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Sumário executivo 

 

A expatriação tem, nos dias que correm, um papel de grande importância na vida das 

pessoas, sociedades e organizações em todo o mundo. E para Portugal, e para os 

portugueses não é excepção.  

 

 

Partindo do tema satisfação com expatriação, o presente estudo teve como objectivo 

principal conhecer os elementos que influenciam a satisfação global do expatriado, 

tendo em conta as perspectivas de: satisfação pessoal, satisfação profissional e 

satisfação com o país de destino. 

 

 

Efectuou-se, assim, um estudo em que foram analisados diferentes expatriados em 

diferentes fases de expatriação, com base em questionários, realizando-se uma análise 

quantitativa dos dados recolhidos. Posteriormente, foi testado um modelo conceptual, 

através de um sistema de equações estruturais.   

 

 

De facto, o fenómeno tem sido abordado por autores de diferentes nacionalidades, em 

diferentes épocas e sob diferentes perspectivas. Todavia, a questão da expatriação 

permanece pouco explorada. Com este trabalho, pretendemos ter uma noção do conceito 

de satisfação, que interessa ao expatriado, algo que pode parecer e é um pouco 

subjectivo mas que nem por isso é impossível de quantificar. 

 

 

Os resultados desta investigação permitiram concluir que, aparentemente, a satisfação 

com expatriação é expressão de três áreas importantes no processo – a satisfação 

profissional, a satisfação com país de destino e a satisfação pessoal. 
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Com base nos resultados obtidos concluiu-se, portanto, que a satisfação global com um 

processo de expatriação no ponto de vista de quem é o expatriado, depende de vários 

elementos combinados, sendo, toadavia, a maior responsabilidade deste processo 

atribuída à satisfação profissional. 

 

 

Assim, os resultados obtidos contribuem de certa forma para que a empresa conheça o 

que é que satisfará os seus colaboradores quando estes são convidados a fazer as suas 

prestações para a empresa noutras localizações, designadamente num país diferente. 

Conhecendo o que os satisfaz é, assim, maior a probabilidade da empresa ir ao encontro 

dos seus desejos e interesses e diminuir as desvantagens normalmente associadas às más 

experiências de expatriação.  
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1. Introdução 

 
1.1. Enquadramento do estudo 

 

Entre as várias perspectivas de análise da questão da expatriação possíveis, optou-se, 

neste estudo, por procurar compreender quais os factores que contribuem para a 

satisfação de um expatriado. As motivações para esta escolha são de vários níveis: 

académico, já que é uma área que tem suscitado os interesses de muitos estudiosos desta 

temática desde a gestão de recursos humanos à economia, passando pelo negócio 

internacional; empresariais, já que cada vez mais empresas recorrem a expatriados para 

assegurar a gestão das suas operações internacionais; e pessoais, já que a autora trabalha 

numa empresa multinacional portuguesa com actividade em mais de 50 países, sendo 

que, por essa razão, este assunto colhe uma atenção particular. 

 

 

A definição de expatriado utilizada no presente estudo 

 

Quem é o expatriado? A definição de expatriado que se irá adoptar ao longo do presente 

estudo inclui os colaboradores de organizações com sede num país que foram 

destacados para trabalhar e para residirem fora desse país, independentemente do 

período de tempo em que vão estar fora. 
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Como a globalização potencia a mobilidade internacional 

 

Uma vez que com a globalização há cada vez mais mobilidade de trabalho à escala 

internacional, é natural que cada vez mais, também, as pessoas que são transferidas de 

um lugar para outro se preocupem com as condições associadas à sua expatriação. A 

expatriação assume, hoje em dia, um papel de grande importância nas vidas das pessoas, 

das organizações e das sociedades em todo o mundo.  

 

 

O movimento de mobilidade de pessoas entre países sempre existiu – no formato 

emigração - muitas vezes como uma necessidade de sobrevivência, procura de melhores 

condições de vida, de aventuras, ou até como forma de ir ao encontro do desconhecido. 

