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RESUMO

Objetivo: Identificar em que medida o relacionamento do associado com o gerente pode
influenciar na sua identificacdo com a cooperativa. Breve contexto: embora o cooperativismo
de crédito encontre-se em franca expansdo, ndo foram identificados estudos que tratam sobre
a identificacdo do associado e do gerente de negdcios, tampouco que avaliem como o
relacionamento entre ambos pode influenciar a identificacdo organizacional em cooperativas
de crédito. Compreender essas interacfes e seus impactos € essencial para a elaboracdo de
medidas voltadas a perenidade da cooperativa. Método: A estratégia de pesquisa é descritiva
com coleta de dados por levantamento, que contou com uma amostra final de 251
observagdes. Utilizou-se a plataforma Qualtrics para o envio dos questionarios, com uso de
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia. Como variaveis de controle utilizaram-se
data de associacéo, idade, género e Indice de Solugdo por Associado (ISA). Os dados foram
analisados utilizando estatistica descritiva, analise fatorial e regressao linear multipla com os
softwares, Microsoft Excel, Statistical Package for Social Sciences® (SPSS).
Fundamentacdo Tedrica: Os principais suportes teoricos foram as pesquisas de Asforth e
Mael (1992) acerca da Identificacdo Organizacional; Granovetter (1973) acerca da forga dos
lacos diadicos como referéncias no estudo do Relacionamento. Resultados: Foi possivel
concluir que o relacionamento e o ISA explicam 25,5% da Identificagdo Organizacional, e
impactam positivamente na identificacdo organizacional com a cooperativa. Os associados
respondentes apresentam ISA médio de 6,9, verificada relacdo positiva do ISA com a
identificacdo organizacional. O relacionamento explica 19% da identificacdo, reforcando as
teorias referenciadas e abrindo possibilidades de novas agcdes com foco no relacionamento
com o associado, e trazendo implicacGes gerenciais importantes para as cooperativas. Por
outro lado, ndo foi encontrada relacdo entre tempo de associacdo, idade e género na
identificacdo organizacional. Tais resultados contribuiram ndo somente para ratificar as
teorias referenciadas no ambiente da cooperativa de crédito, mas também para responder as
questBes praticas acerca do impacto do relacionamento com o gerente na identificacdo
organizacional com a cooperativa. Implicacdes gerenciais: Os resultados sugerem a¢des com
0 objetivo de manter a capacitagdo e qualificacdo dos colaboradores, estimular
comportamentos gerenciais com foco no associado, estimular os gerentes a ter 0 maximo
comprometimento com as demandas recebidas e tempo de retorno, desenvolver capacitagoes
direcionadas ao tema relacionamento, estimular acdes de consultoria financeiras e intensificar
acOes de visitas aos associados.

Palavras-chave: Identificacdo Organizacional. Relacionamento. Cooperativa de Crédito.



ABSTRACT

Objective: Identify to what extent the relationship between the associate and the manager can
influence his identification with the cooperative. Brief context: Although credit cooperatives
are in full expansion, no studies have been reported dealing with identifying the associate and
the business managers, nor that assess how the relationship between the two can influence
organizational identification in credit unions. Understanding these interactions and their
impacts are essential for elaborating measures aimed at the cooperative's longevity. Method:
The research strategy is descriptive with a survey's data collection, which included a final
sample of 251 observations. The Qualtrics platform was applied to send the gquestionnaires,
using non-probabilistic sampling for convenience. As control variables, date of association,
age, gender, and Solution Index per Member (SIM) were used. The data were analyzed using
descriptive statistics, factor analysis, and multiple linear regression with Microsoft Excel
software's support, Statistical Package for Social Sciences® (SPSS). Theoretical
Background: The central theoretical references were Asforth and Mael (1992) on
Organizational Identification; Granovetter (1973) about dyadic ties' strength as references in
the study of Relationships. Results: the conclusion was that the relationship and the SIM
explain 25.5% of the Organizational Identification and positively impact the cooperative's
organizational identification. Respondent members have an average SIM of 6.9; therefore, a
positive relationship between SIM and organizational identification. The relationship explains
19% of the identification, reinforcing the theories referenced and opening up possibilities for
new actions focusing on the relationship with the member, and bringing relevant managerial
implications for the cooperatives. Nevertheless, no relationship was found between
association time, age, and gender in organizational identification. Such results contributed to
ratifying the theories referenced in the cooperative credit environment and answering practical
questions about the relationship impact with the manager on organizational identification with
the cooperative. Managerial implications: The results suggest actions to maintain the
training and qualification of employees, stimulating managerial behaviors with a focus on
associates, encouraging managers to have the full commitment to the demands received and
turnaround time, developing training aimed at the relationship theme, encourage financial
consultancy actions and intensify visits to members.

Keywords: Organizational identification. Relationship. Credit Cooperative.
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1 INTRODUCAO

As organizacGes que atuam no mercado financeiro estdo imersas num ambiente
altamente competitivo, exercendo forcas que condicionam e exigem respostas rapidas
daquelas que almejam a sustentabilidade e perenidade do negd6cio. Numa perspectiva
estratégica, tal sustentabilidade dependerd da capacidade de determinadas organizacGes
mobilizarem e alocarem seus recursos de forma mais eficiente que seus concorrentes.

Nesse setor a concorréncia ainda é mais acirrada. A competitividade impde grande
responsabilidade aos atores sociais responsaveis pela gestdo eficiente dos recursos, além da
construcdo de fidelidade com seus clientes por meio de um equilibrio entre os interesses
individuais (cliente) e organizacionais.

As instituicdes de crédito concorrem nesse meio, e dentro desse segmento, a énfase
deste trabalho recai sobre as cooperativas de crédito. A premissa da pesquisa se apoia nos
principios cooperativistas e assume que a fidelidade de seus associados (clientes, nos termos
mercadologicos) é construida a partir de uma relacéo de confianca.

A pesquisa se insere nesse viés interdisciplinar a fim de analisar a identificacdo em
organizacgOes cooperativas, um construto que esté diretamente relacionado a identidade e seus
impactos nas interacdes. Mais especificamente, a relagdo de confianca supracitada, e
consequentemente de fidelidade do associado com a cooperativa, podem estar relacionadas
com a percepcdo do associado ao se relacionar com sua referéncia na cooperativa de crédito
que, nesse caso, Sdo 0s gerentes de conta.

Os conceitos de identidade e identificacdo ganham relevancia social e organizacional,
por isso sdo temas de interesse para diversas areas do conhecimento. Os estudos sobre
identidade sdo focados no processo por meio do qual o individuo constréi seus valores,
pensamentos, sentimentos, tanto no ambito societal, quanto organizacional, e atrai
pesquisadores de diversas areas como sociologia, psicologia social, antropologia e psicanalise.

Laurenti e Barros (2000) conceituam identidade como a relagcdo do individuo consigo
mesmo e com as demais pessoas que o circundam em seu meio social. Como a identidade é
construida socialmente, ndo é possivel separar o individuo do conjunto humano.

Identidade para Tajfel (1978) tem um sentido individual de autopercepcao a depender
de como interage e com quem interage. Ao longo da vida um individuo relaciona-se com
diversos grupos sociais. A identidade resultaria do sentido que o individuo confere as suas
interacbes com grupos diversos e com 0 grau em que essa experiencia reforga ou ndo a

autopercepcao.
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Embora sejam termos relacionados, a identificacdo difere da identidade uma vez que
implica em reconhecimento, ou seja, ter parametros e referéncias. Para Hall (2006)
comumente a identificacdo se apresenta como algo construido a partir do reconhecimento de
valores, origens, ideais e caracteristicas afins. Para a pesquisa adota-se a identidade como ato
de identificar, de reconhecer determinada marca, crenca ou valor em alguém, algum grupo ou
organizacao.

Para Mael e Ashforth (1992) a identificacdo organizacional é uma forma especifica de
identificacdo, definida como uma unidade percebida, onde o individuo se define em termos de
sua participacdo em uma organizacao particular e a experiéncia dos sucessos e fracassos da
organizacao séo percebidas como do préprio individuo.

A identificacdo organizacional deriva da teoria da identificacdo social e estuda a
identificacdo do individuo em relacdo ao seu ambiente de trabalho. Pretende-se utilizar essa
perspectiva adaptando a sua incidéncia para analisar o fendmeno da identificacdo de
colaboradores e associados de uma cooperativa de crédito.

A escolha de uma cooperativa de crédito como objeto de analise, justifica-se por fazer
parte de um ambiente complexo, dinamico e competitivo. Embora integrem o Sistema
Financeiro Nacional, se diferenciam das demais institui¢ces financeiras bancarias pelos seus
objetivos, pela sua natureza societaria e pelo publico que pretendem atingir.

O cooperativismo de crédito € um modelo de negécios existente ha seculos que tém
por objetivo a formacdo de poupanca e o desenvolvimento econdmico e social das
comunidades onde se insere. Teve seu marco inicial no Brasil em 1912 e, nos Gltimos anos,
ganhou destaque por seus atributos: a mutualidade, o compartilhamento, a coletividade, entre
outros (Organizacédo das Cooperativas Brasileiras [OCB], 2018).

O cooperativismo de crédito € marcado pela associacdo de pessoas que se unem em
prol de objetivos comuns, orientadas por valores, ideais e principios cooperativistas. Essas
cooperativas sdo organizacgdes sem fins lucrativos que prestam servicos financeiros para seus
associados. Suas atividades séo focadas nas pessoas que participam do empreendimento e ndo
no capital envolvido. Os associados aderem a um modelo de neg6cios moderno, colaborativo
e participativo marcado pela gestdo democréatica, transparente e pelas decisdes
compartilhadas.

Por sua natureza, a cooperativa concorre com instituicdes financeiras tradicionais, cuja
capilaridade é muito maior, acirrando a concorréncia. E comum a existéncia de convénios
entre a entidade patronal e a instituicdo financeira, compelindo o possivel associado a utilizar-

se da rede bancaria tradicional. Inobstante a isso, a cooperativa ndo goza de unicidade,
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outrossim, huma mesma praca e atendendo ao mesmo publico-alvo, atuam outras cooperativas
de crédito também em regime de concorréncia.

Essa realidade demanda competitividade e dinamismo na prestacdo de servigos,
atracdo e retencdo de associados. A cooperativa precisa prestar servicos diferenciados e de
exceléncia para atrair e manter os associados. Para a sustentabilidade do empreendimento
necessita que o0s associados utilizem, preferencialmente, os servicos financeiros
disponibilizados pela cooperativa. Busca assim conter a evasao e fomentar o nimero de
associados essenciais para a perenidade da cooperativa.

A finalidade e os valores intrinsecos a cooperativa divergem das demais instituicoes
financeiras como as bancérias. A atuacdo pautada em valores colaborativos num cenario
competitivo encerra uma dualidade que pode desencadear conflitos de identidade e
dissonancia cognitiva, impactando na identificacdo dos associados e colaboradores.

No modelo de negdcios cooperativo espera-se diferentes posturas dos individuos que,
em sua maioria, estdo imersos em uma logica instrumental capitalista, caracterizada pelo
individualismo, competitividade, acumulacao e assimetria de poder.

Nesta pesquisa a teoria sera aplicada em dois grupos de interesse, a saber:
colaboradores e associados. A alteragdo do publico-alvo da Teoria da Identificacdo
Organizacional — voltada a andlise da identificacdo nas relagdes de trabalho - se deve as
particularidades da cooperativa. Nesse modelo de negdcio ha uma sobreposicao de papéis. Os
associados e colaboradores sdo proprietarios e clientes da cooperativa, exercendo ao mesmo
tempo mais de um papel, a saber: o associado € socio e cliente, eventualmente pode exercer
também o cargo de estatutario, sendo, conselheiro ou dirigente. O colaborador por sua vez €
empregado, socio e cliente.

De acordo com Talonen, Jussila, Saarijarvi e Rintaméki (2016), as iniciativas recentes
no consumo colaborativo ampliam ainda mais a relevancia de uma forma de organizacdo em
que os membros tém um duplo papel, agindo tanto como proprietarios quanto como clientes.
Ainda de acordo com esses autores, a relevancia das cooperativas e suas caracteristicas
Unicas, que sdo parcialmente contraditérias no ambito das empresas de propriedade dos
investidores, continua sendo pouco explorada na pesquisa do comportamento do consumidor.

Estudos realizados em organizagfes utilizando a teoria da identificagdo apontam que,
quando ha identificacdo organizacional, a intencdo de saida (turnover) € reduzida. Esses
estudos avaliaram o impacto da identificacdo nas relagdes de trabalho entre o empregado e a
organizacdo. Seus resultados indicam que ha relacdo positiva entre a identificacdo

organizacional e a intencdo de permanecer na organizagdo (Van Dick, Wagner, Stellmacher,
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& Christ, 2004; Tavares, Caetano & Silva, 2007; Randsley de Moura, Abrams, Retter,
Gunnarsdottir, & Ando, 2009).

Se verificado que a maior identificacdo organizacional esta relacionada a menor
intencdo de saida, uma estratégia de negocio € estimular a identificacdo do associado com a
cooperativa restando avaliar o canal mais adequado para fazé-lo.

As cooperativas de crédito sdo um importante instrumento econémico e social. O atual
contexto de crise demanda alternativas sustentaveis e as cooperativas segmentadas oferecem
essa opcdo ao voltar atencdo individualizada para os interesses de um grupo. Essas vantagens
ultrapassam a questdo meramente econémica, porém a relacdo entre cooperado e cooperativa
nem sempre € restrita as vantagens. Ha& outros elementos que interferem no processo de
adesdo e permanéncia.

O desafio das cooperativas segmentadas reside no crescimento do numero de
associados. Analisar 0 que promove 0 engajamento do cooperado é crucial, vez que a
expansdo permanente da cooperativa é condicdo para a longevidade do empreendimento. E
nessa realidade que este estudo se insere.

O objetivo geral da pesquisa é identificar em que medida o relacionamento do
associado com o gerente pode influenciar na sua identificagdo com a cooperativa. Este estudo
se adequa a linha de pesquisa voltada para a gestdo estratégica de cooperativas com enfoque
no comportamento organizacional. Foi desenvolvido por meio do método de estratégia de
pesquisa survey. A técnica de pesquisa € quantitativa, utilizaram-se dados primarios e
secundarios.

A identificacdo é tratada no segundo capitulo. Seu conceito deriva da psicologia e sera
aplicado aos colaboradores e associados de uma cooperativa de crédito segmentada de
Curitiba. Para tanto foi aplicado questionario estruturado composto por questdes
customizadas para cooperativa. As questdes foram adaptadas do questionario de Identificacédo
Organizacional de Ashforth e Mael (1989).

O relacionamento foi tratado a partir da teoria da forca dos lagos fracos, de
Granovetter (1973). O conceito é derivado da psicologia e foi aplicado para mensurar o
relacionamento interpessoal entre o gerente de negdcios e o associado no contexto da
cooperativa. Para mensurar a forca do relacionamento foi aplicado questionario estruturado,
incluindo nesse construto dimensdes customizadas para cooperativa (ideologia, principios e
valores). Para a construcdo dessas questdes utilizou-se como base o trabalho de M. Silva, R.
Silva, Souza, Melo e Andrade (2018).
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11 APRESENTAQAO DO PROBLEMA DE PESQUISA
A partir das consideracdes precedentes, analisa-se o seguinte problema:
Em que medida o relacionamento do associado com o gerente pode influenciar na
sua identificacdo com a cooperativa?
1.2 OBJETIVOS DA PESQUISA
1.2.1 Objetivos geral e especificos

Obijetivo geral:

Identificar em que medida o relacionamento do associado com o gerente pode

influenciar na sua identificagdo com a cooperativa.

Obijetivos especificos:

a) ldentificar o grau de identificacdo do gerente de negdcios com a cooperativa;

b) Identificar o grau de identificacdo do associado com a cooperativa;

c) Analisar se a identificacdo organizacional do gerente de negdcios com a
cooperativa influencia a identificacdo do associado com a cooperativa;

d) Identificar a forca do relacionamento do associado com o gerente de negdcios;

e) Analisar se o relacionamento do associado com o gerente influencia a identificacdo

do associado com a cooperativa.

1.3 JUSTIFICATIVAS TEORICA E PRATICA

Embora o cooperativismo de crédito encontre-se em franca expansdo, ndo foram
localizados estudos que tratam o tema identificacdo do associado e do gerente de negdcios,
especificamente em cooperativas de crédito, ou que avaliem como o relacionamento entre o
associado e o gerente pode influenciar a identificagdo organizacional em cooperativas de
crédito. No contexto tedrico busca-se estabelecer uma relacdo entre os temas estudados,
explorando de forma mais aprofundada, o conceito de identificagdo organizacional.

No contexto de aplicacdo serdo mapeadas as praticas e definidas as politicas. Os
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resultados encontrados permitirdo compreender a relagdo do associado com a cooperativa, e
se 0 gerente enquanto moderador dessa relacdo tem influéncia na identificacdo do associado
com a cooperativa. Uma vez mapeadas as melhores praticas, serd possivel implantar
capacitacOes que permitam fortalecer o relacionamento do associado e sua identificacdo com

a cooperativa.

1.4 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

A presente dissertagdo estd estruturada em seis partes. Na primeira secdo foi
apresentada a introducdo, com uma breve contextualizagcdo sobre a temética proposta. Na
sequéncia foram apresentados o problema de pesquisa, 0 objetivo geral e 0s objetivos
especificos, as justificativas teoricas e praticas, bem como a estrutura da pesquisa.

Na segunda secdo sdo apresentados 0s elementos conceituais da pesquisa que
sustentam a demarcacdo tedrica do trabalho. Sdo apresentados os conceitos sobre a
identificacdo e o relacionamento que fundamentam este estudo.

