,154 -,049 -,050 ,088 

EE_Q42 ,085 -,075 ,093 -,040 -,088 ,109 -,100 

ET_Q43 ,018 -,025 -,062 -,015 -,011 ,027 ,059 

EE_Q44 -,084 ,064 ,038 -,070 -,068 -,007 ,014 

  
LTF_II_Q

10 

CP_GEP_Q

12 

LTF_CI_Q

14 

LTF_CI_Q

15 

LTS_RC_Q

16 

LTF_MI_Q

26 

CP_LF_Q

28 

Ident.03 -,083 -,068 -,050 -,078 -,023 -,058 ,024 

Ident.04 ,065 ,063 ,074 ,142 -,046 -,085 ,023 

Ident.05 ,066 ,059 -,041 -,054 ,021 ,086 -,041 

Ident.07 -,052 -,032 ,028 ,016 ,015 -,091 ,061 

Ident.08 ,019 ,063 -,023 ,081 -,007 ,071 -,044 

Ident.10 -,050 -,085 ,016 -,069 ,025 -,051 ,005 

Ident.11 ,007 -,079 -,068 -,037 ,022 ,035 ,003 

Ident.14 -,039 ,014 ,037 ,076 -,121 ,020 ,070 

Ident.15 ,041 -,074 -,041 -,129 ,144 -,006 ,042 

Ident.17 -,071 ,023 -,050 ,005 -,160 ,076 ,002 

Ident.20 ,007 ,087 ,017 -,013 -,063 -,048 -,084 

LTS_RC_Q

01 
-,134 -,080 ,040 -,105 -,027 -,034 ,139 

CP_LF_Q0

5 
-,049 -,076 ,053 -,026 -,077 -,049 -,238 

CP_LF_Q0

7 
,106 -,110 ,074 ,077 -,043 -,009 -,166 
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LTF_II_Q1

