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Sumario executivo

A expatriacdo tem, nos dias que correm, um papegjralede importancia na vida das
pessoas, sociedades e organizacbes em todo o mbngara Portugal, e para os

portugueses ndo € excepgao.

Partindo do tema satisfacdo com expatriagdo, ceptesstudo teve como objectivo
principal conhecer os elementos que influenciamatésfacdo global do expatriado,
tendo em conta as perspectivas de: satisfacdo ghessatisfagdo profissional e

satisfacdo com o pais de destino.

Efectuou-se, assim, um estudo em que foram analisdderentes expatriados em
diferentes fases de expatriagdo, com base em op@sts, realizando-se uma analise
guantitativa dos dados recolhidos. Posteriormdpieiestado um modelo conceptual,

através de um sistema de equacdes estruturais.

De facto, o fendmeno tem sido abordado por autdeediferentes nacionalidades, em
diferentes épocas e sob diferentes perspectivadavi@ a questdo da expatriacdo
permanece pouco explorada. Com este trabalho npliesteos ter uma nogdo do conceito
de satisfacdo, que interessa ao expatriado, algo pgule parecer e € um pouco

subjectivo mas que nem por isso € impossivel detijjicar.

Os resultados desta investigacao permitiram canglug, aparentemente, a satisfagédo
com expatriacdo é expressdo de trés areas immstamat processo — a satisfacao

profissional, a satisfagdo com pais de destineaisfacdo pessoal.
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Com base nos resultados obtidos concluiu-se, gortgoe a satisfacdo global com um
processo de expatriacdo no ponto de vista de querexpatriado, depende de varios
elementos combinados, sendo, toadavia, a maioromeapilidade deste processo

atribuida a satisfagéo profissional.

Assim, os resultados obtidos contribuem de cemadopara que a empresa conhega 0
que é que satisfard os seus colaboradores quatedns@® convidados a fazer as suas
prestacdes para a empresa noutras localizacfagna@smente num pais diferente.
Conhecendo o que os satisfaz €, assim, maior alpfatade da empresa ir ao encontro
dos seus desejos e interesses e diminuir as dageastnormalmente associadas as mas

experiéncias de expatriagao.
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1. Introducéo

1.1. Enqguadramento do estudo

Entre as varias perspectivas de analise da qudat@xpatriacdo possiveis, optou-se,
neste estudo, por procurar compreender quais dsréacque contribuem para a
satisfacdo de um expatriado. As motivacbes pai@ estolha sédo de varios niveis:
académico, ja que é uma area que tem suscitatbeossses de muitos estudiosos desta
tematica desde a gestdo de recursos humanos angepmmassando pelo negdcio
internacional; empresariais, j& que cada vez nmjgesas recorrem a expatriados para
assegurar a gestado das suas operacgdes internac@®passoais, ja que a autora trabalha
numa empresa multinacional portuguesa com actieidad mais de 50 paises, sendo

que, por essa razdo, este assunto colhe uma ajgsng@&olar.

A definicédo de expatriado utilizada no presente egto

Quem é o expatriado? A definicdo de expatriadosguea adoptar ao longo do presente

estudo inclui os colaboradores de organizacdes sede num pais que foram

destacados para trabalhar e para residirem foraedeais, independentemente do

periodo de tempo em que vao estar fora.
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Como a globalizag&o potencia a mobilidade internasnal

Uma vez que com a globalizacdo h& cada vez maislidanle de trabalho a escala
internacional, € natural que cada vez mais, tambénpessoas que sao transferidas de
um lugar para outro se preocupem com as condiggsiadas a sua expatriacao. A
expatriacdo assume, hoje em dia, um papel de grammigtancia nas vidas das pessoas,

das organizagdes e das sociedades em todo o mundo.

O movimento de mobilidade de pessoas entre patmpre existiu — no formato

emigracao - muitas vezes como uma necessidadebde/s@ncia, procura de melhores
condicdes de vida, de aventuras, ou até como fderinao encontro do desconhecido.
Estes movimentos migratorios continuam a existais ragora também pela imposicao
das proprias empresas e sociedades e ndo apenasictiva do individuo. Esta

mobilidade internacional pode ser vista como umesvaia pelas organizagdes, pelas
competéncias que os trabalhadores adquirem paitiedlem em diversas organizacgdes,
pelas experiéncias de vida que promovem o alargantrs horizontes, pelo grau de
abertura aos mercados internacionais que propamio®, também, porque permitem

diversificagdo de conhecimentos, seja para a ergea para 0s seus colaboradores.

A expatriacdo pode ser vista como uma necessidaue, vez que trabalhar em

mercados diferentes do doméstico torna-se necesgara fazer a empresa crescer
(muitas vezes para as organizacdes sobrevivergmAatécilidade na deslocacéo entre
0s varios mercados desde os transportes, a l@g(stais, mais rapidos e mais baratos),
até as comunicacdes (ligacdo on line com o munabgealquer lugar, a qualquer

momento e com qualquer pessoa) e ao acesso a agaomactualmente, acesso a
informacd@o sobre praticamente tudo, a distanciaideclique), leva as empresas a
estabelecerem negocios independentemente da geaoou localizagdo. Ha, também,

cada vez mais mercados para onde as empresas @EmeTtar agulhas, quer pela
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abertura de mais paises ao comércio livre e peledwr de situagbes mais apelativas do
ponto de vista do crescimento econémico (Ex: BR)C&mo também sdo cada vez
mais as oportunidades para fazer mais negdéciosqumm ja antes se trabalhava. De
facto este fenomeno da globalizacdo, que sempstitexjuase sem lhe ter sido dada
importancia, foi sendo, ao longo dos tempos, objedet mutacdes. Desde logo porque
comegou por ser um catalisador para o desenvolvomdgs empresas e negocios e,
mais recentemente, porque funciona, também, como estimulo para o
desenvolvimento profissional (seja em inicio daaie, seja a meio da carreira, seja
mesmo antes de inicio de carreira profissional doase desejam obter mais
conhecimentos, conhecimentos mais especificosroplesmente pela experiéncia de

estudar fora do pais).

A expatriacdo como desenvolvimento de carreira

A expatriacdo € também uma forma de motivar e tteolaboradores mais talentosos
das empresas, como refere Tomas (2009, p. 2)goara “a expatriacdo deixou de ser
uma opcdo exclusiva das empresas que operam farauwdes fronteiras nacionais,
colocando Recursos Humanos que funcionam como at@n 0S quais podem
comunicar ininterruptamente, para estar, cada vai,nassociada a uma opcao de
desenvolvimento da carreira dos préprios individ@gumas vezes independentes de

empresas especificas.” Também, Rego e Cunha (200286) afirmam que, a

! BRICS: Brasil, Russia, india, China, Africa do StEm economiaBRICS é um anacrénico gque se
refere aos paises membros fundadores (Brasil, &®ésShina) e a Africa do Sul, que, juntos, foram um
grupo politico de cooperagdo. Em 13 de Abril de1261'S" foi oficialmente adicionado a sigla BRIC
para formar o BRICS, ap6s a admisséo da Africaul@e3n inglésSouth Africi ao grupo. Os membros
fundadores e a Africa do Sul estdo todos num estsigiilar de mercados emergentes, devido ao seu
desenvolvimento econémico. E geralmente traduzidmoc "os BRICS" ou "paises BRICS" ou,
alternativamente, como os "Cinco Grandes". Wikipedi/d. disponivel enwww.en.wikipedia.org
(Consultado a 24/09/2011).
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7

expatriacdo, é “frequentemente utilizada como fodeamotivagéo profissional. Para

reter os seus quadros mais talentosos, a empmadéafhes oportunidades de carreira
internacional”’. Numa perspectiva interna do traballespera-se que as pessoas
progridam na carreira dentro da empresa até aimge senioridade, enquanto num
ambiente de mobilidade “sem fronteiras”, de factandividuo progride movendo-se

entre empresas e até mesmo entre paises. Ou seajaividuos sdo 0s responsaveis
pelas suas préprias carreiras, passando-se dgasitde intervencdo corporativa e de
seguranca relativa de um trabalho numa organizpgé® se dar mais importancia a

questdes como flexibilidade e autonomia. (Thorn9200

As origens e alguns dados sobre expatriagdo a niveundial

Os estudos sobre expatriacdo tém tido, historiceanenma ténica na parte
organizacional, em como tornar as missdes de eapadr mais eficazes do ponto de
vista empresarial, de forma a saber quais as iagiles a nivel de custos e em perceber
gual a forma de obter ganhos e como aumentar acefima gestdo destes recursos
humanos (Black e Gregersen 1991; André 2004; EgRdeto 2005; Guerra 2008).
Segundo a consultora Mercer (2008), verifica-se@unémero de expatriados duplicou
nos Ultimos trés ands.No mais recente relatério da GMAC (Global Relamati
Services) (201f) podem verificar-se quais as tendéncias actuaexgatriacdo, como
por exemplo, a expectativa de que os contratoxukacao continuem a crescer cerca
de 61% em 2011; que a China e o Brasil sdo apositeaimo os principais paises de
destino (economias emergentes); que 75% das empyasdazem parte deste relatorio
reduziram os custos com este tipo de contratosesposta as condicdes econdémicas
actuais e continuam a sentir pressdo para dimiosircustos associados a estas

contratacdes; que os desafios criticos da expatriangis frequentemente apontados séo

2 Estudo realizado a 94 000 expatriados e a 243immgionais a nivel mundial. Disponivel em

www.mercer.com.bfconsultado a 24/04/2011)

% Disponivel emmyww.gmacglobalrelocation.coigonsultado a 15/05/2011)
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as forgas da resisténcia das familias, a resist@ucconjuge/parceiro, o ajustamento da
familia, a educagdo dos filhos e as dificuldadesaifo Ainda neste estudo, e

relativamente a questdo da repatriacdo, verifieogee 74% das empresas tém politicas
escritas sobre este tema, sendo que, somente M ¥&stéatégias formais de repatriacdo
ligadas ao desenvolvimento de carreira e a retedgdcolaboradores. No que diz

respeito aos custos com a expatriacao, refereatoriel que 86% das empresas faz uma
estimativa dos custos antes da expatriagdo, 67%masesas faz o acompanhamento
dos custos durante o projecto, mas somente 25%aranag estimativas com 0S custos

reais.

Alguns dados sobre a expatriagdo em Portugal

No relatério da consultora Mercer, efectuado ar@presas localizadas em Portugal, em
2010, sobre expatriagdo, verifica-se a tendéncra pa empresas implantadas em
Portugal (nacionais ou ndo) estarem a aumentaruonsenero de colaboradores
expatriados desde 2008 (estudo anterior da Mesmmjlo que, 49% das empresas
inquiridas afirmam que esperam vir a ter novosidestnos proximos dois afo€m
nota, no estudo, verificamos que cerca de 46% mw@sesas consultadas tinham menos

de 10 expatriados.

1.2. Objectivos da investigacao

Pelo que foi referido e pela importancia que a &igiio assume na vida das pessoas,
empresas e sociedades no mundo nos dias de hoja;s® interessante perceber se o0s

expatriados alcangam, com a experiéncia de expatriaa satisfacdo que desejam.

* Disponivel emwww.mercer.pi(consultado a 24/04/2011)
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Assim, o objectivo principal deste estudo é conheseelementos que influenciam a
satisfacdo dos expatriados e, ainda, compreendpreddependem tais elementos.

Assim a nossa QI - questdo de investigacdo delpaséra:

Quais sao os determinantes da satisfacéo global eepatriado?

O presente trabalho esta organizado em 5 capitldoseguinte forma: o primeiro
referente & introducdo e o segundo referente &deuie literatura e descricdo do
modelo a usar. Nos capitulos seguintes constaes@iddo da metodologia que inclui
recolha e tratamento de dados e a discussdo dasppis conclusbes do estudo,

incluindo limitagdes e sugerindo pistas para figunaestigacoes.

2. Revisao de literatura e proposta de Modelo

O capitulo da revisdo de literatura encontra-sedidic em trés grandes seccoles:
expatriacdo, satisfacdo e sugestdo de um modelopriveeira seccdo, dedicada a
expatriagdo, abordar-se-do0 as diferentes definicOes expatriacdo/expatriado

encontradas na literatura. Depois, na seccdo deguestudaremos os trabalhos
encontrados na literatura sobre satisfacdo. Neitarseccao, sera proposto um modelo

de anélise.
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2.1. A expatriacao e o expatriado

A definicdo de expatriacéo

As definicdes de expatriado de Shepard (1996),ifdee¢ al. (2005) e Guerra (2008),
que definem expatriado como o individuo que ndadédéo do pais no qual esta a
trabalhar, e de Usunier (2005), para quem um arpate qualquer cidadao de um pais
gue vai para outro viver e trabalhar, independeetegende o seu trabalho ser numa
organizacdo do pais de origem ou ndo, desde queéemhm@na sua nacionalidade
originaria, sao definicbes coerentes entre elaseianto, estas definicbes sdo mais
vastas que a utilizada no presente estudo, umauwezna nossa definicdo, ndo cabe
todo e qualquer individuo que esta a trabalhavervium pais diferente do seu, pois
estes poderdo ai estar por sua propria inicialda. seja, na nossa definicdo é
fundamental compreender de quem foi a iniciativacd®cacdo do individuo na
organizacdo em que se encontra a trabalhar, serejcsg foi 0 préprio individuo que
por sua iniciativa foi a procura de emprego noptaés, entdo, ele ndo cabe dentro da

definicdo de expatriado.

Ja Certo (1997), Tomas (2009) e Rego e Cunha (20@8zam definicbes de
expatriado consentdneas com a nossa pois, para (&97) os expatriados sao
membros da organizacdo que vivem e trabalham nusnnpaqual ndo tém cidadania,
para Tomas (2009, p. 3) expatriado “E o recurso @non de uma organizagéo
empresarial ou ndo-governamental, um cidaddo extaoi pais no qual esta a trabalhar,
estando deslocado do seu pais de origem, seja aisysgja movendo-se entre diversos
paises, durante um periodo de tempo definido pgknizagéo que representa para uma
unidade organizacional ou subsidiaria situada nais gistinto para a prossecucao de
objectivos relacionados com a tarefa ou a orgaaageparando-se no NOvo meio com

um conjunto de diferentes praticas culturais, ajddaa sua organizagcdo a encarar o
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mundo como um mosaico de modo global e local.” aa@Rego e Cunha (2009),
expatriados sdo “individuos que exercendo func@eseavico da sua organizagao,

emigram temporariamente para outro pais”.

As definicbes de Legrand (2007), para quem exghtri@ um empregado de uma
organizagdo governamental ou privada que é enyiatto sua organizacdo para uma
unidade num pais diferente do seu, para cumprircantrato de trabalho por um

determinado periodo de tempo (entre 6 meses a $§),ade Caligiuri (2000) e de

Homem e Tolfo (2005) para quem os expatriados x8ousivos que sdo enviados por
uma empresa multinacional para viverem e trabaliharem pais estrangeiro, por um
periodo superior a um ano, sdo consentaneas cossa na primeira parte, mas exigem
um periodo temporal que ndo cabe na definicio gateéado do presente estudo. E
importante clarificar que na definicdo que utilizano tempo em que o expatriado
estd/esteve fora ndo tem limite minimo ou maxinesdeé que a iniciativa tenha partido

da propria empresa.

Nos dicionérios de lingua inglesa verificamos quermoexpatriateé usado de forma
paralela ao deexpat, sendo quegexpat € uma pessoa que reside, temporaria ou
permanentemente, num pais e cultura diferentesettagie onde vem ou diferente da
sua residéncia legal. A palavra vem do termo latxpatriztus de ex (fora de) epatria

de patria (pais de origem); de acordo corknglish Readers DictionarfHornby 1979)
expatriado é uma pessoa que vive longe do seuipndgis; na definicdo mais alargada,
e que é a do interesse na area de negdcio intenahcium expatriado é qualquer pessoa
que esta a viver num pais diferente do qual é éml&] em termos comuns, o termo é
normalmente usado no contexto de profissionais sfiee enviados para fora pelas
organizagcbes para as quais trabalham, por oposigéeles trabalhadores que séo
contratados localmente, estando, esta diferengmatmente, assente em factores socio

econdmicos, onde expatriados sdo profissionaisifigaglos a trabalhar noutro pais,
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enquanto os trabalhadores manuais que se movenoy@oapais para ganhar dinheiro

sdo apelidados de emigrantés.”

O fendmeno da expatriagdo pode ser de maior ou maemacao, pode ser um processo
definitivo ou um processo por um tempo determinadmode ter acontecido porque o
individuo decidiu, ou, porque a empresa e o colmrassim o entenderam, ou, ainda,
porgue outras circunstancias o provocaram. Na presevestigacdo, como foi referido
na introdugéo, o conceito de expatriagdo utilizagdsenta numa nocao de expatriagdo
mais restrita. Assim, a nogdo de expatriado doeptesestudo inclui os colaboradores
(portugueses), de organizacdes estabelecidas emg®&ofportuguesas ou nao) que
foram destacados para trabalhar e residirem fof@odigal, independentemente de ha

quanto tempo estao fora.

2.2. A Satisfacao

2.2.1. A Satisfacéo Global

De acordo com Yavas e Bodur (1999)Perera e Chew (2011), a satisfacdo pode ser
vista como um construto tridimensional do qual fazparte a satisfacdo com o
trabalho, a satisfacdo com o processo de expatriaca satisfagdo com aspectos
pessoais da expatriagdo. Tambdsunier (1998) faz referéncia a aspectos de naturez
profissional, individual e familiar na consideragimajustamento geral do expatriado, o
gue aponta para que a satisfacdo global com ar@g@t deva ser vista como um

conceito mais global, na base do qual estdo ootmoseitos de nivel diferente.