A terceira secdo destaca os procedimentos metodoldgicos que nortearam a pesquisa.
Sao apresentadas as questdes de pesquisa, delimitacdo do campo de pesquisa, as variaveis, as
definicBes constitutivas e operacionais. Sdo apresentados também o delineamento da
pesquisa, a definicdo da populacdo e da amostra em estudo, bem como as fontes e o
tratamento dos dados coletados.

A quarta secdo apresenta a analise dos dados e resultados. Na quinta secdo estdo
apresentadas as consideracdes finais e as recomendagfes para pesquisas futuras. Na sexta
secdo sdo apresentadas as implicagdes gerenciais. A dissertacdo encerra-se com a
apresentacdo das referéncias tedricas utilizadas e com os apéndices, 0s quais serviram de

apoio para analise deste trabalho.
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2 REVISAO DE LITERATURA

A revisdo tedrica esta pautada na literatura que trata o fendbmeno da identificacao, mais
especificamente a identificacdo do individuo com a organizacdo e na teoria da forca dos lacos
fracos, que analisa a forca dos lacos diédicos.

O quadro de referéncia apresenta o recorte tedrico usado no estudo. Ao longo da se¢éo
a hipdtese da pesquisa é apresentada e os indicadores sdo conceituados.

Foi realizada a escolha das palavras chaves para as variaveis teoricas, filtro inicial para
selecdo dos artigos de interesse. A escolha do nome da varidvel “identificagdo” +
“cooperativa de crédito” ou “identification” + “credit cooperative”, revelou-se inadequada,
resultou em um namero infimo de artigos para as bases/periodicos escolhidos. Adaptou-se,
entdo, a palavra-chave para “identificagdo” ou “identification” o que também restou
inadequada pois o termo é muito abrangente. O termo “identificacdo organizacional”, o termo
“identificagdo organizacional” + “cooperativa de crédito” ou “instituicdo financeira” ou
“credit cooperative” ou “bank” também se revelaram inadequados. Buscou-se as palavras “A
forca dos lagos fracos” + “cooperativa de crédito”, “Strength Of Weak Ties” + “credit
cooperative”, “Strength Of Weak Ties” + “bank”. Por fim utilizou-se o termo “identificagdo
organizacional” e “for¢a dos lagos fracos”.

N&o foram identificados estudos relacionando a identificagdo organizacional e
cooperativas de crédito, ou identificacdo organizacional e instituicdes financeiras. Também
ndo foram localizados estudos relacionando a forca dos lagos fracos e cooperativas de crédito
e a forca dos lagos fracos e instituigdes financeiras. As palavras chaves foram pesquisadas no
campo titulo, resumo ou conjunto de Keywords.

2.1 IDENTIFICACAO

A identificacdo € tema que tem merecido destaque no estudo das organizagdes. A
identificacdo ndo se confunde com a identidade. Sdo conceitos diferentes, mas relacionados.

A identidade € algo proéprio, € como o individuo se define, é um rétulo, enquanto a
identificacdo € algo diverso e mais abrangente. A identificacdo envolve valores e permite que
a identidade de um individuo se relacione com a identidade de uma empresa selando uma
relagdo economicamente proveitosa.

O ambiente social divide e categoriza os grupos. A identidade social é produto dessa

divisdo e classificagdo, segundo Tajfel (1981). Em decorréncia dessa divisdo as pessoas se
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organizam e rotulam a si mesmas e as demais em categorias que podem ser religiosas,
politicas, entre outras (Tajfel & Turner, 1986).

Essas classificacdes ordenam e dividem o ambiente social e habilitam o individuo a se
posicionar e se definir em meio a esse contexto dividido. Dessa habilidade de se definir, de se
situar nesse meio é que decorre a identificacdo social, entendida como a percepgdo de
pertencer a um determinado grupo (Ashforth & Mael, 1989).

Dos trabalhos sobre o tema é possivel extrair duas correntes distintas. A corrente
objetiva analisa a identidade corporativa e a identidade da organizacdo. A corrente subjetiva
se volta & identificacdo do sujeito com a organizacdo e a identidade social (Caldas, 1999;
Hatch, Schultz, 2000 como citado em Bauer & Mesquita, 2007). A pesquisa se fundamenta

nesse segundo Viés.

2.1.1 Identificacédo organizacional

A identificacdo organizacional € um tema popular na literatura desde os anos 60. No
ambito do estudo surgem alguns conceitos associados as organizacGes e identidades
(individual, grupal, organizacional e societal) com o objetivo de explicar as relagGes entre o0s
fatores organizacionais.

A organizagdo possui uma identidade por meio da qual expressa 0s aspectos
organizacionais que as distinguem das demais. Esses aspectos definem quem é a organizacao
e estdo diretamente ligados ao processo complexo de identificacdo organizacional (Albert &
Whetten, 1985).

O estudo sobre identificagdo organizacional tem origem na identidade social e oferece
uma perspectiva sociopsicolédgica que foi desenvolvida principalmente por Tajfel a partir de
1978 e por Tunner a partir de 1975, (Ashforth & Mael, 1989).

Define-se entdo identificacdo organizacional como processo pelo qual as crencas
pessoais sobre uma organizacdo se tornam um auto referencial, Pratt (1998), situacdo em que
0s autoconceitos contém os mesmos atributos da identidade organizacional (Dutton, Dukerich
& Harquail, 1994).

A identificacdo traduz desse modo, a afinidade pessoal para com a identidade
organizacional e essa afinidade forma a base e contribui para a manutencdo da identidade
corporativa (Balmer, 1997).

Na pesquisa foi utilizada a corrente ligada a identificagdo do individuo com a

organizacdo. Intuitivamente a palavra identificacdo remete ao ato de identificar, que significa
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reconhecer determinada marca, crenga, valor em alguém ou em alguma organizagdo (Bauer &
Mesquita, 2007). Para Hall (2006) a linguagem do senso comum apresenta a identificagéo
como sendo construida a partir do reconhecimento de ideais comuns, origem ou
caracteristicas.

A teoria sustenta que os individuos definem uma classe de acordo as caracteristicas
prototipicas atribuidas ou abstraidas dos membros. Sob esta perspectiva, a identificacdo
organizacional € uma forma especifica de identificacdo onde o individuo se define em termos
de sua participacdo em uma organizacédo particular (Mael & Ashforth, 1992).

A literatura organizacional mostra-se mais interessada nos relacionamentos internos
entre empregados e sua organizagdo, ou seja, no comprometimento e na identificacdo (Albert
& Whetten, 1985; Ashforth & Mael, 1989; Hatch & Schultz, 1997).

Os autores consideram a identificacdo volatil. Para eles o que havia sido produzido até
entdo ndo tinha bases teoricas coerentes. Havia uma confuséo entre os académicos sobre os
conceitos de identidade organizacional com os construtos relacionados, quais sejam,
comprometimento organizacional e cidadania organizacional (Mael & Ashforth, 1992).

Para corrigir o que denominaram de confusdo, o0s autores consideraram a identificacéo
um construto critico que, apesar de ser importante para organizacao, ainda ndo havia sido
operacionalizado. Para tanto propuseram uma reconceituacdo fundada na teoria da identidade
social que resultou na defini¢do da identificagdo organizacional (OI) como “a percepcdo da
unidade ou pertencimento a uma organizacdo, onde o individuo se define em termos da (s)
organizacdo (6es) da qual ele é membro” (Ashforth & Mael, 1989, p. 103).

O estudo foi aplicado em uma faculdade onde os membros compatilham uma
identidade comum. Foram propostos quatro (4) aspectos criticos da concepcdo de
identificacdo organizacional:

1. A identificacdo é vista como uma construcdo cognitiva perceptiva que nao esta
necessariamente associada a algum comportamento ou estado afetivo (Gould, 1975; Turner,
1982 como citado em Mael & Ashforth, 1992). Importante destacar que a construcdo tedrica
dos autores tem maior relacdo com a identidade social enquanto pertencimento a um
determinado grupo do que a identificacdo em si. Os autores consideram 0S componentes
afetivos como antecedentes individuais em seu modelo.

2. A identificacdo é relacional e comparativa define o individuo em relacdo aos
individuos em outras categorias. A categoria do masculino torna-se significativa apenas em
relacdo a categoria do feminino (Tajfel & Turner, 1985, p. 16, como citado em Mael &
Ashforth, 1992).
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3. Dada essa natureza relacional e comparativa, a teoria da identidade social define que
os individuos identificam-se em parte para aumentar a autoestima (Abrams & Hogg, 1988;
Tajfel & Turner, 1985, p. 16, como citado em Mael & Ashforth, 1992). Assim, tendem a
investir mais do seu autoconceito em personas valorizadas e tendem a ver suas identidades
positivas (Burke & Franzoi, 1988; Tajfel & Turner, 1985, p. 16, como citado em Mael &
Ashforth, 1992).

No entanto, a identificacdo pode ser dolorosa e mesmo debilitante se o grupo falhar ou
fracassar (Turner, 1981, como citado em Mael & Ashforth, 1992). Enquanto a classificacdo
tende a ser categorica, a intensidade de uma identificacdo sentida com uma classificagcdo é
uma questédo de grau.

4. A identificacdo é definida como uma construcdo perceptiva e cognitiva. Para
identificar-se, o individuo precisa apenas ver a si mesmo como psicologicamente entrelacado
com o destino do grupo; comportamento e afeto sdo vistos apenas como potenciais
antecedentes e consequéncias (Foote, 1951; Gould, 1975; no entanto, ver Tajfel, 1978, para
uma perspectiva divergente, como citado em Mael & Ashforth, 1992).

Por meio dos quatro passos se apresenta a Avaliacdo do Grau de ldentificacdo
Organizacional. Estudo que conceituou a identificagcdo organizacional como a unido percebida
de um individuo com uma organizagdo (Mael & Ashforth, 1992), concretizada quando as suas
crencas sobre sua organizacdo se tornam uma auto referéncia (Pratt, 1998). Para Mael e
Ashforth (1992), a fusdo ou aquisicdo pode influenciar a identificacdo organizacional. Em

suas palavras:

Os resultados esclarecem como a recente onda de aquisi¢es corporativas, fusdes e
reestruturacdes pode ter reduzido parcialmente a lealdade dos membros. Parece
provavel que os principais antecedentes da identificacdo organizacional sejam
adversamente afetados por essas atividades: aquisi¢cOes e fusdes, muitas vezes fomentam
a competicdo intraorganizacional entre organizacGes parceiros sociais e minam a
distincdo entre parceiros "janior" (como através da perda de simbolos como nome e
logotipo da empresa) e possivelmente o seu prestigio, bem como a reestruturacdo muitas
vezes corta relagdes com os mentores e reduz o tempo médio de permanéncia na
organizacéo e satisfacdo com a organizacdo (Mael & Ashforth, 1992, p. 117).

Trazer essa afirmacdo a realidade das cooperativas segmentadas, nos faz refletir
acerca do atual cenario do Sistema Nacional de Crédito Cooperativo (SNCC), onde &
expressivo 0 numero de incorporagcfes de cooperativas nos ultimos anos (Banco Central do

Brasil [BACEN], 2018). Nesse contexto o associado de uma cooperativa incorporada perde
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seu vinculo associativo de origem, podendo ter reflexos em sua identificagéo e lealdade. Uma
vez que pode ndo se sentir parte da incorporadora.

A relacdo entre o tempo na empresa e a identificacdo foram analisados por Hall e
Schineider (1972) que demonstraram em seu estudo que a quantidade de tempo em que uma
pessoa esta ativamente envolvida na organizacao esta positivamente associada a identificacéo,
embora a inclinacdo da associacdo deve diminuir gradualmente ao longo do tempo.

Maciel e Camargo (2015) chamam a atencdo para varios estudos (Fombelle, Jarvis,
Ward, & Ostron, 2012, p. 351) que evidenciam que “a identifica¢do ¢é preditora significativa
de varidveis organizacionais importantes como aprendizagem, desempenho de tarefas,
intengdo de saida e produtividade”.

DeConinck (2011) relacionou positivamente a ética ao sucesso de longo prazo das
organizacbes e verificou que o clima de trabalho ético influencia a identificacdo
organizacional. Os resultados revelaram que um ambiente de trabalho ético esta relacionado
diretamente a confianca da supervisao e a identificacdo organizacional. Um clima de trabalho
ético e normas éticas estavam diretamente relacionados a rotatividade. O autor faz uma
referéncia aos gerentes que estdo na primeira linha, em contato com os clientes.

Ao adaptarmos essas constatacdes ao ambiente da cooperativa, a figura do gerente
assume o papel de moderador da interacdo do associado com a cooperativa. O sucesso de
longo prazo da cooperativa pode relacionar-se as percepcdes éticas que os associados tém a
respeito da conduta observada do gerente.

O estudo de Lee, Park e Koo (2015) afirma que a identificacdo organizacional é uma
base para atitudes e comportamentos na organizagdo e que a identificacdo organizacional
possui valor impar para a explicacdo de atitudes individuais e comportamentos nas
organizacoes.

Ciente das teorias que se voltam para analisar os fendmenos da identidade e
identificacdo organizacional, a teoria da identidade social contribuiu com a adigdo de duas
dimensGes de identificacdo organizacional: a identificacdo organizacional por afinidade e a
identificacdo organizacional por imitacdo (Pratt, 1998).

A identificacdo organizacional por afinidade acontece quando o individuo se sente
atraido por uma organizacao em razédo de avaliar que aquela instituicao é portadora de valores
e crencas similares as suas proprias crencas e valores. Na identificagdo por afinidade o
individuo ndo pertence a organizacdo que se identifica, ele espera que a sua organizacéo, de
alguma forma apresente 0 mesmo comportamento que a instituicdo com a qual ele se
identifica (Pratt, 1998).



23

A identificagdo organizacional por imitacdo ocorre quando um membro de uma
organizacao se sente parte da organizacao por entender que ele é parte daquela organizagéo e
do grupo de pessoas que a constituem, o individuo se sente identificado com a prépria
organizacdo que ja integra (Pratt, 1998).

O crescente interesse dos tedricos organizacionais sobre esse conceito visa enfatizar a
importancia das relagdes do individuo com o ambiente em que se insere, e como este se define
com base nas mesmas relacdes, utilizando para tal, um dos referenciais tedricos mais
proeminentes no estudo da identificacdo organizacional: a Teoria da ldentidade Social (TIS),
Tajfel e Turner (1979). Identidade Social é o sentimento de uma pessoa sobre quem ela é
baseada nos membros de um grupo.

De acordo a teoria da identidade social, o autoconceito de uma pessoa é composto por
uma identidade pessoal que engloba caracteristicas do préprio, tais como interesses e
competéncias, e por uma identidade social formada a partir das classificacfes de grupos que
se destacam (Tajfel & Turner, 1985, como citado por Mael & Asforth, 1992).

A proposicdo base dessa teoria centra-se no argumento de que a identificacdo social
com um grupo envolve a incorporagdo no autoconceito dos individuos, das normas e valores
desse mesmo grupo, ou seja, trata-se de um sistema de classificacdo social que fornece aos
individuos uma forma de se definirem por meio da percep¢do de pertenca ou sentimento de
unidade com um grupo especifico (afetivo).

Assim sendo, quanto mais uma pessoa se identificar com um grupo especifico, mais se
aplica os atributos e caracteristicas do mesmo ao seu self, e mais os resultados para 0 grupo
sdo experienciados como sendo resultado para o préprio (Turner, Hogg, Oakes, Reicher, &
Wentherell, 1987).

Quando os individuos se identificam com um grupo, vinculam-se psicologicamente a
ele e suas praticas, passando a partilhar as suas vivéncias positivas e negativas, as suas
experiéncias, os seus fracassos e o seu destino (Marra, Fonseca, & Marques, 2014).

Partindo desta perspectiva, Ashforth e Mael (1989) e Mael e Ashforth (1992), foram
0s primeiros tedricos a aplicarem as contribuicdes de Tajfel e Turner a teoria organizacional,
argumentando que a identificagdo organizacional pode ser entendida como um subtipo de
identificacdo social em que o individuo define a si proprio em termos da sua associagdo e
pertenca a organizacdo onde trabalha (Ashforth & Mael, 1989; Mael & Ashforth, 1992;
Dutton et al., 1994).

Diversos autores defendem que a pertenca a grupos de trabalho (em ultima instancia a

organizacdo no seu todo) € uma das principais afiliacbes que uma pessoa pode ter,
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provavelmente mais importante que qualquer associagdo a outras categorias sociais, como
sexo, a idade ou a etnia (Bergami & Bagozzi, 2000 como citado em Van Dick, 2001; Hogg &
Terry, 2000, como citado em Van Dick, 2001; Van Dick et al., 2004).

Outros autores estabelecem definicdes muito parecidas, como € o caso de Pratt (1998)
que compreende a identificacdo do individuo com a organizagdo onde trabalha, como o
processo que acontece quando as crencas do prdprio sobre a organizacdo se tornam uma
referéncia e definicao para si (self-referential e self-defining).

Nesta sequéncia torna-se passivel de compreender que os conceitos de identidade e
identificacdo, embora distintos, se aproximam, sendo que o primeiro se refere ao conjunto de
crengas e significados que respondem a pergunta “Quem sou eu?” (Pratt, 1998; Mead, 1967,
como citado em Marra et al., 2014), e o segundo se centra em quem o individuo €
relativamente aos outros (Pratt, 1998). E por meio da identificacdo que os individuos se
reconhecem como membros de uma organizacdo, estando esse sentimento de pertenca
intimamente ligado a percepcdo dos limites do grupo, de diferenciacdo e de distintividade
(Fernandes, Marques, & Carrieri, 2009).

