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Resumo:
							                           

Objetivo da pesquisa: Analisar a influência da identificação organizacional cooperativa sobre o clima organizacional.
Enquadramento teórico: Teoria da Identidade Organizacional (Ashforth & Mael, 1989).


Metodologia: Foi realizada uma survey a partir de uma escala de Identificação Organizacional, construída especificamente para as cooperativas, juntamente com uma escala reduzida de clima organizacional adaptada transculturalmente para as cooperativas. A análise dos dados foi realizada com abordagem quantitativa, utilizando as técnicas de análise fatorial exploratória e confirmatória.


Resultados: A análise de caminhos estruturais revelou que o construto ‘Ajuste ao Grupo’ é o que mais influencia o Clima Organizacional. O modelo final validado combinou um construto de segunda ordem, quatro construtos de primeira ordem e 17 variáveis. Os resultados finais do modelo demonstraram que o Clima Organizacional é 83,7% explicado por seus aspectos Afetivo, Cognitivo e Instrumental.


Originalidade: As cooperativas possuem diversas características que as diferenciam de sociedades convencionais e, por isso, necessitam de construtos teóricos adequados a sua realidade. As características diferenciadoras das cooperativas são autodeclaradas mundialmente, mas não foram estudadas a partir da Teoria da Identidade Organizacional.


Contribuições teóricas e práticas: A presente pesquisa desenvolve um novo construto e escala denominados Identidade Organizacional Cooperativa. A escala de Clima Organizacional foi traduzida e adaptada transculturalmente para a realidade das cooperativas brasileiras.





Palavras-chave: Identidade Organizacional, Identificação Organizacional, Clima Organizacional, Cooperativas, Cooperativas de Crédito.
		                         


Abstract:
						                           

Purpose of the research: To analyze the influence of cooperative organizational identification on the organizational climate.
Theoretical framework: Theory of Organizational Identity (Ashforth & Mael, 1989)


Methodology: A survey was carried out from an Organizational Identification scale built specifically for cooperatives together with a reduced scale of organizational climate adapted cross-culturally for cooperatives. Data analysis was performed using a quantitative approach, using the techniques of exploratory and confirmatory factor analysis.


Results: The analysis of structural paths revealed that the ‘Group Adjustment’ construct is the one that most influences the Organizational Climate. The final validated model combined a second order construct, 4 first order constructs and 17 variables. The final results of the model demonstrated that the Organizational Climate is 83.7% explained by its Affective, Cognitive and Instrumental aspects.


Originality: Cooperatives have several characteristics that differentiate them from conventional societies, and therefore they need theoretical constructs adapted to their reality. The differentiating characteristics of cooperatives are self-declared worldwide, but they have not been studied from the Theory of Organizational Identity.


Theoretical and practical contributions: This research develops a new construct and scale called Cooperative Organizational Identity. The Organizational Climate scale was translated and cross-culturally adapted to the reality of Brazilian cooperatives.





Keywords: Organizational Identity, Organizational Identification, Organizational Climate, Cooperatives, Credit Unions.
                                


Resumen:
						                           

Objeto de la investigación: Analizar la influencia de la identificación organizacional cooperativa en el clima organizacional.
Marco teórico: Teoría de la identidad organizacional (Ashforth & Mael, 1989)


Metodología: Se realizó una encuesta a partir de una escala de Identificación Organizacional construida específicamente para cooperativas junto con una escala reducida de clima organizacional adaptado transculturalmente para las cooperativas. El análisis de los datos se realizó mediante un enfoque cuantitativo, utilizando las técnicas de análisis factorial exploratorio y confirmatorio.


Resultados: El análisis de trayectorias estructurales reveló que el constructo 'Ajuste de grupo' es el que más influye en el Clima Organizacional. El modelo final validado combinó una construcción de segundo orden, 4 construcciones de primer orden y 17 variables. Los resultados finales del modelo demostraron que el Clima Organizacional se explica en un 83,7% por sus aspectos Afectivo, Cognitivo e Instrumental.


Originalidad: Las cooperativas tienen varias características que las diferencian de las sociedades convencionales, por lo que necesitan construcciones teóricas adaptadas a su realidad. Las características diferenciadoras de las cooperativas se autodeclaran a nivel mundial, pero no han sido estudiadas desde la Teoría de la Identidad Organizacional.


Contribuciones teóricas y prácticas: Esta investigación desarrolla un nuevo constructo y escala denominada Identidad Organizacional Cooperativa. La escala de Clima Organizacional fue traducida y adaptada transculturalmente a la realidad de las cooperativas brasileñas.





Palabras clave: Identidad organizacional, Identificación organizacional, Clima organizacional, Cooperativas, Las cooperativas de crédito.
                                







1 Introdução

As pessoas possuem características, positivas e negativas, que as diferenciam entre si, assim como as organizações são diferenciadas a partir de determinadas características. Esse conjunto de características é o que formará a identidade de uma organização que pode ser uma forma de antever o seu comportamento diante de determinadas situações (Kogut & Zander, 1996). Ou seja, ao conhecer a identidade de uma empresa, pode-se prever o comportamento de uma organização em relação às mais diversas situações apresentadas pelo ambiente. Ao focar a pesquisa à nível de colaboradores, faz-se necessário utilizar o construto de identificação organizacional, pois, a identidade é da organização.

As cooperativas possuem uma identidade que as diferencia de sociedades convencionais, atuando nas mais diversas atividades, e o único tipo de empresa que possui um código de ética com valores internacionalmente acordado (Internacional Co-operative Alliance, 2017). Durante o congresso centenário da Aliança Cooperativa Internacional (ACI), em Manchester, ocorrido em 1995, foram consagradas as principais características da sociedade cooperativa: adesão voluntária e livre; gestão democrática pelos membros; participação econômica dos membros; autonomia e independência; educação, formação e informação; intercooperação; e, interesse pela comunidade (Paré, 2009). No entanto, conforme pesquisas em periódicos (Web Of Sciece e Capes), existe uma lacuna para estudos envolvendo o construto de identificação organizacional em cooperativas, justificando a utilização desse construto na pesquisa.

O segundo construto utilizado, Clima Organizacional, pode ser utilizado de forma estratégica por algumas organizações, apoiando-se na construção de ambientes de trabalho propícios para a diferenciação desejada. Um exemplo de modificação no ambiente de trabalho focado em estratégia é a pesquisa de Klein e Sorra (1996), que buscou criar um clima organizacional favorável à implementação de inovações, a partir do qual, os colaboradores que utilizassem as inovações eram recompensados.

Um clima organizacional favorável é benéfico para clientes, colaboradores e empresa, assim como um clima desfavorável traz prejuízos como improdutividade, alta abstenção, clientes insatisfeitos, entre outros (Bispo, 2006). Se algumas organizações utilizam o clima organizacional para elaborar estratégias que as diferenciem em seu nicho de mercado (Klein & Sorra, 1996), talvez a identidade organizacional, formada por elementos diferenciadores, possa influenciar seu ambiente de trabalho estrategicamente por meio da identificação dos colaboradores com a organização.

