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Editorial

Editorial

Presentamos el nimero 4 de la revista SILV A Estadistica. Se corresponde con
el afio 2014. Cuatro afios ya de publicacién ininterrumpida que nos anima a solicitar la
indexacion de SILVA Estadistica dada su continuidad.

En este nimero se incorporan dos nuevas secciones. Una resefia de las tesis
doctorales leidas, en las que se incluirdn los resimenes de aquellas tesis que, por su
temadtica y materia, se relacionen con los objetivos de esta revista.

Por otra parte una seccién destinada a las resefias bibliogréficas y articulos
relacionados. Dentro de este capitulo, en este nimero se incluye un homenaje a David
Almorza Salas, a quien se dedica este cuarto nimero de la revista SILVA Estadistica
incorporando dos de los articulos que escribié y que estdn relacionados con los fondos
bibliograficos del Instituto y Observatorio de Marina de San Fernando (Cadiz, Espafia).

'
|
[
|
|

Estos articulos se reproducen aqui contando con la autorizacién expresa de la
Revista General de Marina y de la Biblioteca del Real Instituto y Observatorio de la
Armada, a quienes desde estas lineas se agradece su colaboracién.

David Almorza Salas siguié desde el primer momento la aparicién y el
desarrollo de SILVA Estadistica, y siempre nos alent6 a continuar trabajando. Gracias.

David Almorza Gomar (Gracias papd) y Juan Antonio Marmolejo Martin
Codirectores de Silva Estadistica
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Resumo

Este estudo objetivou perscrutar a relagdo entre o nivel de escolaridade, o grau de
responsabilidade, 0 empowerment e a socializacdo laboral, em bancdrios. A investigagao
transversal, quantitativa e correlacional contou com a participagdo de 109 profissionais
que trabalham em agéncias pertencentes a bancos publicos e privados, na Regido
Auténoma da Madeira (RAM). Os resultados néo sugerem diferencas significativas em
fungdo do género, da idade, da antiguidade e da escolaridade; e revelam a presenga de
correlagdes significativas positivas entre 0 empowerment e a socializagao laboral € o grau
de responsabilidade no trabalho. Estes resultados abrem a possibilidade para novas
formulagdes com diferentes varidveis que concorram para a compreensdo do
empowerment e da socializagdo laboral nos trabalhadores do sector bancério.

Palavras-chave: escolaridade, empowerment, socializagdo laboral, bancérios

Abstract

This study intended to scrutinize the relationship between the level of education, level of
responsibility, empowerment and labor socialization in banking. The cross-sectional and
correlational quantitative research with the participation of 109 professionals working in
agencies belonging to public and private banks in the Autonomous Region of Madeira
(RAM). The results suggest no significant differences by gender, age, seniority and
education; and reveal the presence of significant positive correlations between
empowerment and job socialization and the degree of responsibility at work. These results
open the possibility for new formulations with different variables that contribute to the
understanding of empowerment and socialization of labor workers in the banking sector.

Keywords: Schooling, empowerment, socialization, bank workers.

1. Introducao.

A escolaridade no nosso pafs representa uma area de grande dindmica, sendo o
complexo campo da educagdo, com a aplicagdo de varias matrizes metodoldgicas,
convocado para dar resposta as necessidades sociais, contribuindo para a evolucdo dos
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individuos, nas suas vertentes humanas e desenvolvimentais. Para tal, tem sido a
Assembleia da Republica a emanar a legislacdo que estabelece o enquadramento
legislativo que suporta o direito a educacdo preconizado na atual constituicdo da
Repiblica (Lei de Bases do Sistema Educativo).

Hodiernamente, o conceito de empowerment estd cada vez mais disseminado
por um niimero crescente de organizagdes, tendo a sua génese no léxico da administragdo
empresarial norte-americana, visando colocar o enfoque das empresas nos clientes e,
simultaneamente, acelerar os tempos de decisdo Brilman (2000). Na visdo deste autor
cabe ao empregado, que estd a acompanhar o cliente, uma série de tomadas de decisao,
consistindo deste modo a esséncia do processo de empowerment, numa verdadeira

delegacdo de poderes.