Todos estes desenvolvimentos levam a premissa de que o estudo da identificacao
organizacional é essencial para as praticas administrativas, uma vez que diversas pesquisas
demonstram que a identificacdo social em contexto laboral é um conceito poderoso para
explicar o desempenho e bem-estar dos individuos, e as suas intencfes de abandonar a
organizacdo (intencdo de turnover) (Van Dick et al., 2004 ).

Por conseguinte, os individuos que mais se identificam com a organizacdo onde
trabalham, s&o aqueles que mais facilmente permanecem nela (e.g. Van Dick et al., 2004;
Tavares, Caetano & Silva, 2007; Randsley de Moura, Abrams, Retter, Gunnarsdottir, &
Ando, 2009), que mais provavelmente despenderdo esforcos para a apoiar (e.g. Mael &
Ashforth, 1992; Tavares et al., 2007), que terdo comportamentos mais alinhados com as
crencas, normas e valores da empresa (Ashforth & Mael, 1989), e que estardo mais satisfeitos
com o trabalho em geral (e.g. Efraty & Wolfe, 1988, como citado em Tinoco, 2008; Johnson
et al., 2006, como citado em Tinoco, 2008).

Em suma, apesar do construto de identificacdo organizacional ser complexo e englobar
uma série de outras especificidades e conceitos, ligados ao seu foco, dimensdes e patologias
(e.g. Van Dick, 2001; Van Dick et al., 2004; Tinoco, 2008; Marra et al., 2014), destaca-se que
a identificagcdo organizacional pode ter consequéncias nas atitudes e nos comportamentos dos
colaboradores, como é o caso da satisfacdo organizacional e da intengéo de turnover, devendo

constituir uma preocupacdo permanente entre lideres, gestores e tedricos organizacionais
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(Riketta, 2005).

A identificacdo de um individuo com a organizacdo onde trabalha existe quando o
colaborador integra as crencgas, normas e valores da organizacdo na sua propria identidade,
sendo a identificacdo organizacional um conceito poderoso para explicar atitudes e
comportamentos das pessoas em contexto organizacional. Uma maior identificacdo com o
grupo (organizagdo), implica comportamentos mais alinhados com as crengas, normas e
valores do mesmo (Ashforth & Mael, 1989), o que explica a importancia deste construto para
gestdo estratégica da cooperativa.

O conceito de identificacdo organizacional € construto fundamental para compreensao
da identidade dos individuos e para explicagdo de suas atitudes e comportamentos no contexto
do trabalho (Tavares, 2001). Nessa pesquisa tal conceito sera aplicado ndo apenas no contexto
do trabalho (relacdo existente entre o gerente de negocios e a cooperativa), também sera
aplicado aos associados.

A relacdo entre os membros e a cooperativa é complexa, reside em varios papéis quais
sejam: o individuo tem o papel de Associado: membro da sociedade cooperativa, participa das
tomadas de decisGes aprovacOes de contas e destinacdes de resultados; Cliente e usuério:
consome preferencialmente os servicos financeiros disponibilizados pela cooperativa;
Estatutario: membro do conselho de administracdo ou fiscal, exerce fungdes administrativas e
de supervisao.

Verifica-se uma dualidade de papéis, pois o associado é simultaneamente: “dono” ¢
“cliente” da cooperativa, alguns estatutarios também. Cabe destacar que o mesmo se aplica ao
gerente, que a0 mesmo tempo ¢ “empregado”, “dono” e “cliente”.

A cooperativa € uma organizacdo complexa, espera-se que 0 estudo contribua para a

compreender melhor as relagdes existentes.

2.2 IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL POR IMITACAO

A identificacdo organizacional é utilizada por estudiosos como forma de compreender
o comportamento do individuo. Os estudos sobre a relacdo de identificacdo entre funcionario
e organizacgdo, demonstram que a identificagdo organizacional positiva esta relacionada ao
sentimento de pertenca, comunhdo de valores e crengas, que uma vez que o individuo se
identifica com a organizagdo, este sentimento de pertencimento fard com que a intengéo de

saida (turnover) seja reduzida.
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A identificacdo organizacional envolve sentimentos de pertencimento em relagdo a
uma organizacgéo. Essa identificagdo deriva da teoria da identidade social que sustenta que as
pessoas se distinguem das demais ao se dividir em categorias, para tanto se identificam com
grupos que melhoram sua autoestima e atendem as suas necessidades.

No contexto organizacional a identificacdo gera um vinculo cognitivo e emocional
entre os stakeholders e a organizacdo, no qual aqueles absorvem caracteristicas
organizacionais (Zavyalova, Pfarrer, Reger, & Hubbard, 2016). O vinculo cognitivo se refere
a auto definicdo. Esse vinculo se soma ao que o individuo valoriza e o que o afeta e estdo
envolvidos na percepcdo de unidade ou pertencimento.

Para que o individuo pertenca, deve-se analisar 0 que ele é, 0 que sente e 0 que
valoriza. Nesse sentido Tajfel (1978, p. 63) define identidade social como “aquela parte do
autoconceito de um individuo que deriva de seu conhecimento de pertencer a um grupo social
(ou grupos) em conjunto com o valor e o significado emocional associados a essa afiliagdo”.

Ha linhas de andlise que focam nas percepg¢des do empregado em relagdo a empresa e
os reflexos na identificacdo atual e futura, porém esse nao é o viés dessa pesquisa. Para Gavin
e colaboradores (2015) tradicionalmente a identificacdo organizacional € descrita como uma
sobreposicdo de identidades em seus aspectos benéficos. Em contraposicdo os autores
desenvolveram uma teoria onde a identificacdo organizacional tem um aspecto negativo, nela
a sobreposicdo de identidades assume uma forma autocentrada que denominaram de
identificacdo organizacional narcisista. Nesse viés a identidade pessoal pode ser suprimida,
seu bem-estar e valores morais podem sucumbir em nome da organizacao.

A identificacdo organizacional por imitagdo € uma dimenséo atribuida pela teoria da
identidade social. A identificagdo organizacional por imitacdo ocorre quando um integrante de
uma organizacgdo se sente parte da mesma por entender que ele é parte daquela organizacao e
do grupo de pessoas que a integram. Portanto, o individuo se sente identificado com a prépria
organizacdo que integra (Pratt, 1998). Esse conceito se mostra adequado uma vez que 0s
gerentes de negdcios e associados sdéo membros da cooperativa.

A relacdo entre os atores sociais em estudo é teoricamente complexa, para analisa-la
foi aplicado a teoria de identificacdo organizacional em dois grupos de interesses para
verificar o grau de identificacdo com a cooperativa: 1) gerentes de negocios que possuem uma
relacdo de trabalho com a cooperativa e sdo também associados e clientes; e 2) associados,
que sdo ao mesmo tempo socios e clientes. Percebe-se que as relagdes sdo complexas e
necessitam de estudos para contribuir para melhor compreenséo das relacGes existentes.

A identificagdo por imitagdo é um conceito relevante, pois se volta a anélise da
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identificacdo entre aqueles que integram uma organizacdo. Essa integracdo representa uma
relacdo repleta de interagdes. Para compreender essas interacdes, dada a sua relevancia,

doravante abordaremos o relacionamento entre os atores sociais.

2.3 RELACIONAMENTO

As cooperativas de crédito participam do sistema financeiro nacional e disponibilizam
aos seus associados 0 acesso a solucgdes financeiras como conta corrente, cartdo, seguros,
créditos e investimentos. Essas solu¢des podem ser consideradas comodities pois ndo ha
diferencga significativa entre a oferta delas pela cooperativa ou por uma agéncia bancéria
tradicional. Por exemplo, o seguro oferecido pela cooperativa € oferecido por outras
instituicGes bancarias.

O preco dos produtos disponibilizados pela cooperativa € justo, por vezes inferior ou
similar aos oferecidos pelas redes bancérias e demais instituicdes como outras cooperativas e
fintechs. Apesar disso, em meio a ofertas semelhantes, a distincdo recai sobre o
relacionamento. Dai o interesse em analisar o relacionamento entre o associado, suas
interacdes, experiéncias e percepcdes da cooperativa.

Sendo os produtos 0s mesmos, 0 que motiva 0 associado utilizar as solucGes
financeiras da cooperativa pode estar relacionado a sua percepc¢do, ou seja, a forma como
percebe seu relacionamento com a cooperativa por meio das interacdes com seu gerente de
negocios, elo entre o0 associado e a cooperativa.

Os relacionamentos sdo complexos e multifacetados porque exigem ndo apenas a
selecdo de recursos e parceiros, mas também a formacdo de confianca e comprometimento
por interacOes frequentes e qualificadas, bem como o nivel de cooperacdo e a existéncia ou
surgimento de valores compativeis (Hunt, Arnett, & Madhavaram, 2006; Morgan & Hunt,
1994 Palmatier, Dant, Grewal, & Evans, 2006).

H& pressupostos tedricos que sugerem uma conexdo entre relacionamento e a
identificacdo. Considerando isso o recorte tedrico escolhido se apoia nos conceitos de
conexdo intraorganizacional e envolve interacdes que constituem elemento da varivel

independente (relacionamento) deste estudo.
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2.3.1 Conexao Intraorganizacional

A conexao social intraorganizacional revela a medida em que o ator focal avalia que
0s contatos diretos com 0s quais tem interacdo mais frequente se comportam de modo a fazé-
lo se sentir incluido na organizagéo.

O conceito consta da obra de Maciel (2014) e foi inspirado na no¢éo de conexao social
apresentada em estudos de campo da psicologia social e na literatura de redes sociais. Para
Maciel e Camargo (2015) a conex&o intraorganizacional implica na percepcdo de que
reiteradas interagdes fazem com que o ator organizacional se sinta incluido na rede
intraorganizacional, essa inclusdo satisfaz uma necessidade humana de associa¢do a grupos
sociais. Diferencia-se da conexao social trabalhada na psicologia por se referir a um conteido
especifico das relagdes sociais (avaliacdo do papel dos contatos na inclusdo do ator focal); por
ser restrita ao dominio das organizacGes de trabalho; por considerar tal contetdo apenas por
parte dos contatos de interacGes mais frequentes do ator focal.

Para a presente pesquisa o papel de ator focal caberia ao associado, pois a forma como
ele percebe a qualidade das interagbes com o gerente de negdcios pode influenciar sua
percepcao de se sentir incluido na organizacao.

O grau de conexdo intraorganizacional atua como mecanismo de qualificacdo das
relacGes com os atores sociais. Maciel e Camargo (2015) avaliaram o elo entre o funcionéario e
a empresa e seu papel precursor da identificacdo. Segundo os autores, a construcdo do sentido
de unicidade entre o0 empregado e a organizacdo demanda compreender as organiza¢des como
uma multiplicidade de lagos sociais, que os autores denominam constelagdes, com conteldo
diverso por vezes divergente, por vezes convergentes.

O fendmeno da identificacdo é complexo e ndo esta relacionado apenas a atributos
organizacionais (Cooper & Thatcher, 2010) decorre também de atributos relacionais (Jones &
Volpe, 2011, Knippenberg & Schie, 2000; Shaubroeck, Peng, & Hannah, 2013; Vuuren,
Bellen, & Jong, 2010; Wieseke, Kraus, Ahearne, & Mikolon 2012 como citado em Maciel &
Camargo, 2015).

Além das interacOes e elementos organizacionais ha elementos relacionais envolvidos
na identificacdo. Sobre o papel relacional na identificagdo Jones e Volpe (2011) apontam as
interacdes e relacionamentos entre 0s atores organizacionais € 0 que denomina arquitetura
relacional do trabalho (realizacéo de tarefas e interagGes com os atores focais). Essa estrutura

ultrapassa os limites imediatos dessa relacdo e interfere na percepcdo de unicidade entre o
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individuo e a organizacdo, contempla centralmente as interacdes e relacionamentos dos atores
organizacionais (Grant, 2007).

Sluss e Asforth (2008) esclarecem que a associagdo entre relacionamentos no trabalho
e a identificacdo organizacional é estruturada por meio de mecanismos sociais, onde a
qualidade do relacionamento com a organizagdo pode afetar a identificacdo e os
relacionamentos intraorganizacionais podem ser estendidos a organizacdo, fazendo com que a
qualidade do relacionamento com a prépria organizacéo afete a identificacao.

A literatura que trata do peso das interacBes (Eisenberger, Huntington, Hutchison, &
Sowa, 1986; Frenkel & Yu, 2011) o peso das relagOes entre colegas e contatos de trabalho
sobre a identifica¢do do individuo com a organizacéo ndo pode ser desconsiderado.

Esse conceito reforca a importancia de se avaliar o relacionamento entre o associado e
0 gerente de negdcios, a partir da percepcdo do associado em vez do enfoque na relagédo
laboral.

Na escala de relacionamento com o gerente utilizada na pesquisa considerou-se o

contato de maior interacao, aquele indicado pelo associado no questionario.

2.3.2 A Forga dos Lagos Fracos

A forga das relagdes entre pessoas € denominada laco e classificada em diversas
intensidades por Granovetter (1973) que analisa essa forca. O presente estudo fez uso desses
conceitos abordando a pertinéncia das teses de sociologia de Granovetter sobre uma funcgéo
das relagdes sociais de “lacos fortes” e “lacos fracos”, no ambiente de uma cooperativa de
crédito.

Granovetter, pretendia entender como acontece a difusdo de informacGes e focou na
relacdo entre as pessoas (forca dos lacos) com interferéncia da propagacao das mensagens.

Quanto maior a intensidade emocional do vinculo entre dois individuos, confianga
matua, a reciprocidade, maior é a forca do laco. Para Granovetter, os lagos fracos tém maior
importancia na dindmica das redes do que os demais.

A teoria dos lagos fracos proposta por Granovetter (1973), permanece vélida até os
dias atuais. A anélise de redes sociais & uma ferramenta sugerida para ligar os niveis macro e
micro da teoria socioldgica, implicagdes macro de pequenas interagcdes: a forca dos lagos
diddicos, ou seja, a forga dos lagos entre duas pessoas.

Para o autor uma fraqueza da teoria sociologica consistia em ndo relacionar interagGes

micro nivel com padrdes macro. A andlise de processos interpessoais fornece ponte micro
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macro mais frutifera. “E por meio dessa rede que a interacio em pequena escala se traduz em
padrdes de grande escala e que, estes por sua vez alimentam o grupo” (Granovetter, 1973, p.
1360).

A forga de um vinculo interpessoal ¢ definida em quatro elementos. “A forca de laco ¢
uma combinagdo da: quantidade de tempo, intensidade emocional, intimidade (confianca
matua), e servigos reciprocos que caracterizam o empate” (Granovetter, 1973, p. 1361).

Para Granovetter esses elementos sdo independentes entre si, embora altamente
correlacionados. O autor ndo contempla em sua teoria 0s pesos e medidas dos elementos.
Considerou suficiente em seu estudo concordar quanto a for¢ca do lago: Forte, Fraco ou
Ausente (Granovetter, 1973).

Os lacos fortes sdo marcados por multiplicidade, por interacdes reciprocas e reiteradas,
pela existéncia de uma relacdo de confianca. Os lacos ausentes resultam da inexisténcia de
qualquer relacionamento ou vinculo, as interacdes sdo insignificantes. Nos lagos fracos ndo
existe uma relagdo de confianga, mas sim uma difusdo maior de informagdes. Para o autor os
lacos fracos criam mais pontes e caminhos mais curtos. A palavra ponte assume sentido de
rota pela qual a informacéo trafega. Todas as pontes sdo lagos fracos, um laco forte pode ser
uma ponte somente se nenhuma das partes tiver quaisquer outros vinculos fortes. Qualquer
lago dado pode hipoteticamente ser removido da rede (Granovetter, 1973, p. 1366).

Se analisarmos a forca do lago a partir da confiangca como critério, temos que o lago
havido entre o associado e o gerente é forte quanto mais confianca houver entre eles. O laco
sera mais forte e significativo para fechar negdcios e aceitar consultorias financeiras.

Usando apenas o numero de interacBes como critério de classificacdo, a relagdo
estimada entre associado e gerente se pressuple ser de lagco fraco vez que o gerente nao é
pessoa do convivio tdo préximo que instigue confianca. Portanto, quando o laco é fraco, o
associado recebe maiores informacbGes sobre os servicos disponiveis que resulta num
associado melhor informado, enquanto um laco mais forte estd baseado em relagdes mais
préximas, baseadas na confianca, com menor difusdo de informacdes.

A fraqueza do lago ndo implica em demérito. Para o autor “isso significa que o que for
difundido pode alcancar um nimero maior de pessoas, e percorrer maior distancia social (ou
seja, percurso maior), quando passou por lacos fracos em vez de fortes” (Granovetter, 1973, p.
1366).

llustrando essa realidade o autor analisa a difusdo de um boato nos dois tipos de lago.
Entre lagos fortes a noticia fica circunscrita em um grupo pequeno, restrito a pessoas

proximas que desfrutam da confiangca. Muitos ouviram mais de uma vez o mesmo boato
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porque lagos fortes tendem a se compartilhar com amigos. O mesmo ndo ocorre num lago
fraco cuja caracteristica € 0 maior nimero de contatos com pessoas diferentes. Nele had maior
capilaridade e o boato se alastra facilmente. A diferenca na difusdo do mesmo fato foi
denominada de “velocidade de transmissao” (Granovetter, 1973, p. 1367).