® Wikipedia. s/d. disponivel emww.en.wikipedia.orgConsultado a 13/03/2011)
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2.2.1.1. Medidas da satisfacdo com a expatriagao

Warneke e Schneider (2011) fazem um paralelismeyéssante entre a satisfacdo com
expatriacdo ou ajustamento e o modelo de utiliddeancaster (1966). No estudo de
Warneke e Schneider (2011), foi utilizada a técoimajoint analysispara a avaliagdo
de atributos de utilidade/satisfagdo com um comtiaternacional. No modelo de
Lancaster (1966) a medicao da utilidade dos befe#a&nédo com base no bem em si,
mas nos atributos do bem. Warneke e Schneider J2&Emplificam a aplicagdo do
modelo para a questéo trabalho da seguinte manaimscolha de um trabalho depende
da satisfacéo que dele retiramos, 0 que, por sadepende das componentes salariais
e néo salariais que o constituem, criando-se assimodelo/equagéo: u = u (w, c, I), ou
seja, a utilidade total retirada de um contratte(imacional) dependera das condi¢cbes de
trabalho (w = working conditions), dos aspectoaainados com a carreira (c) e das

condicdes de vida (I = living conditions).

Assim, podemos dizer que a utilidade que um exdriretira da experiéncia de
expatriacdo devera ser superior a utilidade queardd actual trabalho desenvolvido,
dependendo, essa utilidade, de condi¢des rela@snaam a carreira, de condi¢cbes de

vida e de condig¢fes relacionadas com o proprialinab

Por outro lado, de acordo com psychological contract breatHPCB) de Perera e
Chew (2011), a satisfagcdo também depende da diswi@pentre a percepcdo do
expatriado sobre as obrigagfes/promessas da empresgue acontece na realidade.
Rousseau’s (1989, 1999) e Perera e Chew (2011yedess o contrato psicologico
como aquilo em que o trabalhador, na sua perspeuaidividual, acredita, sobre as
obrigacdes mutuas entre expatriado/organizagcaorepudtam de promessas efectuadas

no contexto da relagdo de trabalho. Uma inconsigtéentre as obrigagbes mutuas
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contratadas e a realidade, podera levar a insgisfa, sendo assim, a uma menor

satisfacdo e a uma pior performace por parte dateado, enquanto trabalhador.

Num outro estudo sobre satisfacdo, Thorn (2009) &mixo figura 1) aborda as
motivagOes de expatriacdo referindo que, na lileaatse podem encontrar mais de 50
razbes para a mobilidade internacional. Neste estiattores como a qualidade de
vida, os relacionamentos, a carreira, assim corores culturais, econémicos e da
envolvente politica sdo equacionados na decisdmalglidade global dos recursos

humanos de uma empresa.

Figura 1

Factores gue influenciam a mobilidade entre paises

Variables of Influence

Mediating
Variables

Citizenship I& Global
— T

Cultural — i

Distance across

National
Boundaries

Quality of Life

Moderating
Variables

Age

Gender
Marital Status
Children

Fonte: Thorn (2009), “Influences on Self — Initéfdobility across National Boundaries”, Departmefit

Management and International Business da Masseyelsiiy, n°2, p. 4.

Vérios trabalhos académicos, de que sdo exempl@i@aet al. (1998) e Takeuchi

(2010), estudam os papéis dos agentes, que naopatriago, no processo de
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expatriacdo. E o caso dos cOnjuges, familiares,resapde origem e dos proprios
habitantes dos paises de destino. De facto, ded@ooym Takeuchi (2010), uma
organizacdo ndo se pode centrar apenas no expafuathdo decide actuar, mas devera
ter em conta todos os outros agentes que fazem gamprocesso de expatriacdo e ter
em atencédo as diferentes relacdes que se geraenadesr Na figura 2 (ver figura 2)
podemos ver, de acordo com Takeuchi (2010), aaotdo dos varios intervenientes

possiveis no processo de expatriacao.

Figura 2
O ajustamento global do expatriado — a visdo edepgdo dos varios agentes

Multiple Stakeholder View of Expatriate Adjustment

Work-Family Social Exchange
Conflict Perspective Perspective

/

f , _

\ | ;
Family 3 “ \ | Host Country
Domain / ational Domain

Strategic Human Resource |
\ Management Perspective /
\

Parent Company
<« Domain

e

P ‘f\

Fonte: Takeuchi (2010), “A Critical Review of Expate Adjustment Research through a Multiple
Stakeholder View: Progress, Emerging Trends, andgects”, Journal of Management

Ja a figura 3 (ver figura 3) retirada do mesmodestaponta diferentes componentes a
considerar no resultado da experiéncia de expatrjagendo de destacar a questdo
familiar, a ligacdo a empresa (quer no pais desprjgjuer no pais de destino) e ao pais

de destino.
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Figura 3

An integrative, interactionist framework of mulpstakeholder view of expatriate

Spouse/Family-Related Antecedents
» Family/spouse support
= Family adaptability
» Parental demand (age and number of I‘
children, absence of spouse, elderly cars) ’
« Change in role/career identity \
» Family-to-work conflict (mediator)

Host Country National-Related Antecedents
« Supervisory support
« Mentoring behaviors
« Helping
= Host country nationals’ cultural values

o
~

Spouse/Family-Related Consequences Host Country Mational—Related Consequences
« Marital satisfaction Expatriate-Related Factors « Leader member exchange
» Family satisfaction or well-being » Prior international experience + Perceived organizational support
= Children's well-being » Decision lafitude = Supervisor satisfactionfob satisfaction
» Quality of family life * Role stressors » Affective commitment
» Family members' psychelogical and * Expatriate’s cultural values
physical symptoms

= Work-to-family conflict (mediator)

Parent Company-Related Antecedents
« Firm strategy

Foreign Subsidiary—Related Antecedents

« Firm structure Expatriate Adjustment » Subsidiary staffing composition
* Top management beliefs {and other outcomes) ""-l-..._ « A system of HRM practices used at the
« Entry mode foreign subsidiary
« Different HRM systems used for expatriates « Employment mode used for HCNs
ra N

Parent Company—Related Consequences
» Knowledge transfer from host country —
such as, product design, distribution know-
how, customer service skills, innovation r ih
+ Quality of subsidiary-headquarter relations

Foreign Subsidiary—Related Consequences
= Subsidiary performance (such as, labor
productivity, sales growth, profitability)
« Customer satisfaction
» Market penetration/share

Fonte: Takeuchi (2010), “A Critical Review of Expate Adjustment Research through a Multiple

Stakeholder View: Progress, Emerging Trends, andgects”, Journal of Management

Assim, do que vimos acima, depreende-se que oaajesito do expatriado, no seu
processo de expatriacdo, depende de varios faajaesno fundo, tém a ver com as
diferentes dimensdes que a vida de um expatriad® skr considerada: pais de destino,

organizacao e teia de relacionamentos mais préximos

2.2.1.2. O ajustamento cultural

Conforme temos vindo a verificar, na maior parte dstudos analisados, a questado da

satisfacdo do expatriado passa, em grande medittanpcao de ajustamento cultural.

E falar de ajustamento cultural implica falar nseg@smente do modelo de Black et al.

(1991) porgue integra as diferentes dimensfesudtaapento de um expatriado. Sendo,
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0 “ajustamento sociocultural”, o ajustamento entelturas. Desta nocdo de
“ajustamento sociocultural’, segundo Black (1988lack e Stephens (1989), fazem
parte trés ideias: o ajustamento geral (conforicofigico relacionado com o pais
anfitrido — clima, comida, condi¢des de vida, ga,s®das as envolventes que tém a ver
com satisfacdo com o pais de destino), o ajustanantrabalho (conforto psicologico
relacionado com diferentes padrdes, valores e ¢&pexs do trabalho, ou seja,
satisfagdo com o trabalho/a organizacdo) e o aneste inter-relacional (conforto
psicolégico relacionado com diferentes estilos demunicacdo e comunicagdo
interpessoal com os locais, ou seja, satisfacdo a®rocais). E o ajustamento entre

culturas leva-nos ao conceito de cultura.

A cultura é, de acordo com Ruud e Lawson (2007)sistema complexo de codigos e
padrdes partilhados por uma sociedade ou um grapalse que se manifesta nas
normas, crengas, valores, criacdes e instituicdesfagem parte da vida individual e
colectiva dessa sociedade ou grupo, ou seja, gst@goressa a transmissao de geracéo
para geracao, o peso da ancestralidade, o ADN.n8eguprojecto GLOBE(House et

al. 1999) a definicdo de cultura incorpora os nuo#tjvos valores, as crencas, as
identidades e as interpretacfes de eventos sigiivids, que sdo partilhados pelos
membros de uma sociedade, sendo transmitidas go tas geracdes. A cultura pode
ainda ser vista como uma “programac¢ao mental deééctque distingue os membros
de uma nagéo face a outra nacgao, iniciada no esuag@ em que a pessoa cresceu e

adquiriu experiéncias” (Hofstede 1993). O que eoa ko conceito de aculturagéo.

® “GLOBE is the acronym for “Global Leadership anth@nizational Behavior Effectiveness,” the name
of a cross-cultural research effort that exceetiothlers (including Geert Hofstede’s landmark 1980
study) in scope, depth, duration, and sophistiodti®isponivel emwww.grovewell.com(Consultado a
12/02/2011).
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Aculturacdo pode ser vista como a interpretacacuttara, por meio de um conjunto de
fendmenos provenientes do contacto directo e aemtide grupos de individuos
representantes de culturas diferentes (Pereire 20@5; Guerra 2008). Pode ainda ser
vista como o processo pelo qual o membro de umogdgpum determinado contexto

cultural se adapta a cultura de um grupo diferéfuag 1998; Pereira et al. 2005).

O modelo de ajustamento cultural de Black et &9} assenta em trés dimensodes: o0
ajustamento ao trabalho, o ajustamento & interaggfarionamento com os locais) e o
ajustamento ao ambiente em geral (p.e., a vidadijaoé local), aspecto interessante da
literatura sobre expatriagdo. Sendo, o ajustamemotrabalho constituido pelo
ajustamento psicolégico do expatriado ao empregao® contratos de trabalho, o
ajustamento aos locais refere-se ao grau de confue os expatriados sentem na
interaccdo com 0s nacionais do pais de destin@jeistamento geral diz respeito ao
grau de ajustamento do expatriado a questdes aopbtas com o estar a viver fora
como, por exemplo, casa, compras e alimentacdodeotfidlack e Stephens 1989).
Segundo Brislin (1981), quando um expatriado egtstado em cada uma das
dimensbes culturais (geral, interaccdo com locaisabalho) sente-se “satisfeito”.
Sugerem, Black et al. (1991), que este ajustantmxpatriado seja formado por duas
etapas: ajustamento antes e ajustamento no palsstieo, sendo a sua base formada
pelos factores relacionados com trabalho e orgefzaFazendo parte do ajustamento
internacional (ou no/ao pais de destino) trés dades — ajustamento ao trabalho (que
inclui as tarefas, obrigacbes e responsabilidadesemntes a fungdo), ajustamento na
interacgdo com os locais (diz respeito a integragéeocializagdo com os membro da
cultura local) e o ajustamento em geral (que depe#o as condi¢cdes de vida no
estrangeiro). Podemos ver, na figura 4 (ver figdyaum resumo organizado deste

ajustamento.
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Figura 4
Modelo de ajustamento do expatriado

Quadro 1: Modelo de Ajustamento do Expatriado

Ajustamento Antecipado Ajustamento no Pais Estrangeiro
Fatores relacionados: Fatores relacionados:
s a . - a0 contexto fora
ao individuo . ao trabalho a cultura organizacional
organizacio do trabalho
* Experiéncia ® Mecanismo || Farores inibidores: | ® Alta novidade da cultura * O ajustamento
prévia internacional; | e critérios de J|novidade do papel e | organizacional da familia,
o Treinamento selecdo do conflito do papel a | negativamente associado especialmente o
intercultural antes expatriado. ser desempenhado. | com o grau de ajustamento. | ajustamento do
do embarque para o ® Fatores ® Apoio dos membros da conjuge serd
pais estrangeiro. facilitadores: organizagdo positivamente positivamente
clareza do papel. relacionado com o grau de relacionado ao
ajustamento. grau de
e Suporte logistico auxilia na | ajustamento
interacdo e no ajustamento. | internacional.

Fonte: adaptado de BLACK: MENDENHALL: ODDOU (1991)

Fonte: Homem e Tolfo (2005), “Gestéo Internaciah@lRecursos Humanos: o processo de expatriacao
em uma empresa multinacional brasileira” da Unidaxde Federal de Santa Catarina, 3° coléquio do
IFBAE.

Interessante € também entender o desdobrament® ajestamento: a categorizagéo
destas trés componentes que fazem parte do ajugtame quatro tipos — trabalho,
organizacdo, ndo-trabalho e individual (Black et18191). De acordo com Reynolds
(2005) e sobre estes modelos de ajustamento, éactque aumentam a incerteza,
influenciam o n&o ajustamento e factores que redwzéncerteza, aumentando o nivel
de conforto psicologico, irdo facilitar o ajustartenou seja, diferentes variaveis
antecedentes irdo impactar de forma diferente stajiento. Reynolds (2005) da ainda
a notar que o modelo desenvolvido por Black e(1#191) € um modelo integrador de
ajustamento doméstico (interno) e internacional s factores das categorias
relacionados com o trabalho, com a organizacadieidual sdo baseados em literatura
anterior de ajustamento doméstico e os factorexioglados com a categoria nao

trabalho advém de uma perspectiva internacional.
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No seguimento do que acabamos de ver parece al@opqra analisarmos de forma
compreensiva a questdo da satisfagcdo de um exfmtc@am a sua experiéncia de
expatriagdo, € necessario analisar a satisfacdrésa niveis de andlise: pessoal,

profissional e com o pais de destino:

H1: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacaglobal e a satisfacdo pessoall,
ou seja: a medida que a satisfacdo pessoal aumerdasatisfacéo global

aumenta também.

H2: Existe uma relagdo positiva entre a satisfacéglobal e a satisfacao
profissional, ou seja: & medida que a satisfacao giissional aumenta, a

satisfacdo global aumenta também.

H3: Existe uma relacdo positiva entre a satisfacéglobal e a satisfacdo com o
pais de destino, ou seja: a medida que a satisfagémm o pais de destino

aumenta, a satisfagdo global aumenta também.

Nas secg¢les seguintes iremos abordar as varianshe® que integram cada uma das
satisfagcbes como medidas da satisfacdo global gatado: satisfacdo pessoal,

satisfacdo profissional e satisfacdo com o paidedtino. Em cada uma das quais se
farA mencdo a estes estudos referidos e a outues,albjordam os construtos que

verificamos em cada area, e serd elaborada a tespeipdtese a ser testada.
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2.2.2. Satisfagéo pessoal

a) A felicidade

Usunier (1998, 2005) expde que a desorientacadaptacdo que o expatriado enfrenta
ndo se confina somente as questdes préaticas dbasatdia (encontrar casa, locais para
fazer as compras, fazer o seu trabalho, etc) raa®hém, a questdes datisfacédo e

prazer proprios (como falar na sua lingua nativemer as comidas “caseiras" e que
avivem memarias de casa) e que, caso 0 défice aestade prazer seja importante,
pode constituir um factor de ainda maior desoriggaem termos globais. Desta forma,
guando os expatriados estdo bem ajustados (integr@ddem dedicar mais e melhor
tempo a sua familia; assim, este bom ajustamenazre conflito trabalho-familia e

leva a maiores niveis de satisfagéo (Takeuchi 2010)

Na fase de chegada ao pais de destino, quando a@mesya vida, referida como fase
da lua-de-mel do ciclo de expatriacdo (Black e198l1), tudo para o individuo (e
respectiva familia) é novo, excitante e interessantdo a volta o faz mais feliz pelo
gozo de e absorcdo de coisas novas, esta comta.turdd, assim, um sentimento

positivo.

Thorn (2009) refere-se também ao desejo de mudeidede'por mudar”, seja para uma

vida mais/menos agitada que o estilo de vida quevseno pais de origem, o que pode
conferir maiores niveis de felicidade. Ou sejacprar ser feliz € um dos factores que
pode contribuir para a satisfagdo pessoal. Assomm lbase na revisdo de literatura da

investigacao formula-se a seguinte hipotese:

H1a): A busca da felicidade pelo expatriado contribira de forma positiva para a

sua satisfagcéo pessoal.
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b) Valores familia

O apoio da familia e a satisfagdo da prépria fans@io, de acordo com alguns autores,
como por exemplo, Tung (1981), Schneider et aR§lIWarneke e Schneider (2011) e
Lee (2011), critérios determinantes para o stressjostamento do expatriado e seu
sucesso. Também, de acordo com Thorn (2009), didamaide influenciar positiva ou
negativamente a decisdo da mobilidade. Egea eoR@605) também abordam esta
variante de razdes familiares na decisdo de aceita missdo de expatriagao,
mostrando que, muitos dos individuos teriam recusack proposta de ir trabalhar para
fora se a sua familia ndo aceitasse. Caligiurul.e{1898), Usunier (1998, 2005),
Reynolds (2005) e Takeuchi (2010) referem, tambdue h& causas de falha do
processo de expatriagdo, ndo porque profissiond¢neetrabalhador ndo se adapta, mas
porque o cbnjugue ou familia ndo se adaptaramndtkva expatriado a desistir do
processo ou a nao ter os resultados esperadesaafifsunier (1998, 2005), que existe
uma relacdo reciproca entre satisfacdo pessodsiséagao da familia, uma influencia a
outra pela constante interac¢do entre individuangilfa e, assim, se se assumir que a
relacdo entre satisfacdo pessoal e satisfacdardbaf@ reciproca, a satisfagdo familiar
torna-se fulcral, o que pode explicar, em partentecipacado da duracdo de estada (ou
que, por outro lado, o ajustamento e satisfacéfamidia terdo uma accdo positiva na
satisfacdo pessoal do expatriado). As empresasyvitgdndo tém como primeira
preocupacdo, no que diz respeito ao sucesso dariagpa, a familia (Mendenhall e
Oddou 1985; Ali 2003; Pereira et al. 2005). ParcBlet al. (1991) (ver figura 4, p. 25)
0 ajustamento da familia/cénjuge faz parte dosofastde ajustamento relacionados
com a categoria “ndo trabalho”. Rego e Cunha (2G0913) referem que “...o
expatriado que parte acompanhado tem a vantageperdeiciar de um apoio sécio-
afectivo que pode ser fundamental em momentosatalgrdificuldade e que, por isso,
pode facilitar o ajustamento e 0 sucesso da mis&aalertam, contudo, Rego e Cunha
(2009) para o risco que possa existir no caso tjugé ndo se adaptar e terem que
voltar antes da missédo terminada. De acordo coneuicdk (2010) e Caligiuri et al.