Quanto 2a socializagdo laboral, ela remete-nos para o modo como 0s
colaboradores se interrelacionam e se empenham nos objectivos da sua empresa. Para
Bilhim (2006), este conceito assenta em crengas € normas, isto €, numa consolidacdo de
compromissos € no refor¢o de valores. Os novos empregados serdo envolvidos pelas boas
priticas da organizag@o as quais lhes serdo indicadas pelos elementos mais experientes.
No entanto, para este autor, hd uma influéncia bidireccional, isto €, se a cultura da empresa
influencia o empenho e envolvimento dos colaboradores, estes também vdo marcar o
modo de intervengao da organizagao.

2. Escolaridade.

Desde 1976 a escolaridade em Portugal tem sido regulamentada, com reserva
absoluta de competéncia legislativa, artigo nimero 164° da Constituicdo da Republica
Portuguesa - na sua alinea i) Bases do Sistema de Ensino, através de leis emanadas da
Assembleia da Repiiblica (Miranda & Silva, 2006).

Em 1986 foi elaborada a trave mestra da educagao em Portugal, a Lei de Bases
do Sistema Educativo (LBSE), através da Lei n® 46/86, de 14 de Outubro, dando-se
cumprimento ao imperativo constitucional. A referida lei visava estruturar o sistema
educativo, com um enquadramento bem definido que proporcionasse uma reforma
globalizante, impedindo a proliferagdo de normas isoladas (Campos, 1987).

Nos seus principios gerais, a LBSE estabelece a universalidade do direito a
educagio e a cultura para todos os portugueses, sendo garantida pelo Estado a igualdade
de oportunidades ao acesso e sucesso escolares. Esta lei também promove o
desenvolvimento e formacao de cidad@os livres, responsaveis e que valorizem a dimenséo
humana do trabalho, empenhando-se na sua transformag@o progressiva. Ainda, deve
contribuir para cidaddos bem formados quanto aos valores espirituais, morais € civicos.
O sistema educativo abarca a educago pré-escolar, a educagao escolar e a educagdo extra-
escolar. A educagdo escolar compreende o Ensino Bdsico, Secunddrio e Superior.

A Lei n° 85/2009, de 27 de Agosto, veio determinar o aumento da idade escolar
obrigatéria até aos 18 anos, com o seu inicio aos cinco, para assegurar que todos os
cidaddos até aos dezoito anos possam receber uma educacao e formagao de qualidade.
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3. Empowerment.

H4 mais de trés séculos que o empowerment, como conceito comum presente
numa dimensao social, existe no dicionario nos Estados Unidos da América. A dimensao
desta concepgdo atingia diversas dreas com predomindncia na religiosa, na social e
também na filosdfica (Lopes & Brito, 2011). Assim, do ponto de vista epistemoldgico, o
empowerment ja era transversal a diversas ciéncias, entrando no léxico politico, quando
serviu de bandeira a lutas de emancipac@o de género e na demanda de direitos seculares.
No século passado, o termo ganhou preponderancia em diversas dreas, como as
empresarias e organizacionais. As teorias explanadas e divulgadas por Taylor e Ford, que
ficaram conhecidas por taylorismo e fordismo, ja tinham como foco o colaborador e a sua
produtividade (Batista, 2008; Lopes & Brito 2011). Taylor aprimorou o método de
reparticdo pratica das tarefas, considerando que o processo de produgdo era da
responsabilidade exclusiva do gerente, o qual supervisionava os tempos de execugdo de
cada etapa do processo. Ja quanto a Ford, a sua principal inovagdo, no sistema produtivo,
foi a introdugdo de linhas de montagem, com os operdrios a realizarem um trabalho
estereotipado e repetitivo, com os tempos de execugdo a serem determinados de forma
mecanica e automadtica pelo préprio trilho. Assim, estas correntes trouxeram a
racionalizac@o do fabrico de forma imperiosa, com vista a maximizacao da produgdo e do
rendimento (Batista, 2008; Lopes & Brito 2011). Deste modo, 0 empowerment € um
conceito de vasto significado que abarca concepgoes de variadas dreas de conhecimento.

Na acepgao de Carvalho (2004), a nogao te empowerment tem a sua génese nas
revindicagdes de caracter politico e luta pelos direitos civis, no movimento feminista e na
ideologia socialista que se desenvolveu nos paises ocidentais de matriz social-democrata
a partir de meados do século vinte. Realce para os anos oitenta, com a sua consecu¢io
pela psicologia comunitdria. Na década de noventa, os movimentos de cidadania
perfilharam este conceito para as édreas da vida social, como a vertente médica, a
educacional, e a ambiental (Carvalho, 2004). Também, nesta década assistiu-se a
reconfiguragdo do chamado taylorismo, quando as disposi¢des da psicologia da drea
organizacional postularam a ideia do empowerment como uma revisdo das nocoes de
gestao do enquadramento laboral (Batista, 2008; Lopes & Brito 2011).