Estes movimentos migratórios continuam a existir, mas agora também pela imposição 

das próprias empresas e sociedades e não apenas por iniciativa do indivíduo. Esta 

mobilidade internacional pode ser vista como uma mais-valia pelas organizações, pelas 

competências que os trabalhadores adquirem por trabalharem em diversas organizações, 

pelas experiências de vida que promovem o alargamento dos horizontes, pelo grau de 

abertura aos mercados internacionais que proporcionam e, também, porque permitem 

diversificação de conhecimentos, seja para a empresa seja para os seus colaboradores.  

 

 

A expatriação pode ser vista como uma necessidade, uma vez que trabalhar em 

mercados diferentes do doméstico torna-se necessário para fazer a empresa crescer 

(muitas vezes para as organizações sobreviverem até). A facilidade na deslocação entre 

os vários mercados desde os transportes, à logística (mais, mais rápidos e mais baratos), 

até às comunicações (ligação on line com o mundo, em qualquer lugar, a qualquer 

momento e com qualquer pessoa) e ao acesso à informação (actualmente, acesso à 

informação sobre praticamente tudo, à distância de um clique), leva as empresas a 

estabelecerem negócios independentemente da sua origem ou localização. Há, também, 

cada vez mais mercados para onde as empresas podem apontar agulhas, quer pela 
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abertura de mais países ao comércio livre e pela criação de situações mais apelativas do 

ponto de vista do crescimento económico (Ex: BRICS1), como também são cada vez 

mais as oportunidades para fazer mais negócios com quem já antes se trabalhava. De 

facto este fenómeno da globalização, que sempre existiu quase sem lhe ter sido dada 

importância, foi sendo, ao longo dos tempos, objecto de mutações. Desde logo porque 

começou por ser um catalisador para o desenvolvimento das empresas e negócios e, 

mais recentemente, porque funciona, também, como um estímulo para o 

desenvolvimento profissional (seja em início de carreira, seja a meio da carreira, seja 

mesmo antes de início de carreira profissional quando se desejam obter mais 

conhecimentos, conhecimentos mais específicos ou simplesmente pela experiência de 

estudar fora do país).  

 

 

A expatriação como desenvolvimento de carreira 

 

A expatriação é também uma forma de motivar e reter os colaboradores mais talentosos 

das empresas, como refere Tomás (2009, p. 2), para quem “a expatriação deixou de ser 

uma opção exclusiva das empresas que operam fora das suas fronteiras nacionais, 

colocando Recursos Humanos que funcionam como canais com os quais podem 

comunicar ininterruptamente, para estar, cada vez mais, associada a uma opção de 

desenvolvimento da carreira dos próprios indivíduos, algumas vezes independentes de 

empresas específicas.” Também, Rego e Cunha (2009, p. 286) afirmam que, a 

                                                
1 BRICS: Brasil, Rússia, Índia, China, África do Sul. “Em economia, BRICS é um anacrónico que se 

refere aos países membros fundadores (Brasil, Rússia e China) e à Àfrica do Sul, que, juntos, foram um 

grupo político de cooperação. Em 13 de Abril de 2011 o "S" foi oficialmente adicionado à sigla BRIC 

para formar o BRICS, após a admissão da África do Sul (em inglês: South Africa) ao grupo. Os membros 

fundadores e a África do Sul estão todos num estágio similar de mercados emergentes, devido ao seu 

desenvolvimento económico. É geralmente traduzido como "os BRICS" ou "países BRICS" ou, 

alternativamente, como os "Cinco Grandes". Wikipedia. s/d. disponível em www.en.wikipedia.org 

(Consultado a 24/09/2011). 
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expatriação, é “frequentemente utilizada como forma de motivação profissional. Para 

reter os seus quadros mais talentosos, a empresa faculta-lhes oportunidades de carreira 

internacional”. Numa perspectiva interna do trabalho, espera-se que as pessoas 

progridam na carreira dentro da empresa até atingirem a senioridade, enquanto num 

ambiente de mobilidade “sem fronteiras”, de facto, o indivíduo progride movendo-se 

entre empresas e até mesmo entre países. Ou seja, os indivíduos são os responsáveis 

pelas suas próprias carreiras, passando-se da situação de intervenção corporativa e de 

segurança relativa de um trabalho numa organização para se dar mais importância a 

questões como flexibilidade e autonomia. (Thorn 2009).  