(1998), o nivel de ajustamento (grau de satisfagio)familia estd positivamente
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relacionado com o nivel de ajustamento entre @dtulo expatriado e, o suporte do

parceiro contribui positivamente para o ajustamarttarelacional do expatriado.

Um aspecto interessante referido por Tung (1997), (8005) e Thorn (2009), diz
respeito ao caso dos filhos - acreditam os expsigue a experiéncia fora é também
positiva para o desenvolvimento dos seus filhos. ditdla outras vertentes desta
relacdo, como o ir com e sem a mulher e o levarie&ar os filhos, ficando
demonstrado que um expatriado que va sozinho ($@muge) mas com filhos tem um
nivel mais elevado de tensdo no trabalho (Takeetchli 2005; Takeuchi 2010).

Existe ainda outro ponto interessante sobre exipesadas familias, referido por

Homem e Tolfo (2005). Segundo estes autores, agesido o suporte (financeiro e a
outros niveis) que as familias possam ter da arge#éo, elas (familias) terdo que
perceber que a sua vida tal como ela existe nodea&igem ndo pode ser totalmente

transferida para o pais de destino.

A familia surge, assim, como um factor principasex tido em conta por parte do
expatriado. Logo, com base na revisdo de literatdaainvestigacdo formula-se a

seguinte hipétese:

H1b): A satisfacdo da familia contribuira de forma positiva para a satisfagéo

pessoal do expatriado.
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c) Crescimento pessoal

Egea e Prieto (2005) referem que um dos principai$vos apontados para aceitar uma
missdo de expatriagdo é a questdo da aprendizabéda @wom a experiéncia de
expatriacdo. Adler (2001) e Thorn (2009) referewpartunidade de aprendizagem de
uma nova lingua como um factor/motivacdo de madidé Por outro lado, como
referem Aycan (1997) e Thomas (2011), o que pasgpodera ser considerado stressful
e nao gerivel, para outros podera ser visto consaf@dgte e como uma oportunidade
para desenvolvimento pessoal. Também, por exerBpiotari e Taka (2004) e Thorn
(2009) justificam que o desafio de trabalhar noptts, o desenvolvimento profissional
e a oportunidade de aprender coisas novas e liesit@as sdo apontados como motivos
para ir para fora. Henry (2007) e Thorn (2009),eddém também a ideia de que
trabalhar fora faz parte do percurso de vida dividdo, é uma aventura e sdo essas as
principais motivagfes, e que 0 “gostar de aventé@rijualmente importante, seja no

caso de homens, seja no caso de mulheres, nowadhms.

Assim, parece importante realgar no seio da sefiefaessoal a questado do crescimento

do individuo com a experiéncia de expatriacdo. | pgopomos a seguinte hipoétese:

H1lc): O crescimento pessoal do expatriado com a m#&o0 de expatriagdo

contribuird de forma positiva para a sua satisfacagessoal.

d) Lazer

Thorn (2009) indica que os factores culturais ds ke destino poderdo funcionar
como influenciadores de motivagdo e mobilidaderiv@eional, factores que incluem as
coisas a que os individuos que se movem de umppadsoutro passam a ter acesso,

como maior facilidade em viajar dentro e para fdoapais, ter acesso a uma maior
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diversidade de programas culturais, acesso a oattAsdades, etc, que se estendem

também aos filhos.

Os paises desenvolvidos e, principalmente as gsacidades, tém uma oferta cultural
muito vasta disponivel a todos. Desde teatro, cinesspectaculos e concertos, etc.,
sendo, esta oferta, uma grande mais-valia destiasles. Quando os expatriados se
veém a poder usufruir de um programa cultural,erio tinham acesso no seu pais de
origem, este facto funciona como um grande atractivpode contribuir para a sua
satisfacdo. Isto verifica-se, ainda mais, quand@xsatriados sédo acompanhados da
familia, pois podem proporcionar aos seus filhosaueducacdo mais rica, mais
abrangente e que resultar& como um complemento r@a¢éo escolar. Este
complemento ajudard a desenvolver, nas crian¢dstobaculturais e o gosto por
aprender e saber mais, o que para a formacédo danpdidade € fundamental. Assim
sera importante para o expatriado usufruir de lgmssoal durante a missdo de

expatriacdo. Propfe-se, assim, a seguinte hipotese:

H1d): O lazer contribuird de forma positiva para a satisfagcdo pessoal dd

expatriado.

e) Acesso a informacao

Rego e Cunha (2009) afirmam que “é essencial gi@stos executivos tenham nogdes
sobre o contexto mundial em que vivemos e a neatadside compreender as culturas
diferentes” (p. 28). Por sua vez Black et al. ()9@ferem uma dimenséao “individual”
pré partida (ver figura 4, p. 25) onde entram geeetativas do individuo em relagdo a
missdo de expatriagcdo. Afirmam, Black et al. (1981Reynolds (2005) que, quanto
melhor informado estiver o expatriado, incluindoctfees relacionados com o

conhecimento do trabalho que irA desempenhar, giani@acdo que ira integrar, da

Mestrado em Marketing 2011 Universidade CatéliogiRjuesa 31-111



Dissertacao final

cultura do pais de destino e dos locais, como\se &iorganiza o dia-a-dia la, menor
incertezas e duvidas tera, o que facilitard a stegiacdo no pais e organizagdo de
destino. Estas expectativas sédo formadas, de acorddlack et al. (1991) e Reynolds
(2005), quer através de experiéncias anterioreer catravés de pesquisa e
aprendizagem propria, quer através de programé&sraacdo ministrados pela propria
organizacado sobre a lingua, religido, habitos,realculturais, formas de trabalho e de
negociagdo do pais de destino. Black et al. (18®Ré&ynolds (2005), afirma, assim, que
guanto mais reais forem as expectativas do individom respeito ao contrato
internacional, mais facil e rapido sera o ajustame pais de destino. Ou seja, uma
boa preparacdo antes da partida, por parte doregmtdeverd ajuda-lo a reduzir os
niveis de incerteza uma vez chegado e instaladhmvo pais. Segundo Forster (1997) e
Lee (2011), os expatriados que recebem boa formamdexpatriagdo terdo niveis mais
elevados de ajustamento na expatriagdo, por redigatvess que sentem por estar fora,
ou seja, a formagdo tem uma influéncia positiva apgstamento entre culturas,
reduzindo a ansiedade do expatriado.

Também, no caso da clareza acerca do seu trabagllamto maior a informacao
concreta e clara sobre o que os expatriados v@v & seu descritivo de funcdes a
desempenhar, expectativas mais reais irdo formétlefKet al. 2011), logo mais
proximos da realidade tendem a estar, o que padelmar para aumentar os niveis de

satisfacdo pessoal.

Logo, com base no que atras foi exposto, formulaargeguinte hipbtese:

Hle): O acesso a informagéo sobre a experiéncia dgpatriacdo obtida antes da

partida contribuira de forma positiva para a satisfagdo pessoal do expatriado.
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f) Integragéo na sociedade local

A integracdo na sociedade local € feita quer jdatmova organizagéo de trabalho quer
na propria nova sociedade do pais de destino.eEi@sigracao engloba, muitas vezes,
nova cultura, novos valores e novos comportament&s redes de relagbes sociais,
até nova lingua, novos habitos alimentares, etmdO®ferem Rego e Cunha (2009) ha
a necessidade de compreender também os novos aegesnsar dos locais, a estrutura
mental de pensamento, que serdo, muitas vezesdiferantes dos modos de pensar
dos expatriados. Premissas e novidades que exigemot dedicacdo e esforgo por

parte do expatriado na sua aprendizagem e com@i@ens

De acordo com Tharenou (2008), Wiles (2008) e TH@009), a familia alargada e
amigos, ou seja, a rede social, sdo também um taspeeressante na motivacao e
adaptacdo a expatriagdo, ou seja, o ter amigomiidga fora podera influenciar no
sentido de ir, nomeadamente, pela forma como fadansua situacdo pessoal. E,
segundo Mason (2002), Baruch et al. (2007) e T(20609), pode também dar-se o caso

de o individuo querer voltar ao pais dos seusqaesvos.

De acordo com Black et al. (1991) e Reynolds (2088ntro da categoria orientagéo
dos outros (fig 4, p. 25), quanto maior a capa®@dae relacionamento do expatriado,
mais facil a sua integracdo pois, tera, por exeyrgiesso a feedback dos locais sobre
cultura, sobre comportamentos e sobre como seaegtéegrar na nova sociedade,

reduzindo assim a incerteza.

Rego e Cunha (2009, p. 313) referem também umatdgquésteressante: “...pode
suceder que em alguns casos, 0 expatriado mengsasmiado com a missdo pode vir

a ajustar-se apropriadamente a cultura de acolbinedquirindo a vontade de nela
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permanecer.” Ou seja, como afirmam Cassariano §200horn (2009), a construcéo
de uma rede de relacionamentos no destino podensdactor a influenciar o querer

“ficar”.

Farh et al. (2010) descrevem um outro aspectoeissante sobre o facto de que se os
expatriados procurarem e encontrarem as pessoeais’id paralelamente ao suporte
gque é dado pela empresa, lhes irA permitir, mgidaenente, sentirem-se mais
confortaveis e, assim, serem melhor sucedidosmAsxim base na revisédo de literatura

da investigacdo formula-se a seguinte hipétese:

H1f): A integracdo na sociedade local contribuird d forma positiva para a

satisfacdo pessoal do expatriado.

2.2.3. Satisfagéo profissional

a) Perspectivas de crescimento profissional

De acordo com Birdseye e Hill (1995) e Perera enC{2911), o descontentamento do
expatriado indicariq insatisfacdo com o0s aspectostralealho relacionados com
expatriacdo com impactos na sua carreira e conilpidite com o0s objectivos de
carreira. Assim o sucesso da missdo dependerétidtag@o do expatriado com o seu
contrato internacionaEgea e Prieto (2005) e Thorn (2009), referem atopatade de
progressao profissional ou de aprendizagem companto considerado principal para
um expatriado aceitar uma missdo internacional.oRegCunha (2009, pag. 313),
referem mesmo que “Pode dar-se o caso de os exgmdrierem aceite a missao...por
sentirem que tinham atingido o topo da carreirpais de origem..."Também Suutari
et al. (2009) e Tornikoski (2011) revelam uma gaesjue se coloca relativamente a

satisfacdo e uma parte intangivel da compensacamisikio que tem a ver com a
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situacao de posicao social, a ascensao na hiergomisoposicdo a parte tangivel —
salario).De acordo com Thorn (2009) (ver fig. 1, p. 20) melsédo da carreira inclui
factores relacionados com o trabalho em si comocaslicdes de trabalho, o
desenvolvimento da carreira e as aspiragdes poofas futuras. Verifica-se, assim, na
realidade, a importancia da expatriagdo no crestonprofissional, ou seja, para a
construcdo de carreira. Logo, com base na revisditedatura da investigacao formula-

se a seguinte hipotese:

H2a): As perspectivas de crescimento profissionabatribuirdo de forma positiva

para a satisfacao profissional do expatriado.

b) Compensac¢do monetaria

As componentes financeiras, como o ter um melHarieaou ganhar mais dinheiro, séo
das mais encontradas na literatura sobre expatr@&o sendo dos principais factores,
os factores mais relevantes ou as razdes motivadiereceitar/querer ter um contrato
de expatriacdo, como referido, por exemplo, poraEgePrieto (2005), Thorn (2009),
Warneke e Schneider (2011) e, citando Baruch (2p0213): “in order to pursuade
employees to accept expatriation to a “difficuluntry, a higher salary has to be
offered” e Rego e Cunha (2009, p. 313) “Pode dar-saso de os expatriados terem
aceite a missdo...por se sentirem especialmental@raielo pacote de remuneracao
proporcionado pela expatriagdo...”. Por outro leeferem Rego e Cunha (2009, p. 520)
que esta compensacao monetaria ndo é so salatéela mas “...(1) a compensagéo
deve ser suficientemente motivadora para que laajdidatos a expatriacdo, e para que
0 expatriado ndo abandone a empresa em direccamaosrrentes; (2) deve tomar em
atencdo os sacrificios inerentes a deslocacaalgd@ atender a aspectos de natureza
fiscal, a habitagdo, a seguranca social e o dif@kme custo de vida; (4) deve

incorporar apoios a viagens de retorno, sejam giend ou finais.”
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BN

Tornikoski (2011) revela uma questdo que se colatativamente a satisfacdo e
condicdes econdmicas e que tem a ver com a condposagarial e/ou com as condi¢bes
intrinsecas e extrinsecas que compdem este aspecto que lendo a questdo da
lealdade a organizacdo também, tendo em contaegtatipa que o individuo tem sobre
a sua compensacao na missdo (o que interpretaadhgué comunicado ou dado a
entender por parte da empresa) e o que na realidader e, especificamente sobre a
decomposicao salarial de um expatriado em tréscagra parte fixa e a parte variavel,
os beneficios e as “allowences” que descrevem @mtangiveis e uma parte intangivel
que tem a ver com a situagao de posi¢cao socianado na hieraquia (Suutari et al.
2009; Tornikoski 2011; entre outros) ou compensscgrinsecas e extrinsecas
(Malhotra et al. 2007; Tornikoski 2011) ou finaresi versus ndo financeiras

(Armstrong e Stephens 2005; Tornikoski 2011). Qa,segundo Tornikoski (2011) os
individuos estardo satisfeitos se consideram qtéo es receber aquilo que tinham
entendido que iria acontecer, e, assim sendo,iréxigina associacdo positiva do seu
compromisso para com a empresa (a sua lealdadersmnfreferido acima), logo,

melhor para a organizacao, melhor performanceuitae®s se esforcara por obter.

Dentro da categoria economia de Thorn (2009) (gerd 1, p.20), a autora engloba os
custos e beneficios financeiros de viver e trabdtva, identificados como a principal
motivacdo para o movimento antes e ainda agoramidlesm paises desenvolvidos,
apesar de este factor estar a perder peso na géuive expatriagao, justificado pela
reducdo das compensacdes que actualmente se comgaele aumento de pessoas
disponiveis para se movimentarem entre paisesd®euBrewster 2000; Sthal e Cerdin
2004; Thorn 2009). Assim, tendo em conta que apgsatiminuicdo dos beneficios
salariais as pessoas continuam dispostas a seaestg sugere Thorn (2009) que isso
evidencia que este factor deixa de ser o maisastev Estas motivagfes salariais, de
acordo com Thorn (2009), variam também consoargai® de origem porque a parte
econdmica nao seria sO igual a salario bruto pamsbém os impostos sobre as

remuneracdes podem ser um factor na decisdo daiexga.
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Por outro lado, e de acordo com Harvey (1993) endka e Schneider (2011) apesar
dos elevados custos associados a projectos liga@gapatriagdo, ainda assim, muitos
expatriados ndo estdo satisfeitos com o seu contrat sentido de pacote de

compensagoes.

Depreende-se, assim, o0 papel importante que amparmetaria tem para um expatriado,
tem para o seu sentido de satisfagdo profissionago, com base na revisdo de

literatura da investigacao formula-se a seguirpiétbse:

H2b): A compensacdo monetéaria contribuird de formgpositiva para a satisfacéo

profissional do expatriado.

c) Apoio da empresa méae

Warneke e Schneider (2011), no seu estudo sobratr@qos alemées e espanhdis
referem, como os 5 atributos mais relevantes salgarantia de reintegracdo, o suporte
ao cbnjuge e a escola no caso de quem tem fillgsidio de deslocacdo, ou seja,
factores intrinsecos a uma misséo de expatriaggiueido por uma organizagdo. O
apoio da empresa, nas areas referidas na figuar4fig. 4, p.25) (antes e durante a
expatriagdo), é, de acordo com Tung (1981), Usyii@®8, 2005) e Homem e Tolfo

(2005), considerado crucial para o bem-estar psjicd dos expatriados e conjuges,
para se sentirem seguros face a situacéo actuafigwao na repatriacéo, logo para os
seus ajustamentos a situacao de expatriacdo. Segarid et al. (2010), o suporte que é
dado pela empresa vai permitir aos expatriadoss megidamente, sentirem-se mais

confortaveis e, assim, serem melhor sucedidos.
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De acordo com Black et al. (1991) e Reynolds (2008ura 4 (ver fig. 4, p. 25), a
ajuda logistica por parte da empresa, que faz mgefactores relacionados com o
ajustamento ao trabalho, € um aspecto que inflagnasitivamente o ajustamento do
expatriado. No caso dos ajustamentos anteriorestiélg da figura 4 (ver fig. 4, p. 25),
como formacéo intercultural - programas de formaglimistrados pela propria
organizacao sobre a lingua, religido, habitos,realculturais, formas de trabalho e de
negociacdo do pais de destino - referem Black. €1891) e Reynolds (2005) que, se
forem efectuados de forma adequada permitirdo wstaanento, no novo contexto

internacional, mais facil e mais rapido.

Seeman et al. (1985), Kupka e Cathro (2007) e Ré&1(), afirmam que o suporte da
organizacdo e do supervisor sdo importantes parexpgatriado. O suporte da
organizagdo pode influenciar positivamente os sidei ajustamento sociocultural (ao
trabalho, relacional e geral) e, por conseguinthorar a performance (Shrinivas et al.
2005; Toh e DeNisi 2003; Takeuchi 2010). Black enhnhal (1990), Downes e
Hemman (2011) e Lee (2011), referem que existe graade influéncia entreross

cultural training e ajustamento entre culturas. De acordo com Fo($897) e Lee

(2011), os expatriados que recebem boa formacéd@xgatriacdo terdo niveis mais
elevados de ajustamento no processo de expatripgédjminuicdo do possivel stress

sentido por estar fora.