“Os individuos com muitos lacos fracos, sdo os melhores classificados para difundir
uma inovagao dificil, ja que alguns desses lagos serdo pontes locais” (Granovetter, 1973, p.
1368). Esses individuos sdo chamados na analise organizacional de “pessoas de ligagdo”.
Ligacdo entre duas redes setoriais: somente ocorrem se todos os seus lacos em um ou ambos
séo fracos.

Tal reflexdo faz sentido ao pensar que a cooperativa necessita se valer de diversos
canais para difundir informac6es, ndo sendo o gerente de negdcios o canal com maior alcance
para difusao.

Em uma amostra aleatdria, Granovetter indagou quem dos entrevistados conseguiu
novo emprego por meio de contatos, quantas vezes eles viram o contato, em torno do tempo
que ele passou informacdo do trabalho. Usou como uma medida de empate forca, laco forte.
Uma ideia natural seria que os lacos fortes estdo mais motivados a ajudar, isso ndo se
verificou. Informagdes diferentes sdo provavelmente recebidas de lagos fracos. Aqueles que
somos ligados por lacos fracos, nos proporcionaram informacdes diferentes daquelas que sao
compartilhadas em nossos grupos de convivio préximo (Granovetter, 1973, p. 1370).

O autor utilizou categorias para medir a frequéncia do contato: Geralmente = em pelo
menos duas vezes por semana; Ocasionalmente = mais de uma vez por ano, mas menos de
duas vezes em uma semana; Raramente= uma vez por ano ou menos” (Granovetter, 1973, p.
1370).

Considerando os dados secundarios da cooperativa que € objeto do estudo, verificou-
se que as interacdes havidas entre gerente e associado sdo classificadas, pelo critério de
frequéncia de contato, como ocasionais, uma vez que ocorrem mais de uma vez ao ano e
menos de duas vezes por semana.

Nas redes de lacos fortes ha uma identidade comum e l& procuramos referéncias para
tomada de decisdo (relagdes com credibilidade e influéncia); as redes de lagos fracos séo
importantes porque nos conectam com Varios grupos. Sob essa Otica, a tomada de deciséo,
ocorre nos lagos fortes enquanto uma maior difuséo de informacdes ocorre nos lagos fracos.

Mantemos contatos frequentes com pessoas proximas, “amigos” representam lagos
fortes pois estdo em contato frequente, no entanto pessoas “conhecidas”, lagos fracos, sdo

pontes crucias para 0s outros grupos densos de amigos intimos. Quanto mais fracos os lagos
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que temos, mais estamos em contato com novas e diferentes informagdes.

Por estarem distantes, os lagos fracos sdo capazes de levar sua mensagem
“compartilhada” a outras pessoas, de outros circulos. Assim a propagacdo da mensagem
continua cria conexdes, diferente do que acontece com uma informacao compartilhada com os
lagos fortes.

Para o autor, os lagos fracos criam novas conexdes, entdo se a interacdo do gerente
com maior nimero de associados, faz com que a informacédo tenha uma maior probabilidade
de ser compartilhada com as pessoas que o associado tem relacionamento, se 0 associado
julgar a informacéo pertinente, vantajosa, uma condicdo diferenciada, se o associado perceber
a cooperativa como uma alternativa melhor que outras instituigdes financeiras seja por sua
identificacdo com o modelo de negdcios, ou seja, por oferecer qualidade e preco justos ele
compartilhara essa informacdo com seus contatos. A mensagem enviada por meio do contato
do gerente terd maior difuséo, e sera compartilhada na rede de relacionamentos do associado.

Portanto, a maior interacdo, frequéncia de contatos, entre o gerente e 0 associado pode
contribuir para difusdo de informacGes, conforme a teoria exposta, se o laco for fraco, ha
maior divulgacdo da cooperativa perante o circulo de influéncia do associado podendo
contribuir para adesdo de novos associados oriundas da divulgacdo e compartilhamento de
informacoes.

No sentido atribuido pelo o autor é possivel fazer algumas reflexdes sobre o processo
de associacdo, que pode se demonstrar mais efetivo quando hd um lago forte entre quem se
associa e quem indicou o servigo ou a cooperativa. A confianca se sobrepfe a prospeccéo
ativa, (laco fraco) ou esponténea, que é aquela em que o gestor tem a iniciativa no contato.
Essa reflexdo se alinha as consideragdes de Granovetter onde a tomada de decisdo ou a
mudanca sdo percebidas em lagos fortes, onde ha confianga e proximidade.

O autor ndo constréi um instrumento para operacionalizar sua teoria, alguns trabalhos
como Silva et al. (2018) e Maciel (2012) avancaram no estudo de dimensdes e fatores para
compor uma escala para mensuragéo da forca do lago de relacionamento.

Segundo Silva et al. (2018) ha uma lacuna tedrica pois ndo foram encontrados
instrumentos para mensurar a forca dos lagos de relacionamento. Os autores propdem suprir
essa lacuna ao avaliar empiricamente uma escala criada para mensurar a forca dos lacos das
redes de relacionamento retomando a proposta inicial de Granovetter (1973), resgatando a
proposta de empregabilidade quanto ao fluxo de informacgdes.

A escala possui 14 itens e 05 dimensdes: Frequéncia de tempo, Intimidade, Intimidade

Emocional (confianca e seguranca), Reciprocidade (fidelidade, posso contar), Similaridade
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(compartilhar valores), acrescenta a proposta de Granovetter (1973) a dimensao similaridade.
Os autores levaram em consideracdo os argumentos de Granovetter que apontam o0 quanto a
forca dos lacos também comporta semelhancas dos individuos, apoiou-se no argumento
guanto mais as pessoas convivem umas com as outras (frequéncia de tempo), mais elas se
tornam semelhantes.

A frequéncia de tempo e similaridade foram compiladas conforme prevé a literatura.
Indicando que se pode esperar que quanto maior a frequéncia e similaridade mais fortes sejam
os lacos atuando na empregabilidade dos individuos. As autoras afirmam que apesar da
importancia em mensurar a for¢a dos lacos de redes de relacionamentos, sua mensuragéo
ainda é incipiente. O estudo contribui para literatura ao revelar que a mensuracdo dos lagos
pode ajudar no melhor conhecimento dos individuos em ambientes grupais

Essa escala é construida e encontra-se no estagio quatro de um total de oito passos
para validacdo, atualmente em construgdo. Dadas as etapas concluidas e a auséncia de
ferramentas utilizaremos na pesquisa a escala proposta por Silva et al. (2018) como base para
elaboracdo da escala de relacionamento com o gerente, adaptados ao contexto das
cooperativas de crédito.

A dimensdo similaridade, compartilhamento de crengas e valores reforga atributos
trabalhados na teoria da identificag&o.

O trabalho de Maciel (2012), traz uma abordagem qualitativa, ao trabalho de
Granovetter, a autora estudou duas organizacdes sem fins lucrativos, utilizou 15 questdes
abertas em sua pesquisa e concluiu que as pessoas que sdo beneficiadas pelas acdes da
organizacdo apresentam lacos fortes. Esse trabalho inspirou a construcdo da escala de
mensuracdo de relacionamento. Indicadores utilizados no trabalho de Maciel (2012), de

acordo com o Quadro 1.

Indicador: Tempo (quantidade de tempo) Deseja-se saber o tempo de contato entre os atores

pertencentes ao laco.

Indicador: Intensidade (intensidade emocional) Deseja-se saber aqui a intensidade entre os atores,

determinada pela frequéncia do contato do lago.

Indicador: Intimidade (confianga mutua) Deseja-se saber aqui a intimidade entre os atores,
determinada pela proximidade emocional. ¢ Qual o
nivel de relacionamento pessoal entre vocés e 0s
atores da rede (organizacGes/individuos) com os
quais possuem vinculos? ¢ Até que ponto as relacdes

sdo resolvidas na base da confianca? Se ela estd
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presente, qual o papel dela na relagdo? » Confidéncias
sdo trocadas entre vocés? ¢ Ha um envolvimento
emocional? ¢ Vocés se identificam mutuamente com
os atores da rede (organizacgdes/individuos) com os

quais possuem vinculos?

Indicador: Reciprocidade (servicos reciprocos) Deseja-se saber aqui a reciprocidade entre os atores,
determinada pela troca de recurso, informacdo ou

afeicdo entre os atores.

Quadro 1. Indicadores utilizados na construcao da escala
Fonte: Maciel, 2012.

Neste trabalho ndo se objetiva compreender ou aprofundar o estudo de redes, ou
verificar a forca do lago relacional. Pretende-se apoiar na teoria dos Lagos fracos de
Granovetter, e utilizar os trabalhos de Silva et al. (2018) e Maciel (2012), para subsidiar a
construcdo da escala de relacionamento, a fim de quantificar o relacionamento entre o gerente
e 0 associado.

A escala de relacionamento construida apoia-se em dimensdes de Similaridade;
Confianga; Seguranca. Para a presente pesquisa, 0s critérios intensidade de tempo e
reciprocidade foram suprimidos no questiondrio uma vez que a cooperativa detém
informacdes objetivas, optou-se por utilizar os dados secundarios, como variaveis de controle.

A confianca foi apontada como um dos pilares para um lago forte. A proxima secéo

destina-se a compreenséo do seu significado associado ao relacionamento.

2.3.3 Confianca

Em estudos que buscam compreender o relacionamento, a confianca é tida como
preditora de relacionamentos duradouros. Para Salomon (2002) a confianca pode ser um dos
valores primordiais para que existam relacionamentos duradouros. Considera essa ser chave
para compromissos assumidos e honrados.

A confianca dentro das organizacbes diz respeito a forma como as pessoas se
relacionam no @mbito intraorganizacional, quando sdo estabelecidas de forma eficiente, o0s
tramites formais embora necessarios, sdo menos relevantes para o desempenho organizacional
(Zanini, 2007).

A confiangca é considerada nos estudos organizacionais sob dois aspectos o

intraorganizacional e o interorganizagfes, serd utilizado o primeiro aspecto. A confianca é
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considerada por estudiosos um dos principais ativos dentro das organizacfes (Neri, 2005;
Maxwell, 2008; Zanini, 2007).

A confianca entre individuos, ou entre individuos e organizacdes pode ser entendida
como: expectativa de uma pessoa, grupo, ou firma de comportamentos eticamente
justificaveis — isto €, acBes ou decisdes moralmente corretas, baseadas em principios da
andlise ética — da parte da outra pessoa, grupo ou firma em esforco conjunto ou troca
econémica (Hosmer, 1995, p. 399 como citado em Novelli, 2005, p. 62).

Busca-se um empenho comum ou uma troca econdmica, aumentando os interesses das
pessoas e a disposicdo para a cooperacdo. Nesse sentido tanto expectativas futuras quanto
historico de interacbes passadas somam-se numa relagdo de interdependéncia entre os
envolvidos no relacionamento. Confianca pode ser considerada o grau de interdependéncia
entre confiante e confiado (Novelli, 2005).

Segundo Salomon (2002) as crencas do confiante sobre o futuro podem ser
indicadores de envolvimento em uma relacéo de confianca. Esses indicadores refletem o grau
de otimismo ou pessimismo dos envolvidos, quanto ao futuro da organizacdo e quanto ao
modo de comportamento do confiado.

Covey (2008) sustenta que a confianca dentro das organizacdes afeta a qualidade dos
relacionamentos, que cada esfor¢o no qual procura estar empenhado significa ter certeza que
as pessoas sdo sinceras, as relacbes de confianga nas organizagdes s@o influenciadas por
normas técnicas e padrdes sociais de comportamento no trabalho.

Pode-se compreender com base nos autores supracitados que a confianca €
considerada um lago social, proveniente das interacdes e da relagcdo percebida. Ela pode ser
considerada um ativo intangivel que contribuird ndo apenas para o fortalecimento do
relacionamento entre o gerente e associado, mas também para a longevidade das relacbes com
a cooperativa. Sveiby (1998) atribui as pessoas o papel de agente das organizacdes, acredita
que os ativos advém de suas agBes e interacdes, em especial ativos intangiveis, que isso
agrega valor as organizagdes, no entanto sao de dificil mensuracéo.

Bittencourt (2010), esclarece que apesar da centralidade nas relacdes, a confianca tem
inimeras dificuldades de ser avaliada e medida, embora de dificil mensuracdo a confianga é
um ativo intangivel para as organizacbes e fundamental para o desenvolvimento
organizacional.

A cooperativa € uma organizagdo pautada em valores. Os principios que regem 0

cooperativismo constituem-se como linhas norteadoras que levam a pratica dos valores



36

preconizados nessa filosofia (Pinho, 2004). Esses valores permeiam a relacdo e oS
comportamentos dos envolvidos e fortalecem a confianca.

Percebe-se que a confianca € indiscutivelmente presente na construcdo de
relacionamentos sélidos e duradouros, que seus beneficios sdo reconhecidos, e que o desafio
reside na sua mensuracao.

Pretende-se propor um construto denominado relacionamento, para avaliar as
percepcOes do associado, incluido caracteristicas impares da organizacdo em estudo, onde a
base do relacionamento pressupde confianca, e 0 comportamento pressupde alinhamento aos
valores e crencas cooperativistas.

Portanto, ndo se trata de avaliar a satisfacdo do associado quanto & qualidade de
determinado produto, mas sim de compreender como é percebido o relacionamento com o
gerente de negocios, se 0 associado percebe esses diferenciais distintivos (valores e crencas)
nas interacbes, bem como percebe a qualificacdo e as interacOes. Nessa perspectiva
quantificar o relacionamento possibilitara identificar se o relacionamento com o gerente
influencia a identificacdo organizacional do associado com a cooperativa.

Pretende-se avaliar como o associado percebe seu relacionamento com o seu gerente
de negocios, se percebe a presenca de comportamentos éticos e alinhados aos valores da
organizacdo, do cooperativismo; se percebe que seu gerente compartilha as crengas e valores
organizacionais; se seu gerente interage com respeito e cordialidade; se seu gerente conhece a
historia da cooperativa, vive a cooperativa e 0 contagia com entusiasmo.

Entendemos que a confianca é a base das relagdes na cooperativa, entdo foi
questionado aos associados primeiramente se ele confia no seu gerente de negdcios,
posteriormente perguntou-se se essa confianca esta apoiada no papel que o gerente representa
na cooperativa (elo, moderador da interacdo, ponto focal, entre o associado e a cooperativa).
Verificou-se também a percepcdo do associado quanto as competéncias técnicas e
comportamentais do seu gerente, conhecimento de suas necessidades, oferta de melhores e
adequadas solucges financeiras, por fim, se por ter certeza de que recebe as ofertas adequadas
0 associado nao deixaria a cooperativa apenas por vantagens financeiras.

O questionéario foi construido para mensurar a percep¢do do associado, referente as
interacdes com o seu gerente de negocios. O objetivo é avaliar a forma como o associado
percebe o relacionamento com gerente, influencia a sua identificagdo organizacional com a

cooperativa.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A partir das constatacdes da base tedrico-empirica fundamentada pela literatura
especializada sobre os conceitos de identificacdo e o relacionamento diadico, segue a
metodologia desenvolvida, notadamente a partir de dois elementos principais: (i)
especificacdo do problema de pesquisa e (ii) delineamento da pesquisa. A especificagcdo do
problema de pesquisa apresenta as perguntas que direcionam o trabalho de campo, e 0
delineamento pauta-se no detalhamento da estrutura de investigacdo deste trabalho.

A pesquisa se caracteriza como quantitativa, e representa a intengdo de garantir a
precisdo dos resultados, evitar distor¢des de analises e interpretacfes, possibilita uma margem
de seguranca quanto as inferéncias. E frequentemente aplicado em estudos descritivos, que
procuram descobrir e classificar a relacdo entre as varidveis, bem como em estudos que

investigam a relagéo de causalidade entre fendmenos (Richardson, 2008).

3.1 ESPECIFICACAO DO PROBLEMA

Diante da proposta da convergéncia entre os conceitos precedentes nas referéncias

tedricas, buscou-se investigar o seguinte problema:

Em que medida o relacionamento com o gerente de negdcios influencia a

identificacdo do associado com a cooperativa?

3.1.1 Perguntas de pesquisa

Diante do exposto, o problema de pesquisa pode ser ilustrado da seguinte maneira:

a) Qual o grau de identificacdo dos gerentes de neg6cios com a cooperativa?

b) Qual é o grau de identificacdo do associado com a cooperativa?

c) Qual ¢ a relacdo entre a identificacdo do gerente de negdcios com a cooperativa, e
a identificacdo do associado com a cooperativa?

d) Qual é a forca de relacionamento do associado com o gerente de negocios?

e) Qual é a relacdo entre o relacionamento e a identificacdo do associado com a

cooperativa?

Diante do exposto, o problema de pesquisa pode ser ilustrado da seguinte maneira:
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Relacionamento » Identificacao

Hipdtese: O relacionamento tem influéncia positiva na identificacdo organizacional

3.1.2 Definigéo constitutiva e operacional das varidveis

As definicGes constitutivas e defini¢bes operacionais formam um elemento importante

e esclarecedor para a avaliagdo do rigor na pesquisa. A definicdo constitutiva refere-se aos

conceitos dos termos e variaveis e emerge da fundamentacdo tedrica, a definicdo operacional

representa a operacionalizagéo da definicdo constitutiva e refere-se ao modo como o termo ou

variavel podem ser identificados, verificados ou medidos no plano da realidade (Quadros 2, 3

ed).

Variavel

Definicao Constitutiva

Defini¢do Operacional

Identificacdo

Identificacdo Organizacional é a percepgdo da
unidade ou pertencimento a uma organizacdo, onde
o individuo se define em termos da organizagdo da
qual ele ¢ membro”

Mael e Asforth (1992).

Foi operacionalizado a partir
dos elementos constituintes
da identificacdo organizag&o.