 

 

As origens e alguns dados sobre expatriação a nível mundial 

 

Os estudos sobre expatriação têm tido, historicamente, uma tónica na parte 

organizacional, em como tornar as missões de expatriação mais eficazes do ponto de 

vista empresarial, de forma a saber quais as implicações a nível de custos e em perceber 

qual a forma de obter ganhos e como aumentar a eficácia na gestão destes recursos 

humanos (Black e Gregersen 1991; André 2004; Égea e Prieto 2005; Guerra 2008). 

Segundo a consultora Mercer (2008), verifica-se que o número de expatriados duplicou 

nos últimos três anos.2 No mais recente relatório da GMAC (Global Relocation 

Services) (2011)3, podem verificar-se quais as tendências actuais de expatriação, como 

por exemplo, a expectativa de que os contratos de expatriação continuem a crescer cerca 

de 61% em 2011; que a China e o Brasil são apontados como os principais países de 

destino (economias emergentes); que 75% das empresas que fazem parte deste relatório 

reduziram os custos com este tipo de contratos em resposta às condições económicas 

actuais e continuam a sentir pressão para diminuir os custos associados a estas 

contratações; que os desafios críticos da expatriação mais frequentemente apontados são 
                                                
2 Estudo realizado a 94 000 expatriados e a 243 multinacionais a nível mundial. Disponível em 

www.mercer.com.br (consultado a 24/04/2011) 
3 Disponivel em www.gmacglobalrelocation.com (consultado a 15/05/2011) 
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as forças da resistência das famílias, a resistência do cônjuge/parceiro, o ajustamento da 

família, a educação dos filhos e as dificuldades locais. Ainda neste estudo, e 

relativamente à questão da repatriação, verificou-se que 74% das empresas têm políticas 

escritas sobre este tema, sendo que, somente 14% têm estratégias formais de repatriação 

ligadas ao desenvolvimento de carreira e à retenção de colaboradores. No que diz 

respeito aos custos com a expatriação, refere o relatório que 86% das empresas faz uma 

estimativa dos custos antes da expatriação, 67% das empresas faz o acompanhamento 

dos custos durante o projecto, mas somente 25% compara as estimativas com os custos 

reais. 

 

 

Alguns dados sobre a expatriação em Portugal 

 

 

No relatório da consultora Mercer, efectuado a 20 empresas localizadas em Portugal, em 

2010, sobre expatriação, verifica-se a tendência para as empresas implantadas em 

Portugal (nacionais ou não) estarem a aumentar o seu número de colaboradores 

expatriados desde 2008 (estudo anterior da Mercer) sendo que, 49% das empresas 

inquiridas afirmam que esperam vir a ter novos destinos nos próximos dois anos4. Em 

nota, no estudo, verificamos que cerca de 46% das empresas consultadas tinham menos 

de 10 expatriados. 

 

 

1.2. Objectivos da investigação 

 
Pelo que foi referido e pela importância que a expatriação assume na vida das pessoas, 

empresas e sociedades no mundo nos dias de hoje, torna-se interessante perceber se os 

expatriados alcançam, com a experiência de expatriação, a satisfação que desejam. 

                                                
4 Disponível em www.mercer.pt (consultado a 24/04/2011) 
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Assim, o objectivo principal deste estudo é conhecer os elementos que influenciam a 

satisfação dos expatriados e, ainda, compreender de que dependem tais elementos.  