Para Black (1988), Black e Stephens (1989) e Alamgteal. (2001), as empresas, no
processo de expatriacdo, tém que dar formacaofdemacao) e apoiar, também, a
transferéncia da familia também e, se possivekrdaelestacar um trabalhador local que
oriente os expatriados. De acordo com Lueke e $ekaf2000) e Reynolds (2005)

guanto maior o suporte social por parte de sumia colegas em relagdo a
comportamentos a adoptar, menor a incerteza, atufanoravelmente no ajustamento

ao trabalho.
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Também para Rego e Cunha (2009) as organizacdesideter em atenc@o a exposicéo
cultural do expatriado, facilitando a sua integoagia mesma e tendo em conta a

duragéo da sua expatriagao.

Referem, ainda, Kittler et al. (2011) que se daidilestiverem num nivel de “laissez
faire”, ou seja, demasiada flexibilidade, signifida deixar tudo nas méos do

expatriado gestor local, isso podera incomodaléw&-lo até a sentir-se inseguro.

Torna-se, assim, evidente, o importante papel geepresa mae tem no apoio ao
expatriado e como isso contribui para o seu sentldo conforto e satisfacao
profissional. Logo, com base na revisdo de litesattla investigacdo formula-se a

seguinte hipétese:

H2c): O apoio da empresa méde contribuird de forma g@sitiva para a satisfagéo

profissional do expatriado.

d) Importéancia do trabalho desenvolvido

Para Black (1988), Black e Stephens (1989) e Alangpaal. (2001), o ajustamento ao
trabalho comporta responsabilidades relacionadgecegamente com a fungéo,
performance e expectativas e responsabilidades ugensgséo. Relativamente ao
ajustamento ao trabalho referem, estes autores, aguevaridveis tipicas como
ambiguidade, discricdo e conflito sdo as mais moetge correlacionadas com o
ajustamento do expatriado ao trabalho; o tempoodéato e a sua expectativa de que
isto contribui para a sua carreira, estdo també&itipamente correlacionados com este
ajustamento; apesar das variaveis de ajustameritdetaccao — interaccdo com locais

e interacgdo com compatriotas — terem também imfiaéno ajustamento ao trabalho, a
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maior influéncia deste ajustamento, vem de acoain estes autores, da relacdo com

compatriotas, também deslocalizados.

Referem, também, Kittler et al. (2011) que a claréexibilidade, novidade e conflito,
do novo trabalho, influenciam a dimenséo trabalbcapistamento (ver figura 5); no
caso da flexibilidade acerca do seu trabalho, Ké#tker et al. (2011), quanto maior a
autonomia de adaptacdo do trabalho a si, melhogscativas se irdo formar e, isto
dependera, também, do grau de autonomia da emjwesbnente e do grau de
autonomia que da ao expatriado: se for uma empesdnoma da casa mae, 0
expatriado, de facto, podera conseguir constrgna fungdo tendo em conta as suas

expectativas e perspectivas (Andreason 2003; Kétlal. 2011).

Figura 5
Associacdes entre os papéis flexibilidade, clarapaidade e conflito no ajustamento

do expatriado ao trabalho

‘ Role flexibility HI +

Work adjustment

‘ Role clarity

‘ Role novelty

Confrol variables

‘ Role conflict

Fonte: Kittler et al. (2011), “Work Role and Worldjystement in Emerging Markets: A study of German
Expatriates in CEE countries and Russia”, CrossutallManagement: An International Journal, 18 (2),

pag. 171.

O esforco que um trabalhador produz numa deterraiter@fa depende da expectativa

gue tem da possibilidade de receber uma recomppresaaloriza, levando-o a sentir
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satisfacdo no trabalho. Verifica-se, assim, a rsdade que o0 expatriado sente de
considerar que esta a desenvolver um trabalho taner e que isso lhe seja assim
transmitido para o aumento da sua satisfagéo piafial. Por isto, com base na reviséo

de literatura da investigacao formula-se a seghiptétese:

H2d): A importancia do trabalho desenvolvido contrbuira de forma positiva para

a satisfacao profissional do expatriado.

e) Semelhanca de tarefas

No estudo de Kittler et al. (2011) a novidade @asfas apos expatriacdo ndo contribui
para 0 ajustamento do expatriado ao trabalho. Laggemelhanca das tarefas parece
constituir um factor impulsionador da satisfacdmam trabalho. Afirmam, Andreason
(2003) e Kittler et al. (2011), que se houver dtmféntre as expectativas sobre o que
vao fazer e 0 que estdo na realidade a executans trefas no trabalho séo assim tao
diferentes face ao que fazia (se houver “muita’ichede) entéo, os expatriados, sentirdo
um desconforto face ao “novo” trabalho (as novesfas) (ver figura 5). Ou seja, para
além de, aparentemente, a semelhanca de tareféasbamnpara maior conforto,
também as expectativas criadas sobre as novasdaeefh sua semelhanca com a
realidade s&o importantes para esse mesmo confmytosatisfacdo com o trabalho. E,
assim, interessante considerar que, numa misséppaddriacdo, o descritivo de fungdes
e tarefas do expatriado devera ser o mais clasiyes, também, que o facto de existir
alguma semelhanga (técnica) entre o que fazia @antggra gera um maior grau de
conforto, como se pode verificar pela sentido postiio impacto da clareza no
ajustamento ao trabalho e sentido negativo do itopde novidade no ajustamento ao
trabalho nas hipéteses de Kittler et al. (2011) figura 5). Logo, com base na revisao

de literatura da investigagéo formula-se a segtip@étese:
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H2e): A semelhanca de tarefas contribuira de formgositiva para a satisfacéo

profissional do expatriado.

2.2.4. Satisfagdo com o pais de destino

a) Dificuldades de comunicacao

E apontado por muitos autores que o falar a lingeal e conseguir comunicar, de uma

maneira geral, sdo dos factores mais importantexpetriacao.

Usunier (1998, 2005) descreve que a adaptacdo anawaacultura leva a uma perda
dos lagos com o ambiente familiar e com o que élitamperde-se (na maioria das
situacdes) a maior ou menor for¢a e emotividadesgqusloca quando se quer exprimir,
por ser noutra lingua, referindo, também, factgresintegram a area de satisfacdo com
0 pais de destino, como barreiras da lingua eutlidicles na comunicacdo. Também,
Rego e Cunha (2009, p. 310) afirmam que “A profici@ linguistica do pais de
acolhimento € uma das competéncias frequentemdtadas na literatura como
relevante para o ajustamento dos expatriados e desempenho...quando o expatriado
ndo conhece a lingua local, fica incapacitado pamapreender as conversacfes que 0s
autoctones estabelecem entre si na lingua loc&ferindo que a capacidade
comunicacional ndo é so6 fluéncia na lingua, in@mbém, por exemplo, as expressdes
locais. De acordo com André (2004, p. 18) “Se oaténigdo, a partida, ndo dominar a
lingua local, ou se, pelo menos, ndo tiver os sadimentos, ndo podera exercer a sua
pratica, quer a nivel organizacional, quer a néaaial mais vasto, no novo contexto

cultural para onde ira ser destacado.”
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De acordo com Black et al. (1991) e Reynolds (20Gfi)anto mais sensivel
(culturalmente) for um individuo, mais facil e medlcompreendera culturas diferentes
da sua, permitindo-lhe um maior nivel de ajustame®u seja, de facto ha formas
(intrinsecas  as  caracteristicas  dos  individuos, ocomcompeténcias
interculturais/culturais) que permitem ao expatidtminuir o seu desconforto relativo
as dificuldades de comunicacdo, como referem tampémexemplo, Mendenhall et al.
(1987), Dunbar e Katcher (1990) e Usunier (1998)520sobre as dificuldades no
ajustamento cultural dos expatriados - que o ia pana pode n&o envolver assim tantos
problemas pois ha factores que permitem uma meitiaptacdo como o facto de que
guem vai, poder ter competéncias que ajudam rissno capacidade de comunicacao,
habilidades linguisticas, sendo isto mais marcaonte&easo em que a ida € para uma
cidade grande onde o individuo tem acesso faciems ke servicos do seu pais de

origem.

E, assim, relevante falar em questdes comunicasiema contexto de expatriacio pela
sua ligacdo a satisfacao do expatriado com o gaftestino, logo, com base na revisédo

de literatura da investigagéo formula-se a segtip@étese:

H3a): As dificuldades de comunicacdo contribuirdo @ forma negativa para a

satisfac@o do expatriado com o pais de destino.

b) Grau de desenvolvimento do pais de destino

Thorn (2009) (ver figura 1, p. 20), refere que &étdres relacionados com as politicas
publicas e de governagdo do pais de origem quenpodetivar a saida de cidadaos
altamente qualificados para outros paises e, adracmn ha politicas, governos,

guestdes publicas de um dado pais que atraientigstde classe trabalhadora. Uma

dessas questdes tem a ver com a seguranca puhlea referida, por exemplo, por
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Mazzarol e Soutar (2002), Tharenou (2008) e Thaf99), para quem os individuos
tenderdo a escolher paises onde se sintam maisagua sair de paises onde exista

uma instabilidade politica que os leve a temer pataseguranca (e da sua familia).

Relativamente as infra-estruturas e facilidadesndgpais (saude, transportes, educacao,
etc) que melhoram a qualidade de vida do individieacordo com Cheng e Yang
(1998) e Thorn (2009), serao factores particulaten@emotivadores num caso de opgao
de expatriacdo para paises desenvolvidos, onddaeste sera mais atractivo. Egea e
Prieto (2005) afirmam, também, que, muitos dos viddios expatriados, teriam
recusado uma proposta de ir trabalhar para forsesatasse de um pais de destino
politicamente instavel ou ndo desenvolvido. Ou,segrau de desenvolvimento do pais
de destino é um factor de escolha, de melhor sentonpositivo em termos de
satisfacdo que o expatriado retira do pais dendeptira onde € enviado. Assim, com

base na revisdo de literatura da investigacao flerseia seguinte hipotese:

H3b): O grau de desenvolvimento do pais de destimontribuira de forma positiva

para a satisfacéo do expatriado com o pais de desii

c¢) Nivel de vida

O nivel de vida reflecte-se na mais facil, rapidamehor acessibilidade a meios que
permitam os individuos melhorar a sua qualidadeidi& como por exemplo acessos
gratuitos e bons a sistemas de salde, acesso lidaid&s para as criancas (como
parques infantis, jardins), precos dos bens esssnentorno ambiental, habitagéo, etc.
Ou até a adequacao do que o individuo |Ié como ielida (pode ser, no limite, ter

mais aventura, ter acesso a mais coisas, redesseprnecessidade de constante
mudancga, status, estilo de vida que pretende, ld&cquem refira mesmo ter energia

fresca, no sentido de nova (Arthur et al., 1999) r€erir-se a qualidade de vida.
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Referem Finnie (2001) e Thorn (2009), que uma c&agprecéaria de trabalho, uma
insatisfacdo com o trabalho, a deterioracdo daslicoes de trabalho e a falta de
oportunidades de emprego num dado pais, levamdoddnos a procurar trabalho fora

do seu pais, sdo motivacdes para expatriacaou8eiadividuo que ndo esta realizado
com a sua carreira profissional no seu pais desmrigor dada a oportunidade de
trabalhar no estrangeiro, vendo, assim, as suadigd@s de trabalho melhorarem, a
motivacdo para se dedicar ao sucesso da nova éeééaada. Normalmente a mudanca
de vida, de nivel de vida é um dos factores magt@dos como motivagdo para

expatriagcdo (por exemplo, Richardson e Mallon 2005)

Hoje em dia, é tdo comum, as pessoas se deslo@rerstrangeiro para trabalhar e
melhorar o seu nivel de vida, que uma pessoa a géergarantidas boas condi¢cfes de
trabalho e novas oportunidades aliadas ao acompueamta da empresa mée e apoio a
familia (se for o caso), dificilmente recusara argmidade. Logo, com base na revisao

de literatura da investigagéo formula-se a segtip@étese:

H3c): O nivel de vida no pais de destino contribu& de forma positiva para a

satisfac@o do expatriado com o pais de destino.

d) Relag¢éo com locais

Mendenhall et al. (1987), Dunbar e Katcher (199Q@)seinier (1998, 2005) referem,
sobre as dificuldades no ajustamento cultural dpateiados, que o ir para fora pode
ndo envolver assim tantos problemas pois ha factqree permitem uma melhor
adaptacdo, como o facto de que quem vai, podelareecapacidades ao nivel de

competéncias de relacionamento que ajudam nisso.
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Para Toh e DeNisi (2003) e Takeuchi (2010), a &lage suporte dos locais/nativos
pode ser essencial para o sucesso do expatriadoomio € refreido por Perera e Chew
(2011), cuja resisténcia pode ser causa de fallissho/do expatriado, ou seja, uma
parte do sucesso dos expatriados dependera daewpassisténcia dos nacionais do

pais de acolhimento através das suas interaccgoes.

De acordo com Howell e Merenda (1999), Liden ef2000) e Takeuchi (2010), se um
expatriado estd bem ajustado, os cidaddos do patestino sentem que existe um
maior suporte e tendem, assim, a desenvolver nedhetacdes, originado um melhor
ajustamento de todos no processo, ou seja, secais lsentem que recebem algo da
relacdo de troca que estabelecem, estardo maiendisfs para apoiar e ajudar o
expatriado no trabalho e fora do trabalho. Take(®®10) exemplifica mesmo com um
paradigma de atraccao pela semelhanca, ou sejgerdia a analogia para o caso da
expatriacdo, quando um expatriado esta bem ajusiagais de destino seré percebido,
na perspectiva dos locais, como um semelhanteseeulo isso, considerado positivo
para a ligacdo e atraccao interpessoal. De acampJohnson et al. (2003), Shay e
Baack (2004) e Takeuchi (2010), existe uma relagésitiva entre o numero de
contactos com locais que o expatriado tem e osagastamentos ao trabalho e geral e 0
grau de profundidade destas relacdes esta tambg&tivamente relacionado com o seu
ajustamento geral, ou seja, a sua satisfacdo demerdk contactos positivos e

aprofundados com locais.

Afirmam, contudo, Black (1988), Black e Stepher@3d) e Alampay et al. (2001), que
uma relac@o exclusiva com compatriotas locais gadeou outros individuos também
deslocados) pode levar a uma integragdo menos beedida, assim, € importante
alargar a rede social de contactos com locais lipetrazem ensinamentos, indicando,
também, que o que tem maior interferéncia no ajustdéo geral € mesmo a relacao

com locais.
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Caligiuri (1997), Kraimer et al. (2001) e Liu e $#ea (2004), argumentam o papel
importantissimo que os locais tém no sucesso dusatos internacionais (pela relacao
gque estabelecem com os contratados expatriadasleatamente pela construgcédo de
redes formais ou informais que os expatriados elaebm com os nacionais do pais de
acolhimento (sejam da sua equipa ou de outras &gulpa empresa), sendo uma
oportunidade para troca de recursos como conseffobse tarefas, informacgéo
estratégica e mesmo de suporte emocional, pels@désil a informacdo que esta
relacdo permite aos expatriados, aumentando a goaeficicia e facilitando o seu
ajustamento. Segundo Feldman e Bolino (1999) eud€2010), os locais podem até
funcionar como uma espécie de mentores e ensinexpgariados (mesmo tratando-se
dos trabalhadores seus subordinados). A mentaiacdrdo com Rego e Cunha (2009,
p. 458) combina “patrocinio, coaching, aconselhamendefensor...uma ferramenta
essencial no processo de socializagdo e no apaapairiado por duas razdes...sendo
realizada por pessoas conhecedoras da cultura, lécatais eficaz...transmite ao
expatriado a nocdo de que a empresa se preocupa csen bem-estar.” Ou seja,
“...pode ajudar a lidar com as complexidades adiéggae advém (a) da adaptagéo a
uma nova cultura e (b) da dificuldade do expatribdir com as exigéncias familiares

tipicas...”

Verificamos assim 0 “peso” que os locais terdo niooa integracdo dos expatriados
numa nova sociedade, ou seja, 0 que a sua “ajuntd® proporcionar em termos de
satisfacdo na nova cultura. Logo, com base na&ewie literatura da investigacao

formula-se a seguinte hipétese:

H3d): A relacdo com os locais contribuira de formgpositiva para a satisfacdo do

expatriado com o pais de destino.
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e) Semelhanca cultural

De acordo com Black et al. (1991) quanto maioregif@sencas, em termos de cultura
entre os dois paises, maior o grau de dificuldad@adaptacdo ao novo ambiente, ou
seja, relativamente a factores como a novidadeuralle o ajustamento da familia,

guanto maior o grau de distancia cultural entreais jple origem e o pais de destino,
maior o esforco de adaptacéo, logo, maior esfoego tue ser feito ao nivel do

ajustamento de interaccao e geral.

Thorn (2009) (ver fig. 1, p. 20), considera tamb@diactor distancia cultural existente

entre o pais de origem e o pais de destino, queatgar com o grau de semelhanca
entre dois paises, e inclui neste factor a lingisahabitos alimentares, o clima, a
religido, etc. Referem Chew e Zhu (2002) e Thof09), que se a distancia cultural é
grande pode ser causadora de stress e ansiedades#@ua um impedimento a

mobilidade; ou ndo, para quem gostar (Richardddoleenna 2002; Thorn 2009).

Alguns estudos realizados (por exemplo por Peggied. 2005) sugerem que o retorno
prematuro de expatriados tem como uma das priscgaaisas 0 ndo ajustamento destes
a cultura do pais de destino e ao ambiente de megdaspecto que tem sido um
problema recorrente e crescente, enfrentado pelatinationais e empresas que

seguem a via de internacionalizagéo.