Na entrada do século XXI, a no¢do de empowerment redimensiona-se face a
propenséo dos modelos organizacionais de trabalho ancorados no novo paradigma da era
da informacdo (Melo & Lopes, 2011). Esta transi¢do, conforme ja vimos, formatou-se
numa sequéncia de factos que evoluiram a medida que o conhecimento digital se
promoveu, trazendo novas sinergias ao seio da sociedade. Esta mudanga paradigmatica
baseou-se na substituicao do operariado, forga motriz da revolugdo industrial, para a era
atual, a da informagdo. Esta nova época, potenciada por uma comunicagdo
extraordinariamente célere, preconiza recorrentemente a valorizagdo do conhecimento.
Privilegia, de igual modo, o capital humano na sua dimensao intelectual, formado através

do seu conhecimento, da sua informag@o e da sua experiéncia, potenciados para produzir
mais-valias (Melo & Lopes, 2011).

Braverman (1981) sugere que o trabalhador ndo tem autonomia quanto ao
controlo do processo produtivo, apesar da manifesta distincdo entre a preparagdo € a
realizacdo no sistema de trabalho. Por sua vez, Chesnais (1996) real¢a que a detengdo dos
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meios de produgdo foi estendida aos meios de conhecimento, tendo-se verificado um
investimento do capital numa dindmica organizacional que privilegiou um trabalho
mecanizado e inteligente, consubstanciado por uma subjectividade colectiva. E nesta
transformacao que emerge o conceito de empowerment laboral, com recurso a técnicas
motivacionais para a promogdo da capacidade de chefia e autonomia, que orientam o
trabalhador no sentido da competi¢ao produtiva, com o acréscimo de responsabilidades
cumulativas (Carvalho, 2004).

O empowerment consiste numa linha conceptual que possibilita uma melhoria,
a vdrios niveis, da qualidade, da produtividade e, concomitantemente, com resultados
mais eficientes nos servigos dedicados as variadas gamas de clientelas. Compreende uma
transmissdo de autoridade e de responsabilidade, promovendo a criagdo de relagdes e elos
de confianga mais robustos entre os trabalhadores das empresas. Deste modo, assiste-se a
uma ideia descentralizadora de diversos niveis de dominios na estrutura hierdrquica do
tecido empresarial, outorgando autonomia aos empregados para lhes conceder a
possibilidade de solucionarem as situagdes quotidianas e poderem apresentar solugdes
duradoras. Fundamentado numa interacgdo da totalidade dos elementos de uma estrutura
organizacional, o empowerment apresenta, como principal incumbéncia, o disponibilizar
aos clientes um bom desempenho (Lopes & Brito, 2011). Primordialmente, é necessario
aprofundar o conhecimento quanto aos varios modelos que o conceito de empowerment
associa. Maioritariamente, os seus significados apontam para uma visio que circunscreve
a parti¢do de poder e de autoridade. No entanto, na perspectiva de Carvalho (2004), o
empowerment ndo se assume como um sistema de gestdo participativo, mas
prioritariamente como um percurso para promover a capacitagdo das competéncias
relacionais e de confianca entre todos os colegas de uma empresa. Nesse sentido, o
empowerment implica todos os colaboradores da empresa, deixando de serem simples
operacionais de instru¢des recebidas, para terem como principal meta um posicionamento
que lhes permita a tomada de decisdo, quer quanto a produgdo, quer quanto a forma
adequada de proporcionar a satisfagdo dos clientes. Desta forma, os trabalhadores terdo a
possibilidade de executar mais facilmente as suas tarefas e, por outro lado, caberd aos
gestores a articulagdo das outras dreas, como o planeamento, a monitorizagdo e a avalia¢do
de resultados. Entender o objecto do empowerment envolve uma modificagdo das
atitudes, tanto da parte de quem gere, como da forma que o colaborador exerce a sua
atividade. E, portanto, um sistema que desenvolve sinergias em duas dire¢des, uma vez
que os intervenientes assumem os seus papéis com as suas atividades bem definidas, mas
em interrelacdo quanto aos seus objectivos e funcionamento (Carvalho, 2004).