0 
.966a ,025 -,167 -,054 ,000 ,013 -,062 

CP_GEP_Q

12 
,025 .813a -,063 ,119 -,088 ,187 -,359 

LTF_CI_Q

14 
-,167 -,063 .953a -,111 -,189 -,262 ,017 

LTF_CI_Q

15 
-,054 ,119 -,111 .929a -,385 ,020 -,053 

LTS_RC_Q

16 
,000 -,088 -,189 -,385 .932a -,139 ,030 

LTF_MI_Q

26 
,013 ,187 -,262 ,020 -,139 .944a ,038 

CP_LF_Q2

8 
-,062 -,359 ,017 -,053 ,030 ,038 .695a 

LTF_CI_Q

31 
-,034 -,028 ,011 -,079 ,046 -,202 -,012 

LTF_MI_Q

36 
-,039 -,016 -,011 -,042 -,065 -,197 ,020 

ST_Q38 -,136 -,066 -,088 -,050 ,040 -,069 ,132 

ST_Q41 -,047 -,042 -,061 -,024 ,052 ,028 -,080 

EE_Q42 -,145 ,088 ,068 -,085 -,083 -,081 -,036 

ET_Q43 ,025 ,087 -,046 -,104 -,062 -,019 -,063 

EE_Q44 -,044 ,090 -,038 ,144 -,064 ,039 -,059 

  
LTF_CI_Q

31 

LTF_MI_Q

36 
ST_Q38 ST_Q41 EE_Q42 ET_Q43 EE_Q44 

Ident.03 ,037 ,059 ,062 ,024 -,061 ,107 -,037 

Ident.04 -,012 ,088 ,009 -,106 ,027 -,094 -,005 

Ident.05 ,064 -,105 -,043 ,001 -,001 ,072 -,045 

Ident.07 ,035 ,102 ,062 -,020 -,035 -,080 ,083 

Ident.08 -,007 -,051 -,075 ,057 -,080 -,017 ,082 

Ident.10 ,019 ,017 ,084 -,112 ,113 ,027 -,112 

Ident.11 -,043 -,122 ,092 ,043 ,001 ,029 -,066 

Ident.14 -,088 ,113 ,050 -,041 ,085 ,018 -,084 

Ident.15 ,072 -,106 -,057 ,018 -,075 -,025 ,064 

Ident.17 -,087 ,055 ,002 -,060 ,093 -,062 ,038 

Ident.20 -,026 -,036 -,003 ,154 -,040 -,015 -,070 

LTS_RC_Q

01 
-,058 -,092 -,097 -,049 -,088 -,011 -,068 

CP_LF_Q0

5 
-,101 ,167 -,063 -,050 ,109 ,027 -,007 

CP_LF_Q0

7 
,063 -,071 -,067 ,088 -,100 ,059 ,014 

LTF_II_Q1

0 
-,034 -,039 -,136 -,047 -,145 ,025 -,044 

CP_GEP_Q

12 
-,028 -,016 -,066 -,042 ,088 ,087 ,090 

LTF_CI_Q

14 
,011 -,011 -,088 -,061 ,068 -,046 -,038 

LTF_CI_Q

15 
-,079 -,042 -,050 -,024 -,085 -,104 ,144 

LTS_RC_Q

16 
,046 -,065 ,040 ,052 -,083 -,062 -,064 

LTF_MI_Q

26 
-,202 -,197 -,069 ,028 -,081 -,019 ,039 
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CP_LF_Q2

8 
-,012 ,020 ,132 -,080 -,036 -,063 -,059 

LTF_CI_Q

31 
.962a -,123 -,140 ,007 -,094 ,013 -,122 

LTF_MI_Q

36 
-,123 .944a -,097 -,211 ,047 -,111 -,019 

ST_Q38 -,140 -,097 .955a -,202 -,027 -,098 -,130 

ST_Q41 ,007 -,211 -,202 .935a -,343 -,178 ,016 

EE_Q42 -,094 ,047 -,027 -,343 .923a ,018 -,423 

ET_Q43 ,013 -,111 -,098 -,178 ,018 .963a -,173 

EE_Q44 -,122 -,019 -,130 ,016 -,423 -,173 .934a 

Nota: a. Medidas de adequação de amostragem (MSA) 
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Anexo B – Matriz de Correlação Anti-imagem 
 

Tabela 26 

Matriz de Resíduos de Covariância Padronizados. 