Por outro lado, temos autores, como, por exempknddnhall et al. (1987), Dunbar e
Katcher (1990) e Usunier (1998, 2005), que referawbhre as dificuldades no
ajustamento cultural dos expatriados, que o ir frmapode ndo envolver assim tantos
problemas pois ha factores que permitem uma meltiaptacdo como a proximidade
ou compatibilidade cultural entre os paises (dgeonie de destino). Logo, com base na

revisdo de literatura da investigagéo formula-seguinte hipotese:
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H3e): A semelhanca cultural entre o pais de origem o pais de destino contribuirdj

de forma positiva para a satisfagdo do expatriadoon o pais de destino.

f) Afabilidade

A afabilidade refere-se a caracteristicas ligada®s simpatia, prestabilidade, ajuda,
empatia, humildade, disponibilidade, ou seja, twdmilo que promova um bom

relacionamento entre as partes numa relagao.

Segundo Liu e Shaffer (2004) sera expectavel quen rambiente de trabalho
internacional, exista menor confianga, menor petdle informacéo e maior incerteza
do que num ambiente de trabalho doméstico e qoenféanca, leve a compromissos e
formas de socializagdo mais espontaneas. Toh esD¢AI03) e Takeuchi (2010),
afirmam que a relacéo de suporte dos locais/natigde ser essencial para o sucesso do
expatriado ou se ha resisténcia pode causar falhmissdo/do exaptriado. Para Liu e
Shaffer (2004), os lacos que o0s nacionais do paiscdlhimento estabelecam com os
expatriados, serdo importantes pois 0s primeirosdoseactores da relagéo,
nomeadamente, no trabalho (isto quando a integrdgaexpatriado é numa parte da

organizacdo que sera maioritariamente constituddéopais).

Poder-se-a assim, intuir que uma empatia e afab#idios locais sdo fundamentais para
0 bem-estar ou satisfacé@o préprias, quando seestdais estranho, mais ainda se esse
pais vai ser, durante algum tempo, parte da nddsa Mogo, com base na revisao de

literatura da investigacao formula-se a seguirpétbse:
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H3f): A afabilidade dos locais contribuird de formapositiva para a satisfacdo do

expatriado com o pais de destino.

Vimos, até aqui, as variaveis que poderao inflrisatisfacao pessoal, profissional e
a satisfacdo com o pais de destino do expatriagoaé devera ser o sentido dessas

implicagodes.

2.3. Proposta de Modelo

Tendo por base as hipétese atras formuladas prapangeguinte modelo para
conceptualizagdo da satisfacdo global que um eagatmretira de uma missdo de

expatriacdo (Modelo, figuras 6, 7, 8 € 9).

Figura 6

Os niveis de satisfacdo — 0 nosso modelo

Satisfagao pessoal

Satisfacdo global

Satisfacdo profissional

Satisfagdo com o pais
de destino

Fonte: Elaboracgédo Propria
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A figura 6 (ver figura 6) apresenta a representggafica do modelo proposto, onde as
variaveis latentes sdo representadas por cirogl@scorrespondem aos construtos. As
setas indicam as relagfes preditivas entre asvessidatentes e que representam as
hipéteses do modelo. Estao representados 4 casstjue geram, no conjunto, um total

de 20 hipoteses.

Figura 7

As dimensdes da satisfagéo pessoal

Felicidade

Informacgéo

Integragio na
sociedade local

Fonte: Elaboragéo propria
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Figura 8

As dimensdes da satisfacawofssiona

Perspectivas de
crescimento
profissional

Compensagio
monetaria
+H2a

+

Apoio da H2 ¢
empresa mae B —
Importancia do +
trabalho desenvolvido

H2 e

Satisfagdo profissional

Semelhanga

de tarefas

Fonte: Elaboragdo propria

Figura 9

As dimensdes da satisfagémm o pais de desti

Dificuldades de
comunicagdo

Graude
desenvolvimento do
pais de destino

Semelhanca
cultural

Afabilidade

Fonte: Elaborag&o propria

Mestrado em Marketing 2011 Universidade Catdlica Portuguesa

52-111



Dissertacéo final

3. Metodologia

Este capitulo tratar4 da metodologia de recolhdadi®s, das varidveis principais e das

variaveis de controlo, fazendo também uma comparegé estudos existentes.

3.1 Metodologia de recolha de dados

De forma a podermos medir cada um dos construfigiaas 7, 8 e 9, desenvolvemos
um questionario, com varias perguntas para caddasngrupos considerados (ver ficha
técnica em anexos). O questiondrio (ver anexos) dolocado on-line em

http://ideiadupla.com/expatriacad-oi preparado umemail com um link para o

questionario, tendo sido enviado para uma amosraothveniéncia (contactos para
expatriados portugueses em missdes de trabalho derdortugal).A técnica de
aplicacdo dos questionarios utilizada fosrowbal] ou seja, a todos os expatriados
identificados por nés, foi enviado um question&om indicagcdo para responderem ao
survey e que O reenviassem para outras pessoas na mésmeds O mesmo
guestionario foi enviado para pessoas conhecidas,acpedido de fazeremforward
para expatriados portugueses que conhecessemd&ndsads semanas foi feito um
reminder para ambos o0s casos. Obtivemos 177 respostasquids 133 foram
consideradas véalidas. O método de recolha utilizamlestudo de Richardson e Mallon
(2005) assemelha-se ao utilizado no presente estuda vez que, também naquele
estudo as investigadoras recorrem a contactos ke para enviar 0s
questionarios/fazer as entrevistas. Foram tambéuiridos individuos em diferentes
fases do ciclo de expatriamento, completo, ou sgjem teve a experiéncia e ja
regressou a Portugal para continuar o seu tralfallndrabalhar noutra empresa), no

inicio da misséo de expatriagdo e 0s que ainda esténissao internacional.
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4.1.1Variaveis principais

As questdes sobre satisfacdo eram constituidasré®rgrupos — satisfagdo pessoal,
satisfacdo profissional e satisfagdo com o paisletino. Havendo, também, uma
questéo final sobre satisfacdo global. Em todograpos a escala utilizada foi uma
escala de Likert de 1 “Discordo Totalmente” a 7 fi€Cardo totalmente”, com opg¢ao “0”
guando néo se aplicava ao expatriado ou a possitddi de ndo responder mesmo. Na
satisfacdo pessoal temos 32 itens de respostaatisfagdo profissional 13 itens de

resposta e na satisfagdo com o pais de destirieris/ i

4.1.2 Variaveis de controlo

As background variables foram identificadas peltula de estudos e questionarios,
como de Usunier (1998), Kittler et al. (2011), 8iwas et al. (2005) e Egea e Prieto
(2005). No presente estudo as variaveis de consid@o a idade, a duracéo da estadia,
conhecimento da lingua local e de inglés (que beowmbs por ser a lingua “universal”),
familia, experiéncia anterior fora, sexo, estadail,ciprofissdo, nacionalidade da
empresa, escolaridade. A idade foi medida em ahakiragdo da misséo foi medida

em meses.

No capitulo seguinte iremos fazer a andlise efectos dados do presente estudo.

4. Andlise de resultados

O objectivo deste capitulo é analisar os elemeaquesinfluenciam a satisfagdo pessoal,
a satisfagdo profissional, a satisfacdo com o gaislestino e a satisfacdo global,

baseado na informacao recolhida a partir do quesii@ Pretende-se aqui validar as
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hipoteses de partida e a final ou seja, a satisfgigial do expatriado € explicada pela
sua satisfacdo pessoal, satisfacdo com o pais dimale satisfacdo profissional de

forma positiva. Pretende-se também validar os oatiost relativos a cada dimenséo.

Os dados foram analisados utilizando o métBddial Least Squares Path Modeling
(PLS) e osoftware SmartPLSA primeira parte desta sec¢do mostra a analiselados
demograficos, a segunda parte mostra 0 modelo RIeSirnyestiga a capacidade da
satisfac@o pessoal, da satisfacdo com o pais taalesda satisfagéo profissional para
prever a satisfagédo global do expatriado na susamjgerminando com a discusséo dos

resultados.

Dados demogréficos

Do total dos inquiridos 74% eram do sexo mascuir&b% do sexo feminino. A idade
média dos respondentes for de 37 anos. Relativemamntestado civil, a maioria da
amostra era casada - com 47%, 8% eram divorci@&®8s, solteiros, 6% em unido de
facto e um caso de viuvez. Contudo, se somarm@&staslos entre estar com ou sem
cbnjuge obtemos 53% com e restantes sem. 54% gosidos nao tinha filhos, e, nos
casos que tinham, 52% indicaram um filho, 38% dith®s e os restantes 3 ou mais
filnos, sendo que 61% dos inquiridos com filhog;nadu ter os filhos a viver consigo.
50% dos inquiridos era a primeira vez que estavgpatdados, contudo, 62% referiu
que nao era a primeira vez que tinha uma expedédei viver fora de Portugal
(referindo factores como Erasmus, mudanca com i@niflov Contacto, nascimento
noutro pais, entre outros). 70% dos inquiridoscdadim que a empresa para a qual
trabalhavam era portuguesa. 89% dos respondentes fiormacéo de nivel superior

(licenciatura, mestrado, mba ou doutoramento).
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A Andlise PLS

Para a verificagdo do poder predictivo do nosso elwodedrico, utilizou-se uma
equacado modelar estrutural, especificamente ac@dPartial Least Squarespara
avaliar as relagdes entre construtos e para estimedida e 0os parametros estruturais
do modelo proposto. A escolha do PLS tem a ver@oatureza do estudo e o tamanho
e complexidade do modelo. De acordo com Diamaniopoa Winklhofer (2001) e
Vinzi et al. (2010), o PLS tem a capacidade detnaiodelos muito complexos com um
grande ndamero de construtos, indicadores e relaggssao mesmo tempo e de acordo
com Chin e Newsted (1999) e Vinzi et al. (2010pL& permite, igualmente, trabalhar
com amostras pequenas dado ndo requerer a nordeatida dados, tornando-se, assim,
a opcao de analise ideal para o presente estudsPavitar usar uma Unica variavel
gue represente o0 construto, sdo usadas divers@sveiafitens como indicadores,
representando, todos eles, diferentes dimensdesrd®ito de satisfagdo, para se obter
uma perspectiva mais completa. De acordo com Kedll.e(2000), a metodologia de
analise exige que seja avaliado o modelo de medigdwés do valor dos loadings (ver
tabela 2), que garante que cada item estd assamiaconstruto correcto, da fiabilidade
composta (tabela 4), da Variancia Média (AVE) (tarela 5), quantidade de variancia
que um construto consegue extrair dos seus indieaddos efeitos directos e das

correlacdes (ver tabela 6).

Analise da fiabilidade individual dos indicadores

No caso da fiabilidade individual sdo aceitaveididadores que apresentam uma
contribuicdo superior a 0,5 em contexto de anaksgdoratorias, o que significa que
mais de 50% da variancia do indicador € partilhama o construto (Chin 1998; Vinzi
et al. 2010). De facto, na andlise (tabela 1) werife que todos os indicadores
apresentamoadings superiores ao limite de referéncia. Também naisndecross

loadings (tabela 2) se verifica que a contribuicdo de céelm no construto a que
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7

pertence é superior a sua contribuicdo para todosutros construtos, podendo-se
concluir que cada indicador foi correctamente dasloca um dos construtos. Ou seja,

todos os itens estdo na dimensao correcta.

Tabela 1
Andlise das cargao@ding9 dos indicadores

Indicador Construto

Inters | ya Dif | afabilical
Familiar | COmunic| =
acao

ncia do |Perspect| Sat
sat | sat
Passoal |Profissio| satpais | gilh,

Cresc_ | Informa

Nivelde| Rel Avolodal sem. | comp
Pessoal | cao Vida

e Sem 2
esenv. Locais | Cultural |EMPreS3| 1o ofas | Monet
Pais Mae

Felicidade Lazer

Soc
Local

FELL 0778

FEL2 0,852

FEL3 0,792

cp1 0,723
cp2 0,874

cPa 0,740
cps 0,500
cPe 012
cP7 0,725
cPs 0,761
) 0,847
P10 0,650
P11 0,650
P12 0,675
P13 0,763

cp1a 0273

cp1s 0,788

nFL 0,524
INF2 0,847
X3 0,620
5] 0,505
3 0,850
1SL1 0,605
1s12 0,782

1S4 0,815
1S5 0,754
VF1 0,517
vF2 0,655
ves 0,519

vFa 0,258

pc1 0,273

=] 0,959
AFAL 0,855
AFA2 0,855
GoP1 0,842
GoP2 0,704
GoP3 0,745
GoPa. 0,750
GDPS 0,631
Nv1 0,852
nv2 0,561
RLL 0,845
RL2 0,882
RL3 0,678
sc1 0,255

sc2 0,837

sc3 0,853

AEML 0718

AEM2 0,924

sT1 0525

sT2 0,850
cHi 05315
cH2 0,352
101 0752
102 0,303
103 0752
D4, 0781
D5 0745
PCp1 0,203
pcp2 0,708

SatP1 0,675
Satp2 05510
Sat.p3 0,850
Satpa 0717

Sat.Prof.1 0,784

Sat.Prof.2 0,308

Sat.Prof.3 0,740

Sat.Prof.4 0,845

Sat.PA1 0,752
Sat.PA2 0,708
Sat.PA3 018
Sat.G1 0518
sat.G2 0,558

Fonte: Elaboragéo Prépria
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Tabela 2

Matriz dosLoadingse Crossloadings

Indicador Construto
Importa
Cresc |informa Interg | yq o Srau | Nivelde| Rel sem |Apoiodal oo, | comp [nciado [Perspect ’ | sat
Pessoal cao llzrr STE Familiar EEnTIGE de DESEVI'IV vida Locais | Cultural e Tarefas Monet lislog | EEsE [ Salbas Global
Local acao Pais Mae Desenvo Prof
Ivido