Assim a nossa QI - questão de investigação de partida será:  

 

 

 

 

 

O presente trabalho está organizado em 5 capítulos da seguinte forma: o primeiro 

referente à introdução e o segundo referente à revisão de literatura e descrição do 

modelo a usar. Nos capítulos seguintes constará a descrição da metodologia que inclui 

recolha e tratamento de dados e a discussão das principais conclusões do estudo, 

incluindo limitações e sugerindo pistas para futuras investigações.  

 

 

2. Revisão de literatura e proposta de Modelo 

 
O capítulo da revisão de literatura encontra-se dividido em três grandes secções: 

expatriação, satisfação e sugestão de um modelo. Na primeira secção, dedicada a 

expatriação, abordar-se-ão as diferentes definições de expatriação/expatriado 

encontradas na literatura. Depois, na secção seguinte, estudaremos os trabalhos 

encontrados na literatura sobre satisfação. Na terceira secção, será proposto um modelo 

de análise. 

 

 

 

 

 

 

 

Quais são os determinantes da satisfação global do expatriado? 
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2.1. A expatriação e o expatriado 

 

 

A definição de expatriação 

 

As definições de expatriado de Shepard (1996), Pereira et al. (2005) e Guerra (2008), 

que definem expatriado como o indivíduo que não é cidadão do país no qual está a 

trabalhar, e de Usunier (2005), para quem um expatriado é qualquer cidadão de um país 

que vai para outro viver e trabalhar, independentemente de o seu trabalho ser numa 

organização do país de origem ou não, desde que mantenha a sua nacionalidade 

originária, são definições coerentes entre elas. No entanto, estas definições são mais 

vastas que a utilizada no presente estudo, uma vez que, na nossa definição, não cabe 

todo e qualquer indivíduo que está a trabalhar e viver num país diferente do seu, pois 

estes poderão aí estar por sua própria iniciativa. Ou seja, na nossa definição é 

fundamental compreender de quem foi a iniciativa de colocação do indivíduo na 

organização em que se encontra a trabalhar, sendo que, se foi o próprio indivíduo que 

por sua iniciativa foi à procura de emprego noutro país, então, ele não cabe dentro da 

definição de expatriado. 

 

 

Já Certo (1997), Tomás (2009) e Rego e Cunha (2009) utilizam definições de 

expatriado consentâneas com a nossa pois, para Certo (1997) os expatriados são 

membros da organização que vivem e trabalham num país no qual não têm cidadania, 

para Tomás (2009, p. 3) expatriado “É o recurso humano, de uma organização 

empresarial ou não-governamental, um cidadão exterior ao país no qual está a trabalhar, 

estando deslocado do seu país de origem, seja num país, seja movendo-se entre diversos 

países, durante um período de tempo definido pela organização que representa para uma 

unidade organizacional ou subsidiária situada num país distinto para a prossecução de 

objectivos relacionados com a tarefa ou a organização, deparando-se no novo meio com 

um conjunto de diferentes práticas culturais, ajudando a sua organização a encarar o 
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mundo como um mosaico de modo global e local.” e, para Rego e Cunha (2009), 

expatriados são “indivíduos que exercendo funções ao serviço da sua organização, 

emigram temporariamente para outro país”. 

 

 

As definições de Legrand (2007), para quem expatriado é um empregado de uma 

organização governamental ou privada que é enviado pela sua organização para uma 

unidade num país diferente do seu, para cumprir um contrato de trabalho por um 

determinado período de tempo (entre 6 meses a 5 anos), de Caligiuri (2000) e de 

Homem e Tolfo (2005) para quem os expatriados são executivos que são enviados por 

uma empresa multinacional para viverem e trabalharem num país estrangeiro, por um 

período superior a um ano, são consentâneas com a nossa na primeira parte, mas exigem 

um período temporal que não cabe na definição de expatriado do presente estudo. É 

importante clarificar que na definição que utilizamos, o tempo em que o expatriado 

está/esteve fora não tem limite mínimo ou máximo, desde que a iniciativa tenha partido 

da própria empresa. 