O ramo de crédito do cooperativismo é um dos ramos mais dinâmicos do cooperativismo, pois, busca-se a melhor administração dos recursos financeiros dos cooperados. As cooperativas de crédito atendem cerca de 1,9 milhão de associados no Rio Grande do Sul, em que todos os correntistas são associados e geram em torno de 9,9 mil empregos diretos (OCERGS-SESCOOP/RS, 2017), pautando a escolha de três cooperativas de crédito do Rio Grande do Sul como objeto de estudo.

A partir do Plano de Ação para uma Década Cooperativa, que coloca a Identidade como tema central; considerando a importância da percepção da Identidade Cooperativa pelos colaboradores; e, ainda, analisando trabalhos que objetivaram diagnosticar o clima organizacional de cooperativas (Parolin & Albuquerque, 2011; STECCA et al., 2016;), chegou-se à seguinte questão de pesquisa: De que forma a Identificação Organizacional Cooperativa influencia o Clima Organizacional dos colaboradores de Cooperativas de Crédito?

Para responder a esse questionamento, apresenta-se como objetivo geral analisar a influência da identificação organizacional cooperativa sobre o clima organizacional. Os objetivos específicos do estudo consistem em: (i) elaborar e validar uma escala de identificação organizacional cooperativa; (ii) traduzir, adaptar culturalmente e validar a escala de percepção de clima organizacional; (iii) analisar a influência da identificação organizacional cooperativa sobre o clima organizacional.

O estudo é apresentado em, basicamente, quatro partes: referencial teórico, expondo os construtos de identidade organizacional cooperativa, identificação organizacional cooperativa e clima organizacional; procedimentos metodológicos, apresentação e discussão dos resultados; e considerações finais.




2 IDENTIDADE ORGANIZACIONAL COOPERATIVA: CONTRIBUIÇÕES PARA A FORMAÇÃO DO CONSTRUTO IDENTIFICAÇÃO PARA O CONTEXTO DO COOPERATIVISMO

A Identidade Organizacional é uma forma específica de Identidade Social, autodefinida ou autodeclarada (Mael & Asforth, 1992), e distinta de outras organizações por meio de características diferenciadoras (Kogut & Zander, 1996). A Declaração sobre Identidade, Valores e Princípios Cooperativistas é a autodefinição realizada pela Internacional Co-operative Alliance para distinguir as cooperativas de outras formas societárias (International  Co-operative Alliance, 2015).

Embora a Declaração seja composta pela definição de cooperativa, pelos valores básicos e éticos e pelos princípios do cooperativismo, observou-se que a essência do cooperativismo se encontra nos valores. Os princípios, amplamente definidos e conhecidos, representam a aplicação dos valores no dia a dia das cooperativas. Ao buscar a base das características diferenciadoras, constatou-se que os valores básicos do cooperativismo desempenhavam essa função (Schneider, 2012; International Co-operative Alliance, 2015).

Essa necessidade de distinguir as cooperativas de outras empresas é tão antiga quanto o próprio cooperativismo, embora tenha sido formalizada de forma global apenas em 1995(Internacional Co-operative Alliance, 2017). A fim de definir uma Identidade Organizacional intrínseca às cooperativas, elaborou-se um quadro de referência da Identidade Organizacional Cooperativa demonstrando essa associação. Dessa forma, o Quadro 1 resumiu o caminho percorrido da Identidade Organizacional até a formação da Identidade Organizacional Cooperativa.




Quadro 1: Quadro referência da Identidade Organizacional Cooperativa
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Fonte: Elaborado pelos autores.








De acordo com o Quadro 1, a Identidade Organizacional precisa atender a dois requisitos: ter características diferenciadoras e uma forma especiífica de identidade autodefinida. No cooperativismo, a autora Pinho (1966) relacionou o que diferencia, na prática, as sociedades cooperativas das demais sociedades, assim como a Internacional Cooperative Alliance (2015), organismo recoconhecido mundialmente, adotou a Declaração sobre a Identidade, Valores e Princípios desde 1995 como uma forma de autodefinção da identidade cooperativa.

A Declaração sobre a Identidade, Valores e Princípios (2015) apenas cita esses valores, o que tem instigado diversos autores a elucidar da melhor forma sua aplicação nas cooperativas. A seguir, conceituam-se os valores abordados no Quadro 1:




	
Autoajuda: O valor de autoajuda pressupõe a autonomia das pessoas e das cooperativas, a ação de seus membros em busca de seu desenvolvimento e de seus semelhantes, significa o orgulho do cooperado, que garante a liberdade de suas ações, principalmente, em relação ao governo e grandes clientes e/ou fornecedores (Lambert, 1975; Souza, 2017).



	
Responsabilidade: O valor de responsabilidade está relacionado ao comprometimento com as atividades e cumprimento dos deveres, em ter atitudes responsáveis a fim de não lesar as partes interessadas, em responder pelas decisões e em acompanhar a vida da cooperativa. Nesse valor pressupõe-se, ainda, os valores éticos de retidão moral e respeito às normas coletivas. A divulgação e a disseminação do cooperativismo também estão inseridas como exemplos do valor responsabilidade no meio cooperativista (Figueiredo, 2009; Mêinen, 2014; Souza, 2017).



	
Democracia: A democracia, nas cooperativas, está vinculada ao direito de participação pela palavra e pelo voto, incluindo reuniões e o exercício de funções diretivas, bem como ao dever de respeitar as deliberações realizadas nessa forma (Rossi, 2005; Mêinen, 2014). Implica também, no direito de manifestação de opinião, de compreensão e de respeito às divergências e diferenças, ao estímulo à argumentação e à tomada de decisões em comum acordo ou pela maioria (Rossi, 2005; Souza, 2017).



	
Igualdade e Equidade: Os valores de igualdade e equidade caminham juntos, em busca da igualdade de direitos de participação, informação e comunicação, muitas vezes sendo necessária a compensação do esforço de cada um, promovendo julgamento justo e imparcial (Mêinen, 2014; Souza, 2017).



	
Solidariedade e Ajuda Mútua: É um valor de empatia, de se responsabilizar pelo outro como se fosse consigo, é não ser individualista, mas focar na união de esforços em prol de um objetivo comum, implica em reciprocidade obrigacional, responsabilizando-se em conjunto pelo exercício das atividades necessárias ao alcance desse objetivo (Rossi, 2005; Mêinen, 2014; Souza, 2017).







Assim, observou-se a interligação de, pelo menos, um valor básico a uma característica diferenciadora das sociedades cooperativas, formando a Identidade Organizacional Cooperativa (IdCoop). Com a IdCoop definida, a próxima etapa foi a caracterização da Identificação Organizacional Cooperativa.




3 Identificação Organizacional Cooperativa

O construto de Identificação Organizacional Cooperativa foi elaborado a partir da Teoria da Identidade Organizacional (Ashforth & Mael, 1989) e da Declaração sobre a Identidade, Valores e Princípios do Cooperativismo (International Co-operative Alliance, 2015).

O primeiro passo foi a formação da Identidade Organizacional Cooperativa, contemplando as características diferenciadoras (Pinho, 1966; Kogut & Zander, 1996) e a autodefinição de identidade (Mael & Ashforth, 1992; International Co-Operative Alliance, 2015). Estabelecida a composição da Identidade Organizacional Cooperativa pelos valores básicos do cooperativismo, agrupados em cinco definições, deu-se a continuidade da formação do construto de identificação.