Escala de Identificagdo
Organizacional - Mael e
Asforth (1992).

6 indicadores (quatro
avaliativos e dois afetivos):
Critica como se fosse insulto
pessoal; interesse sobre o que
0s outros pensam, falo nés
em vez de eles, seu sucesso é
0 meu sucesso, elogio como
se fosse um cumprimento
pessoal, criticas perturbam.

Instrumento — Questionario,
escala Likert 5 pontos,
discordo totalmente a
concordo totalmente

Quadro 2. Indicadores da identificacdo (variavel dependente)
Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.
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Variavel

Definicao Constitutiva

Defini¢édo Operacional

Relacionamento

A forca de um vinculo interpessoal, laco, é definida
segundo Granovetter (1973), pela combinacdo de
quatro elementos: quantidade de tempo, intensidade
emocional, intimidade (confianca mitua) e servicos
reciprocos.

Foi operacionalizado a partir
dos elementos da teoria dos
lacos fracos de Granovetter
(1973), questionario
adaptado para realidade da
cooperativa a partir do
questionario de Silva et al.
(2018).

Escala de Relacionamento
com o Gerente de Negécios

10 itens (Confiancga,
Similaridade, Seguranca):
Confio no meu gerente; N&o
tenho intengdo de me
desligar porque tenho certeza
que meu gerente me oferece
melhor opgéo; Minha
confianga no gerente se apoia
no papel que representa na
cooperativa; Meu gerente
conhece minhas necessidades
e isso me dé seguranca; Etica
gerente valor compartilhado,
Meu gerente compartilha
crencas e valores, conduta
alinhada e adequada ao
valores; Meu gerente tem
competéncias  técnicas e
comportamentais;  Interage
com respeito e cordialidade,
conhece a nossa histéria e
interage com entusiasmo.

Instrumento — Questionario
estruturado, escala Likert 5
pontos, de discordo
totalmente a concordo
totalmente.

Quadro 3. Indicadores de relacionamento (variavel independente)

Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.
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Variavel Definicdo Constitutiva Definicdo Operacional

ISA Quantidade de Solucdes da cooperativa utilizadas no | Indice sistémico
més pelo associado.

GENERO Masculino e Feminino 1-Masculino e 0- Feminino
IDADE Idade do associado expressa em anos
DATA Tempo de Associagdo - relacionamento Data de admisséo na

cooperativa, formato data.

Quadro 4. Variaveis de controle
Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Outros termos relevantes

Identificacdo Organizacional: operacionalmente a identificacdo resultou da avaliacdo,

em escala likert de 5 pontos, dos indicadores no questionario de Identificacdo Organizacional
(Apéndice A). Os seis itens estdo classificados como cognitivos e afetivos.

Relacionamento: operacionalmente o relacionamento resultou da avaliagdo, em escala

likert de 5 pontos, demonstradas no Apéndice A, os 10 indicadores estdo classificados como
Intimidade Emocional: confianca e seguranca e Similaridade.

Confianca (3 indicadores): eu confio no meu gerente de negdcios; ndo tenho intencao
de me desligar da cooperativa por vantagens financeiras porque tenho certeza que meu
gerente de negdcios sempre vai me oferecer a melhor opcao disponivel na cooperativa; minha
confianca se apoia no papel que o gerente representa na cooperativa.

Seguranca (2 indicadores): O meu gerente de negocios conhece minhas necessidades
especificas e isso me da seguranca para tomar decisdes de investimentos; o meu gerente de
negdcios tem competéncias técnicas e comportamentais para executar seu trabalho com
exceléncia.

Similaridade (5 indicadores): a ética do meu gerente de negocios é um valor que
compartilho; a conduta do meu gerente de negdcios € adequada e alinhada aos valores da
cooperativa; meu gerente de negocios interage com respeito e cordialidade; meu gerente de
negocios conhece nossa histdria, vive a cooperativa e contagia com seu entusiasmo; meu
gerente de negocios compartilha crencas e valores organizacionais;

Com as dimensdes buscou-se avaliar como o associado percebe o relacionamento com

0 seu gerente, por meio de comportamentos e condutas alinhadas a elementos preditores da
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identificacdo organizacional (comunhdo de crencas e valores) como sdo percebidas as
condutas (éticas, respeito e cordialidade) nos comportamentos gerenciais cotidianos.

Na cooperativa tanto os associados, quanto os colaboradores sdo sdcios e clientes no
empreendimento. Pressupde-se que a identificacdo organizacional do associado com a
cooperativa ocorre por intermédio do gerente de negdcios que € moderador da relacdo entre o
associado e a cooperativa.

Empiricamente constata-se que: normalmente os associados buscam os gerentes de sua
confianca para finalizar negociacdes importantes ou de valores significativos, recorrendo a
gestores que possuem relacionamento estabelecido (mais longinquo) em detrimento do gestor
atual, isso ocorre quando hé& alteracdo de gestores em decorréncia da reorganizacdo do
encarteiramento, termo utilizado para indicar a segregacdo dos associados, sob gestdo dos
gerentes de negdcios.

Por essa razao foi aplicado um questionario estruturado aos gerentes de negdcios com
0 objetivo de avaliar o seu grau de identificagdo organizacional com a cooperativa e verificar
se ha diferenca na identificacdo entre os gerentes e se ha diferenca de identificacdo entre os
grupos de associados. Com a finalidade de constatar se o associado que possui maior
identificacdo organizacional interage com o gerente que possui maior identificacdo
organizacional a ultima questdo do questionario permite preenchimento para que o associado
informe quem é o seu gerente, indicando seu nome, ou informe o nome da pessoa que o
atende na cooperativa (maior relacionamento). Em suma, relacionamento diz respeito a forma
como as pessoas se relacionam, avaliou-se a interacdo entre os contatos de maior interacao, ou
seja, associado e seu gerente.

O construto relacionamento foi trabalhado em 10 (dez) indicadores. Baseado na Teoria
das Forcas dos Lacos Fracos, foi construido o questionario apoiado no trabalho de Silva et al.
(2018), que propde em uma escala de mensuracdo da forca dos lacos, as autoras utilizaram
escala de concordancia likert de 11 pontos, sendo discordo totalmente (zero) e concordo
totalmente 10 (dez). Essa escala foi validada até etapa 4 (purificacdo de medidas), do modelo
de oito passos de Gilbert Churchil (1979), que indica: etapas, coeficiente e técnicas a serem
utilizados na construgéo e validagdo de escalas (Quadro 5). Tal pesquisa permanece em
desenvolvimento, Silva et al. (2018). A escala foi construida baseada nas questdes: Sobre a

pessoa que me informou sobre meu emprego mais relevante.
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Questéo: Sobre a pessoa que informou sobre meu emprego

Dimensao Cadigo Item
Frequéncia de tempo V1 Convivo frequentemente
V2 Busco estar proximo
V3 Dedico meu tempo
Intimidade V4 Tenho intimidade
V5 Compartilho minha privacidade
V6 Confidencio meus segredos
Intimidade Emocional V7 Tenho proximidade emocional
V8 Sinto-me seguro
V9 Confio
Reciprocidade V10 Corresponde a minha fidelidade
Vi1 Eu posso contar
V12 Mostra-se comprometida (0) em retribuir favores
Similaridade V13 Compartilhamos os mesmos valores
V14 Temos estilos de vida parecidos

Quadro 5. Questdes utilizadas na construgéo da escala
Fonte: Silva et al., 2018.

O Quadro 5, apresenta as questdes do trabalho de Silva et al. (2018). Essas questfes
foram adaptadas para a realidade da cooperativa.

Adaptou-se a questdo: Sobre a pessoa que informou sobre meu emprego, para questao:
Sobre o relacionamento com o gerente de negdcios e foram elaborados 10 indicadores
baseados nas dimensdes de Intimidade Emocional: confianga (V9 confio) e seguranca (V8
sinto-me seguro); e Similaridade. Essas alteracfes visaram adequar os indicadores a realidade
da cooperativa.

A frequéncia de tempo ou quantidade do contato, quanto a categoria enquadra-se
como ocasionalmente, eis que ocorre mais de uma vez por ano, mas menos de duas vezes em
uma semana, conforme categoria definida por Granovetter (1973). Esse enquadramento foi
constatado a partir de relatorios internos, sdo dados objetivos, e por isso, o critério ndo integra
0 questionario.

A reciprocidade foi verificada através da variavel de controle de indice de Solugdo por
Associado (ISA), originada de dados secundarios e relatorios internos.

Buscou-se avaliar a relacdo entre os atores focais: gerentes e associado, com foco na
percepcdo da presenca de valores e ideologias intrinsecas a cooperativa, presentes e

percebidas no comportamento dos gerentes de negdcios.
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3.2 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Esta secdo é destinada a descricdo do plano de investigacdo, que esta estruturada da
seguinte maneira: (i) finalidade da pesquisa; (ii) método de pesquisa; (iii) delimitacdo e (iv)

coleta e tratamento dos dados.

3.2.1 Finalidade da pesquisa

Diante do exposto, a finalidade principal da presente investigagdo é identificar como o
relacionamento do associado com o gerente pode influenciar na identificacdo do associado

com a cooperativa.

3.2.2 Método de pesquisa

O presente estudo € caracterizado como descritivo de natureza quantitativa, com o
objetivo de descrever as caracteristicas de determinada populacao e estabelecer relacGes entre
construtos, por meio de uma pesquisa quantitativa e de levantamento (Cooper & Schindler,
2011).

3.2.3 Delimitacao da pesquisa

A pesquisa foi aplicada em uma cooperativa de crédito segmentada de Curitiba. A
populacédo € constituida por 1506 em dezembro de 2018. Desses 1.216 sdo associados Pessoa
Fisica e 290 sdo associados Pessoa Juridica, 1.164 sdo associados ativos (935 associados PF e
229 associados PJ), Analyser (2018). Consideram-se associados ativos aqueles que possuem
movimentacdo financeira com a cooperativa e associados inativos aqueles que ndo possuem
movimentacao financeira em prazo igual ou superior a 180 dias. A pesquisa foi aplicada aos
800 associados ativos e com e-mail cadastrados e inclui gerentes, colaboradores e dirigentes
da cooperativa em 2020.

Amostra: Todos os gerentes de negdcios, totalizam 5 (cinco), sendo 3 gerentes pessoa
fisica e 2 gerentes de negdcios pessoa juridica, associados ativos (dentre os associados estdo
colaboradores, conselheiros e dirigentes). Os participantes responderam voluntariamente a
pesquisa.

Estrutura de amostragem: Relacéo de associados ativos, com e-mail cadastrado. Nesse
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sentido, o nivel de analise é organizacional e a unidade de andlise foi cada individuo

integrante da pesquisa.

3.2.4 Coleta e tratamento dos dados

Foram utilizados dados priméarios oriundos de levantamento e dados secundarios
provenientes de documentos, relatdrios gerenciais sisttémicos disponibilizados pela
cooperativa: pesquisa de negdcios, base de relatdrios. Desses relatérios foram extraidos os
dados completares: data de associa¢do, género, idade e ISA, utilizados para variaveis de
controle; e dados para constatacdo de intensidade de tempo.

A coleta de dados primarios foi realizada por meio de questionario, utilizou-se a
plataforma Qualtrics para construcdo e distribuicdo dos instrumentos de coleta de dados, o
envio foi feito por e-mail. Essa plataforma possibilitou 0 acompanhamento e gerenciamento
em tempo real de retorno dos respondentes, bem como geracdo de relatérios e andlises
iniciais.

Foi utilizado um questionario contemplando os indicadores das duas variaveis:
identificacdo e relacionamento. O construto de ldentificagdo Organizacional Cooperativa foi
adaptado do trabalho de Ashforth e Mael (1992), sua validade cientifica foi testada e
reconhecida.

Para verificar o grau de identificacdo utilizou-se a Escala de Identificacdo
Organizacional, composta 6 (seis) dimensdes da Escala original de Mael e Ashforth (1992).
Cada uma das afirmagdes avaliam o grau com que as pessoas se identificam com a
organizacdo. Foi substituido a palavra organizacdo por cooperativa. Os participantes devem
responder as respostas numa escala tipo likert de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo
Totalmente).

Para verificar o relacionamento do associado com o gerente, utilizou-se o questionario
de relacionamento elaborado pela autora, composto de 10 (dez) itens com base na literatura da
forca dos lacos fracos. Cada uma das afirmacGes avalia o relacionamento entre o associado e
0 gerente de negdcios. Os participantes devem responder as respostas numa escala tipo likert
de 1 (Discordo Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente).

A Ultima questdo do questionario lista 0 nome dos gerentes, e 0 associado deve indicar
0 nome do seu gerente, ou pessoa que O atende na cooperativa, 0 campo outros aceita
preenchimento, caso o associado indique pessoa diferente dos gerentes listados (quando o

associado considere pessoa de atendimento, diferente do gerente, exemplo: assistente de
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negdcios, ou outros).

Foi enviada uma versao de teste, para alguns associados, para o orientador e dirigentes
da cooperativa para validacdo do questionario, coleta de contribui¢cbes sobre tempo de
resposta e clareza do questionario. Obtido o retorno com o tempo médio de preenchimento de
3 minutos e sugestdo de revisdo da Ultima questdo, que estava confusa. Ajustou-se a ultima
questdo do construto de relacionamento e foi realizado o envio a todos os associados ativos e
com e-mail informado no cadastro, que totalizaram 800 convites para participacdo na
pesquisa.

A ferramenta Qualtrics possui algumas funcionalidades, entre elas o envio de lembrete
aos participantes que ainda ndo haviam respondido o questionério. Utilizou-se o lembrete,
essa estratégia resultou no retorno de poucos respondentes.

Iniciou-se o contato telefénico com os associados que estavam na lista de distribuicao
e ndo tinham respondido o questionario, informando que a cooperativa havia autorizado a
realizacdo de uma pesquisa, que o link para acesso ao questionario foi enviado por e-mail, que
0 tempo estimado para resposta era de aproximadamente 3 minutos e a participacdo do
associado era fundamental.

Essa acéo de contato telefonico durou cinco dias e teve um efeito significativo, foram
reenviados e-mails aos associados que informaram novos enderegos (cadastro e-mail
desatualizado). Verificou-se que muitos associados estavam com receio de acessar o link do
questionario, por pensarem se tratar de um virus, trojan e por essa razao nao acessaram o link
para responder ao questionario. ApOs o0s esclarecimentos a adesdo melhorou
significativamente. Ao atingir 281 respondentes o questionéario foi fechado, ndo sendo
possivel receber novas respostas.

Os instrumentos de coleta de dados priméarios consideraram os referenciais teéricos
apontados na pesquisa e a realidade da cooperativa e objetivam: 1. Verificar o grau de
identificacdo organizacional do gerente de neg6cios com a cooperativa; 2. Verificar o grau de
identificacdo organizacional do associado com a cooperativa; 3. Verificar o relacionamento
do associado com o gerente de negocio.

Para analise estatistica dos dados utilizou-se o software SPSS e Microsoft Excel.

A seguir sdo indicadas as etapas da coleta de dados.

3.2.4.1 Etapas da coleta de dados

1. Levantamento publico-alvo da pesquisa
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2. Coleta de dados primérios — survey
3. Tratamento dos dados primarios e secundarios
4. Anélise dos dados

5. Resultados

3.2.5 Limitadores da pesquisa

Essa pesquisa foi limitada a uma cooperativa de crédito segmentada de Curitiba.
Participaram apenas 0s associados ativos e com e-mails cadastrados, participaram todos 0s
gerentes de negdcios integrantes do quadro de colaboradores.

Uma limitacdo importante do estudo estd no fato da pesquisa ndo contemplar a
identificacdo dos associados com os valores cooperativistas.

N&o hé suporte tedrico para afirmar que em organizagdes de cooperativismo de crédito
ha& maior identificacdo com valores por parte dos colaboradores.
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4 ANALISE DOS DADOS

Esse capitulo apresentard a anélise dos dados coletados. Nesse topico € apresentada a
analise concisa, a analise detalhada é apresentada nos subitens dessa secao.

Foram utilizadas duas escalas, a escala de identificacdo organizacional e a escala de
relacionamento com o gerente de negocios, dois construtos com diferentes pontos, 6 (seis)
indicadores para identificacdo e 10 (dez) indicadores para relacionamento. Obtivemos 281
respondentes, a base foi tratada, resultando em 251 respostas validas, excluidas as respostas
duplicadas.

Ap0s o tratamento da base, foram realizados os testes estatisticos para responder as
perguntas da pesquisa e buscar a comprovacdo da hipdtese. O modelo geral se baseou em
testes de diferencas de médias e o método utilizado foi regressédo linear multipla.

Tem-se como variavel dependente, que necessita de explicacdo, a identificacdo, e
variavel independente da hipétese, o relacionamento. Utilizaram-se como variaveis de
controle o ISA, o tempo de associacgdo, a idade e o género.

Verificada a normalidade dos dados, constatou-se que a distribuicdo se aproxima da
normal, e deu-se prosseguimento a analise estatistica. Antes da regressdo foram checados
alguns pressupostos: a validade e confiabilidade da amostra.

A validade da amostra foi verificada por meio do teste de esfericidade de Bartlett e a
medida KMO (ldentificacdo 0,833; Relacionamento 0,934), ambos se mostraram adequados,
possibilitando a continuidade da analise. Nao foi encontrada nenhuma correlacdo que fosse
fora do comum, ou seja, muito alta entre os construtos, entre pontos, entre as diferentes
variaveis da escala.

Verificou-se a confiabilidade das escalas dos construtos identificacdo e
relacionamento, sendo o Alfa de Cronbach para identificacdo 80,5% e para o relacionamento
93,5%. Complementarmente ao Alfa de Cronbach para o relacionamento, foi realizada uma
analise fatorial exploratoria.