 Ident.05 
CP_LF_Q

07 

CP_GEP_

Q12 

CP_LF_Q

05 

CP_LF_Q

28 

LTS_RC_

Q16 

LTS_RC_

Q01 

Ident.05 0       

CP_LF_Q07 0,888 0      

CP_GEP_Q12 -2,161 -0,709 0     

CP_LF_Q05 0,327 1,69 -1,11 0    

CP_LF_Q28 -0,525 -0,605 0,732 0,183 0   

LTS_RC_Q16 1,162 1,369 -0,893 2,848 0,954 0  

LTS_RC_Q01 1,152 -0,952 -1,167 1,921 -0,803 -0,01 0 

LTF_CI_Q14 0,721 -0,907 -1,308 1,332 0,224 1,733 -0,543 

LTF_CI_Q15 0,559 -0,32 -1,984 2,1 0,525 2,897 0,295 

ET_Q43 -0,091 -0,479 -2,637 1,101 0,542 -0,046 -0,386 

LTF_MI_Q26 0,552 -0,108 -3,691 1,988 -0,87 0,906 -0,267 

LTF_CI_Q31 -0,316 -0,16 -1,233 2,921 0,713 -0,32 -0,151 

LTF_II_Q10 -0,112 -0,839 -0,997 2,242 1,25 -0,329 0,652 

LTF_MI_Q36 0,588 0,038 -1,993 -0,075 -0,094 -0,324 0,081 

EE_Q44 1,353 0,401 -2,32 2,125 1,355 -0,6 -0,028 

ST_Q38 -0,623 0,218 -1,458 2,218 -0,23 -1,046 0,191 

ST_Q41 0,097 -0,107 -0,932 2,121 1,607 -1,098 -0,133 

EE_Q42 0,673 0,652 -2,352 1,627 1,223 -0,487 -0,06 

Ident.10 0,15 1,661 0,062 2,276 0,733 1,232 0,944 

Ident.04 0,092 1,021 -2,024 1,216 -0,803 0,976 0,664 

Ident.11 -0,17 0,552 -0,04 2,463 0,273 0,9 0,526 

Ident.07 0,022 1,022 -0,461 2,144 -0,317 0,28 0,462 

Ident.03 0,162 0,966 -0,79 0,93 -0,074 1,194 0,739 

Ident.08 -0,76 -1,302 -1,785 0,762 -0,691 0,041 0,12 

Ident.17 1,04 0,629 -1,923 0,694 -1,212 3,741 2,205 

Ident.20 2,117 1,84 -2,797 2,016 -0,04 2,075 0,583 

Ident.15 0,534 1,897 -0,887 2,93 -0,471 0,42 -0,225 

Ident.14 1,41 1,247 -1,762 2,324 -1,159 0,941 -0,281 

 
LTF_CI_Q

14 

LTF_CI_Q

15 
ET_Q43 

LTF_MI_

Q26 

LTF_CI_Q

31 

LTF_II_Q

10 

LTF_MI_

Q36 

LTF_CI_Q14 0       

LTF_CI_Q15 1,144 0      

ET_Q43 -0,104 0,144 0     

LTF_MI_Q26 1,454 -0,057 -0,258 0    

LTF_CI_Q31 -0,542 -0,055 -0,519 0,863 0   

LTF_II_Q10 0,808 0,345 -0,681 -0,627 -0,108 0  

LTF_MI_Q36 -0,136 -0,034 0,381 0,868 0,289 -0,453 0 

EE_Q44 -0,86 -1,499 0,392 -0,666 0,302 0,001 -0,565 

ST_Q38 -0,079 -0,4 0,204 -0,161 0,402 0,297 0,287 

ST_Q41 -0,515 -0,557 0,752 -0,793 -0,403 0,026 0,474 
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EE_Q42 -1,026 -0,553 -0,318 -0,545 0,007 0,163 -0,544 