FEL1 0,778 0,520 0,197 0,622 0,592 0,456 0,072 0,167 0,407 -0,039 0,302 0,289 -0,189 -0,218 -0,078 0,111 0,082 0,334 0,475 0,577 0,584
FEL2 0,852 0,706 0,252 0,268 0,435 0,237 -0,041 | 0,222 0,130 0,069 0,345 -0,199 | -0,172 | -0,134 | 0,095 0,107 0,535 0,630 0,470 0,559
FEL3 0,752 0,597 0,320 0,442 0,653 | 0,378 0,104 0,136 0,283 | 0,000 0,361 | -0,38 | -0,25% | -0,128 | 0,111 0,033 0,314 | 0,424 0,643 0,460
CP1 0,687 0,723 0,275 0,237 0,434 0,195 0,010 0,102 0,158 0,169 0,336 -0,207 -0,280 -0,226 0,151 0,107 0,530 0,558 0,389 0,427
cP2 0,637 0,874 0,251 0,349 0,506 0,234 -0,001 | 0,056 0,083 0,036 0,329 -0,232 | -0,360 | -o,120 | 0,097 0,101 0,463 0,564 0,415 0,525
CcP3 0,555 0,770 0,219 0,343 0,448 0,203 -0,052 0,027 0,067 0,004 0,333 -0,208 -0,386 -0,193 0,073 0,159 0,602 0,566 0,318 0,444
cPa 0,571 0,740 0,196 0,326 0,491 0,172 -0,123 | 0,079 0,135 -0,104 | 0,225 0,261 -0,214 | -0,244 | -0,094 | 0,199 0,125 0,467 0,512 0,314 0,466
cPs 0,592 0,900 0,245 0,386 0,512 0,237 -0,024 | 0,093 0,065 0,025 0,443 0,351 -0,236 | -0,348 | -o,112 | 0,090 0,154 0,465 0,486 0,332 0,459
CP6 0,634 0,812 0,208 0,328 0,506 0,225 0,049 0,087 -0,006 -0,012 0,378 0,234 -0,313 -0,258 -0,137 0,135 0,165 0,438 0,505 0,441 0,589
cP7 0,630 0,725 0,247 0,352 0,528 0,279 -0,035 | 0,112 0,184 0,074 0,498 0,406 -0,265 | -0,375 | -0,084 | 0,131 0,173 0,457 0,569 0,478 0,588
cp8 0,636 0,761 0,246 0,408 0,533 | 0,269 | -0,075 | 0,204 0,270 | 0,008 | 0,312 0,304 | -0,88 | -0,250 | 0,047 0,152 0,145 0,374 | 0,504 0,427 0,522
cP9 0,583 0,847 0,204 0,257 0,402 0,206 0,034 -0,026 0,071 0,041 0,244 0,269 -0,156 -0,278 -0,116 0,148 0,107 0,458 0,538 0,279 0,470
cP10 0,625 0,890 0,248 0,283 0,429 0,195 -0,007 | 0,002 0,020 -0,006 | 0,270 0,270 -0,195 | -0,332 | -o,125 | 0,186 0,106 0,487 0,573 0,319 0,487
CP11 0,650 0,890 0,263 0,383 0,505 0,279 0,006 0,027 0,133 -0,014 0,331 0,325 -0,182 -0,369 -0,113 0,189 0,194 0,499 0,532 0,337 0,441
cP12 0,625 0,879 0,233 0,371 0,508 0,293 0,082 0,040 0,183 0,014 0,400 0,335 -0,1%0 | -0,416 | -o,121 | 0,128 0,224 0,454 0,486 0,337 0,452
cP13 0,557 0,783 0,183 0,263 0,410 0,233 -0,025 | 0,048 0,038 -0,078 | 0,188 0,127 -0,295 | -0,188 | -0,113 | o101 0,161 0,453 0,592 0,320 0,559
CP14 0,698 0,873 0,264 0,382 0,545 0,308 -0,012 0,047 0,267 -0,067 0,337 0,405 -0,284 -0,341 -0,062 0,155 0,169 0,506 0,620 0,452 0,551
cP15 0,661 0,799 0,213 0,308 0,506 0,310 0,122 -0,021 | 0,253 0,057 0,281 0,277 -0,169 | -0,263 | -o,09z | 0,091 0,209 0,483 0,501 0,381 0,440
INF1 0,263 0,234 0,924 0,136 0,226 | 0,405 0,080 0,069 0,183 | 0,007 | 01iL 0,172 0,261 | -0,011 | -0,006 | 0,212 0,088 0,208 | 0,204 0,333 0,186
INF2 0,313 0,287 0,947 0,164 0,193 0,369 -0,014 0,068 0,134 -0,042 0,128 0,211 0,172 0,054 0,056 0,218 0,096 0,248 0,255 0,334 0,301
L1 0,486 0,365 0,216 0,820 0,502 0,224 0,053 0,031 0,357 -0,169 | 0,196 0,240 -0,237 | 0,027 0,051 0,149 0,159 0,255 0,321 0,424 0,366
L2 0,419 0,330 0,119 0,905 0,581 0,157 0,037 0,202 0,161 -0,180 0,312 0,355 -0,163 -0,097 -0,077 0,087 0,096 0,232 0,282 0,458 0,299
L3 0,415 0,357 0,074 0,850 0,526 0,093 0,008 0,232 0,117 -0,173 | 0,321 0,372 -0,106 | -0,113 | 0,005 0,132 0,116 0,220 0,308 0,316 0,283
ISL1 0,448 0,450 0,231 0,446 0,805 0,333 -0,082 | 0,200 0,274 0,088 | 0,315 0,385 -0,142 | -g,230 | -0,230 | 0,080 0,030 0,248 0,256 0,442 0,354
IsL2 0,370 0,404 0,133 0,434 0,782 0,248 -0,017 0,143 0,228 -0,048 0,284 0,273 -0,177 -0,226 -0,204 0,053 -0,012 0,199 0,231 0,387 0,363
ISL3 0,841 0,523 0,193 0,431 0,787 0,136 -0,204 | 0,306 0,188 0,050 0,594 0,545 -0,180 | -0,262 | -0,258 | 0,028 -0,030 | 0,296 0,378 0,421 0,382
ISL4 0,642 0,485 0,179 0,622 0,813 | 0,205 0,035 0,252 0,325 | 0,073 | 0,407 0,482 | -0,215 | -0,222 | -0,045 | 0,210 0,189 0,271 | 0,420 0,501 0,434
ISLs 0,683 0,479 0,144 0,508 0,784 0,372 0,026 0,206 0,395 0,030 0,333 0,417 -0,224 -0,155 -0,100 0,119 0,091 0,291 0,414 0,607 0,513
VF1 0,391 0,224 0,315 0,137 0,324 0,917 0,124 0,164 0,353 0,022 0,139 0,206 0,114 -0,153 | -0201 | -0,011 | -0,147 | 0,158 0,145 0,435 0,378
VF2 0,315 0,237 0,326 0,176 0,275 0,895 0,107 0,079 0,344 -0,041 0,062 0,100 0,144 -0,144 -0,067 0,028 -0,094 0,147 0,149 0,337 0,364
VF3 0,344 0,248 0,363 0,135 0,284 0,918 0,121 0,111 0,287 -0,081 | 0,118 0,188 0,074 0,115 | -0,118 | 0,152 0,074 0,215 0,265 0,288 0,357
VF4 0,418 0,331 0,442 0,210 0,279 0,858 0,098 0,102 0,262 -0,056 | 0,103 0,141 0,118 0,055 | -na00 | 0,088 0,010 0,218 0,226 0,312 0,444
DC1 -0,001 -0,085 -0,001 -0,008 -0,138 0,103 0,873 -0,208 0,155 -0,002 -0,172 -0,180 0,121 0,233 0,101 0,033 0,073 -0,009 -0,006 0,035 -0,091
pC2 0,052 0,043 0,046 0,062 -0,014 | 0,124 0,959 -0,237 | o118 0,206 -0,036 | 0,006 0,071 0,085 0,013 0,109 0,099 -0,082 | -0,065 | 0,061 -0,055
AFAL 0,150 0,048 0,021 0,170 0,267 | 0,087 | -0,250 | 0,855 | -o,088 | 0,115 | 0,305 0,330 0,002 | -0,020 | -0,048 | 0,115 | -0,070 | -0,008 | 0,104 0,267 0,195
AFA2 0,242 0,085 0,121 0,159 0,280 0,157 -0,216 0,956 0,060 -0,091 0,362 0,348 0,037 -0,097 -0,061 0,080 -0,093 0,060 0,126 0,259 0,215
GDP1 0,263 0,114 0,244 0,243 0,353 0,298 0,073 0,033 0,842 0,038 0,196 0,295 -0,101 | -0,145 | -0,027 | -o,010 | -0,033 | 0,085 0,030 0,402 0,201
GDP2 0,199 0,188 0,138 0,103 0,158 0,244 0,209 -0,240 0,704 -0,141 0,131 0,261 -0,091 -0,108 -0,092 -0,079 0,017 0,188 0,113 0,093 0,106
GDP3 0,231 0,122 -0,026 | 0,268 0,247 0,221 0,162 -0,023 | 0,745 -0,172 | 0,208 0,310 -0,236 | -0,161 | -0,123 | -0,037 | 0,113 0,147 0,146 0,195 0,151
GDP4 0,244 0,103 0,056 0,123 0,283 0,276 0,071 0,087 0,760 0,085 | 0,155 0,288 -0,100 | -0,135 | -o,246 | -o,088 | -0,157 | 0,101 0,057 0,213 0,084
GDPS 0,223 0,141 0,149 0,153 0,212 0,267 0,162 -0,140 0,831 -0,182 0,141 0,259 -0,122 -0,078 -0,041 -0,053 0,030 0,166 0,088 0,130 0,044
NV 0,008 -0,013 | -0,051 | -0,165 | 0,012 -0,061 | 0,101 -0,113 | 0,029 0,852 0,053 0,009 -0,026 | -0,063 | -0,070 | 0,040 -0,085 | 0,091 -0,025 | -0,027 | -0,015
NV2 0,031 0,025 | -0,002 | -0,96 | 0,008 | -0,036 | 0,145 | -0,095 | -0,143 | 0,961 | o028 | -0,050 | 0076 | -0,06¢ | -0,02t | 0,057 | -0,030 | -0,013 | -0,042 | -0,045 | 0,023
RL1 0,266 0,304 0,138 0,242 0,358 0,079 -0,136 0,319 0,212 -0,065 0,846 0,659 -0.144 -0,167 -0,220 0,090 0,048 0,174 0,186 0,256 0,187
RL2 0,386 0,437 0,052 0,308 0,481 0,098 -0,059 | 0,254 0,180 0,054 0,882 0,579 -0,172 | -0,3ss | -0,235 | 0,083 0,045 0,135 0,184 0,293 0,246
RL3 0,381 0,349 0,150 0,265 0,445 0,131 -0,053 0,337 0,184 0,103 0,878 0,627 -0,152 -0,288 -0,178 0,097 0,074 0,205 0,186 0,293 0,236
sc1 0,302 0,237 0,136 0,349 0,471 0,131 0,055 | 0,347 0,317 0,034 | 0,884 0,396 -0,110 | -0,230 | -o218 | 0,105 0,008 -0,015 | 0,073 0,334 0,137
sc2 0,325 0,286 0,198 0,319 0,470 0,175 -0,125 | 0,322 0,343 -0,170 | 0,280 0,837 -0,106 | -0,160 | -o,182 | 0,220 0,026 0,093 0,227 0,342 0,201
SC3 0,393 0,426 0,173 0,211 0,369 0,128 0,040 0,170 0,213 0,096 0,592 0,693 -0,108 -0,217 -0,110 0,172 0,087 0,179 0,227 0,234 0,122
AEM1 -0,208 -0,252 | 0,084 -0,123 | -0,235 | -0,044 | 0,064 -0,103 | -0,152 | o,052 -0,144 | -0,167 | 0,718 0,291 0,247 0,190 0,117 -0,120 | -0,107 | -0,203 | -0,163
AEM2 0,176 0,220 | 0,253 | -0,153 | -0,185 | 0,184 0,092 0,083 | -0,125 | 0,028 | -0,138 | -0,082 | 0,524 0,135 | 0,131 0,092 0,025 | -0,190 | -0,155 | -0,060 | -0,180
ST1 -0,258 -0,374 0,031 -0,062 -0,238 -0,115 0,154 0,004 -0,165 -0,053 -0,286 -0,200 0,235 0,925 0,237 0,042 -0,028 -0,028 -0,129 -0,117 -0,153
sT2 -0,199 -0,329 | 0,015 -0,063 | -0,261 | -o,110 | 0,118 -0,126 | -0,142 | -0,075 | -0,284 | -0,250 | 0,186 0,850 0,202 -0,080 | 0,001 -0,021 | -o,108 | -0,147 | -0,101
cM1 0,105 0,118 | 0,03t 0,012 | -0,143 | -0,152 | 0,062 | -0,085 | -0,030 | -0,007 | 0,248 | -0,231 | 0,151 0,185 | 0,515 0,253 0,151 | -0,085 | -0,093 | -0,082 | -0,082
CcHM2 -0,167 -0,136 0,021 -0,028 -0,236 -0,080 0,021 -0,003 -0,210 -0,075 -0,175 -0,123 0,217 0,256 0,862 0,366 0,289 -0,115 -0,074 -0,187 -0,085
1TD1 0,105 0,199 0,238 0,170 0,063 0,058 0,146 0,041 -0,025 | 0,033 0,208 0,220 0,049 0,037 | 0,162 0,794 0,356 0,143 0,269 0,017 0,079
1TD2 0,045 0,001 0,147 | -0,071 | -0,036 | -0,003 | 0,056 0,045 | -0,93 | 0,110 | -0,007 | 0,057 0,205 0,034 | 0,359 0,803 0,333 | -0,083 | 0,082 | -0,133 | -0,075
1TD3 0,100 0,118 0,128 0,131 0,186 0,051 0,037 0,085 -0,088 0,109 0,070 0,122 0,058 -0,032 0,300 0,764 0,333 -0,048 0,119 0,040 0,032
1TD4 0,033 0,108 0,176 0,077 0,143 0,064 0,003 0,054 -0,047 | 0,009 0,038 0,155 0,206 0,076 | 0,375 0,751 0,331 -0,048 | 0,001 -0,017 | -0,027
1TD5 0,170 0,097 0,148 0,106 0,118 | 0,104 0,022 0,145 0,010 | 0,028 | -0,016 | 0,137 0,157 0,043 | 0,355 0,746 0,417 0,054 | 0,228 0,094 0,088
PCP1 0,144 0,208 0,150 0,160 0,082 -0,080 0,136 -0,057 -0,010 -0,069 0,111 0,076 0,070 -0,072 0,220 0,460 0,903 0,146 0,307 -0,017 -0,012
PCP2 -0,017 0,070 -0,030 | 0,052 0,020 0,070 -0,013 | -0082 | -0,035 | -0,003 | -0,082 | -0,027 | 0,03 0,082 0,215 0,275 0,708 0,139 0,186 -0,146 | 0,000
sP1 0,235 0,265 0,143 0,050 0,128 | 0,157 | -0,033 | -0,093 | 0,182 | -0,088 | -0,03t | -0,094 | -0,04¢ | 0,115 | -0,003 | -0,05¢ | 0,113 0,675 | 0,378 0,125 0,228
SP2 0,234 0,316 0,157 0,090 0,235 0,245 -0,062 -0,050 0,326 0,004 0,140 0,156 -0,104 -0,082 -0,037 0,051 -0,050 0,610 0,221 0,123 0,207
sP3 0,567 0,622 0,247 0,287 0,347 0,142 -0,112 | 0,079 0,054 0,053 0,246 0,162 -0,177 | -0,061 | -0,131 | o119 0,224 0,860 0,745 0,330 0,485
spPa 0,308 0,362 0,124 0,232 0,187 | 0,092 0,073 0,057 0,014 | 0,03 | o012t | -0,020 | -0,197 | -0,014 | -0,103 | -0,010 | 0,116 0,717 | 0,488 0,135 0,315
Sat.Prof.1 0,485 0,489 0,213 0,234 0,375 0,145 -0,094 0,082 0,147 -0,021 0,123 0,241 -0,091 -0,239 -0,016 0,339 0,258 0,408 0,784 0,387 0,489
satProf.2 | 0355 0,510 0,214 0,269 0,204 0,108 -0,0s8 | -0,014 | -0,002 | -p,152 | 0,161 0,110 -0,160 | -0,117 | -0,07s | o161 0,288 0,633 0,806 0,236 0,426
Sat.Prof.3 0,560 0,459 0,132 0,275 0,344 0,187 0,061 0,110 0,042 0,009 0,131 0,032 -0,207 0,037 -0,029 0,099 0,145 0,602 0,740 0,367 0,543
Sat.Prof.4 0,632 0,602 0,222 0,328 0,445 0,262 -0,04%9 0,178 0,091 0,022 0,246 0,255 -0,159 -0,094 -0,15% 0,191 0,300 0,589 0,845 0,442 0,607
Sat.PA1 0,520 0,378 0,227 0,327 0,485 0,197 0,058 0,249 0,241 0,090 | 0,380 0,386 -0,159 | -0,038 | -0,0s8 | 0,024 -0,062 | 0,340 0,374 0,762 0,421
Sat.PA2 0,464 0,251 0,280 0,322 0,397 0,427 0,045 0,196 0,286 -0,081 0,183 0,240 0,019 -0,14% -0,175 -0,063 -0,080 0,126 0,263 0,708 0,377
Sat.PA3 0,552 0,381 0,316 0,406 0,483 0,263 0,026 0,187 0,238 0,055 0,177 0,255 -0,140 | -0,145 | -o,120 | 0,081 -0,045 | 0,203 0,401 0,818 0,573
Sat.G1 0,592 0,572 0,217 0,385 0,469 0,250 -0,090 | 0,161 0,084 0,049 0,256 0,153 -0,257 | -0,153 | -o,083 | 0,091 0,051 0,445 0,671 0,586 0,918
Sat.G2 0,492 0,391 0,233 0,166 0,374 0,571 -0,011 0,214 0,262 -0,064 0,129 0,173 -0,017 -0,059 -0,106 -0,024 -0,113 0,204 0,333 0,366 0,698

Fonte: Elaboragéo Prépria
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Andlise da consisténcia interna

A fiabilidade composta (ver tabela 3) analisa-ser dmse no indice de fiabilidade
composta. O limite inferior de referéncia para seitar que o construto apresenta um
nivel de consisténcia interna adequado € 0,707eefadto, todos 0s construtos
apresentam, um valor superior a este limite, perdot afirmar que os indicadores
pertencentes a um determinado bloco (satisfacdsopkssatisfacdo profissional,
satisfacdo com o pais de destino e satisfacédolplaparentemente, medem realmente

0 construto subjacente.

Tabela 3
Consisténcia interna (Fiabilidade Composta)

Fiabilidade Composta

Felicidade 0,849001
Cresc Pessoal 0,968055
Informacao 0,933576
Lazer 0,904932
Interg Soc Local 0,897202
Val Familiar 0,943053
Apoio da Empresa 0810522
Mae '
Sem. Tarefas 0,903473
Comp Monet 0,851738
Importdancia do
Trabalho 0,885962
Desenvolvido
Perspect Cresc Prof 0,791417
Dif Comunicacao 0,913601
Afabilidade 0,956601
Grau Desenv Pais 0,584422
Nivel de Vida 0,908721
Rel Locais 0,902300
Sem Cultural 0,852548
Sat Pessoal 0,810067
Sat Profissional 0,872449
Sat Pais 0,807899
Sat Global 0,755582

Fonte: Elaboragéo Prépria
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Analise daconvergent validity dos construtos (AVE)

A AVE - Average Variance Extracted (ver tabela 4da a quantidade de variancia
gue um construto consegue extrair dos seus indieadem relacdo a variancia
associada ao erro de medida. O valor minimo deémdeé para este indicador € 0,5, o
gue se verifica para todos os construtos do maatelposto. Este resultado indica que o
construto consegue explicar uma percentagem <gighifa da variancia dos seus

indicadores, ou seja, existenvergent validity

Tabela 4
Convergent validitylos construtos
AVE
Felicidade 0,652432
Cresc Pessoal 0,670237
Informacao 0,875442
Lazer 0,76068%9
Interg Soc Local 0,635842
Val Familiar 0,805570
Apoio da Empresa 0,684728
Mae
Sem. Tarefas 0,823995
Comp Monet 0,743251
Importdncia do
Trabalho 0,608600
Desenvolvido
Perspect Cresc Prof 0,658126
Dif Comunicacao 0,841238
Afabilidade 0,916813
Grau Desenv Pais 0,605899
Nivel de Vida 0,833121
Rel Locais 0,754873
Sem Cultural 0,660858
Sat Pessoal 0,520099
Sat Profissional 0,631460
Sat Pais 0,584517
Sat Global 0,665194

Fonte: Elaboragéo Prépria
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Analise dadiscriminant validity

Relativamente a analise déscriminant validity verifica-se, a partir da observacdo da
tabela 5, que os valores da diagonal principalssg®riores aos restantes valores, nas
linhas e colunas correspondentes, pelo que segioder com base na literatura que o

modelo apresentdiscriminant validityadequada (Barclay et al. 1995; Malhotra 2001;
Marques 2010; Vinzi et al. 2010).

Tabela 5

Discriminant validity

Importancia
Atabitdade | AP0 88 | oy Monet |cresc pessost] ¢ OF | ceicidade | Grou Desenv o Teabaiha | Informacao | IMErd Soc

nnnnn

,,,,,,

,,,,,,

0,06 s
o127 7]

Fonte: Elaboragéo Prépria
Nota: Os valores da diagonal principal sdo a ragdgada da AVE, que deve ser superior aos restantes

valores na mesma linha e coluna.

Andlise do modelo estrutural — Teste das hipétesds modelo

A segunda fase da andlise de um modelo com reeuPddS consiste na avaliagdo da
capacidade preditiva do modelo estrutural. O objecta analise do modelo estrutural é
testar as hipoteses e verificar se 0 modelo propsstadequa aos dados recolhidos,
através da significancia dos caminhpatfi§ propostos, confirmando ou rejeitando as
hipéteses de pesquisa. Esta andlise € efectuadestla analise do efeito directo, do
efeito indirecto e do efeito total e pela andlise significancia estatistica dos

coeficientes estruturais.
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Pela andlise da tabela 6, verifica-se que setécem@ks estruturais, também designados
por efeitos directos, apresentam valores iguasuperiores a 0,2 o que, de acordo com
a literatura (Chin 1998; Vinzi et al 2010), indicje sejam significativos, contudo

apenas a utilizagdo da técnibaotstrap e andlise da estatistitaassociada podera

confirmar a significancia estatistica dos coefitgenestruturais. De um total de 20
relacdes, seis podem ser consideradas robustasjaB5% do total. Sendo de salientar
as relagbes entre satisfagdo profissional — sgdisfglobal e crescimento pessoal -
satisfacdo pessoal, pois apresentam coeficienfgistes a 0.4, ou seja, existe um
elevado efeito directo entre estes construtos.eRemplo, e para o caso da satisfagao
pessoal, quando a satisfagcdo pessoal aumenta o gemlrdo, a satisfacdo global

aumenta, no mesmo sentido, 0,033 desvios padréo.