A anélise fatorial exploratoria tinha o objetivo de verificar se a escala estava adequada,
conferido os componentes, as 10 (dez) variaveis de relacionamento ficaram agrupadas em um
fator com variancia total explicada em 1 (um) componente de 64,63% (>50%), verificou-se
que a escala estava adequada.

Prosseguiu-se com os testes, foram calculadas as médias das variaveis identificacdo e
relacionamento, resultando em duas novas variaveis: média de identificacdo e média de

relacionamento.
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Foi realizada uma regressao linear multipla com objetivo de compreender o impacto
do relacionamento na identificacdo. Verificou-se que o relacionamento tem um peso de 0,455
(coeficiente beta padronizado) e o poder de explicacdo do modelo é de 25,5% (R2).

Foi realizado o teste ANOVA, teste de diferenca de médias, para verificar se havia
diferencga na identificagdo entre os grupos de associados relacionados a gerentes especificos.
ANOVA indicou que ndo ha diferenca.

Para verificar se existe diferenca no grau de identificacdo organizacional foi realizado
0 teste t de diferenca de médias a fim de comparar as médias de identificacdo dos associados,
dos gerentes, dos colaboradores e dos conselheiros. Verificou-se que gerentes, colaboradores
e conselheiros apresentam média de identificacdo maior do que a média de identificacdo dos
associados.

Esse capitulo destina-se a apresentacdo e analise dos resultados. Para analise dos

dados utilizou-se o software SPSS, com o apoio do MS Excel.

4.1 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA

A amostra é formada por associados ativos que participaram voluntariamente da

pesquisa.

4.1.1 Estatistica descritiva

A amostra da coleta de dados obteve 251 respostas — consideradas validas — 0 que
significa 33,37% do total de associados ativos com e-mail que receberam o convite para
participar da pesquisa. Sendo 50,6 % do género feminino e 49,6 % do género masculino.

conforme a Tabela 1.

Tabela 1
Distribuicdo dos respondentes por género
ID2_GENERO Frequéncia Porcentagem Por\(jgﬂt;gem ngﬁiﬂg?\?;n
0 127 50,6 50,6 50,6
1 124 49,4 49,4 100
Total 251 100 100

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

No que se refere ao tempo de associagdo 59,4 % dos respondentes, possuem mais de 9
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anos de associacdo a cooperativa, desse total, 41% possuem mais de 16 anos de associacao,
como mostra a Tabela 2.

Tabela 2
Distribuicdo dos respondentes por tempo de associacio

ID2_Data_de_ Associacdo Frequéncia Porcentagem Por\(jgﬂt;\gem P(?Jﬁiﬂi?\?;n
Até 2 anos 65 25,9 25,9 25,9
Entre 3 e 8 anos 37 14,7 14,7 40,6
Entre 9 e 15 anos 46 18,3 18,3 58,9
Acima de 16 anos 103 41,1 41,1 100
Total 251 100 100

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Os respondentes apresentam idade média de 49 anos e ISA médio de 6,9.

O indice de Solucdo por Associado (ISA), indica a quantidade de solugdes financeiras
efetivamente utilizadas por cada associado. Na Tabela 3, verifica-se que o maior ISA entre 0s
respondentes é de 15 solucgdes.

O ISA médio da cooperativa é 4,12 (Pessoa Fisica - PF) e considera a utilizagdo de
todos os associados, no mesmo periodo de referéncia.

Verifica-se que o0s respondentes apresentam utilizacdo média de servicos da

cooperativa superior a média de utilizacdo de todos os associados da cooperativa.

Tabela 3
Meédias de idade e indicador de solu¢bes por associado (ISA)
Estatisticas Descritivas N Minimo Maximo Média Desvio Padrao
ID2_IDADE 251 0 80 49,12 13,288
ID2_ISA 249 0 15 6,9 2,724

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Na Tabela 4, verifica-se que 54 % dos respondes sdo médicos, 18% Outras — na
nomenclatura outras estdo agrupadas as profissdes que tiveram frequéncia igual a 1, 6% séao
fisioterapeutas e 5,6% sao profissionais que executam atividades administrativas, em servicos
administrativos foram agrupadas atividades similares, como auxiliar administrativo e

assistente administrativo.
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Tabela 4
Distribuicdo dos respondentes por profissdo

Porcentagem Porcentagem

ID2_Profisséo Frequéncia Porcentagem valida cumulativa
Médico 136 54,2 54,2 54,2
Outras 18 7,2 7,2 61,4
Fisioterapeuta 15 6,0 6,0 67,3
Servigos administrativos 14 5,6 5,6 72,9
Gerente 13 52 52 78,1
Dentista 13 5,2 5,2 83,3
Estudante 8 3,2 3,2 86,5
Técnico enfermagem 5 2,0 2,0 88,4
Psicdlogo 5 2,0 2,0 90,4
Professor 5 2,0 2,0 92,4
Advogado 5 2,0 2,0 94,4
Administrador 4 1,6 1,6 96,0
Servigos comercial 3 1,2 1,2 97,2
Aposentado 3 1,2 1,2 98,4
Psicanalista 2 0,8 0,8 99,2
Contador 2 0,8 0,8 100
251 100 100

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

A Tabela 5, apresenta a média das respostas dos questionarios de Identificacdo
Organizacional (Q1_1 a Q1_6) e Relacionamento com o gerente (Q2_1 a Q2_10). Utilizou-se
a escala likert de 5 pontos, 0 = discordo totalmente e 5=concordo totalmente.

No primeiro construto denominado Identificacdo a menor média foi 3,04, no indicador
Q1 1 - Quando alguém critica a cooperativa sinto isso como um insulto pessoal (afetivo), que
significa que os respondentes ndo concordam nem discordam, e a maior média 4,00, foi
atribuida no indicador Q1_4 - O sucesso desta cooperativa é 0 meu sucesso (avaliativo), o que
significa que os respondentes concordam que 0 sucesso da cooperativa € 0 seu sucesso. Dos
seis indicadores de identificacdo cinco estdo entre ndo concordo nem discordo, destes dois
estdo mais préximos do concordo do que ndo concordo.

A menor média de identificacdo no indicador critica como insulto pessoal, pode estar
associado a percepgdo do associado de pertencimento a cooperativa. E possivel que se tenha
comparado a prestacdo de servigo, logo eu ndo pertenco ao banco, portanto, ndo sinto como
pessoal. De acordo com a teoria de identificacdo organizacional, essa percepgdo estd

vinculada ao sentimento de sentir-se emocionalmente entrelagado.
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Tabela 5

Media das respostas dos entrevistados para o0s construtos identificacdo (Q1l) e
relacionamento (Q2)

N Minimo Maximo Média

Dimensdes e e e e
Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica

Quando alguém critica a cooperativa, sinto isso
Q1 1 como um insulto pessoal 250 1 5 3,04

Eu estou verdadeiramente interessado no que 0s
Q1 2  outros pensam acerca desta cooperativa 244 1 5 3,57

Quando falo desta cooperativa digo mais vezes

Q1.3 “nés” do que “eles” 246 1 5 3,51
Q1.4 O sucesso desta cooperativa é 0 meu sucesso 246 1 5 4
Q1 5 Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso 247 1 5 3,45
- como um elogio pessoal
Se uma histdria na comunicagdo social
Q1 6  criticasse a cooperativa me sentiria embaragado 246 1 5 3,42
02 1 Eu confio no meu gerente de negécios 251 1 5 492
A ética do meu gerente de negdcios, é um
Q2_2  valor que compartilho 251 1 5 4,17
A conduta do meu gerente de negécios é
Q2_3 adequada e alinhada aos valores da cooperativa. 251 2 5 4,26
Meu gerente de negdcios interage com respeito
Q2_4 e cordialidade. 251 1 5 4,47
Meu gerente de negdcios compartilha crengas e
Q2_5 valores organizacionais. 251 1 5 4,06
Meu gerente de negdcios conhece nossa
Q2.6 historia, vive a cooperativa e me contagia com 251 1 5 394
- seu entusiasmo '
Né&o tenho intengdo de me desligar da
cooperativa por vantagens financeiras, porque
Q2.7 tenho certeza que meu gerente sempre vai me 951 1 5 408
- oferecer a melhor opg¢do disponivel na '
cooperativa.
O meu gerente conhece as minhas necessidades
Q2.8 especificas e isso me da seguranga para tomar 251 1 5 387
- decisbes de investimentos '
O meu gerente tem competéncias técnicas e
Q2.9 comportamentais para executar seu trabalho 251 1 5 492
- com exceléncia '
Q210 Minha confianga no gerente se apoia no papel 251 1 5 4,08

que ele representa na cooperativa.
Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.
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No segundo construto, Relacionamento, a menor média foi 3,87, indicador Q2_8 - O
meu gerente conhece as minhas necessidades especificas e isso me da seguranca para tomar
decisbes de investimentos, entre ndo concordo nem discordo e concordo, mais proximo de
concordo e a maior média 4,47, indicador Q2_4 - Meu gerente de negocios interage com
respeito e cordialidade, entre concordo e concordo totalmente. Dos dez indicadores de
relacionamento, oito apresentaram média superior a 4, situando-se entre concordo e concordo
totalmente.

Foram utilizados o tempo de associacdo, a idade, o género e o ISA como variaveis de

controle.

4.1.2 Analise Fatorial Exploratoria

A anélise fatorial exploratoria € um procedimento estatistico, um conjunto de técnicas
multivariadas que tem por objetivo encontrar a estrutura subjacente em uma matriz de dados e
determinar o nUmero e a natureza das variaveis latentes (fatores) que melhor representam um
conjunto de varidveis observadas. Ao analisar a estrutura das inter-relacbes de um
determinado nimero de variaveis observadas esta técnica define o fator que melhor explica a
sua covariancia (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tathan, 2009).

Utilizou-se a técnica de analise fatorial, com o objetivo de identificar a existéncia de
relacBes entre os quesitos avaliativos da escala. Avaliou-se a consisténcia interna da escala de
relacionamento com o gerente.

Inicialmente foram validados os pressupostos necessarios para aplicacdo da analise
fatorial. Foi aplicado o teste de esfericidade de Bartlett e 0 KMO — Kayser-Meyer-Olkin
Bartell. O teste de esfericidade mede se a analise fatorial é adequada ao problema. Verifica se
existe correlacdo suficiente forte para que a analise possa ser aplicada.

Verificou-se que andlise é adequada. Existe correlacdo, quando valor-p (sig) é menor
que o nivel de significancia 0,05, (Hair et al., 2009). Os resultados de (Identificagdo 0,000 e
Relacionamento 0,000) indicaram que existe correlacdo entre os construtos e a analise fatorial
é adequada.

O teste de KMO, mede a adequacdo da utilizacdo da analise fatorial para base de
dados. KMO com valores baixos significam que o tamanho da amostra é inadequado. O valor
obtido nesse teste deve ser KMO > 0,5, indicando que a andlise fatorial é apropriada. O
resultado de KMO (ldentificacdo 0,833 e Relacionamento 0,934) indica que o tamanho da

amostra é adequado para utilizacdo da anélise fatorial.
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Os resultados demonstrados na Tabela 6 indicam a adequagdo da amostra e de sua

escala de medicéo, utilizadas na pesquisa.

Tabela 6

Teste de KMO e Bartlett

IDENTIFICACAO

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. 0,833

Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 411,209
Gl 15
Sig. 0,000

RELACIONAMENTO

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. 0,934

Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado 1813,713
Gl 45
Sig. 0,000

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Prosseguiu-se com as andlises das correlacbes. Ndo foi encontrada nenhuma

correlacdo que fosse fora do comum, ou seja, muito alta entre os construtos, entre as

diferentes variaveis da escala, conforme Tabela 7.

Tabela 7
Correlacéo de Pearson

Correlagies  ID2_IDADE ID2_DATA ID2_ISA Q1.1 Q12 Q13 Q14 QL5 QL6 Q21 Q2 Q23 Q4 Q5 Q6 Q7 Q8 Q9 Q10
ID2_IDADE 1

ID2_DATA  -630%* 1

ID2_ISA 0123 S2377 1 210%*

Q11 0,028 -0,019 2107 1

Q1.2 0,029 -0,055 249%%  365%% 1

Q1.3 159* -0,014 164%  314%%  350%* 1

Q1.4 0,066 -0,031 219%% 275 3pa%*  Bagrr 1

QL5 0,089 0,041 132%  436%%  AT0%* 555 611% 1

QL6 -0,046 0,056 0098  357%% AOL* 342+ 437%% 433+ 1

Q2.1 0,031 -0,021 262%%  206%%  268%% 277 364%* 370 210%*% 1

Q2.2 0,042 -0,012 275%%  260%*% 303%%  289%% 363%% 403 240%* 788%% 1

Q2.3 0,037 0,000 246%%  224%%  263%* 300%* 350%% 385 215%% 689 735w 1

Q2.4 -0,111 0,052 0094 0111 0048 0037 ,139* 0,103 0095 ,512% 526** 630% 1

Q2.5 - 146* 0,093 Q1% 128%  332%% 150%  278%k 278%% 27Q%% B3Rk 507k 577 B3Rk |

Q2.6 -0,028 0,050 233%%  245%%  D71%%  200%* 352%% 383 248X  682%*  670%% 636*% 530%* 618%* 1

Q2.7 0,039 -0,002 281%% 281 326%%  360%*  A24%% 440 355N GA2%%  5T2R% 603 A34%* B3R 612+ 1

Q2.8 0,027 -0,010 261%%  207*%  208%*  288%* 333k 367 210%%  G77A%  G5GWF  B31%F  BAAY* B3GR 724%% 7110 1

Q2.9 0,027 -0,023 0117 192%% 25g* 243+ 203%% 3ggex  236*k G02%* BEG** SITRF 520%% 4730 614%*  600%* 690%* 1
Q210 0,062 -0,030 162% 247 262%%  3BI** 3730 379  220%*  643%* 586 G3LF*  ABINY  AQTR*  6GE* B3I 679%*  705%% 1

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
* A correlacao é significativa no nivel 0,05 (bilateral).

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Para o teste de correlacdo de Pearson, considera-se correlacdo estatisticamente

significativa aquela com valor-p igual ou inferior a 0,05. As correlagbes podem ser

observadas na Tabela 7. Quanto mais proximo de 1, mais forte é a correlagdo, se o sinal é
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negativo indica que a correlacdo é inversamente proporcional, se o sinal € positivo indica que
a correlagdo é diretamente proporcional, quanto mais proximo de zero mais fraca sera a
correlacéo.

Abaixo estdo destacadas as correlagdes mais fortes:

1) Q2_2 - A ética do meu gerente de negdcios, € um valor que compartilho esta

fortemente correlacionado a Q2_1- Eu confio no meu gerente de negécios, (0,788).
O aumento da percepcdo de conduta ética aumenta a confianca, e 0 aumento da
confianga aumenta a percepc¢do de conduta ética.

2) Q2_3 - A conduta do meu gerente de neg6cios é adequada e alinhada aos valores

da cooperativa esta fortemente correlacionada a Q2_2 - A ética do meu gerente de
negocios, € um valor que compartilho (0,735).

O aumento na percepcao de conduta alinhada aos valores aumenta a percepc¢ao de
ética do gerente, e a percepc¢do de ética do gerente aumenta a percepgdo de conduta
alinhada aos valores.

3) Q2_8 O meu gerente conhece as minhas necessidades especificas e isso me da

seguranca para tomar decisdes de investimento esta fortemente relacionado a Q2_7
N&o tenho interesse de me desligar da cooperativa por vantagens financeiras,
porque tenho certeza que meu gerente vai sempre me oferecer a melhor opcao
disponivel. Quanto mais o associado percebe que o gerente conhece suas
necessidades, maior serd a sua intencdo de ndo sair da cooperativa por vantagens
financeiras.

Foram calculadas as duas varidveis Identificacdo e Relacionamento a partir da média
das suas respectivas escalas. Em seguida calculou-se a correlacdo entre as duas variaveis, para
verificar se elas estdo minimamente correlacionadas (entre 0,2 e 0,3 a correlacdo € baixa,
>0,3). Na Tabela 8, verifica-se que o requisito foi atendido, possibilitando a continuidade da
andlise estatistica, demonstrando a viabilidade de aplicacdo de regressao linear maltipla, pois

se verificou que as variaveis estdo minimamente correlacionadas (0,488>0,3).
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Tabela 8
Correlacédo de Pearson entre as
variaveis identificacdo e relacionamento

CorrelacGes IDENT RELAC
IDENT 1
RELAC ,488** 1

Nota. **A correlacao ¢ significativa no nivel 0,01
(bilateral). Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Verificou-se a confiabilidade da consisténcia interna das escalas de Identificacdo
Organizacional e Relacionamento com o gerente, utilizando o Alfa de Cronbach, onde os
limites satisfatorios devem ser superiores a 0,70 (Hair et al., 2009). As duas escalas

demonstraram consisténcia satisfatoria, conforme Tabela 9.

Tabela 9

Estatisticas de confiabilidade
Identificacdo

Alfa de Cronbach N de itens
80,5% 6

Relacionamento
Alfa de Cronbach N de itens
93,5% 10

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Complementarmente ao Alfa de Cronbach de relacionamento, foi feita uma anélise
fatorial exploratéria para verificar se a escala de relacionamento estava adequada. Verificou-
se a que variancia total explicada foi de 64,63% e ficou agrupada em apenas um fator com 10
indicadores. Sendo aceitavel percentual acima de 50% (Hair et al., 2009).

A partir disso, deu-se prosseguimento as analises estatisticas.