Ident.10 0,632 0,502 -0,05 0,762 0,06 0,641 0,063 

Ident.04 -0,088 -0,892 0,54 1,141 -0,138 -0,502 -0,742 

Ident.11 0,828 0,266 -0,222 0,402 0,225 0,274 0,195 

Ident.07 -0,077 -0,329 -0,36 0,384 -1,094 0,085 -1,474 

Ident.03 0,951 0,399 -1,013 0,853 -0,432 0,724 -1,079 

Ident.08 -0,166 -1,153 -0,518 -0,055 -0,719 -0,279 -0,69 

Ident.17 2,243 2,426 1,985 1,38 1,637 1,868 0,712 

Ident.20 0,323 0,542 0,395 1,057 0,771 -0,101 0,076 

Ident.15 -0,008 0,597 0,141 -0,112 -0,391 -0,811 -0,297 

Ident.14 -1,145 -0,693 -1,044 -0,877 -0,236 -0,996 -1,95 

 EE_Q44 ST_Q38 ST_Q41 EE_Q42 Ident.10 Ident.04 Ident.11 

EE_Q44 0       

ST_Q38 0,046 0      

ST_Q41 -0,023 0,687 0     

EE_Q42 1,71 -0,186 0,932 0    

Ident.10 1,319 -1,23 0,614 0,162 0   

Ident.04 0,949 -0,991 0,437 0,725 -0,416 0  

Ident.11 0,755 -1,824 -0,515 0,322 0,115 -0,511 0 

Ident.07 -0,699 -2,29 -0,883 -0,148 0,06 -1,252 1,327 

Ident.03 0,924 -1,475 -0,371 0,853 -0,189 0,943 -0,67 

Ident.08 -0,029 -1,605 -1,094 0,083 -0,136 0,517 -0,12 

Ident.17 1,24 0,843 1,233 0,716 1,283 0,9 -0,202 

Ident.20 1,447 -0,841 -1,368 0,293 1,514 1,464 1,402 

Ident.15 -0,368 -0,521 -0,69 -0,754 0,125 0,393 -0,392 

Ident.14 -0,142 -1,948 -1,936 -1,631 -0,062 -0,393 -0,609 

 Ident.07 Ident.03 Ident.08 Ident.17 Ident.20 Ident.15 Ident.14 

Ident.07 0       

Ident.03 -0,488 0      

Ident.08 0,513 0,444 0     

Ident.17 -0,238 -0,161 -1,464 0    

Ident.20 0,831 -0,112 1,055 -0,276 0   

Ident.15 -0,644 -1,919 -2,2 0,208 -0,655 0  

Ident.14 -1,004 -1,719 -1,614 -0,423 -0,013 1,085 0 
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Anexo C – Matriz de Resíduos de Covariância Padronizados do Modelo Estrutural 

 

Tabela 27 

Matriz de Resíduos de Covariância Padronizados do Modelo Estrutural. 

 Ident.05 
CP_LF_Q

07 

CP_GEP_

Q12 

CP_LF_Q

05 

CP_LF_Q

28 

LTS_RC_

Q16 

LTS_RC_

Q01 

Ident.05 0       

CP_LF_Q07 0,575 0      

CP_GEP_Q12 -2,484 -0,716 0     

CP_LF_Q05 0,048 1,439 -1,092 0    

CP_LF_Q28 -0,859 -0,585 1,104 0,226 0   

LTS_RC_Q16 1,105 1,435 -0,939 2,898 0,898 0  

LTS_RC_Q01 1,096 -0,886 -1,216 1,97 -0,864 -0,035 0 

LTF_CI_Q14 0,668 -0,843 -1,357 1,38 0,164 1,711 -0,557 

LTF_CI_Q15 0,506 -0,256 -2,035 2,148 0,463 2,879 0,285 

ET_Q43 -0,142 -0,416 -2,69 1,148 0,478 -0,059 -0,392 

LTF_MI_Q26 0,494 -0,04 -3,743 2,04 -0,933 0,88 -0,285 

LTF_CI_Q31 -0,366 -0,098 -1,288 2,967 0,647 -0,328 -0,153 

LTF_II_Q10 -0,162 -0,777 -1,05 2,289 1,185 -0,34 0,647 

LTF_MI_Q36 0,538 0,101 -2,051 -0,027 -0,163 -0,33 0,082 

EE_Q44 1,294 0,47 -2,376 2,178 1,288 -0,621 -0,042 

ST_Q38 -0,667 0,279 -1,523 2,262 -0,307 -1,034 0,211 

ST_Q41 0,047 -0,042 -0,995 2,169 1,533 -1,097 -0,124 

EE_Q42 0,614 0,724 -2,414 1,681 1,149 -0,5 -0,065 

Ident.10 0,318 1,342 -0,269 1,991 0,39 1,137 0,85 

Ident.04 0,279 0,67 -2,387 0,902 -1,179 0,875 0,564 

Ident.11 -0,032 0,212 -0,393 2,158 -0,092 0,783 0,41 

Ident.07 0,139 0,682 -0,813 1,84 -0,682 0,156 0,337 

Ident.03 0,194 0,622 -1,146 0,622 -0,442 1,03 0,575 

Ident.08 -0,697 -1,68 -2,177 0,424 -1,096 -0,125 -0,047 

Ident.17 4,063 0,316 -2,248 0,415 -1,548 3,691 2,157 

Ident.20 6,068 1,469 -3,181 1,685 -0,438 2,224 0,737 

Ident.15 4,063 1,507 -1,293 2,581 -0,891 0,223 -0,42 

Ident.14 5,061 0,857 -2,168 1,975 -1,579 0,791 -0,428 

 
LTF_CI_

Q14 

LTF_CI_

Q15 
ET_Q43 

LTF_MI_

Q26 

LTF_CI_

Q31 

LTF_II_Q

10 

LTF_MI_

Q36 

LTF_CI_Q14 0       

LTF_CI_Q15 1,136 0      

ET_Q43 -0,107 0,146 0     

LTF_MI_Q26 1,438 -0,069 -0,264 0    

LTF_CI_Q31 -0,54 -0,049 -0,508 0,861 0   

LTF_II_Q10 0,807 0,348 -0,673 -0,631 -0,096 0  

LTF_MI_Q36 -0,132 -0,024 0,395 0,869 0,308 -0,437 0 

EE_Q44 -0,87 -1,504 0,392 -0,68 0,306 0,003 -0,557 

ST_Q38 -0,056 -0,372 0,236 -0,142 0,44 0,332 0,329 

ST_Q41 -0,503 -0,54 0,775 -0,784 -0,376 0,05 0,505 

EE_Q42 -1,027 -0,549 -0,309 -0,55 0,021 0,174 -0,526 
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Ident.10 0,542 0,413 -0,138 0,665 -0,028 0,552 -0,025 