Por meio dos conceitos-chave encontrados para os valores, foram redefinidas a interpretação dos valores básicos do cooperativismo para a óptica dos colaboradores. Essa adaptação foi necessária para avaliar a identificação, devido ao fato de os valores do cooperativismo pertencerem à identidade cooperativa.

A escala utilizada incluiu itens elaborados a partir dos construtos de Identificação Organizacional Cooperativa, buscando contemplar as dimensões Afetiva e Cognitiva da Identificação Organizacional Cooperativa e as dimensões de Autoajuda, Democracia, Igualdade e Equidade, Responsabilidade, e Solidariedade e Ajuda Mútua. O Quadro 2 apresenta um resumo do construto.




Quadro 2: Construto de Identificação Organizacional Cooperativa
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Fonte: Elaborado pelos autores.








A fim de complementar a análise da identificação organizacional cooperativa, foi analisado se o novo construto de identificação influencia no clima. O clima organizacional, construído e sustentado por relações interpessoais, tem sua importância na medida em que orienta o comportamento e o desempenho dos indivíduos dentro das organizações (Puente-Palacios & Freitas, 2006).  Portanto, a próxima seção aborda o aporte teórico sobre Clima Organizacional.




4 Clima Organizacional

A compreensão da forma como o ambiente de trabalho afeta o comportamento e as atitudes das pessoas, tem-se dado por meio do Clima Organizacional, que busca conhecer as percepções compartilhadas entre as pessoas de uma organização ou equipes de trabalho (Martins, 2008). O Clima Organizacional nada mais é do que a soma de fatores que influenciam o dia a dia das pessoas, como o relacionamento com os pares, com os superiores, as condições físicas e psicológicas do trabalho, entre outros (Johann, 2013). Assim, buscou-se na literatura internacional uma escala que representasse os principais fatores de clima.

A versão reduzida da escala CLIOR, contendo 15 itens que representam seis construtos, fornece um indicador geral de clima organizacional e é composta por indicadores de cooperação, organização do trabalho, relacionamento, inovação, participação e apego ao trabalho (Peña-Suárez et al., 2013). A descrição desses construtos é dada a seguir, conforme Menéndez et al. (2017):




	
Cooperação: o nível de apoio dado por colegas e superiores possui motivo e o significado é compreendido.



	
Organização do trabalho: representa a importância que a organização atribui às regras e procedimentos; até que ponto a empresa controla os aspectos organizacionais de cada posto para garantir que esses objetivos sejam claros e transparentes.



	
Relacionamentos: mede a percepção dos funcionários sobre o ambiente de trabalho e se eles sentem, ou não, que trabalham dentro de um ambiente agradável com interações positivas, em sentido horizontal (com colegas) ou vertical (chefes e superiores).



	
Inovação: refere-se ao grau de inovação, dinamismo e adaptação da empresa às exigências atuais



	
Participação: mostra o grau de liberdade que a empresa oferece aos funcionários para sugerir novas ideias e procedimentos que possam melhorar os níveis de desempenho.



	
Identificação: refere-se ao sentimento de satisfação e à sensação de realização e orgulho associados ao trabalho.










5 Procedimentos Metodológicos

O estudo realizado foi de levantamento ou do tipo survey, de corte transversal, ou seja, realizado em apenas um ponto do tempo e sintetizados estatisticamente (Hair et al., 2005) com abordagem quantitativa sobre dados primários oriundos de questionários.

A pesquisa teve como objeto de estudo os colaboradores e gerentes de gestão de pessoas que atuam nas cooperativas de crédito Sicredi Região Centro RS/MG, Sicredi Serrana RS e Sicredi União RS. A escolha dessas cooperativas se justifica por empregar 1.408 colaboradores, em 80 municípios do Rio Grande do Sul.

A distribuição desses 1.408 colaboradores e três gerentes de gestão de pessoas, podem ser observados na Tabela 1. Esses números compuseram a população-alvo da pesquisa.




Tabela 1: Número de Colaboradores por Cooperativa









	
Cooperativa

	
Nº   de Colaboradores

	
Nº   de gerentes de gestão de pessoas




	
Total

	
Participantes

	
%

	
Total

	
Participantes

	
%




	Sicredi Região Centro RS/MG
	328
	77
	23,48
	01
	01
	100



	Sicredi Serrana RS
	452
	130
	28,76
	01
	01
	100



	Sicredi União RS
	628
	137
	21,81
	01
	01
	100



	
Total

	
1.408


	
344


	
24,43

	
0
3


	
03

	
100















Fonte: Dados da pesquisa.








O cálculo amostral seguiu a recomendação de Hair et al. (2009) para validação do instrumento, que implica em alcançar um número de cinco observações para cada questão a ser validada, sendo a proporção 10x1 desejável. Como o instrumento utilizado possui 21 questões de Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) e 15 questões de Clima Organizacional (CO), totalizando 36 questões a serem validadas, eram necessários no mínimo 180 indivíduos.

A amostra foi composta por 185 indivíduos do sexo feminino e 159 do sexo masculino. O teste Qui-Quadrado, com nível de confiança de 95%, não rejeita a hipótese nula de distribuição uniforme (sig=0,161), ou seja, é possível afirmar que a diferença de sexo não é significativa. A média de idade dos respondentes variou de 14 a 62 anos, com média de 33,77 anos e desvio padrão de 7,604. Observou-se, ainda, a concentração na faixa etária dos 30 aos 35 anos, com um percentual de 30,1% da amostra analisada.

As categorias analíticas utilizadas no presente estudo podem ser observadas no quadro-resumo dos construtos da pesquisa utilizados na construção dos instrumentos e relacionados aos principais autores e dimensões/variáveis analisadas (Quadro 3).




Quadro 3: Construtos Teóricos e Dimensões / Variáveis analisadas









	
Construto   Teórico

	
Principais   autores

	
Dimensões   / Variáveis (Nº da questão)




	
Identificação   Organizacional Cooperativa


	Johnson, Morgeson e Hekman (2012)   Hannah et al. (2014)   Kluver, Frazier e Haidt (2014)   Hakak (2015)
Lambert (1975)
Figueiredo (2009)   ICA (2015)
	-   Autoajuda (01, 12, 14, 17 e 19)   -   Democracia (05, 07 e 15)   -   Igualdade e Equidade (03, 08 e 10)   -   Responsabilidade (11, 13, 16 e 18)   -   Solidariedade e Ajuda mútua (02, 04, 06 e 09)   -   Identificação Organizacional (20 e 21)



	
Clima   Organizacional


	Penã-Suárez et al. (2013)   Muñiz et al.   (2014)
	Unidimensional














Fonte: Dados da pesquisa








A primeira parte do instrumento avaliou em 21 questões a Identificação Organizacional Cooperativa a partir dos valores de Autoajuda, Democracia, Igualdade e Equidade, Responsabilidade e, ainda, Solidariedade e Ajuda Mútua. A segunda parte do instrumento, que avaliou o Clima Organizacional, foi utilizada a versão reduzida e unidimensional da Escala de Clima Organizacional de Muñiz et al. (2014), adaptada transculturalmente com 15 itens. Os dois construtos utilizaram a escala Likert de 5 pontos, em que o respondente optaria entre 1 para Discordo Totalmente e 5 para Concordo Totalmente. As escalas foram validadas por especialistas e o teste-piloto evidenciou um Alfa de Cronbach > 0,8 nas duas escalas, demonstrando uma associação muito boa entre os construtos (Hair et al., 2005).