Para fins de andlise calculou-se a média das variaveis identificacdo e relacionamento,
construiu-se duas novas médias: média de identificacdo e a média de relacionamento.

Foi realizado o teste de diferenca de média ANOVA para verificar a variavel
identificacdo em funcgéo do gerente (Q3), o resultado ndo foi significativo, (0,386; > 0,005)
para a diferenca entre grupos, ou seja, todos os grupos de gerentes tem médias de
identificacdo semelhantes, entdo é indiferente quem é o gerente do associado, na identificacdo

do associado com a cooperativa (Tabela 10).
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Tabela 10
ANOVA identificacao
ANOVA
Identificacdo
Soma dos Quadrado
Quadrados Gl Médio F Sig.
Entre
Grupos 2,733 5 0,547 1,054 0,386
Nos
grupos 126,478 244 0,518
Total 129,211 249

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Foi realizado o teste de diferenca ANOVA para verificar a variavel relacionamento em
funcdo do gerente, ndo foi significativa (0,590; > 0,005) a diferenca entre grupos, ou seja,
todos os gerentes possuem média de relacionamento semelhante. O que indica que ndo ha um
gerente com relacionamento médio muito melhor ou pior que os demais, na percepcao dos

associados (Tabela 11).

Tabela 11
ANOVA relacionamento
ANOVA

Relacionamento

Soma dos Quadrado

Quadrados gl Médio F Sig.
Entre
Grupos 1,499 5 0,300 0,746 0,590
Nos
grupos 98,541 245 0,402
Total 100,040 250

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Os resultados indicam que ndo ha diferencas estatisticamente significativa entre os
gerentes, tanto para identificacdo quanto para o0 relacionamento, as medias sdo
estatisticamente parecidas. Existe semelhanca estatistica entre as médias nos diferentes
grupos, ou seja, um grupo néo difere do outro.

O teste considerou a média de identificacdo dos associados do gerente 1, 2, 3,5, 6 e 7,

comparou-se as médias dos associados do gerente 1 com a média dos associados do gerente 2;
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depois do gerente 1 com gerente 3 e assim sucessivamente. Esse processo foi aplicado para
variavel identificagdo e para varidvel relacionamento.

Anteriormente, realizou-se o teste de Scheffe, para contraste posteriori, com o objetivo
de identificar se havia diferenca entre os gerentes. Constatou-se que ndo ha diferenca
significativa de identificacdo nem de relacionamento entre 0s gerentes. A tabela do teste de
Scheffe posteriori pode ser consultada nos Apéndices D e E.

Realizou-se ainda o teste t para amostras, esse teste estatistico serve para avaliar se 0s
grupos diferem entre si de maneira significante em relagcdo a suas médias para cada variavel.

O teste t, foi realizado para comparar se existe diferenca nas médias de identificacdo
entre os gerentes e 0s associados; e se existe diferenca nas médias de identificacdo entre
pessoas com cargo na organizacdo colaboradores, dirigentes e conselheiros (com cargo) e
associados.

O teste demonstrou que a média de identificacdo dos gerentes e pessoas com cargo,
respectivamente 4,43 e 4,42, é superior a média de identificacdo dos associados 3,48. A
diferenca é de um ponto aproximadamente nas medias. Portanto gerentes, colaboradores,
conselheiros e dirigentes possuem maior identificacdo organizacional com a cooperativa, se
comparado aos associados. O resultado é alinhado a teoria da identificacdo organizacional,
onde se espera que o vinculo, sentimento de pertencimento e comprometimento contribuam
para maior identificagdo organizacional.

Na Tabela 12, abaixo estdo demonstrados os resultados do teste t:

Tabela 12
Estatisticas do grupo para diferenca de média de identificacédo
Teste t - Estatisticas do grupo para diferenca de média de identificacdo

Geréncia N Média Desvio Padréo
Nao Gerente (0) 245 3,48 0,7132
Gerente (1) 5 4,43 0,40139

Cargo N Média Desvio Padréo
Sem Cargo (0) 226 3,40 0,67566
Com Cargo (1) 24 4,42 0,42381

Teste T significativo para ambos ao nivel de 0,01
Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Com o teste t, foram respondidos o primeiro e segundo objetivo, especificos de

pesquisa.
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1. Identificar o grau de identificacdo do gerente de neg6cios com a cooperativa;
Identificou-se que o grau de identificacdo médio dos gerentes de negocios é de
4,43 do total possivel de 5,0;

2. Identificar o grau de identificacdo do associado;

Identificou-se que o grau de identificagdo médio dos associados é 3,48 do total
possivel de 5,0.

3. Analisar se a identificacdo organizacional do gerente de negocios com a

cooperativa influencia a identificacdo do associado com a cooperativa.

Realizada a anéalise, por meio do teste de Scheffe e da ANOVA verificou-se que a
identificacdo organizacional do gerente de negdcios com a cooperativa, ndo influencia a
identificacdo do associado com a cooperativa, a média de identificacdo dos associados, €
semelhante estatisticamente, podemos inferir que a identificacdo do associado com a
cooperativa independe do gerente que o atende, ndo se verificou que os associados do gerente

1, possuem maior média de identificacdo que o associados do gerente 2.

4.2 REGRESSAO LINEAR MULTIPLA

A partir disso foi realizada regressao linear multipla, aplicada para teste da hipdtese
como o objetivo de compreender o impacto do relacionamento com o gerente na identificagéo
organizacional com a cooperativa. Foram desenvolvidos 3(trés) modelos para exame da
relacdo das varidveis de controle com a identificacdo e teste da hipotese.

Foi considerado a identificacdo a variavel dependente e o relacionamento a variavel
independente, utilizou-se como variaveis de controle: ISA, género, idade e data de associacao.

A Tabela 13 apresenta os melhores modelos utilizando o R quadrado ajustado.
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Tabela 13
Modelos de regressao linear multipla

Sumarizacdo do modelo
Modelo R quadrado R quadrado ajustado

1 1,3% 0,0%
2 8,0% 6,5%
3 27,0% 25,5%

a Preditores: (Constante), ID2_DATA_DE_ASSOCIACAO,
ID2_GENERO, ID2_IDADE

b Preditores: (Constante), ID2_ DATA DE_ASSOCIACAO,
ID2_GENERO, ID2_IDADE, ID2_ISA

c Preditores: (Constante), ID2_DATA_DE_ASSOCIACAO,
ID2_GENERO, ID2_IDADE, ID2_ISA, RELAC

Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

O modelo 1, utilizou como preditores a data de associacdo, género e a idade, e obteve
baixo poder de explicacdo da variavel identificacdo, apresentando R quadrado de 1,3%, as
variaveis em conjunto sao capazes de explicar 1,3% da identificac&o.

Ao inserir a variavel de controle ISA no modelo 2 verifica-se que o poder de
explicacdo do modelo 2, ¢ aumentado de 1,3% para 8%, com R ajustado de 6,5%. O significa
dizer que o ISA explica 6,5% da identificacéo.

No modelo 3 foi adicionada a variavel relacionamento as preditoras do modelo 2,
verificou-se 0 aumento consideravel no poder de explicacdo do modelo 3. O modelo de
regressdo que melhor representou as relacdes entre as variaveis foi o modelo 3, que
apresentou 0 maior R quadrado ajustado de 25,5% e foi significativo com R quadrado de
27%.

Permite-se afirmar que o modelo 3 explica 25,5% da identificagdo organizacional
cooperativa, sendo 19% explicado pela variavel de relacionamento sozinha, e 6,5% explicado
pela variavel de controle ISA.

Quanto maior o relacionamento maior a identificacdo, quanto melhor é percebido o
relacionamento pelo associado, maior serd sua identificagdo, uma unidade de aumento na
percepcao de relacionamento resulta em 19% a mais em identificacéo.

Melhorar a percepcdo de relacionamento do associado e seu ISA, pode impactar
25,5% em identificagdo organizacional. Os resultados encontrados foram satisfatorios.

Para conhecer o impacto da variavel no modelo, calcula-se o coeficiente padronizado
beta, quanto maior o nimero do coeficiente beta mais importante é a variavel e maior o seu
impacto no modelo.

Na Tabela 14, os coeficientes betas das variaveis, do modelo 3, podem ser verificados.
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Tabela 14
Modelo 3 — coeficientes padronizados beta

Coeficientes

Modelo 3 padronizados T Sig.
Beta

(Constante) -1,070 0,286
ID2_GENERO 0,058 1,026 0,306
ID2_IDADE 0,113 1,585 0,114
ID2_DATA 0,101 1,388 0,166
ID2_ISA 0,134 2,272 0,024
RELAC 0,455 7,936 0,000

a Varidvel Dependente: IDENT
Nota. Fonte: Elaborado pelo autor, 2020.

Somente as varidveis relacionamento e ISA foram significativas (sig < 0,05). As
demais variaveis: género, idade, data de associac¢do ndo sao significativas (sig >0,05).

O relacionamento apresenta maior coeficiente beta (0,455), 0 aumento de uma unidade
em relacionamento impacta aproximadamente meia unidade (0,455) na identificag&o.

A variavel ISA apresenta coeficiente beta padronizado de 0,134, o aumento de uma
unidade no ISA aumenta 0,134 na identificacdo, quanto maior o ISA maior serd a
identificacdo do associado.

Cabe destacar que a varidvel data de associacdo, ao contrario do afirmado por Dutton
et al. (1994), ndo se mostrou associada a identificacéo.

Para discussao dos resultados da hipotese, foi considerado o modelo 3, que contempla
todas as variaveis: independente - relacionamento e todas as varidveis de controle.

Esse modelo apresentou um R quadrado ajustado de 25,5. A hip6tese de pesquisa, que
o relacionamento com o gerente afeta a identificacdo organizacional, foi comprovada (6=
0,455, sig < 0,05). Verificou-se que o ISA influencia a identificacdo (5=0,134. Sig< 0,05).
Por outro lado, a relacdo entre género (= 0,058, sig > 0,05), idade (= 0,113, sig > 0,05),
data de associagéo (5= 0,101, sig > 0,05) ndo se mostraram significativas.

Por fim com a regressao linear multipla, responde-se o objetivo geral de pesquisa:
Identificar em que medida o relacionamento do associado com o0 gerente pode
influenciar na sua identificacdo com a cooperativa. O relacionamento do gerente com o
associado influencia a identificacdo organizacional do associado com a cooperativa, essa
influéncia foi medida e verificou-se que 19% é o quanto o relacionamento com o gerente

influencia na identificacdo organizacional do associado com a cooperativa.
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5 CONSIDERACOES FINAIS E RECOMENDACOES

Nesse capitulo sdo apresentadas as consideracdes finais sobre os resultados da
pesquisa, objetivos e hipotese, bem como as contribuicdes tedricas, implicacdes gerenciais,
limitacOes e sugestdes de pesquisas futuras.

Esse estudo analisou dois construtos: a identificagdo e o relacionamento. A
identificacdo foi estudada a partir da Teoria da Identificacdo Organizacional e da Teoria da
Identidade Social (TIS). O construto relacionamento baseou-se nos conceitos de Conexao
Intraorganizacional e em elementos da Teoria da Forca dos Lagos Fracos. O relacionamento
se refere a interacdo havida entre gerente e associado ao passo que a identificacdo envolve o
associado e o gerente com a cooperativa. Ambos 0s construtos avaliaram as interacfes entre
os atores focais, quais sejam associados e gerentes.

Para mensurar as interacdes e a percep¢do do associado utilizou-se técnicas estatisticas
que conferem confiabilidade para o estudo. A partir desses testes foi possivel quantificar as
variaveis, compreender a relacao entre as variaveis e seu comportamento em conjunto. Assim,
o0s objetivos especificos foram alcancados, se quantificou o grau de identificacdo do gerente
com a cooperativa, 0 grau de identificacdo do associado com a cooperativa, a forca do
relacionamento percebido ou avaliado pelos associados. Comparou-se os grupos a fim de
verificar se havia diferengca entre os resultados obtidos para os grupos de gerentes, de
associados e de colaboradores.

A literatura que trata da identificacdo organizacional sugere que para identificar-se o
individuo precisa ver a si mesmo como psicologicamente entrelacado com o destino do grupo
(Asforth & Mael, 1992). Transpondo 0 conceito para a cooperativa 0 associado precisa se
enxergar envolvido com o destino da cooperativa.

A identificacdo foi apresentada como um conceito poderoso que explica
comportamentos e atitudes no contexto organizacional. Por meio dela um individuo integra as
crengas, normas e valores da organizacdo na sua propria identidade (Asforth & Mael, 1989).
Esse conceito se mostrou valido no contexto da cooperativa verificou-se que a identificacéo
entre gerentes e conselheiros foi superior a identificagdo média dos associados.

Os valores manifestos no comportamento de gerentes restaram comprovados no
questionario cujo indicador avaliou a percepcdo do associado acerca dos comportamentos
éticos, conduta alinhada a valores organizacionais dos gerentes.

As médias dos respondentes indicaram que a percepcdo dos associados sobre o

comportamento dos gerentes situou-se entre concordo e concordo totalmente. Essa conduta
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gerencial percebida pelos associados através do relacionamento e compartilhada por crencas e
valores sdo sustentados pela cooperacéo, colaboragéo e participagcdo dos membros.

Esses comportamentos sdo percebidos no relacionamento e nas interacdes.
Verificaram-se nos dados coletados que o0s associados percebem em seus gerentes
comportamentos e condutas alinhadas a ética, as crencas e valores organizacionais, em uma
escala de 1 a 5, a média ficou superior a 4.

Crenca: contribuir para o desenvolvimento econémico e social das comunidades onde
esta inserida, na cooperativa em estudo, contribuir para o desenvolvimento dos associados e
fomentar o crédito e poupanca na area da saude.

Valores: preservacdo irrestrita da natureza cooperativa do negocio, respeito a
individualidade do associado, valorizacdo e desenvolvimento das pessoas, preservacdo da
instituicdo como sistema, respeito as normas oficiais e internas, eficacia e transparéncia na
gestao.

Verificou-se ainda que os colaboradores, gerentes, conselheiros apresentam maior
identificacdo organizacional, num total possivel de 5,0 o grau de identificacdo média desses
atores com a cooperativa foi de 4,42 ao passo que o grau de identificacdo do associado com a
cooperativa foi de 3,48. Esse resultado faz sentido, ao pensarmos que vivem a organizagdo no
cotidiano, portanto o sentimento de pertencimento, envolvimento é consideravelmente maior.

Por meio da identificagdo o individuo se reconhece como membro de uma
organizacdo, estando esse sentimento de pertenca, intimamente ligado a percepc¢do dos limites
do grupo, de diferenciacdo e de distintividade (Fernandes, Marques, & Carrieri, 2009).

A percepcdo de diferenciacdo e de distintividade estd apoiada na percepcdo do
associado em suas experiéncias vivenciadas ao longo do tempo e da qualidade das interagdes.
Portanto, medidas a partir da percep¢do de qudo bom é o relacionamento com a cooperativa,
relacionamento esse moderado pelo gerente de negocios que interage com o0s associados. Por
fim, verifica-se que a teoria da identificagdo organizacional se mostrou adequada quando
aplicada a cooperativa, uma organizacdo complexa onde um individuo desempenha mais um
de papel.

O terceiro objetivo da pesquisa consistia em analisar se a identificacdo organizacional
do gerente de negdcios com a cooperativa influencia a identificacdo do associado com a
cooperativa. Por meio do teste de Scheffe e do teste ANOVA, constatou-se que ndo existe
diferenga entre os gerentes, ndo importa quem € o moderador da relacdo, se gerente 1 ou
gerente 2, a media de identificacdo organizacional dos gerentes de negocios, ndo apresentam

diferencas estatisticamente significativas, o grupos de associados atendidos pelo gerente 1 ndo
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apresenta média de identificacdo diferente da média do grupo de associado atendido pelo
gerente 2, e assim sucessivamente. Tal resultado pode indicar que h& linearidade entre os
gerentes.

Isso demonstra que quem € o gerente de negocios é indiferente para a relacdo de
identificacdo do associado com a cooperativa, 0 que realmente importa € como o associado
percebe o relacionamento com o seu gerente, quanto melhor a percepgdo de relacionamento
pelo associado melhor sera a sua identificacdo organizacional com a cooperativa.

Percebeu-se também que aqueles associados que possuem maior ISA, ou seja, que
mais utilizam as solucbes financeiras disponibilizadas pela cooperativa, possuem maior
identificacdo. Existe uma relagdo positiva, quanto mais o associado usar as solugdes
financeiras da cooperativa maior sera a sua identificacdo organizacional com a cooperativa.

As teorias que tratam relacionamento, interacfes entre as pessoas, fazem referéncia a
confianga como fator determinante do relacionamento, preditoras de relacionamento
duradouros e de longo prazo, logo, se eu tenho um bom relacionamento eu confio, se eu
confio eu uso mais, usando mais a cooperativa fortalecem-se os vinculos associativos, o
sentimento de pertencimento, o engajamento dos associados e isso contribuird para o
fortalecimento da organizacdo, gerando um circulo virtuoso de prosperidade e perenidade.

Ao final o que de fato importa é como o associado percebe o relacionamento.
Preservar a qualidade percebida, manter as condutas gerencias alinhadas a ética, crencas e
valores organizacionais, manter e elevar a confianga por meio de interacGes respeitosas e
cordiais, compreender as necessidades dos associados e demonstrar que possuem
competéncias técnicas e comportamentais adequadas para prestar um atendimento de
exceléncia, parecem ser preditores de um relacionamento construido em bases sélidas e
présperas, residindo aqui um grande desafio gerencial.