Chiavenato (2005) postula que o empowerment consiste, essencialmente, numa
forma de atribui¢do de poderes aos individuos e, concomitantemente, ao acesso a
ferramentas, dados e informa¢@o conducentes a uma atitude deciséria eficaz, contribuindo
dessa forma para a concretizagdo dos objectivos da organizag¢do. Na visdo do referido
autor, nos tempos em que se assiste a cendrios de globalizacdo do trabalho e extremamente
marcados por situagdes concorrenciais, exige-se estratégias de maior agilizacdo dos
tempos de decisdo e maior flexibilizagdo no cumprimento de variadas tarefas. Este autor
preconiza para o empowerment uma visdo quadripartida considerando, em primeiro lugar,
0 Poder que assenta essencialmente em promover o funciondrio, com vantagens
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reciprocas; a Motivagdo que permite um desempenho alicer¢ado na forca intrinseca do
trabalhador para alcangar as metas que lhe sdo propostas; o Desenvolvimento que
proporciona ao pessoal da organizagio uma sequéncia de enriquecimento das
competéncias através de ac¢oes de formagdo, com beneficios para a firma; e a Lideranca,
que incute uma perspectiva de iniciativa e de criatividade para o comando de unidades
funcionais.

O conceito de empowerment implica uma delegacao da autoridade, de forma
vertical, nas diferentes categorias da estrutura organizacional (Batista, 2008). Esta forma
de gestdo potenciou um maior grau de empenhamento dos colaboradores, facultado por
uma maior independéncia funcional, com melhores resultados para a empresa. Assenta na
assuncdo de poderes por um elemento ou grupo, que compdem a instituicdo, com o
concomitante acompanhamento e apoio das hierarquias. O individuo exercerd o poder
essencial e bastante para se responsabilizar pelo seu desempenho, racionalizar as despesas
e, simultaneamente, diligenciar a eficdcia e a motivagdo. Esta nova concepgdo € cada vez
mais implementada, face ao bom funcionamento das estruturas, por esbater mais
facilmente os problemas, ao permitir uma actuacdo mais proactiva na resolugdo dos
mesmos. Também, estd a ser visto como factor critico, no seio das empresas, com
previsivel éxito a um prazo mais alargado (Batista, 2008).

Ja para Hilsdorf (2010), o conceito de empowerment manifesta-se através da
delegacdo de poderes, que se propde aproveitar as capacidades da pessoa em detrimento
duma gestdao concentrada no poder e centralizada. Nesta visdo, as empresas que
promovem as competéncias dos seus colaboradores dando-lhes a orientagdo para os
resultados e para os objectivos, estdo a favorecer uma atitude de disponibilidade, de
autonomia e de autoconfianga, prognosticando também tratar-se de uma empresa
amadurecida.

4. Socializa¢io laboral

As transformagdes subsequentes aos novos contextos econdémicos, politicos e
sociais, implicam com as vivéncias dos individuos, quer no seu ambito individual, quer
na sua ligagdo &s empresas para as quais trabalham. Este processo € permanente e
transversal a todo o ciclo de vida humano (Borges, Cristo e Silva, Melo & Oliveira, 2010).

Segundo Andrade, Antonialli, Cappelle, Oliveira, & Paiva (2012), a
socializa¢do € um processo dindmico no qual o individuo, ao longo do seu ciclo de
desenvolvimento, apreende os valores e os hdbitos da cultura que o rodeia,
proporcionando-lhe a formatacdo da sua personalidade. A pessoa, confrontada com um
isolamento social, ndo € suficientemente competente para ganhar capacidades para
interagir socialmente com o mundo que a rodeia, quer do ponto vista individual, quer na
sua ligagdo grupal (Levy Jr, 1973, citado por Andrade, Oliveira, Capelle, Antonialli &
Paiva, 2012).

Chanlat (1996) postula a necessidade da relagdo com o outro para que o ser
humano construa o seu ego. Anteriormente, Durkheim (1987) salienta a relevancia da
socializa¢do ao defender que a sociedade s6 pode subsistir porque imerge profundamente
no interior do ser humano, formatando as suas vidas, criando a sua consciéncia, as suas
ideias e os seus valores. Num processo evolutivo normal, a socializa¢do entreabre uma
sauddvel chegada ao mundo laboral com a concomitante necessidade de
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interrelacionamentos com aquilo que se ird deparar ao individuo. Daqui nasce o conceito
de socializagdo laboral, com as suas dimensdes prdprias resultantes, essencialmente, do
encontro das idiossincrasias e das culturas organizacionais.