Tabela 6

Efeitos Directos

Sat Pessoal Sat Profissional Sat Pais Sat Global

Felicidade 0,173

Cresc Pessoal 0,485

Informacao 0,072

Lazer 0,047

Interg Soc Local -0,112

Val Familiar -0,006

Apoio da Empresa Mae -0,217

Comp Monet 0,017

Sem. Tarefas -0,076

Importancia do Trabalho

Desenvolvido 0,163

Perspect Cresc Prof 0,250

Dif Comunicacao 0,093

Afabilidade 0,212

Grau Desenv Pais 0,240

Nivel de Vida -0,006

Rel Locais 0,085

Sem Cultural 0,168

Sat Pessoal 0,033

Sat Profissional 0,456

Sat Pais 0,386

Fonte: Elaboragéo Prépria
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Como referenciado anteriormente, deve ser aindaredda a significancia estatistica
das diversas relagfes, através da andlise daststatStudentver tabela 7). Obtém-se
valores para uma fiabilidade de 95%, isto é, paraestatisticag-Studentserem
consideradas validas devem estar acima de 1,9€l, aipartir do qual se consideram
significativos os caminhos estruturais e, portaatejtam-se ou rejeitam-se as hipoteses

propostas.

Para a avaliagdo da qualidade do modelo utilizzeseo referéncia o valor da variancia
explicada R, que é uma medida do poder preditivo das varidlegéntes, ou seja,
quantidade de variancia do construto explicada peldelo. Quanto maior o valor de
R? associado a cada construto dependente, tanto meshd o modelo proposto. Este
valor para ser considerado valido, deverda, peloosieser igual ou superior a 0,1, 0 que
se verifica (tabela 7). A observacgéo dos valores abeficientes Rassociados a cada
construto dependente sugere que o modelo consgplieae 37% da satisfagédo pessoal,
17% da satisfacdo profissional, 24% da satisfago o pais de destino e 55% da

satisfacao global.

Resumindo os valores encontrados, numa Unica tabelendo em conta 0S nossos
construtos e seus efeitos na satisfagdo globamfis com os resultados da tabela

abaixo e o respectivo modelo final obtido:
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Tabela 7
Efeitos directos, fiabilidade composta, AVE,? RT-Value

coefficient path

Hipéteses Items Enfis Eomposie AVE R Square T value ezl SEEHREL ||
directos Reliability esperado path
H1 Fel 0,173
VF -0,006
Existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo pesscale a cr 0,485
—{ satisfacdo global, ou seja: & medida que a satisfac3o pessoal — 0,810087 0,520099 0,366570 0,398083 + 0,033 N3o confirmada
aumenta, a satisfacéc global sofre um impacte positivo. L 0,04
INF 0,072
ISL -0,112
H2 PCP 0,250
Existe uma relac3o positiva entre a satisfagdo profissicnal e a| CM 0,017
satisfagda global, ou seja: & medida que a satisfagdo AEM 0,217 0,872449 0,631460 0,172017 4,731648 + 0,456 Confirmada
— profissional aumenta, a satisfacdo global sofre um impacto
positivo. D 0,163
ST -0,076
H3 oC 0,093
. N . [=1 0,240
—— Existe uma relacic positiva entre 3 satisfacdo com o pals de o So0e
—  destino e a satisfacdo global, ou seja: & medida que 2 - : 0,8076895 0,584517 0,235117 5,666533 + 0,386 Confirmada
satisfagdo com o pais de destine aumenta, a satisfagdo global| g 0,085
— sofre um impacto positivo. -
s5C 0,168
AFA 0,212

Fonte: Elaboragéo prépria

Nota: SignificAncia estatistica, relacdes suposgasdatisticamente para t=1,96

A figura 10 representa o modelo estrutural com asres dogath coefficientonde

cadapath representa uma relacéo entre construtos. Os néneenccima de cada seta

representam o coeficiente relativo ao caminho, ja, & intensidade da relagdo e o

ndmero no interior da circunferéncia é § Rto é, a proporcéo da variancia explicada

da variavel dependente pelas suas respectivave@riadependentes.
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Figura 10

Modelo estrutural com calculos do PLS (efeitosalos)

Fonte: Output do software Smart PLS 2.0
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Discussado dos resultados

5.1. Satisfacdo pessoal

A partir da andlise dos varios indicadores da fegii® pessoal dos expatriados, foi
possivel identificar um conjunto de seis factorege@edentes e potencialmente
explicadores da mesma, respectivamente: felicidadégres familia, crescimento

pessoal, lazer, informagéo e integragdo na soceldadl.

Da andlise dos efeitos directos verifica-se quea pasatisfacdo pessoal, o item que
mais contribui é a perspectiva de crescimento p&g8p485). De facto a literatura

aponta que, para os expatriados, é importante simiar-lhes mais que “mais trabalho
e mais responsabilidades” e que é importante, dgmresponsabilidade profissionais e
das perpectivas de crescimento dentro da orgamizggé os expatriados tenham,
sintam, igualmente, que as funcdes lhes permite@escer como pessoas e seres

humanos.

A influéncia dos restantes factores (informacétegracéo na sociedade local e lazer),
no construto satisfagéo pessoal, ndo pode serdewada robusta por terem valores
inferiores ao limite de referéncia de 0,2, mas ©®re ainda assim, uma reflexdo. Por
exemplo, nos casos da familia (importancia da fajrél integracdo na sociedade local,
estas geram um efeito negativo (contra as hipéfesesiladas), o que pode resultar de
parte dos processos de expatriagdo estudados nalwerrlevar familia, ou, em alguns

casos, nao existir conjlge ou filhos associadasiocpode ser observado pela anélise

dos dados demograficos que indicam que mais dedmetas questionados ndo é
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casado e/ou ndo levou a familia consigo). Por olaitio, no caso da integracdo na
sociedade local, que tem um sinal negativo, podeselao caso de, o facto de o
expatriado estar bem integrado na sociedade n@oreais importante para a satisfacdo
pessoal, outras razdes contribuirdo para que otreagha se sinta bem pessoalmente,
como a diferenca de coisas a que tem acesso, popéx J4 para o caso da felicidade,
verifica-se que o valor de efeito directo que gest proximo do limite, o que indicia
que, de facto, a felicidade pode interferir naséatéio pessoal. No que a informacéo diz
respeito, e de acordo com a literatura, por exemg#gundo Black et al. (1991) e
Reynolds (2005), afirma-se que, quanto melhor mémto estiver o expatriado, menos
incertezas e duvidas tera, o que facilitarda a suegiacdo no pais e na cultura
organizacional do pais de destino. Verifica-se qadativamente a informacgédo, a
formacao prévia sobre o pais, 0 processo, o trapalgestdo de expectativas, o suporte
da familia e a familia, a gestdo de tempo entactgidades profissionais e pessoais, a
ajuda dos locais ou outros expatriados (dentrora @ empresa) influenciam o

ajustamento do expatriado, logo, a sua medidatofesgio.

5.2. Satisfagéo profissional

No caso da satisfacdo profissional encontramosaddires que sugerem a existéncia de
5 factores centrais, relacionados com a satisfpgaftssional dos expatriados, séo eles
a perspectiva de crescimento profissional, comp@&usaonetaria, apoio da empresa
mae, importancia do trabalho desenvolvido e semethde tarefas. De facto verifica-se

que estes factores sdo abordados na literaturadges\areas, seja como justificagbes
motivacionais para aceitar a expatriagado, sejagrires de ajustamentos, que, no fundo,

nos levam a inferir sobre satisfacéo.

Da andlise dos efeitos directos observa-se qua,@aaso da satisfacao profissional, a

perspectiva de crescimento profissional (0,250¢sgmta uma contribuicdo positiva e
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significativa, em consonancia com a hipotese foaaal A importancia do trabalho
desenvolvido tem também um valor que esta proximbnaite (0,163). Na realidade, a
visdo prevalente na literatura sugere que esterf&ctum elemento omnipresente na
mente dos expatriados (ir para alargar as poskibidis e trabalhar bem durante um
tempo e, mesmo, 0 sucesso de uma missdo deperalérapdrtancia atribuida ao
trabalho desenvolvido), como é caso de Thorn (2088pa e Prieto (2005) quando
referem que a oportunidade de progresséo profmsmnde aprendizagem € um ponto
crucial para um expatriado aceitar uma missédo nat@onal. No construto da
compensagdo monetaria verificamos, como esperdvamosalor positivo, apesar de
ndo robusto, mostrando que a satisfacdo depemdeéta, de o expatriado estar ou ndo
a sentir que isso se reflecte de uma forma reahoeanndo seja determinante para
muitos. No caso do apoio da empresa mae e semalldngarefas, a leitura dos
resultados mostra pouca robustez deste factor eef@ito negativo, contrario as
hipoteses formuladas, na satisfagéo profissionallitdratura sdo apontados casos que
as empresas ndo correspondem as expectativaspiisakos, por exemplo, em termos
do conjunto de compensac¢fes oferecidas (monetdri@® monetarias) o que pode
originar insatisfagédo face ao apoio que a empresstgpcomo. Thorn (2009) menciona
casos em que o salario deixa de ser relevanteapibésisdo de ir mantém-se. Quanto a
semelhanca de tarefas, o facto de estar fora pdllernciar o pensar que a tarefa é
diferente e existem mesmo casos reportados de gugeesa ndo explica bem o que
vai acontecer, ou seja, pode, o expatriado, fioan e sensagédo que vai desempenhar
tarefas com as quais esta familiarizado e na wedichdo € isso que acontece quando
chega ao novo local de trabalho. Por outro ladttjeiet al. (2011), sugerem que a
novidade (contrario de semelhanca) influencia negaente o ajustamento ao trabalho,
logo, podemos dizer que pode ser importante o gadat saber das tarefas que vai

desempenhar durante a missao de expatriagao.
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5.3. Satisfagdo com o pais de destino

No caso da satisfagdo com o pais de destino, aka@ss indicam a existéncia de 6
factores antecedentes da mesma, respectivamefitatdiides de comunicacgéo, grau de
desenvolvimento do pais, nivel de vida, relacdo d¢orcais, semelhanca cultural e

afabilidade dos locais.

Da analise dos efeitos directos e para o caso tisfagdo com o pais de destino,
conclui-se que o efeito da afabilidade na satisfagim o pais de destino é positivo e
um dos mais significativos, com um valor de 0,2E2ta hipdtese confirma-se e
demonstra que “povos” afaveis geram para o expatiuan efeito positivo na satisfagéo
com o pais de destino, reforcando as indicacOd#edatura, que sugerem que muitas
vezes extraimos ilagbes sobre um pais tendo ena @penas, o comportamento dos
seus nativos. Também o grau de desenvolvimentoafly fem um valor positivo e

considerado robusto (0,240), na satisfagdo comi® -paa literatura verifica-se que o
nivel de desenvolvimento de um pais actua comongarde maior confianca e

seguranca quanto as condi¢cdes de vida. InUmeras,veg candidatos a exptriados,
questionam qual o pais de destino — se for desédwahdo colocam muitas objeccdes,
contudo, se a sua percepcdo do pais for negatiweumam negociar melhores

condicoes.

Ja os efeitos de dificuldades de comunicacgéo, &elapm os locais e semelhangas
culturais ndo podem ser considerados robustosupoagresentam valores de efeitos
directos na satisfacdo com o pais de destino,anésra 0,2. No entanto, confirmam o
sentido das hipoteses formuladas de influenciareatisfacdo com o pais de destino de
forma positiva, ou seja, em todos os casos ha eitogiositivo na satisfagdo com o
pais, como previamos, sendo a questdo da comuoicag#o referida na literatura,

nomeadamente, no que ao conhecimento da linguldiaceespeito (como é o caso de
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obtencao de formacéo no idioma antes da partidagsemo, no que a expressoes locais
respeita, como afirmam, por exemplo, Rego e CugB89, p. 310): “A proficiéncia

linguistica do pais de acolhimento € uma das canpets frequentemente citadas na
literatura como relevante para o ajustamento dgmteados e o seu desempenho”.
Quanto ao nivel de vida, o seu valor € negativacernbusto, contudo pode haver uma
explicagdo logica pois a questdo estava como “@alesvida é inferior a Portugal”, ou

seja, o custo de vida nos paises de destino pédseatsuperior e a sua qualidade de

vida ser, efectivamente, melhor.

5.4, Satisfacéo global

No que respeita ao efeito da satisfagdo pessdmfagdio profissional e satisfagdo com
pais de destino na satisfacdo global, que consifuconstrutos principais (e nosso
objecto de estudo, obtiveram-se as seguintes ciedurelativamente aos efeitos

directos e a capacidade de explicagdo do modelo:

1. Para a satisfacao pessoal verifica-se um edeiato de 0.033 (ver tabela 6, pag.
62) na satisfacdo global, que ndo pode ser comsidemrobusto nem
estatisticamente significativo. Pela analise datissicat observa-se que, a
satisfac@o pessoal é o construto que apresenttromnvais baixo dos trés, com
um valor de 0,398063 (ver tabela 7, pag. 64), muiferior ao valor de

referéncia de 1,96.

2. Para a satisfacao profissional, observa-se dar eevado no efeito directo de
0.456, logo, robusto e positivo (ver tabela 6, ).e de acordo com a hipotese

formulada. Também, pela analise da estatidtisa conclui que a satisfacdo
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profissional, com um valor de 4,731648 (ver talifelpag. 64) é estatisticamente
significativa. Assim, podemos afirmar que estec@mstructo que mais contribui

para a explicacdo da variancia na satisfac¢éo lgloba

3. A satisfacdo com o pais de destino contribdod®a robusta e positiva, com um
valor de efeito directo de 0,386 (ver tabela 6, &), para a satisfacéo global,
de acordo com a hipétese formulada. Pela analisstdéisticd, observa-se que
a satisfacdo com o pais de destino é o constritoaguesenta o valor mais
elevado de todas as hipéteses formuladas, com londa5,666933 (ver tabela
7, pag. 64). Neste caso, os “beneficios” dos paisedestino evidenciam-se,

assim, de forma positiva e estatisticamente sigamtes na satisfacao global.

Conclui-se, entdo, que a satisfagdo global podexgaicada pela combinacdo das trés
dimensdes da satisfacdo estudadas, sendo, ag@igfeofissional, a que, neste estudo
em concreto, mais contribui para a previsdo dssfaglo global do expatriado. O
modelo proposto na sua formulagdo actual explicZ%4da satisfacdo global dos

expatriados, o que pode ser considerado um valoaval para a area de estudo.

No que a médias de respostas diz respeito, obtgm®sas razbes de satisfacdo mais
apontadas sdo “Ter uma experiéncia internaciondlod para a minha carreira
profissional” e “Voltaria a repetir a experiénciautro pais”, sendo que, a que menor
média de respostas tem, e mesmo menos respostiEs.edtou aculturado e pretendo
permanecer neste pais mesmo depois de terminad@uo contrato de trabalho”.

Verificamos que, mesmo nesta situacao de ter sida@o pela empresa (também pode
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Y

ter optado por pedir a empresa), as outras compsmeaxtra trabalho sao

preponderantes para a sua satisfagao.

No capitulo 4 foi, assim, efectuada, uma analiseddmos através da utilizacéo do PLS,
bem como as consideragdes sobre os impactos ddagat pessoal, da satisfagéo

profissional e da satisfagdo com o pais de destrgatisfacdo global do expatriado.

5. Conclusdes

Como foi referido na introducdo e ao longo destades o objectivo da investigacao
consistiu em perceber quais as determinantes idéagab dos expatriados. Para isso foi
realizada uma investigacdo empirica quantitativaadir da qual foi possivel inferir
sobre conclusdes que proporcionam indicacdes pardnaunidade académica e
empresarial e que, no conjunto, podem contribuia pen melhor conhecimento sobre
os factores que contribuem para a satisfacdo dpatrados, globalmente e nas
vertentes estudadas. E importante referir que neastas hipoteses formuladas a partir
da revisdo da literatura foram confirmadas, neragas conclusdes vao ao encontro de
resultados de estudos anteriores. Contudo, ndodsgddizer que alguns dos resultados
séo contrarios aos avancados pela literatura, mtas devem, os presentes resultados,
ser vistos como um novo ponto de partida a cormidentegrar e estender pelos
investigadores. Quanto aos efeitos globais de dadanséo avaliada, concluimos que
estes tém capacidade de explicar uma parte sigtivécda satisfacado global. De facto,
pela anélise, verificamos que este modelo apresamacidade explicativa, pois ¢ R
associado ao modelo é de 54,7%, o que, na noss@®@ considerado satisfatério,
dadas as caracteristicas do modelo e a area d®eBdemos, também, concluir que a

satisfacdo global pode ser vista como um constrigiomensional, uma combinac¢éo de
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trés dimensdes da satisfacdo — satisfacdo pesstifacdo profissional e satisfacao
com o pais de destino, sendo a dimensao profidsiogae, neste estudo em concreto,

melhor explica a satisfagéo global do expatriado.

E interessante verificar que a satisfagcdo que owairibui para a satisfacdo global é a
gue diz respeito a parte profissional. Apesar denauita literatura revista e estudos
realizados, a parte pessoal parecer a mais imperéater em conta numa decisao de
expatriacdo, verifica-se aqui a sua menor atengé@arte dos expatriados inquiridos.
Ha dois factores que podem estar na base destéus@oco facto de a maioria dos
respondentes, como verificamos, ser solteiro ou fiaos e, também, como podemos
igualmente encontrar na literatura, o procuramseéitas das vezes, a experiéncia fora
como uma (obrigacdo) para a valorizagdo da canpeif@ssional que trara beneficios no

futuro (mesmo regressando ao pais de origem).