A análise fatorial exploratória foi realizada por meio do software SPSS versão 23, utilizando o método dos componentes principais com extração de fatores com base no autovalor e rotação ortogonal pelo método Varimax. A adequação da amostra foi dada pelo teste KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) e a adequação dos dados pelo teste de esfericidade de Bartlett que indicou correlações significativas entre as variáveis. Após a extração dos fatores foi verificada a consistência interna por meio do Alfa de Cronbach. Após a denominação dos fatores pela Análise Fatorial Exploratória (AFE)[i], realizou-se um teste confirmatório por meio da Análise Fatorial Confirmatória (AFC)[ii] e continuou-se a testagem do modelo estrutural por meio da Modelagem de Equações Estruturais (MEE) utilizando o pacote estatístico Amos 21 e selecionando o método de estimação de Máxima Verossimilhança (ML), conforme ilustra a Figura 1.
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Figura 1: Etapas da Análise dos Dados







Fonte: Elaborado pelos autores.








A validade do modelo de mensuração foi analisada pela qualidade de ajuste do modelo. Foram utilizadas medidas de ajuste absoluto como o Qui-quadrado, Qui-quadrado por Graus de Liberdade, Goodness-of-fit (GFI), Roat Mean Square Error of Aproximation (RMSEA) e, como medida de ajuste incremental, o Comparative Fit Index (CFI) (Hair et al., 2009).




6 Apresentação e Discussão dos Resultados

A apresentação e discussão dos resultados será abordada a partir dos objetivos específicos do estudo: (i) elaborar e validar uma escala de identificação organizacional cooperativa; (ii) traduzir, adaptar culturalmente e validar a escala de percepção de clima organizacional; (iii) analisar a influência da identificação organizacional cooperativa sobre o clima organizacional.


6.1 Identificação Organizacional Cooperativa – A Percepção dos Pesquisados

A validação da escala de Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) foi realizada pelas análises fatoriais exploratória e confirmatória. A análise fatorial exploratória iniciou pela verificação do teste de esferecidade de Bartlett, que indicou a adequação da análise fatorial com significância < 0,01. A adequação da amostra foi verificada pelo KMO (Kaiser-Meyer-Olkim) de 0,897. Na análise das comunalidades[iii], observou-se que as variáveis IOC14 [iv] , IOC17 e IOC18 apresentaram valores menores que 0,5, indicando a exclusão dessas variáveis da análise. Ao rodar a fatorial novamente, a variável IOC04 apresentou comunalidade de 0,499 que demandou sua exclusão, da mesma forma que as variáveis excluídas anteriormente. Após essas exclusões, nenhuma variável apresentou comunalidade inferior a 0,5.

A extração dos fatores foi realizada com base no autovalor, sendo considerado 1,0 o autovalor mínimo para a composição do fator. A solução fatorial encontrada com 17 variáveis, distribuídas em cinco fatores obteve um poder explicativo de 64,879% da variância dos itens. Os cinco fatores extraídos apresentaram autovalores iniciais de 6,060; 1,641; 1,229; 1,091 e 1,008. O Fator 5 foi composto por apenas uma variável (IOC02), não alcançando o mínimo de três variáveis para explicar o fator. Dessa forma, o Fator 5 e a Variável IOC02 foram desconsiderados da análise.

Os fatores da Escala de Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) foram denominados com base na escala de Stoner, Perrewe e Hofacker (2011), que utilizou as dimensões de Apego Afetivo, Ajuste ao Grupo, Autocategorização e Comportamental; no estudo de Walumbwa et al. (2011) que utilizou as dimensões Cognitiva e Afetiva; e na escala de Thomaz e Brito (2010) que dimensionou a identificação organizacional como Cognitiva, Afetiva, Avaliativa e Comportamental.

Assim, o Fator 1 foi denominado de Ajuste ao Grupo e reuniu cinco itens explicando 20,437% da variância observada. Apresenta itens relativos à inserção do colaborador no grupo de trabalho, bem como o reconhecimento do indivíduo como parte do grupo. Se refere a quanto o colaborador se ajusta ao grupo. Pode ser definido como reconhecimento do indivíduo como parte do grupo, à percepção do indivíduo como peça importante da engrenagem, perfeitamente ajustado às outras peças. O indivíduo, quando plenamente ajustado ao grupo, não necessita representar um papel, pois existe afinidade de valores e crenças, possibilitando a manifestação de seu verdadeiro “eu” (Stoner, Perrewe, & Hofacker, 2011).

Em seguida, denominou-se o Fator 2 como Comportamental, agrupando quantro itens relativos à postura com relação ao trabalho e explicando 13,892% da variância observada. Esse agrupamento se refere ao comportamento dos colaboradores perante ao grupo. Pode ser definido como a postura manifestada pelos colaboradores diante às normas explícitas e implícitas do grupo, assim como nos ritos da organização e à adesão às regras e deliberações realizadas no grupo. Os relacionamentos tendem a ser mais de amizade do que de coleguismo (Christ et al., 2003; Stoner, Perrewe, & Hofacker, 2011).

O terceiro fator foi denominado como a dimensão de Afetividade da escala, com quatro itens e 13,523% da variância explicada. Aqui, reuniram-se os itens relacionados ao vínculo afetivo do colaborador com a cooperativa, bem como a disseminação de seus valores. Pode ser definido como o vínculo afetivo do indivíduo com o grupo, sentimento de pertença e preocupação com a perenidade desse vínculo. O indivíduo deseja a perenidade do grupo e de seu vínculo, defendendo seu grupo perante adversidades (Christ et al., 2003; Edwards & Peccei, 2007; Johnson, Morgeson, & Hekman, 2012; Stoner, Perrewe, & Hofacker, 2011).

Por fim, denominou-se o Fator 4 como a dimensão de Identificação Cognitiva, com três itens e 9,660% da variância explicada. Nesse fator, agruparam-se os itens relacionados a percepção pelo indivíduo do que a organização espera dela, sempre procurando atender às expectativas do grupo e reduzir a incerteza social. O indivíduo se autodefine como membro da organização e se esforça por sua manutenção como membro do grupo (Thomaz & Brito, 2010); Walumbwa et al., 2011); Johnson, Morgeson, & Hekman, 2012).

A confiabilidade dos Fatores 1, 2 e 3 extraídos foi considerada satisfatória, de acordo com a interpretação de Hair et al. (2005), indicando uma associação muito boa para dimensão de Ajuste ao Grupo (0,864), boa associação para a dimensão de Afetividade (0,703), associação moderada para a dimensão Comportamental (0,656) e baixa associação para a Identificação Cognitiva (0,551). A análise fatorial exploratória possibilitou a detecção de quatro construtos: de Ajuste ao Grupo, Comportamental, de Afetividade e de Identificação Cognitiva.