Um dos principais objectivos da Psicologia Social do Trabalho foca-se na
adaptac@o entre a pessoa e a organizagao. Esta tarefa foi considerada com especial ateng¢do
porque representava a esséncia da propria conduta humana no trabalho e também pelas
repercussoes que pode ter, tanto para o bem-estar ou a propria sadde individual como para
a efic4cia da atitude laboral. Neste processo de adaptac¢do do trabalhador a sua empresa
emerge um constructo fundamental que € a socializag@o organizacional. E deste modo que
o individuo adquire as suas competéncias quanto aos valores, as habilidades, as condutas
e a aprendizagem social adequadas para pertencer ao elenco de uma empresa (Louis, 1980,
citado por Bravo, Gémez-Jacinto & Montdlban, 2004).

Ao longo das tltimas décadas, o conceito de socializa¢do laboral mudou de uma
perspectiva passiva para a exigéncia das organizagdes, baseada numa vis@o de interacgio
bidireccional e um processo continuado, assente numa sequéncia de inadaptagdo —
mudanca — adaptacdo da pessoa e o seu ambiente laboral. Nesta perspectiva, estd
subjacente que a socializagio € um processo que se verifica ao longo de todo o ciclo de
vida laboral. Para numerosos tedricos, Bauer, Morrison e Callister (1998), Feldman
(1981), Nelson (990) e Wanous (1992), os primeiros meses de admissdo numa
organizagao, sdo absolutamente marcantes para efeitos de adaptagao.

5. Objetivo.

O objetivo deste estudo € perscrutar a relagdo entre o nivel de escolaridade, o
grau de responsabilidade, o empowerment e a socializagdo laboral, em bancarios. Assim,
tendo em conta a escolaridade e o grau de responsabilidade investigaram-se possiveis
associagdes com o empowerment e socializacdo laboral, conceptualizados como
constructos intrinsecos a necessdria adaptagdo ao trabalho. Nesta sequéncia delineamos a
seguinte hipétese:

- Existe associacdo entre a escolaridade, o empowerment, a socializa¢do laboral
e o grau de responsabilidade.

6. Método.

6.1. Participantes.

A amostra composta por 109 individuos distribuidos pelo género masculino
(33.9%) e feminino (66.1%) encontra-se presente nas tabelas 1 e 2.
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N %
Sexo Feminino 72 66.1
Masculino 37 339
Idade <30 16 11.2
31-40 47 329
41-50 42 294
> 51 38 26.6
Habilitacoes 9. Ano 9 8.3
12.° Ano 42 38.5
E. Superior 58 532
Antiguidade <10 21 193
11-20 47 43,1
21-30 23 21.1
> 31 18 16.5
Tabela | Caraterizagao geral da amostra
N %o Média Desvio Min Max.
padrio
Idade 109 100 44.16 9.86 25 64
Tempo de 109 100 19.11 9.54 1 38

servico

Tabela 2 Valores médios - idade e tempo de servico (varidveis escalares)

Quanto as habilitagdes, verificamos que mais de metade da amostra possui o
ensino superior (57.4%), 8,4% indica 0 9.° ano de escolaridade e 33,6% indica o 12.° ano.
No que diz respeito a idade, a média é de 43.13 anos (DP = 9.58) com um minimo de 23
anos e um maximo de 64 anos. J4 quanto ao tempo de servigo, verifica-se um valor médio
de 19.11 anos (DP = 9.54) com o minimo de 1 e o maximo de 38.
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6.2. Instrumentos.

Para medir as varidveis em estudo, além do questiondrio de dados
sociodemograficos e profissionais de elaboragao prépria, recorreu-se aos questionarios de
avaliagdo do empowerment e da socializagdo laboral (Likert de 7 pontos, sendo que, 1
corresponde a totalmente em desacordo; e 7 corresponde a totalmente de acordo),
adaptados para a populagdo portuguesa por Capelo, Pocinho e Diaz Serrano (s/d). O
questiondrio de questiondrio de empowerment tem por objectivo apreciar a percep¢do do
trabalhador quanto ao seu poder de interveniéncia no quotidiano da organizagio, pela
resposta a doze itens. J4 o questiondrio de socializagdio laboral avalia, através de vinte
questdes, o ponto de vista do colaborador quanto aos principios, crengas, normas, valores
e comprometimento que aquele apresenta para com a empresa.