A regressdo linear multipla respondeu o objetivo geral de pesquisa e confirmou a
hipGtese, demonstrou que o relacionamento influencia positivamente a identificacdo
organizacional. Essa influéncia foi quantificada: o relacionamento com o gerente corresponde
a 19% da identificacdo organizacional do associado com a cooperativa.

Nas implicacbes para cooperativa verificou-se que o relacionamento deve ser
estimulado porque a forma como é percebido pelo associado melhora a identificacdo do
associado com a cooperativa. Com maior identificacdo, é possivel ter associados com maior
utilizacdo de solugOes disponibilizadas pela cooperativa, maior principalidade. Associados
mais fidelizados, por sua vez, podem ser também mais participativos e engajados com a

cooperativa, preservando a longevidade da cooperativa.
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Por fim, devem ser estimuladas acGes para fortalecimento das relagfes interpessoais,
para que o relacionamento seja melhor percebido pelo associado e esse processo de melhor
percepcdo do relacionamento, gere maior identificacdo organizacional, retroalimentado e

perpetuando boas praticas e fortalecendo a identificacdo organizacional cooperativa.

5.1 RECOMENDACOES DE PESQUISAS FUTURAS

Recomenda-se ampliar o publico-alvo para associados inativos, contemplando a
totalidade de associados, possibilitando uma maior compreenséao das relagdes. Para tanto sera
fundamental uma base cadastral atualizada.

Recomenda-se analisar outros construtos como satisfacdo, comprometimento
organizacional, cultura organizacional com o intuito identificar outras varidveis que
relacionadas podem contribuir para maior explicacédo da identificagéo organizacional.

Recomenda-se investigagdo em profundidade, utilizacdo de entrevistas, pesquisas
qualitativas para compreender como a identificacdo é percebida pelo associado, como o
associado percebe o relacionamento, como é construida a confianca, compreender quais sdo
os fatores determinantes na relacdo para manter um bom relacionamento sob o ponto de vista

do associado e aumentar a identificagéo organizacional.
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6 IMPLICACOES GERENCIAIS

A pesquisa indicou que os associados percebem nos gerentes a presenca de valores
éticos, que reconhecem a cordialidade e confiam na sua qualificacdo e capacidade técnica. No
calculo das variaveis constatou-se que o relacionamento é um preditor da identificagdo. Esse
sentimento € essencial para a perenidade do negocio.

Como consequéncia dessas constatacdes as implicacdes gerenciais visam manter a
capacitacdo e qualificacdo dos colaboradores para que a percepcao dos associados de que 0s
gerentes possuem capacitacdo técnica e comportamental para executar seu trabalho com
exceléncia seja mantida e aprimorada.

Estimular comportamentos gerenciais com foco no associado, para que as interacdes
ocorram de forma respeitosa e cordial, que estejam alinhadas as crencas e Vvalores
organizacionais, centradas no associado, em ouvir, em prestar consultoria financeira que
agregue valor, gerando experiéncias boas. Essas praticas visam permitir que os associados
percebam que o seu gerente conhece as suas necessidades e, com isso, fortalecer o sentimento
de confianca.

Estimular os gerentes a demonstrar 0 méximo comprometimento com as demandas
recebidas e tempo de retorno, honrar compromissos para gerar maior confianca.

Desenvolver acdes e capacitacdes direcionadas ao tema relacionamento, fortalecer as
relacBes de confianca e estimular comportamentos gerenciais éticos para que seja possivel
aprimorar o relacionamento. Se o associado mantiver ou aumentar sua percepcao sobre
qualidade do relacionamento, aumentard a identificagdo organizacional e contribuira para
estimular/aumentar o sentimento de pertencimento, possibilitando maior engajamento e
participacdo dos associados na cooperativa.

Estimular acdes de consultoria financeiras e intensificar acbes de visitas aos
associados, porque ao conhecer, € possivel melhor compreender a sua realidade e oferecer
solugdes financeiras adequadas ao associado que agreguem valor. Restou comprovado que
maior ISA, maior utiliza¢do dos produtos e servigos disponibilizados influencia positivamente

a identificacéo.
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Apéndice A — Questionario Variavel Dependente e Independente

Pontificia Universidade Catolica do Parana
PPGCOOP - Programa de Mestrado em Cooperativas

O objetivo do presente questionario é levantar dados para identificar o grau de
identificagdo organizacional dos associados e gerentes de negdcios com a cooperativa de
crédito Sicredi Medicred PR, e identificar a forca do relacionamento do associado com o
gerente de negocios. E importante salientar que as informacBes obtidas serdo empregadas
para fins exclusivamente académicos, direcionadas para o desenvolvimento Dissertacao
Mestrado do PPGCOOP (Programa de Mestrado em Cooperativas) da Escola de Negocios da
PUCPR. A sua identidade serd& mantida em sigilo e sua contribuicdo sera de grande valor.

Agradeco pela sua participacao.

Francislaine Alves dos Anjos da Silva

INSTRUCOES PARA PREENCHIMENTO - Escala de Identificacdo Organizacional

1. O tempo de resposta para este questionario é de aproximadamente 3 minutos.

2. O objetivo do questionario € identificar o grau de identificacdo organizacional do
respondente com a organizagdo, o questionario contém 6 questdes / 6 indicadores da
identificacdo organizacional.

3. O segundo bloco de questdes, objetiva identificar a percepcdo do associado sobre o
relacionamento com o gerente de negdcios (moderador da interacao).

4. O questionario possui 1 (uma) pagina, as questdes 01 a 06 representam a variavel
dependente da pesquisa, as questbes 07 a 15 representam a variavel independente.

DESCRICAO DA ORGANIZACAO

Cooperativa de Crédito Mutuo dos Profissionais Médicos e da Salde de Curitiba e Regido Metropolitana — Sicredi
Medicred PR.

Ano de criagdo:1998 | Nimero aproximado de empregados: 16

Ramo de atividade: Cooperativa de Crédito

DESCRICAO DO ENTREVISTADO

Nome:

Profissao:

Idade:

Género:

Data de Associacdo:

ISA:




Q1 - Indique na escala de 1 a 5 o quanto vocé concorda com as afirmacgdes

abaixo sobre os elementos ligados & IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL ° 23 ©
com a sua cooperativa, desde Discordo Totalmente até Concordo S E S 55 ) g &
Totalmente. s2| 5 |g2| 5 |58
o = o Q o o =
28| 8 |20 € | SS
5g| & |§5| S 8¢
zz
Indicador 1
101 | Quando alguém critica a cooperativa, sinto isso como um insulto pessoal 1 3 4 5
Indicador 2
Eu estou verdadeiramente interessado no que 0s outros pensam acerca
02 | desta cooperativa 1 2 3 4 5
Indicador 3
|03 | Quando eu falo desta cooperativa digo mais vezes “nos” do que “eles” | 1 2 3 4 5
Indicador 4
|04 | O sucesso desta cooperativa é 0 meu sucesso | 1 2 3 4 5
Indicador 5
| 05 | Quando alguém elogia a cooperativa, sinto isso como um elogio pessoal | 1 2 3 4 5
Indicador 6
Se uma histdria na comunicagdo social criticasse a cooperativa sentir-me-
06 |iaembaragado. 1 2 3 4 5
Q2 - Indique na escala de 1 a 5 o quanto vocé CONCORDA com as
afirmagdes abaixo sobre os elementos ligados a IDENTIFICACAO ° S 8 ©
ORGANIZACIONAL e ao relacionamento com seu gerente de negécios (ou S E S 5 § 3 gE
pessoa  que o  atende na  cooperativa), desde Discordo | 5 £ 5 | 3¢5 § § g
Totalmente até Concordo Totalmente. 28| @ |BO0 S SS
o o o E e O O °
= L o -
zZz
Indicador 1
| 07 | Eu confio no meu gerente de negécios 1 3 4 5
Indicador 2
|08 | A ética do meu gerente de negdcios, é um valor que compartilho 1 2 3 4 5
Indicador 3
A conduta do meu gerente de neg6cios é adequada e alinhada aos valores
09 | da cooperativa. 1 2 3 4 5
Indicador 4
[ 10 | Meu gerente de negdcios interage com respeito e cordialidade. | 1 2 3 4 5
Indicador 5
| 11 | Meu gerente de negdcios compartilha crencas e valores organizacionais. | 1 2 3 4 5
Indicador 6
Meu gerente de negdcios conhece nossa histéria, vive a cooperativa e me
12 | contagia com seu entusiasmo. 1 2 3 4 5
Indicador 7
Né&o tenho intengdo de me desligar da cooperativa por vantagens
financeiras, porque tenho certeza que meu gerente sempre vai me
13 | oferecer a melhor op¢do disponivel na cooperativa. 1 2 3 4 5
Indicador 8
O meu gerente conhece as minhas necessidades especificas e isso me da
14 | seguranga para tomar decisdes de investimentos. 1 2 3 4 5
Indicador 9
O meu gerente tem competéncias técnicas e comportamentais para
15 | executar seu trabalho com exceléncia. 1 2 3 4 5
Indicador 10
Minha confianca no gerente se apoia no papel que ele representa na
16 | cooperativa. 1 2 3 4 5
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Q3 - Indique 0 nome do seu gerente de negocios ou pessoa que o atende na cooperativa (em quem pensou ao
responder as questdes anteriores)

Cristiane
Larissa
Mariana
Marcelo

Nenhuma das opg¢des acima - Escreva 0 nome da pessoa de relacionamento na cooperativa

O O O O
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Apéndice B — Autorizacgéo para Realizagédo do Estudo

Eu, Rodrigo Furtado Andrade — Presidente da Sicredi Medicred PR, abaixo assinado,
autorizo a realizacdo de estudo de caso sobre: A FORCA DO RELACIONAMENTO NA
IDENTIFICACAO COOPERATIVA, a ser conduzido pela pesquisadora e colaboradora:
Francislaine Alves dos Anjos da Silva, também abaixo assinado, sendo informado sobre as
caracteristicas e objetivos da pesquisa, bem como das atividades de coleta de dados que serdo
realizadas na cooperativa que represento.

Dessa forma, a Cooperativa esté ciente de sua participacdo nesta pesquisa do Mestrado
em Gestdo de Cooperativas pelo Programa de Po6s-Graduacdo da Escola de Negocios da
Pontificia Universidade Catdlica do Parana.

Assim como, a pesquisadora se responsabiliza pela guarda dos dados coletados, sendo

a exposicgéo dos resultados evidenciados na escrita desta dissertaco.

Curitiba, 01 de junho de 2020.

Rodrigo Furtado Andrade

Pesquisadora: Francislaine Alves dos Anjos da Silva

Professor orientador: Dr. Alex Sandro de Quadros Weymer



Apéndice C — Tabela de Correlagdo de Pearson
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Correlagdes  ID2_IDADE ID2_DATA ID2ISA Q1.1 QL2 Q13 QL4 Q15 QL6 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26 Q27 Q28 Q29 Q210
ID2_IDADE 1

ID2_DATA  -,630%* 1

ID2_ISA 0,123 -, 237 1 210%*

Q1.1 0,028 -0,019 210%% 1

Q1.2 0,029 -0,055 249%%  365%* 1

Q1.3 159* -0,014 164*  314%*%  350%% 1

Q1 4 0,066 -0,031 219%%  275%%  364**  5A4** 1

QL5 0,089 0,041 132%  436%*%  470%* 555**  G11%* 1

Q1.6 -0,046 0,056 0,098  ,357%% AOL** 342%* A37** 433%* 1

Q2.1 0,031 -0,021 262%%  206%*%  268** 277+ 364**  370** 210%* 1

Q2.2 0,042 -0,012 275%%  260%* 303%* 280%* 363%* 403** 240** 788** 1

Q2.3 0,037 0,000 246%%  224%*  263%* 300** 350%* 385 215k*  G8YF*  735%x 1

Q2. 4 -0,111 0,052 0094 0111 0,048 0,037 ,139* 0,103 0,095 512** 526%* 630%* 1

Q2.5 -,146* 0,093 101%% 128  332%% |15Q%  278%* 278%* 27Q%* 503** GO7** 577*%  53okx ]

Q2.6 -0,028 0,050 233%%  245**  T71%*  2Q0** 352%* 38Rk DAGR*  G82**  BT0**  636** 530%* 618%* 1

Q2.7 0,039 -0,002 281%%  281%*%  326%* 360%* 424%* A40** 355%*  GA2**  G72%k  GO3**  434%* 534 GIo%x ]

Q2.8 0,027 -0,010 2B1**  207%%  Q8k*  0@8kk  33Tkk  IETHk  DIQkk  G77HX  GELHK  GITkk DA GIEwR  7RLRk 71T ]

Q2.9 0,027 -0,023 0,117  ,192%* 250%% 243%* 2Q3** 398** 23G** GO2** 5EE**X  5OTF*  520**  AT73%*  G14**  B00** 690** 1
Q2_10 0,062 -0,030 162% 247 262%* 361** 373%* 370%*%  200%* GA3** 58EF* G3LF*  4B1** 497  BBGF* 63L1**  B79F* 705%* 1

** A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (bilateral).
* A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).



Apéndice D — Tabela Teste de Scheffe (Gerentes — Identificacdo)

Comparagdes maltiplas
Variavel dependente: Identificacéo

Scheffe
Intervalo de Confianca 95%
()] Diferenca Limite Limite
Q3 média (I-J) Erro Padrdo Sig. inferior superior
12 -0,14698 0,12269 0,920 -0,5586 0,2646
3 -0,21688 0,13608 0,770 -0,6734 0,2397
5 -0,24817 0,27182 0,975 -1,1601 0,6638
6 0,12914 0,19466 0,994 -0,5239 0,7822
7 -0,03701 0,17271 1,000 -0,6164 0,5424
21 0,14698 0,12269 0,920 -0,2646 0,5586
3 -0,06991 0,12403 0,997 -0,4860 0,3462
5 -0,10120 0,26599 1,000 -0,9936 0,7912
6 0,27612 0,18643 0,821 -0,3493 0,9016
7 0,10997 0,16338 0,994 -0,4381 0,6581
31 0,21688 0,13608 0,770 -0,2397 0,6734
2 0,06991 0,12403 0,997 -0,3462 0,4860
5 -0,03129 0,27243 1,000 -0,9453 0,8827
6 0,34603 0,19550 0,680 -0,3099 1,0019
7 0,17988 0,17366 0,956 -0,4027 0,7625
51 0,24817 0,27182 0,975 -0,6638 1,1601
2 0,10120 0,26599 1,000 -0,7912 0,9936
3 0,03129 0,27243 1,000 -0,8827 0,9453
6 0,37731 0,30593 0,910 -0,6490 1,4037
7 0,21117 0,29245 0,991 -0,7700 1,1923
6 1 -0,12914 0,19466 0,994 -0,7822 0,5239
2 -0,27612 0,18643 0,821 -0,9016 0,3493
3 -0,34603 0,19550 0,680 -1,0019 0,3099
5 -0,37731 0,30593 0,910 -1,4037 0,6490
7 -0,16615 0,22256 0,990 -0,9128 0,5805
71 0,03701 0,17271 1,000 -0,5424 0,6164
2 -0,10997 0,16338 0,994 -0,6581 0,4381
3 -0,17988 0,17366 0,956 -0,7625 0,4027
5 -0,21117 0,29245 0,991 -1,1923 0,7700
6 0,16615 0,22256 0,990 -0,5805 0,9128




Apéndice E — Tabela Teste de Scheffe (Gerentes — Relacionamento)

Comparagdes multiplas

Variavel Dependente Relacionamento

Scheffe
Intervalo de Confianga 95%
0 Diferenca Limite Limite
Q3 média (I-J) Erro Padrdo Sig. inferior superior
12 -0,04537 0,10807 0,999 -0,4079 0,3172
3 -0,05582 0,11987 0,999 -0,4580 0,3463
5 -0,02741 0,23944 1,000 -0,8307 0,7759
6 0,11842 0,17147 0,993 -0,4568 0,6937
7 0,18509 0,15009 0,910 -0,3184 0,6886
21 0,04537 0,10807 0,999 -0,3172 0,4079
3 -0,01045 0,10925 1,000 -0,3770 0,3561
5 0,01796 0,23431 1,000 -0,7681 0,8040
6 0,16379 0,16422 0,963 -0,3871 0,7147
7 0,23046 0,14175 0,754 -0,2451 0,7060
31 0,05582 0,11987 0,999 -0,3463 0,4580
2 0,01045 0,10925 1,000 -0,3561 0,3770
5 0,02841 0,23998 1,000 -0,7767 0,8335
6 0,17424 0,17221 0,960 -0,4035 0,7520
7 0,24091 0,15094 0,769 -0,2655 0,7473
51 0,02741 0,23944 1,000 -0,7759 0,8307
2 -0,01796 0,23431 1,000 -0,8040 0,7681
3 -0,02841 0,23998 1,000 -0,8335 0,7767
6 0,14583 0,26948 0,998 -0,7582 1,0499
7 0,21250 0,25641 0,984 -0,6477 1,0727
6 1 -0,11842 0,17147 0,993 -0,6937 0,4568
2 -0,16379 0,16422 0,963 -0,7147 0,3871
3 -0,17424 0,17221 0,960 -0,7520 0,4035
5 -0,14583 0,26948 0,998 -1,0499 0,7582
7 0,06667 0,19446 1,000 -0,5857 0,7190
71 -0,18509 0,15009 0,910 -0,6886 0,3184
2 -0,23046 0,14175 0,754 -0,7060 0,2451
3 -0,24091 0,15094 0,769 -0,7473 0,2655
5 -0,21250 0,25641 0,984 -1,0727 0,6477
6 -0,06667 0,19446 1,000 -0,7190 0,5857