A análise fatorial confirmatória foi realizada individualmente pelos construtos de primeira ordem. O primeiro construto analisado foi o de “Ajuste ao Grupo”, composto por cinco variáveis, todas com cargas superiores a 0,5. A melhoria dos índices de ajuste do modelo foi dada pela inserção de uma correlação entre o erro da variável IOC07 - “Percebo que as minhas opiniões sobre o trabalho são consideradas pela cooperativa” e o erro da variável IOC05 - “A minha participação nas decisões do meu setor é valorizada pela cooperativa”. Essa correlação se justifica devido ao fato de as variáveis pertencerem ao mesmo construto de Ajuste ao Grupo e elaboradas com base no valor de Democracia. Finalizada a análise desse construto, seguiu-se para o próximo. A análise do construto “Comportamental” composto por quatro variáveis, todas com cargas superiores a 0,5, apresentou o índice RMSEA > 0,07 (0,086), porém, o software Amos utilizado para a análise, não sugeriu nenhuma modificação. Como os índices de confiabilidade foram aceitáveis, optou-se por manter o construto.  O construto de “Afetividade” com quatro variáveis, apresentou todas variáveis com cargas superiores a 0,5. Analisando as medidas de ajuste, constatou-se que o modelo não necessita de alterações. Assim, o construto permaneceu inalterado.

Ao analisar o construto de Identificação Cognitiva, com três variáveis, verificou-se que esse modelo estava exatamente identificado, ou seja, o mesmo número de graus de liberdade necessários para estimar todos os parâmetros livres. Byrne (2016) sugere a fixação de parâmetros para resolver esse problema, porém, constatou-se que os erros das variáveis do construto de Identificação Cognitiva são significativamente diferentes, não sendo possível a fixação de sua variância. Devido ao fato de a confiabilidade do construto ser baixa (alfa de Cronbach 0,5 > 0,6) e a impossibilidade de correção do modelo exatamente justificado, optou-se por sua exclusão.

Após a validação dos construtos de 1ª ordem, passou-se para a avaliação do construto de 2ª ordem: Identificação Organizacional Cooperativa. Foram necessárias inserir duas correlações para ajuste do modelo. O modelo foi recalculado após cada alteração, dessa forma, a ordem das inserções foi a seguinte: 1ª entre o erro da variável IOC07 - “Percebo que as minhas opiniões sobre o trabalho são consideradas pela cooperativa” e o erro da variável IOC05 - “A minha participação nas decisões do meu setor é valorizada pela cooperativa”; e, 2ª entre o erro da variável IOC08 - “Sinto que sou tratado (a) da mesma forma que meus colegas de trabalho” e o erro da variável IOC05 - “A minha participação nas decisões do meu setor é valorizada pela cooperativa”.

A primeira correlação se justifica devido ao fato de as duas variáveis, IOC07 e IOC05, além das variáveis pertencerem ao mesmo construto, ambas possuem ligação com o valor de Democracia. Esse valor foca na livre manifestação das opiniões e na participação das decisões. Na segunda correlação, IOC08 e IOC05, embora tenham ligação aos valores de Democracia e Igualdade e Equidade, focam na oportunidade de participação de forma igualitária. O construto de Ajuste ao Grupo, a partir do qual ocorreu todas as correlações, avalia o reconhecimento do indivíduo como membro do grupo e sua autopercepção como parte importante do grupo (Stoner, Perrewe, & Hofacker, 2011).

Os critérios de validade convergente foram atendidos por meio da variância extraída, confiabilidade composta e alfa de Cronbach, e o modelo de mensuração da escala de Identificação Organizacional Cooperativa atende aos índices mais usados na avaliação da qualidade de ajuste. Ressalta-se que foram realizados apenas os ajustes fundamentados teoricamente e que atendiam minimamente às medidas estatísticas indicadas. Segundo Hair et al. (2009), deve-se optar por poucas modificações a fim de preservar a integridade teórica do modelo de mensuração.




6.2 Avaliando o Clima Organizacional segundo a percepção dos Entrevistados

A Análise Fatorial Exploratória (AFE) da escala de Clima Organizacional (CO) iniciou pela análise preliminar da matriz R ou matriz de correlação, a qual indicou que as variáveis “31”, “32” e “36” não se correlacionam com as demais variáveis, pois apresentaram significâncias superiores a 0,05. Assim, optou-se pela exclusão dessas variáveis e rodou-se novamente a fatorial sem as variáveis excluídas. A nova matriz apresentou variáveis correlacionadas entre si, sem problemas de singularidade. A determinante apresentou um valor de 0,003, portanto, maior que o mínimo (0,00001) indicando que não haverá problemas de multicolinearidade.

A adequação da amostra foi verificada pelo KMO (Kaiser-Meyer-Olkim) de 0,908. Kaiser (1974 citado por Field, 2009) recomenda um KMO mínimo de 0,5, sendo os valores acima de 0,9 considerados excelentes. Portanto, a análise de fatores é apropriada para esses dados. O teste de esferecidade de Bartlett apresentou alta significancia com p < 0,001, indicando que a análise de fatores é apropriada  (Field, 2009) .

A solução fatorial encontrada apresentou três fatores teoricamente suportados, explicando 67% da variância dos itens. As comunalidades das variáveis foram acima de 0,5, demonstrando que as 12 variáveis são adequadamente explicadas pela solução fatorial (Hair et al., 2009). Os fatores extraídos possuem autovalores de 3,801, 2,241 e 2,005. A matriz de componente rotativa revela os fatores emergidos, bem como as varáveis que compõe esses valores (todas com carga superior a 0,5).

O primeiro fator reuniu seis itens e explicou 31,68% da variância observada. Apresenta itens relativos às relações verticais do trabalho em ambas direções. Além disso, apresenta itens que avaliam a abertura à inovação e resolução de problemas por iniciativa dos colaboradores. Esse fator foi denominado como aspecto Afetivo do Clima Organizacional e obteve bom coeficiente de precisão (0,881). Ostroff (1993) chamou de Afetiva a dimensão do clima organizacional oriunda do envolvimento pessoal dos colaboradores, das relações interpessoais ou sociais. Carr et al. (2003) relataram que a dimensão Afetiva ocorre quando, no clima organizacional, é enfatizado o interpessoal, as relações sociais entre os trabalhadores, incluindo aspectos de participação, cooperação, cordialidade e recompensas.

O segundo fator agrupou três itens relativos à definição do trabalho, explicando 18,68% da variância observada. Esse agrupamento se refere aos objetivos, prazos e escopo do trabalho. Também avalia o cumprimento de prazos na execução do trabalho. Esse fator obteve um coeficiente de precisão satisfatório (0,783) e denominado como aspecto Instrumental do Clima Organizacional. A denominação Instrumental foi utilizada por Ostroff (1993) e Carr et al. (2003). Ostroff (1993) relaciona a dimensão instrumental quando o envolvimento do colaborador é na tarefa e nos processos de trabalho. Carr et al. (2003) complementam, referindo-se à dimensão instrumental como aquela que enfatiza o envolvimento dos indivíduos nas das tarefas realizadas na organização, incluindo aspectos relacionado à realização, hierarquia, estrutura e recompensas extrínsecas.