Ident.04 -0,184 -0,987 0,445 1,036 -0,231 -0,595 -0,836 

Ident.11 0,715 0,154 -0,332 0,282 0,115 0,163 0,083 

Ident.07 -0,197 -0,449 -0,479 0,255 -1,212 -0,035 -1,593 

Ident.03 0,791 0,24 -1,169 0,681 -0,589 0,564 -1,239 

Ident.08 -0,328 -1,312 -0,677 -0,228 -0,878 -0,439 -0,852 

Ident.17 2,198 2,382 1,943 1,331 1,596 1,826 0,672 

Ident.20 0,475 0,698 0,555 1,218 0,936 0,061 0,246 

Ident.15 -0,198 0,405 -0,049 -0,315 -0,58 -0,999 -0,49 

Ident.14 -1,286 -0,834 -1,183 -1,028 -0,375 -1,135 -2,088 

 
EE_Q4

4 
ST_Q38 ST_Q41 EE_Q42 Ident.10 Ident.04 Ident.11 

EE_Q44 0       

ST_Q38 0,073 0      

ST_Q41 -0,007 0,739 0     

EE_Q42 1,711 -0,148 0,959 0    

Ident.10 1,219 -1,313 0,523 0,061 0   

Ident.04 0,842 -1,08 0,34 0,616 -0,318 0  

Ident.11 0,631 -1,93 -0,629 0,195 0,168 -0,449 0 

Ident.07 -0,83 -2,404 -1,007 -0,285 0,092 -1,213 1,321 

Ident.03 0,747 -1,632 -0,538 0,669 -0,243 0,889 -0,765 

Ident.08 -0,206 -1,763 -1,26 -0,101 -0,165 0,492 -0,193 

Ident.17 1,191 0,81 1,194 0,669 4,317 4,234 2,958 

Ident.20 1,619 -0,657 -1,188 0,478 5,444 5,798 5,553 

Ident.15 -0,577 -0,711 -0,888 -0,969 3,641 4,279 3,298 

Ident.14 -0,298 -2,082 -2,078 -1,788 3,531 3,547 3,16 

 Ident.07 Ident.03 Ident.08 Ident.17 Ident.20 Ident.15 Ident.14 

Ident.07 0       

Ident.03 -0,604 0      

Ident.08 0,415 0,248 0     

Ident.17 2,899 2,945 1,927 0    

Ident.20 4,924 3,893 5,561 0,067 0   

Ident.15 3,009 1,637 1,715 -0,05 -0,54 0  

Ident.14 2,72 1,932 2,427 -0,593 0,209 0,59 0 
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Apêndice A- Questionário de Identificação Organizacional e Equipe 

 

INSTRUÇÕES PARA PREENCHIMENTO – ESCALA DE IDENTIFICAÇÃO 

ORGANIZACIONAL 

 

1. O tempo de resposta para este questionário é de aproximadamente 3 minutos. 

2. O objetivo do questionário é identificar o grau de Identificação Organizacional 

(questões de 01 a 12) e de Identificação com a Equipe De Trabalho (questões de 13 a 

21) do respondente com a Cooperativa, o questionário contém 22 questões de 

identificação organizacional. 

3. Todas as questões representam a variável dependente da pesquisa. 

4. É importante salientar que as informações obtidas serão empregadas para fins 

exclusivamente acadêmicos e a sua identidade será mantida em sigilo. Agradeço pela 

sua contribuição. 
 