Para testar a consisténcia interna dos instrumentos utilizados, recorremos ao
Alfa de Cronbach, o qual aponta um grau de fiabilidade muito bom para as escalas de
socializacdo (o = .92, n = 109) e para o empowerment (o = .92, n = 109).

6.3. Procedimientos.

Os questiondrios foram distribuidos aos colaboradores de diversas agéncias de
vérios bancos, prestadas indicagdes quanto ao modo de preenchimento, esclarecidas as
dividas quanto ao objeto do estudo e garantiu-se a confidencialidade, o anonimato e o
tratamento coletivo dos dados. as respostas aos questiondrios, foram inseridas e tratadas
no software estatistico - SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versdo 22.0.
Posteriormente, os itens respeitantes a categoria socializagdo de cada demandado, foram
agregados e divididos pelo nimero de itens da escala, para determinar o valor médio de
socializagdo dos intervenientes. O mesmo padrdo foi executado quanto i varidvel
empowerment.

Analisamos a normalidade da distribuigdo através do teste Kolmogorov-
Smirnov e Shapiro-Wilks que examina se a distribui¢do das varidveis & aproximadamente
normal. Os valores recolhidos foram apreciados na perspectiva estatistica de dados ndo
paramétricos, tendo sido apurado que as escalas de socializacdo laboral (Kolmogorov-
Smirnov (109) = .08, p = .06; Shapiro-Wilks, p = .04), de empowerment (KS (109) = .09,
p =.01; Shapiro-Wilks, p = .00) e de grau de responsabilidade (KS (109) = .24, p = .00;
Shapiro-Wilks, p = .00) apresentam uma distribui¢do aproximadamente normal Assim
sendo, a opgdo estatistica recaiu pelos testes paramétricos para verificagdo da hipétese
colocada.

7. Resultados.

A estatistica descritiva das respostas dadas em relagio ao grau de
responsabilidade (M = 5.99; DP =.82), empowerment (M = 5.60; DP =.72) e socializagdo
laboral (M = 5. 34; DP = .72) revela que as representagdes dos trabalhadores bancarios
sdo elevadas (Tabela 3).
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Média Desvio Padrao Min. Max.
Grau de 5.99 0.82 4 7
Responsabilidade
Socializacdo 5.34 0.72 3.65 6.75
Empowerment 5.60 0.72 333 7.00

Tabela 3 Estatistica descritiva das varidveis “grau de responsabilidade, socializagdo laboral e
empowerment”

Estes dados assinalam que nas empresas do sector bancario evidencia niveis de
socializagdo laboral, de partilha de poder de intervencéo e de responsabilidade elevados.

Tendo em vista a andlise das diferengas nas varidveis psicoldgicas centrais deste
estudo, em fungdo do género, foram efectuadas analises “t-tests” para amostras
independentes. Os resultados indicam que, nesta amostra, nao existem diferengas
significativas entre homens e mulheres.

A andlise de varidancia ANOVA e teste Post Hoc de Tukey também ndo revela
diferencas significativas entre a idade, a antiguidade, escolaridade, e o grau de
responsabilidade, o empowerment e a socializagao laboral nos bancérios.

Para averiguar se duas varidveis intervalares estao associadas recorreu-se ao
Coeficiente de Correlagao de Pearson. Os resultados indicam que nao se verifica qualquer
associacdo entre a escolaridade e as varidveis em estudo. Os resultados apontam
associagdes significativas positivas entre o grau de responsabilidade (p < .05) e a
socializag@o laboral (rp (109) = .33, p = .00) e entre o grau de responsabilidade (p < .01)
e o empowerment no trabalho (rp (109) = .44, p = .00), o que permite depreender que 0s
bancérios com maior grau de responsabilidade também manifestam maior socializagio
laboral e inferem um maior poder de intervencdo na vida das organizagdes. Verifica-se,
também, correlagao significativa positiva (p < .01) entre a varidvel socializa¢ao laboral e
o empowerment no trabalho (rp (109) = .51, p = .00), sugerindo a existéncia de
socializagdo laboral e empowerment nas institui¢des bancdrias (tabela 4).