Por fim, o terceiro fator também obteve coeficiente de precisão satisfatório (0,720) e contempla três itens com 16,71% da variância explicada. Aqui, reuniram-se os itens relacionados à ligação do colaborador com o trabalho, incluindo as oportunidades de crescimento, prestígio e suporte organizacional. Esse fator foi denominado como aspecto Cognitivo do Clima Organizacional.

A Análise Fatorial Exploratória (AFE) da escala de Clima Organizacional (CO), que inicialmente continha 15 variáveis, identificou três fatores – Afetivo, Instrumental e Cognitivo –, distribuídos em 12 variáveis. A validação, como na escala de Identificação Organizacional Cooperativa, foi realizada individualmente nos construtos de primeira ordem, seguindo para a validação do construto de segunda ordem. O construto Afetivo do Clima Organizacional com seis variáveis, todas com cargas superiores a 0,7, necessitou da inserção de duas correlações a fim de atender às medidas de ajuste do modelo. As inserções foram realizadas nos erros das variáveis com maior índice de modificação indicado pelo software Amos 21, nessa ordem: 1ª entre o erro da variável CO27[v] – “Minhas sugestões sobre o trabalho são ouvidas” e o erro da variável CO26 – “As contribuições para inovar são apreciadas no meu trabalho”; e, 2ª entre o erro da variável CO25 – “Meus superiores me encorajam quando tenho problemas, para que eu possa resolvê-los” e o erro da variável CO26 – “As contribuições para inovar são apreciadas no meu trabalho”.

A cada inserção de correlação houve nova análise dos índices do modelo. As inserções dessas duas correlações se justificam por pertencerem ao mesmo construto.

A seguir, passou-se para a análise dos construtos Instrumental e Cognitivo. Ambos construtos estavam exatamente identificados, ou seja, possuíam três variáveis que resultam no número de graus de liberdade necessários para estimar todos os parâmetros livres. Hair et al.  (2009)  relatam que modelos exatamente identificados não testam uma teoria.

Uma abordagem utilizada para resolver o problema de modelos exatamente identificados é a fixação de parâmetros  (Byrne, 2016) . O software Amos 21 fornece um mecanismo para selecionar prováveis candidatos para fixação de parâmetros, o Método da Diferença Crítica (MDC). Assim, constatou-se que os erros das variáveis CO34 e CO33, do construto Instrumental, não são significativamente diferentes, possibilitando a fixação da sua variância.

Da mesma forma, no construto Cognitivo também foram fixadas a variância das variáveis CO22 e CO23. Como os erros dessas variáveis não são significativamente diferentes, a fixação de parâmetros também permitiu resolver o problema de identificação do construto Cognitivo. Com a fixação de parâmetros nos referidos erros das variáveis dos construtos Instrumental e Cognitivo, foi possível calcular o Qui-Quadrado, bem como sua significância.

Após a validação dos construtos de 1ª ordem (Afetivo, Instrumental e Cognitivo), passou-se para a validação do construto de 2ª ordem: Clima Organizacional. De acordo com a análise dos índices de ajuste, foi necessária a inserção de uma correlação entre os erros das variáveis CO34 – “Meu trabalho está adequadamente definido” e CO33 – “Os objetivos do meu trabalho estão claramente definidos”. A inserção da correlação entre os erros das variáveis CO34 e CO33 se justifica por pertencerem ao mesmo construto (Instrumental), possuindo interação. Os critérios de validade convergente foram atendidos por meio da variância extraída, confiabilidade composta e alfa de Cronbach.

Verificou-se que o modelo final satisfaz aos índices de ajustes mais utilizados. Salienta-se que foram realizados apenas as alterações necessárias ao atendimento dos índices de ajuste, a fim de preservar a integridade teórica do construto.




6.3 Análise dos caminhos estruturais: Influência da Identificação Organizacional Cooperativa sobre o Clima Organizacional

A fim de alcançar o objetivo do estudo, realizou a análise dos caminhos estruturais do construto Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) sobre o construto de Clima Organizacional. A IOC é formada por três dimensões: Ajuste ao Grupo, Comportamental e de Afetividade. As dimensões da IOC de Ajuste ao Grupo e Afetividade influenciam o CO Afetivo ao nível de 1%, porém, a influência da dimensão Comportamental não apresentou significância máxima de 5%, sendo necessária a exclusão do construto Comportamental. Assim, passou-se para a análise do modelo estrutural que não produziu resultados dentro do nível adequado (X² = 293,873; GL = 84; X² / GL = 3,498; GFI = 0,908; CFI = 0,919; e RMSEA = 0,085), necessitando da realização de ajustes.

O Amos sugeriu a inserção de correlações entre os erros dos construtos de Ajuste ao Grupo e Afetividade, porém, por tratar-se de indicadores distintos, optou-se por inserir relações de influência. A direção da relação (Afetividade <- Ajuste ao Grupo) foi embasada teoricamente. Os resultados indicam que o aspecto Afetivo do Clima Organizacional é influenciado diretamente pelas dimensões de Ajuste ao Grupo (p<0,001) e Afetividade (p<0,005). A dimensão de Ajuste ao Grupo ainda influencia indiretamente o aspecto Afetivo (p<0,001) por meio da dimensão de Afetividade. De fato, a forma como o indivíduo se ajusta ao grupo influencia a afetividade de pertencer ao grupo e, por consequência, influencia o clima afetivo. Após a realização das modificações mencionadas anteriormente, os índices de ajuste do modelo melhoraram consideravelmente, alcançando os níveis recomendados por Hair et al. (2009). A Tabela 2 apresenta os índices de ajuste do modelo.




Tabela 2: Índices de ajuste do modelo estrutural do Aspecto Afetivo do Clima Organizacional









	

Índices de Ajuste

	
Modelo inicial

	
Modelo final




	Qui-quadrado (c²)
	536,719
	185,250



	Qui-quadrado (significância)
	0,000
	0,000



	Graus de Liberdade (GL)
	145
	83



	c²/GL
	3,702
	2,232



	GFI – Goodness
-
of
-
fit


	0,863
	0,935



	CFI – Comparative
 Fit Index

	0,870
	0,961



	RMSEA – Roat
 Mean Square Error of Aproximation

	0,089
	0,060














Fonte: Dados da pesquisa.








O próximo caminho a ser analisado são as relações do construto Instrumental do Clima Organizacional. As relações com os construtos Ajuste ao Grupo e de Afetividade apresentaram significância ao nível de 5%, ao contrário da dimensão Comportamental que não alcançou significância e, portanto, foi excluída. Após essa exclusão, as correlações entre os erros das variáveis CO33 (e33) e CO34 (e34) e IOC08 (e08) e IOC05 (e05), não obtiveram significância ao nível de 5% e, também, precisaram ser excluídas. Após essas exclusões o modelo não alcançou os índices de ajustamento, sendo indicado pelo Amos uma correlação entre os erros dos construtos de Ajuste ao Grupo e Afetividade. Por se tratar de indicadores distintos, optou-se por inserir uma relação de influência embasada teoricamente (Afetividade <- Ajuste ao Grupo), o que gerou insignificância na influência da Afetividade sobre o aspecto Instrumental do Clima.