DESCRIÇÃO DA ORGANIZAÇÃO 

Cooperativa Agroindustrial Copagril -Marechal Cândido Rondon Paraná 

Ano de criação:09 de agosto 1970 Número aproximado de empregados: 400 

Ramo de atividade: Varejo - Supermercado 

 

DESCRIÇÃO DO ENTREVISTADO 

Nome: 

Profissão: 

Idade: 

Gênero: 

Data de Admissão: 

 
Indique na escala de 1 a 5 o quanto você concorda com as 

afirmações abaixo sobre os elementos ligados à 

IDENTIFICAÇÃO ORGANIZACIONAL e 

IDENTIFICAÇÃO COM A EQUIPE DE TRABALHO. A 

escala de resposta é desde Discordo Totalmente até Concordo 

Totalmente. 

D
is

co
rd

o
 

T
o

ta
lm

en
te

 

D
is

co
rd

o
 

N
em

 D
is

co
rd

o
 

N
em

 C
o

n
co

rd
o

 

C
o

n
co

rd
o
 

C
o

n
co

rd
o

 

T
o

ta
lm

en
te

 

1 Identifico-me com os valores da Cooperativa 1 2 3 4 5 

2 Eu estou verdadeiramente interessado no que os outros 

pensam acerca desta cooperativa 

1 2 3 4 5 

3 O sucesso desta cooperativa é o meu sucesso 1 2 3 4 5 

4 Os valores desta cooperativa fazem parte daquilo que eu 

acredito 

1 2 3 4 5 

5 Percebo o propósito da Cooperativa no desenvolvimento 

das minhas atividades. 

1 2 3 4 5 

6 Percebo que meu trabalho é relevante para a Cooperativa 1 2 3 4 5 

7 Percebo que meu status melhorou na sociedade devido a 

eu trabalhar na Cooperativa. 

1 2 3 4 5 

8 Pertencer a esta Cooperativa é motivo de orgulho para 

mim. 

1 2 3 4 5 

9 Quando alguém crítica a cooperativa, sinto isso como um 

insulto pessoal 

1 2 3 4 5 

10 Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso como um 

elogio pessoal 

1 2 3 4 5 

11 Trabalhar nesta cooperativa proporciona reconhecimento 

social 

1 2 3 4 5 

12 A colaboração é uma atitude considerada importante 1 2 3 4 5 
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Indique na escala de 1 a 5 o quanto você concorda com as 

afirmações abaixo sobre os elementos ligados à 

IDENTIFICAÇÃO ORGANIZACIONAL e 

IDENTIFICAÇÃO COM A EQUIPE DE TRABALHO. A 

escala de resposta é desde Discordo Totalmente até Concordo 

Totalmente. 

D
is

co
rd

o
 

T
o

ta
lm

en
te

 

D
is

co
rd

o
 

N
em

 D
is

co
rd

o
 

N
em

 C
o

n
co

rd
o

 

C
o

n
co

rd
o
 

C
o

n
co

rd
o

 

T
o

ta
lm

en
te

 

13 
A Cooperação é constantemente estimulada na 

Cooperativa 
1 2 3 4 5 

14 
Meus colegas de trabalham vivenciam e compartilham os 

valores da Cooperativa. 
1 2 3 4 5 

15 
Meus colegas de trabalho pensam da mesma maneira que 

eu. 
1 2 3 4 5 

16 

O meu gerente conhece as minhas necessidades 

específicas e isso me dá segurança para permanecer na 

Cooperativa. 

1 2 3 4 5 

17 

Percebo que quando ofereço sugestões sobre o trabalho 

estas são recebidas com respeito pelos meus colegas de 

trabalho. 

1 2 3 4 5 

18 
Sei a importância e a contribuição das minhas atividades 

para a Cooperativa. 
1 2 3 4 5 

19 Sinto-me pertencente a esta equipe de trabalho 1 2 3 4 5 

20 
Sou estimulado pelos meus colegas de trabalho a 

compartilhar os valores da Cooperativa. 
1 2 3 4 5 

21 Valoriza-se as relações saudáveis entre os empregados 1 2 3 4 5 
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Apêndice B – Questionário MLQ 
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