Da satisfagdo com o pais de destino, podemos camafgrir que o grau de abertura (a

cultura) dos expatriados portugueses € grandeia fasilidade de adaptacdo também.

No que a indicagfes para as organizagfes diz tespeitera-se que, uma decisdo de
expatriacdo tem que ser muito bem pensada pelosigais intervenientes, dados os
custos directos e indirectos associados. E reatniargortante que tudo dé certo, logo
desde inicio, que comecga com o0 antes de ir e r@hesdas pessoas com perfil mais
adequado, pois se pensarmos também do ponto deddasempresa, verificamos que
este processo gera custos e implica investimentoftados. Numa estratégia de
expatriacdo pretende-se que o objectivo seja pemssrpessoas enquanto pessoas,

significando isto, perceber o que realmente imppeea que 0s expatriados estejam
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satisfeitos, para que expatriados e organizacOeguséem e, por conseguinte, terem
sucesso ha missao internacional. Contudo, e agesabjectivos e negocios diferentes
que as organizacdes e mesmo pessoas possamngoréante e interessante notar que
deverd haver um esfor¢co e trabalho das organizaz@sdidades ligadas as areas de
recursos humanos e empresariais (internacionas$entido de existirem formatos de
gestao internacional de recursos humanos claresredefinidos. Formatos estes, que
podem ir desde a contratacdo de entidades extérnampresa especializadas em
recrutamento e formagéo para expatriacao (que pedeno ser mais uma oportunidade
de negdcio na area do recursos humanos interna)oeaja recorrendo a individuos
especializados em recursos humanos, ou, aindayee@ocolaboradores internos aos
quais se pode ministrar formacdo adequada e elpad& para saberem lidar com
processos de expatriagdo. Assim, algo que devdetemser cada vez mais objecto de
atencdo dispensada no processo de internaciorédizatlizando expatriados, diz
respeito a procura dos individuos (dentro da omgaidio) considerados pelas empresas
(e até por eles mesmos) como os candidatos ideds, focando somente na
componente técnica, essencial se queremos forasle/ou pretendemos ter modelos
idénticos aos nacionais, mas compreendendo, tamiggracteristicas intrinsecas do
individuo, a sua formagé&o, o seu percurso de va&abalho e fora do trabalho (em
casa — familia, noutras &reas comportamentaisazi®,lde interesse e estudo), a sua
disponibilidade fisica e mental, a sua “vontadeSua ambic&o, a sua visédo e abertura, a
sua capacidade de adaptagdo, a sua empatia outéogipe culturais, a sua resiliéncia,
ou seja, caracteristicas comportamentais suasseoea familia nos casos em que héa
necessidade de a deslocar também. Existem ja atgempresas portuguesas que estao
bastante presentes em missdes internacionais cpatriexlos, sendo assim, essencial
haver partilha de experiéncias neste dominio, quigasluzirdo em aprendizagem para
todos e para o futuro, algo que sera cada vez neeisrente tendo em conta o aumento
dos movimentos de mobilidade internaciostabamos por observar que, em muitos
casos, a expatriacdo representa, de imediato, wtiera funcional, e isso €, também,

uma estratégia das empresas para terem semprapesstivadas e disponiveis para ir.
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Mas, para as manter continuamente motivadas, ssefi@al focar na area de satisfacao

dos individuos, sobretudo na area profissional gatiafacdo com o pais de destino.

Limitacdes

Como acontece em todos o0s estudos, existem linesag@sta investigacdo ndo é uma
excepcao a regra. O tempo foi a principal limitagdaestudo, a impossibilidade de nédo
conseguir estar em exclusividade a trabalhar astigagdo, dadas principalmente as
condicionantes profissionais bastante exigentesaginda e responsabilidades. A
amostra, apesar de considerada valida para o esttipo de metodologia analisada,
podia ter sido maior e, entdo, com maior rigor, chain cientificamente sobre os
resultados. No que diz respeito as conclusdes © ¢difizemos referéncia acima, nem
todas vao no sentido de resultados obtidos emtigagdes anteriores. Varias razées
podem explicar estes factos, como, por exemplactofda amostra estudada diferir da
de outros estudos em termos de nacionalidade espdés destino, ou 0 momento do
estudo ser diferente, ou, até mesmo, pela propmaulacdo das questdes que teve que
ser adaptada & realidade portuguesa. Outra limitag® que nos deparamos, tem a ver
com a linha ténue que limita os diferentes niveissdtisfagdo, como verificamos,
muitas vezes, sdo tratados como um so6 e de fagfa@cam-se influéncias entre todos
(ou, pelo menos, entre muitos deles). As partesferem e interagem umas nas outras
sendo, muitas vezes, dificil de falar numa sat#fagrofissional, por exemplo, sem
falar de locais (que podem ser colegas de trahalbo) falar numa satisfagédo
profissional sem falar do apoio da organizacao pana questdes familiares e humanas

(que tém a ver com a parte pessoal).
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Pistas para futuras investigacoes

Deixamos como futuras pistas a investigar, por genavaliar os mesmos expatriados
utilizando outras variaveis de satisfacdo, avadigpatriados portugueses em paises
especificos, avaliar expatriados de outras nadatadés em Portugal para obtencdo de
mais conclusdes e/ou enfatizar as que emergirata dstido, alargamento do estudo a
outras areas para tentar perceber diferencas/semgakh nos comportamentos dos
expatriados, utilizacdo de outras técnicas de hacdé¢ dados/nomeadamente através de
entrevistas pessoais ou até mesmo focus group dotitm de mais aprofundadamente
se conhecerem os factores que mais contribuem qaxecesso de uma experiéncia
desta natureza. Sera igualmente interessante,espddar varios grupos de amostras,
efectuar comparacdes tendo em conta diferentesnaiclades (diferentes paises de
origem) e diferentes paises de destino, de forraidar o modelo e, mesmo, a termos

compracgdes entre diferentes realidades, difer@atet®s de partida.

O estudo, a seu tempo e quando se justifique, @leegractualizado, pois a dinamica do
mercado, da economia, 0s paises e tradicbes/ckupessoas mudam ou modificam,

ao longo do tempo, e complementado sobre outrapgeivas.

Por ultimo, e ndo menos importante, uma vez coitgtrwum modelo valido, é
importante testa-lo com outros dados para verifeasua consisténcia e aderéncia

noutras perspectivas e, por outro lado, ha qudidevanoutros contextos!
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Anexo 1

QUESTIONARIO

Este questionério faz parte de uma investigacéee sotpatriacao.

Para preencher o mesmo tem que ser um expatriadogpés (ou ex expatriado
portugués) a viver noutro pais/que viveu noutros p@im cidaddo portugués a
trabalhar/que trabalhou noutro pais, independent@amge o contrato de trabalho ser
com uma empresa portuguesa ou nao).

E essencial que preencha o questionario na sulidéoke. Os dados obtidos s&o
anénimos e confidenciais, sendo apenas alvo desarg#tatistica na sua globalidade.
As questdes colocadas podem ser de dois tipos:

1. Preenchimento de campos:

Quando vir um campo vazio como este: ..., deescliever uma palavra ou numero

conforme solicitado.

2. Escalas de valores:

Seré solicitado varias vezes a sua opiniao sobreaterminado assunto em forma de
escalas de valores. Devera seleccionar a respesengida (O), que melhor representa

a sua opinido ou sugestao.

O questionario encontra-se dividido em SEIS secgBada sec¢do é um componente

vital do estudo, pelo que seré importante que redgpa questdo das diferentes seccoes.

Podera percorrer o questionario na sua totalidederno a tecla TAB.
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O tempo médio de preenchimento € de 10 a 15 minutos

Obrigada, desde ja, pela sua colaboracao.

Silvia Ferraz

Qualquer comentario, duvida ou questao: ferraragidhotmail.com
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1. DADOS DEMOGRAFICOS

Por favor preencha, escolha da lista ou selec@arsposta correcta/apropriada para si.

Sexo: _

Idade: _ (anos)

Estado Civil: _

Nacionalidade do conjuge/companheiro (se casadomunido de facto): _
N° filhos: _

Se tem filhos, vivem consigo? _

Se ndo vivem consigo, é por opgao? _

Se vivem consigo, frequentam infantario/escola? _

Se frequentam o infantario/escola, este é: _

Pais onde esta a viver/trabalhar ou viveu/trabalhou

E a 12 vez que esta expatriado? _

J& teve alguma experiéncia anterior de viver fer®artugal? _

Se teve uma experiéncia anterior de viver foraateuBal, em que pais foi? _
Se teve uma experiéncia anterior de viver foraateuBal, qual foi a razdo? _
Tem dupla nacionalidade? _

Se possui dupla nacionalidade, indique qual _

Esta a viver fora com a familia? _

Profissédo:

A empresa/entidade para a qual trabalha é portagues

Se empresa onde trabalha né@o € portuguesa, ingligl@ nacionalidade: _
Escolaridade / Formacao académica _

Se é licenciado/mestre/doutorado por favor indigoeque area (formagédo académica
mais relevante)

Profissdo do cbnjuge: _

Quando foi para o pais estrangeiro? _ (dia/més/ano)

Duracao prevista no pais estrangeiro _ (mesexyéea "NS" se ndo sabe
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Se ja terminou a sua experiéncia de expatriac@mdjuvoltou? _ (dia/més/ano)
Se ja terminou a sua experiéncia de expatriac@mtquempo esteve fora? _ (meses)
Quantas linguas fala para além do portugués? _

Que linguas fala? _

1Né&o fala de todo
2Tem um bom comando da lingua mas nao é fluente

3Fala e escreve perfeita e fluentemente (como uivoja
1/2]3

Como classifica os seus conhecimentos da ling@?oc

Como classifica os seus conhecimentos em inglés?_
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2. MOTIVACAO PARA A EXPATRIACAO

Por favor leia as afirmacfes abaixo e responda aeda com o seu nivel de

concordancia numa escala de 1 ("discordo totaltjeaté ("concordo totalmente").

(1) Discordo totalmeh{&) Concordo totalmente | (0) Nao disponivel

112[3]4]5]6]7 110

Que razdes o levaram a expatriar-se?

a) Por razdes puramente econdmicas

b) Pretendo amealhar para o futuro

c) Por existirem possibilidades de desenvolvimenadissional

d) E um projecto interessante

e) Tenho curiosidade por conhecer outras culturas

f) Pretendo melhorar os idiomas

g) Para obter um melhor conhecimento da linguag&mverbal

h) N&o tive alternativa a ndo ser aceitar

i) Promessas de futuro por parte da empresa ertrapsho/trabalhava

j) Por razdes familiares (conjuge)

k) Motivagdo de caracter humanitario

[) Tenho uma relagéo pessoal com um(a) nativo/a

m) Havia falta de emprego no meu pais de origempetivel com as minhas
qualificagbes

n) Tenho interesse na experiéncia transcultural

o) Disponibilidade para aprender novas atitudesves padroes de comportamentos
p) Tenho interesse no pais de destino

g) Tenho espirito de aventura

r) Pretendo melhorar a qualidade de vida

s) Aconteceu/Apareceu/Surgiu a oportunidade seroa@uar
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t) Foi algo que sempre quis fazer/experimentar

u) Foi-me incutido este espirito (pelos pais/faafdimigos/sociedade/escola)
v) A minha familia sempre o fez

w) Pretendia mudar de vida

x) Outras.

Indique quais:
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3. SATISFACAO PROFISSIONAL

Por favor leia as afirmacfes abaixo e responda aeda com o seu nivel de

concordancia numa escala de 1 ("discordo totaltjeaté ("concordo totalmente").

(1) Discordo totalmeh{&) Concordo totalmente | (0) Nao disponivel

112]|3|4|5|6]|7 |0

a) O meu trabalho é similar ao que fazia em Portuga

b) As minhas responsabilidades no trabalho aumentar

¢) Tenho mais autonomia do que tinha na funcécatgesair de Portugal

d) Tenho mais poder de decisdo do que tinha endrt

e) O meu novo posto significou uma promogao

f) O trabalho que fago aqui é muito diferente de taria em Portugal

g) O meu salario é substancialmente superior acagéeria na funcdo que tinha em
Portugal

h) Tenho outro tipo de compensac¢des monetériasgpar deslocado

i) Quando vim para cé, o meu objectivo de partidafexperiéncia profissional
j) Quando voltar a Portugal, espero ter uma posigéihor

k) Posso contar sempre com a empresa mae em quaija&ao

[) A empresa estudou a capacidade de adaptacdmtia familia

m) Com esta experiéncia adquiri e desenvolvi outagscidades a nivel profissional
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4. SATISFACAO COM O PAIS DE DESTINO

Por favor leia as afirmacfes abaixo e responda aeda com o seu nivel de

concordancia numa escala de 1 ("discordo totaltjeaté ("concordo totalmente").

(1) Discordo totalmeh{&) Concordo totalmente | (0) Nao disponivel

112]13]4|5]|6|7 |0

a) Gosto desta cultura

b) E para mim muito agradavel ter a oportunidadeciwiver com esta cultura

c) Gosto de aprender sobre esta cultura

d) E para mim um prazer conviver com os locais

e) Nao falar a lingua local, impediu-me de fazeigas

f) A minha maior frustracdo é néo ter aprendidodépressa quanto pretendia a lingua
local

g) E mais facil resolver questdes do quotidiand dquque em Portugal

h) E facil utilizar transportes publicos

i) Identifico-me totalmente com a cultura local

j) Consigo despender menos dinheiro no dia-a-diquéoem Portugal

k) O custo de vida é inferior a Portugal

[) H& uma maior oferta de actividades culturaig éader (espectaculos diversos) do que
em Portugal

m) Os locais sdo mais afaveis do que os portugueses

n) Os locais sdo mais prestaveis do que 0s porsegue

0) Neste pais existe uma maior preocupacao sariqlie em Portugal

p) Este pais € mais organizado (servigos dispanivanstrucdo, informagdo para
estrangeiros, etc) do que Portugal

g) Estar aqui é também um enriguecimento cultural
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5. SATISFACAO PESSOAL COM A EXPATRIACAO

Por favor leia as afirmacfes abaixo e responda aeda com o seu nivel de

concordancia numa escala de 1 ("discordo totaltjeaté ("concordo totalmente").

(1) Discordo totalmeh{&) Concordo totalmente | (0) Nao disponivel

112]3]4|5]|6|7 |0

a)Tivemos acesso a informacdo particular sobre ie gastino no que se refere a
escolas/colégios, hospitais, assessoria fiscalirdentacgéao, vistos de trabalhado, etc.
b) Tivemos acesso a informagéo geral sobre o paidedtino: idiomas, costumes,
alimentacéo, cultura, etc.

¢) A minha familia estéa mais satisfeita aqui queRartugal

d) A qualidade de vida da minha familia desde que estamos aumentou

e) E uma Optima experiéncia para as criancas gigami

f) Desde que aqui estou consigo dedicar mais teampon e a minha familia

g) Desde que aqui estou fago mais actividades tratvalho, que me dao prazer

h) Convido frequentemente locais para virem a mo#asa

i) Visito com frequéncia a casa de amigos locais

j) Tenho uma vida social mais activa aqui do goleaiem Portugal

k) Saio mais para me divertir e conviver com amigosjue em Portugal

[) A minha qualidade de vida aumentou desde quepara ca

m) Fiz amizades com locais

n) Aqui tudo o que faco me d& mais prazer

0) Aqui sinto-me uma pessoa completamente preeachid nivel de carreira
profissional, pessoal, familiar. Em tudo.

p) Sou uma pessoa diferente, com esta experiéncia

g) Sou uma pessoa melhor, com esta experiéncia

r) Aqui sou mais feliz

s) Com esta experiéncia, aprendi a respeitar rsaiferencas culturais
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t) Sinto prazer em interagir com pessoas de difesetulturas

u) Tornei-me mais auto confiante, com esta expeiaén

v) Tornei-me mais sensivel e flexivel a questédisi@is, com esta experiéncia
w) Estou mais aberto a novas experiéncias

x) Esta experiéncia € muito gratificante para mim

y) Sou mais independente agora

z) Adquiri maior capacidade de resolugcéo e adaptagtuacOes diferentes
aa) Estou mais preparado para lidar com circunstauliferentes da vida
ab) Compreendo melhor ou outros

ac) Respeito mais as diferencas dos outros

ad) Sou mais atento ao que passa a minha voltasbmeus horizontes

ae) Este tempo fora foi dos mais enriquecedoresidaa vida

af) Figuei mais culto
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6. SATISFACAO GLOBAL

Por favor leia as afirmacfes abaixo e responda aeda com o seu nivel de

concordancia numa escala de 1 ("discordo totaltjeaté ("concordo totalmente").

(1) Discordo totalmeh{&) Concordo totalmente | (0) Nao disponivel

112|13]4|5|6]7 |0

a) Esta experiéncia significa um salto na minheegar profissional

b) Ter uma experiéncia internacional € bom parareeira profissional

c) Se receber uma oferta interessante de outraesmmceito

d) Estou a procura de trabalho de forma activa

e) Recomendo a expatriacdo a um colega

f) Voltaria a repetir a experiéncia no mesmo pais

g) Voltaria a repetir a experiéncia noutro pais

h) Ja estou aculturado(a) e pretendo permanectr pais mesmo depois de terminado
0 meu contrato de trabalho

i) As perspectivas e expectativas que tinha argesrdestao a ser/foram ultrapassadas,
é/foi tudo muito melhor

j) Esta experiéncia é fulcral para o desenvolvimerdesempenho e crescimento

profissional

(1) Muito Pobre | (7) Excelente

De uma forma global, como pontua a sua experiéncia?

De uma forma global, como pontua, a sua familex@eriéncia no pais de destino?
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INFORMACAO OPCIONAL
Nome: _

E-mail: _

Deseja receber por E-mail os resultados do estudo?
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