Assim, como não foi possível ajustar o modelo, optou-se pela exclusão da dimensão de Afetividade na análise de caminhos. Esse resultado indica que apenas a dimensão de Ajuste ao Grupo influencia no aspecto Instrumental do Clima Organizacional. Dessa forma, pode-se presumir que os aspectos relacionados à atribuição de tarefas e recompensas na organização correspondem ao status quo do indivíduo no grupo. Os índices do modelo apresentaram adequabilidade, não necessitando de modificações adicionais.

Por fim, foi analisado o caminho do construto Cognitivo do Clima Organizacional. O caminho estrutural Cognitivo <- Comportamental não apresentou significância ao nível de 5%, sendo necessária a exclusão do construto Comportamental. Com essa exclusão a correlação entre as variáveis IOC08 (e08) e IOC05 (e05) não foi mais significativa e, portanto, retirada do modelo. Apesar da retirada do construto, o modelo não alcançou os índices de mínimos necessários para sua adequabilidade (X² = 248,078; GL = 52; X²/GL = 4,771; GFI = 0,902; CFI = 0,884; e RMSEA = 0,105).

Com o intuito de melhorar os índices de ajustamento do modelo foram inseridas correlações entre os erros da variável IOC19 (e19) e do construto Cognitivo (eCOG) que, embora sejam de construtos diferentes, estão relacionados teoricamente. Além desses ajustes, o Amos sugeriu inserir uma correlação entre os erros dos construtos de Ajuste ao Grupo e Afetividade. Porém, como ocorreu na análise do primeiro caminho, optou-se por inserir uma relação de influência devido ao fato de serem indicadores distintos.

A análise do caminho indicou que o aspecto Cognitivo do Clima Organizacional é influenciado direta e indiretamente pela dimensão de Ajuste ao Grupo da Identificação Organizacional Cooperativa. Indiretamente, o construto de Ajuste ao Grupo utiliza a Afetividade como mediadora da influência sobre o aspecto Cognitivo do Clima Organizacional. A partir desse resultado, é possível inferir que a afetividade pode influenciar o envolvimento psicológico e recompensa intrínseca do aspecto Cognitivo do Clima Organizacional. Assim como o Ajuste ao Grupo pode influenciar as características de autonomia, crescimento e autodesenvolvimento do aspecto Cognitivo do Clima Organizacional. Supõe-se, ainda, que o Ajuste ao Grupo influencie a Afetividade por meio do sentimento de pertença e engajamento com o cooperativismo. A verificação dos índices de ajustamento indicou que o modelo alcançou os índices mínimos de adequabilidade.

A Figura 2 apresenta a síntese das relações que se mostraram significativas na análise de caminhos entre as dimensões da Identidade Organizacional Cooperativa (IOC) e os aspectos do Clima Organizacional (CO). Pode-se observar que ao analisar os caminhos em conjunto, a influência da Afetividade (IOC) sobre o Afetivo (CO) que já possuía uma carga pequena (0,220), não alcançou o nível mínimo de significância (p < 0,005). Dessa forma, o caminho Afetivo <- Afetividade foi excluído.

Desse modo, observa-se que a dimensão da IOC que possui mais influência sobre o CO é a dimensão de Ajuste ao Grupo, interferindo nos três aspectos do Clima Organizacional (CO). A dimensão comportamental da IOC não apresentou influência significativa sobre os aspectos do CO, sendo excluída da análise conjunta. A dimensão de Afetividade da Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) intermedia a influência indireta da dimensão de Ajuste ao Grupo sobre o aspecto Cognitivo do CO.
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Figura 2:Análise conjunta de caminhos das dimensões da IOC x aspectos do CO







Fonte: Dados da pesquisa.








Nota: Todos os coeficientes apresentados foram significativos ao nível de 1%.

A validação do modelo integrado de influência da Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) sobre o Clima Organizacional (CO) se deu por meio da análise dos índices de ajustes recomendado por Hair et al. (2009). O modelo inicial apresentou a variância do erro do construto de Clima Organizacional negativa (eCO = -0,007). O software Amos sugeriu a inserção de uma correção entre os construtos de Afetividade (ICO) e Cognitivo (CO). Após essa inserção foi possível rodar o modelo inicial, porém, não alcançou os índices suficientes para a validação do modelo (X² = 601,879; GL = 265; X²/GL = 2,271; GFI = 0,875; CFI = 0,918; RMSEA = 0,061), portanto, foram necessários ajustes ao modelo inicial.

Os ajustes ao modelo inicial seguiram a análise de caminhos, verificando que o construto Comportamental não influencia nenhum aspecto do Clima Organizacional, necessitando ser retirado do modelo. Ao retirar a dimensão Comportamental, não foi possível manter o construto de Identificação Organizacional Cooperativa com apenas dois construtos de identificação, pois o modelo ficaria subidentificado, ou seja, com mais parâmetros a serem estimados do que variâncias ou covariâncias de itens (HAIR et al., 2009). Assim, optou pela exclusão do construto de segunda ordem Identificação Organizacional Cooperativa (IOC), realizando a influência direta dos construtos de Ajuste ao Grupo e Afetividade sobre o construto de Clima Organizacional.

Ao excluir o construto de IOC, fez-se a ligação dos construtos de Ajuste ao Grupo e Afetividade por meio de uma seta de influência, seguindo o sugerido pela análise de caminhos. Após essas exclusões o modelo obteve uma significativa melhora (X² = 419,347; GL = 181; X²/GL = 2,317; GFI = 0,896; CFI = 0,935; RMSEA = 0,062), porém, essa melhora ainda não foi considerada adequada aos índices de ajustamento do modelo. Portanto, verificou-se os índices de modificação sugerido pelo Amos e realizou-se as seguintes alterações: exclusão das correlações entre os erros das variáveis IOC05 (e05) e IOC08 (e08) e entre os erros das variáveis CO26 (e26) e CO25 (e25). Ainda foram incluídas, conforme sugestão do Amos, correlações entre os erros das variáveis CO28 (e28) e CO29 (e29); entre os erros das variáveis CO25 (e25) e CO27 (e27); entre os erros das variáveis CO25 (e25) e CO22 (e22); e entre os erros das variáveis CO27 (e27) e CO23 (e23). Justificam-se essas alterações devido ao fato de pertencerem ao mesmo construto do Clima Organizacional e, portanto, estão teoricamente relacionadas.

Hair et al. (2009) sugerem, ainda, que o efeito moderador seja testado com um modelo alternativo. Dessa forma, realizou-se outro modelo desconsiderando construto de 1ª ordem de Afetividade. Os índices de ajustamento apresentaram melhora com apenas a exclusão das correlações entre os erros das variáveis IOC05 (e05) e IOC08 (e08), evidenciando que o modelo com moderação não é sustentado. O modelo integrado final validado pode ser observado na Figura 3. Os Índices de Ajustes dos Modelos Inicial e Final (com e sem moderação) podem ser visualizados na Tabela3. Os índices mínimos sugeridos por Hair et al. (2009) foram alcançados: X²/GL < 3; GFI > 0,90; CFI > 0,92; e, RMSEA < 0,07. Analisadas a qualidade de ajuste do modelo, o próximo passo foi o exame das estimativas paramétricas individuais. As relações entre os construtos apresentaram coeficientes padronizados acima de 0,7 e foram a significativas a 1% e, na direção prevista.
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Figura 3:Modelo Integrado Final de Influência da dimensão de Ajuste ao Grupo da Identificação Organizacional Cooperativa sobre o Clima Organizacional







Fonte: Dados da pesquisa.