Escolaridade  Responsabilidade  Socializacao Empowerment

Escolaridade 1 -.01 -.06 .012
.89 49 .20
Responsabilidade 1 21* 2F*HE
.00 .00
Socializacao 1 A1
.00
Empowerment 1

Tabela 4 Correlagoes entra o nivel de escolaridade
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8. Discussao

Os resultados deste estudo ndo revelam diferencas estatisticamente
significativas entre a escolaridade, o grau de responsabilidade, o empowerment e a
socializag@o laboral em fungdo das varidveis sGcio-demograficas género, da idade e da
antiguidade no servico. Na literatura, as conclusdes sdo ambivalentes. Relativamente ao
tempo de servigo e a idade, os resultados ndo sao corroborados pelo estudo levado a cabo
por Hancer e George (2003), que observa uma correlagdo entre as variaveis idade e tempo
de servigco e o empowerment. Os autores ao investigarem a percepgdo dos trabalhadores
em relagdo ao empowerment, numa amostra composta por funcionarios nédo
supervisionados, em tempo integral, no sector da restauragdo, concluiram que os
funciondrios mais jovens e com menos tempo de servi¢o manifestam menores niveis nas
dimensdes de significado, competéncia e influéncia do empowerment, comparativamente
aos funciondrios mais velhos e com mais experiéncia.

Por outro lado, Taormina (1999) comparou a influéncia da socializacdo
organizacional e de varidveis demogréficas na satisfagdo laboral e no grau de
comprometimento organizacional, numa amostra de 193 trabalhadores, na China. Os
resultados indicam que a correlagdo € maior entre as medidas de socializagdo e o grau de
satisfagdo e compromisso do que com as varidveis demograficas. Alis, o autor verificou
que ndo existe correlagdo entre varidveis demogréficas como a idade, o género, a
escolaridade e o estado civil, e o grau de satisfagdo e compromisso.

Outro resultado do presente estudo aponta para a existéncia de correlacio entre
a socializagdo e o empowerment. Tal evidéncia € suportada pelos dados empiricos na
literatura. Gkorezis e Petridou (2012) averiguaram o impacto de incentivos extrinsecos
(incentivos financeiros, oportunidades de promocdo, prestigio organizacional, relagoes
com o supervisor e com 0s pares) no empowerment laboral, numa Gptica comparativa
entre o sector privado e o ptblico. Os autores concluiram que os incentivos financeiros,
as oportunidades de promogdo e o prestigio organizacional motivaram o empowerment
laboral no sector privado, enquanto os incentivos de ordem social sdo preponderantes no
sector publico, concretamente, as relagdes com o supervisor e os pares sdo preditores
significativos do empowerment psicolégico dos trabalhadores do sector piiblico.

O estudo longitudinal de Takeuchi e Takeuchi (2009) no Japdo com o intuito
apurar as técticas utilizadas para a socializagdo dos novos trabalhadores nas empresas,
permitiu-lhes concluir que existe uma correlagao entre aquelas e a socializagio efectiva
dos novos elementos, acrescentando que as abordagens interpessoais sdo as mais
eficientes. O contributo de Chu e Chu (2011), com o objectivo de apurar a influéncia do
uso da internet na socializagdo dos recém-trabalhadores, no qual participaram 298
trabalhadores da inddstria hoteleira, mostra que a utilizagdo da referida tecnologia
potencia a socializagdo dos trabalhadores.

Outra correlagido evidente deste estudo ocorre entre o grau de responsabilidade,
0 empowerment e a socializa¢@o. Tal € sugerido por um estudo levado a cabo por Allameh,
Heydari e Davoodi (2012) que evidenciou a existéncia de correlagdo entre o estilo de
lideranca transformacional e o empowerment dos professores.

Em suma, os dados deste estudo permitem-nos confirmar parcialmente a
hipétese que existe associacdo entre o grau de responsabilidade, o empowerment e a
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socializagdo laboral. No entanto, o estudo ndo revela correlagdo significativa positiva
entre o grau de responsabilidade, o empowerment e a socializa¢ao laboral e o nivel de
escolaridade.

Assim sendo, acreditamos que existem multiplas varidveis que estdo a
influenciar os resultados, designadamente, o tamanho e a feminizagdo da amostra, a
personalidade, a motivago intrinseca, os critérios que assistem ao recrutamento e selegao
dos colaboradores, a formagdo continua proporcionada pelas instituicdes, continuos
programas de aprendizagem e-learning, incentivos (monetdrios ou ndo) e que abrem
perspectivas para novas investigagdes que incluam o impacto da formagdo continua no
sector bancdrio.
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