Tabela 3: Índices de ajuste do modelo integrado de Influência da dimensão de Ajuste ao Grupo e Afetividade da Identificação Organizacional Cooperativa sobre o Clima Organizacional









	

Índices de Ajuste

	
Modelo inicial 

	
Modelo final




	
IOC 
à
 CO

	
Com variável moderadora
AJUG-AFET/IOC 
à
 CO

	
Sem variável moderadora
AJUG/IOC 
à
 CO




	Qui-quadrado (c²)
	601,879
	393,915
	266,111



	Qui-quadrado (significância)
	0,000
	0,000
	0,000



	Graus de Liberdade (GL)
	265
	179
	114



	c²/GL
	2,271
	2,201
	2,334



	GFI

	0,875
	0,900
	0,916



	CFI
	0,918
	0,942
	0,952



	RMSEA
	0,061
	0,059
	0,062














Fonte: Dados da pesquisa.








O modelo final foi composto por um construto de segunda ordem, quatro construtos de primeira ordem e 17 variáveis. O construto de segunda ordem, Identificação Organizacional Cooperativa (IOC), ficou composto apenas pelo construto de primeira ordem de Ajuste ao Grupo, sendo necessária sua exclusão. Embora o construto de segunda ordem IOC tenha sido validado com três construtos de primeira ordem, quando a relação com o Clima Organizacional (CO) foi efetuada, evidenciou-se que apenas a dimensão de Ajuste ao Grupo da IOC influenciava o CO e que a dimensão de Afetividade influenciava apenas o aspecto Cognitivo do CO e como mediadora. Como a moderação acabou não se confirmando, assumiu-se que apenas a dimensão de Ajuste ao Grupo influencia o Clima Organizacional.

Hair et al. (2009) recomendam o exame das estimativas de variância explicada para os construtos endógenos (R²). Em Modelagem de Equações Estruturais essa estatística é dada pela Correlação Múltipla Quadrática, apresentada na Tabela 4.




Tabela 4: Coeficientes de explicação dos construtos
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Fonte: Dados da pesquisa.








Os resultados evidenciam que os aspectos Afetivo, Cognitivo e Instrumental explicam 83,7% do Clima Organizacional. Da mesma forma, o aspecto Afetivo do CO é 89,2% explicado por suas variáveis, o Cognitivo é 74,2% explicado, e o Instrumental tem 57,1% de sua variância explicada por suas variáveis.






7 Considerações Finais

Após a formação e compreensão da Identidade Organizacional Cooperativa (IdCoop), foi possível construir e validar uma escala de Identificação Organizacional Cooperativa (IOC). A escala inicialmente elaborada e revisada por especialistas com 21 questões, foi validada por meio das análises fatoriais exploratória e confirmatória, com 13 variáveis representativas de três dimensões da Identificação Organizacional Cooperativa, quais sejam, Ajuste ao Grupo, Comportamental e Afetividade. O modelo de mensuração da escala de IOC atendeu à índices de avaliação de medidas de ajuste absoluto, incluindo índices de qualidade de ajuste, de má qualidade de ajuste, além de medida de ajuste incremental.

A validação da escala reduzida de clima organizacional para cooperativas de crédito, iniciou-se pela análise fatorial exploratória que resultou em uma escala com 12 variáveis distribuídas em três fatores: Afetivo, Instrumental e Cognitivo. A continuação da validação da escala se deu por meio da análise fatorial confirmatória que ratificou os 12 construtos de primeira ordem. O modelo final da Escala Reduzida de Clima Organizacional (ERCO) satisfez à índices de avaliação de medidas de ajuste absoluto, incluindo índices de qualidade de ajuste e má qualidade de ajuste, além de medida de ajuste incremental.

Na análise de caminhos, o primeiro aspecto do CO analisado foi o Afetivo, que foi influenciado direta e significativamente apenas pela dimensão de Ajuste ao Grupo da IOC. Nessa análise, observou-se também uma influência indireta da dimensão de Ajuste ao Grupo da IOC sobre o aspecto Afetivo do CO intermediado pela dimensão de Afetividade da IOC. A influência indireta da dimensão de Ajuste ao Grupo sobre o aspecto Afetivo (CO), mediada pela dimensão de Afetividade (IOC), justifica-se ao considerar que a forma como o indivíduo se ajusta ao grupo influencia a afetividade de pertencer ao grupo e, por consequência, influencia o clima afetivo.

O aspecto Instrumental do CO também foi influenciado direta e significantemente apenas pela dimensão de Ajuste ao Grupo da IOC, sem receber nenhuma outra influência indireta. Em relação ao aspecto Cognitivo do CO, evidenciou-se que ele é influenciado diretamente pelas dimensões de Ajuste ao Grupo e de Afetividade da IOC. Além disso, observou-se uma influência indireta da dimensão de Ajuste ao Grupo sobre o aspecto Cognitivo do CO, mediada pela dimensão de Afetividade da IOC. Essa mediação da dimensão de Afetividade (IOC) pode ter ocorrido em virtude de sua influência no envolvimento psicológico e nas recompensas intrínsecas do aspecto Cognitivo (CO), a partir do qual a dimensão de Afetividade (IOC) estaria recebendo influência da dimensão de Ajuste ao Grupo (IOC) por meio dos sentimentos de pertença e engajamento com o cooperativismo.

Assim, a dimensão que mais influenciou o Clima Organizacional foi a de Ajuste ao Grupo (IOC), agindo nos três aspectos do Clima Organizacional – Afetivo, Instrumental e Cognitivo. Na validação do modelo integrado, o modelo inicial recebeu os ajustes de acordo com a análise de caminhos estruturais e com os índices de modificação sugerido pelo Amos. Todas as alterações foram fundamentadas teoricamente.

O exame das estimativas paramétricas individuais, demonstrou que as relações entre os construtos apresentaram coeficientes padronizados acima de 0,7 com significância a 1% e na direção prevista. O modelo final combinou um construto de segunda ordem, quatro construtos de primeira ordem e 17 variáveis. Devido ao fato de o construto de segunda ordem Identificação Organizacional Cooperativa (IOC) ter sido formado apenas pelo construto de primeira ordem de Ajuste ao Grupo, o construto IOC foi excluído do modelo final. Os resultados finais do modelo demonstraram que o Clima Organizacional é 83,7% explicado pelos aspectos Afetivo, Cognitivo e Instrumental, ou seja, os aspectos Afetivo, Cognitivo e Instrumental representam 83,7% do construto Clima Organizacional, o que é considerado um percentual muito bom.

Entre as limitações do estudo, pode-se a citar escolha das variáveis e construtos, que mesmo estando ancoradas teórica e metodologicamente, podem ser percorridas por outros caminhos. A inclusão de novos construtos e variáveis podem enriquecer o estudo.

Como sugestões para futuras pesquisas, ressalta-se sua replicação internacional, ou nacional em diferentes regiões brasileiras, com cooperativas de crédito, a fim de analisar as interferências culturais. Ainda, pode ser estendido para outros ramos do cooperativismo.
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