 

 

Nos dicionários de língua inglesa verificamos que o termo expatriate é usado de forma 

paralela ao de expat, sendo que, expat é uma pessoa que reside, temporária ou 

permanentemente, num país e cultura diferentes daquela de onde vem ou diferente da 

sua residência legal. A palavra vem do termo latim expatriātus de ex (fora de) e patriã 

de patria (país de origem); de acordo com o English Readers Dictionary (Hornby 1979) 

expatriado é uma pessoa que vive longe do seu próprio país; na definição mais alargada, 

e que é a do interesse na área de negócio internacional, um expatriado é qualquer pessoa 

que está a viver num país diferente do qual é cidadão e, em termos comuns, o termo é 

normalmente usado no contexto de profissionais que são enviados para fora pelas 

organizações para as quais trabalham, por oposição àqueles trabalhadores que são 

contratados localmente, estando, esta diferença, normalmente, assente em factores sócio 

económicos, onde expatriados são profissionais qualificados a trabalhar noutro país, 
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enquanto os trabalhadores manuais que se movem para outro país para ganhar dinheiro 

são apelidados de emigrantes.”5  

 

 

O fenómeno da expatriação pode ser de maior ou menor duração, pode ser um processo 

definitivo ou um processo por um tempo determinado e pode ter acontecido porque o 

indivíduo decidiu, ou, porque a empresa e o colaborador assim o entenderam, ou, ainda, 

porque outras circunstâncias o provocaram. Na presente investigação, como foi referido 

na introdução, o conceito de expatriação utilizado assenta numa noção de expatriação 

mais restrita. Assim, a noção de expatriado do presente estudo inclui os colaboradores 

(portugueses), de organizações estabelecidas em Portugal (portuguesas ou não) que 

foram destacados para trabalhar e residirem fora de Portugal, independentemente de há 

quanto tempo estão fora.  

 

 

2.2. A Satisfação 

 

2.2.1. A Satisfação Global 

 

De acordo com Yavas e Bodur (1999) e Perera e Chew (2011), a satisfação pode ser 

vista como um construto tridimensional do qual fazem parte a satisfação com o 

trabalho, a satisfação com o processo de expatriação e a satisfação com aspectos 

pessoais da expatriação. Também Usunier (1998) faz referência a aspectos de natureza 

profissional, individual e familiar na consideração do ajustamento geral do expatriado, o 

que aponta para que a satisfação global com a expatriação deva ser vista como um 

conceito mais global, na base do qual estão outros conceitos de nível diferente.  

 

 

                                                
5 Wikipedia. s/d. disponivel em www.en.wikipedia.org (Consultado a 13/03/2011) 
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2.2.1.1. Medidas da satisfação com a expatriação 

 

Warneke e Schneider (2011) fazem um paralelismo interessante entre a satisfação com 

expatriação ou ajustamento e o modelo de utilidade de Lancaster (1966). No estudo de 

Warneke e Schneider (2011), foi utilizada a técnica conjoint analysis para a avaliação 

de atributos de utilidade/satisfação com um contrato internacional. No modelo de 

Lancaster (1966) a medição da utilidade dos bens é feita não com base no bem em si, 

mas nos atributos do bem. Warneke e Schneider (2011) exemplificam a aplicação do 

modelo para a questão trabalho da seguinte maneira – a escolha de um trabalho depende 

da satisfação que dele retiramos, o que, por sua vez, depende das componentes salariais 

e não salariais que o constituem, criando-se assim o modelo/equação: u = u (w, c, l), ou 

seja, a utilidade total retirada de um contrato (internacional) dependerá das condições de 

trabalho (w = working conditions), dos aspectos relacionados com a carreira (c) e das 

condições de vida (l = living conditions).  

 

 

Assim, podemos dizer que a utilidade que um expatriado retira da experiência de 

expatriação deverá ser superior à utilidade que retira do actual trabalho desenvolvido, 

dependendo, essa utilidade, de condições relacionadas com a carreira, de condições de 

vida e de condições relacionadas com o próprio trabalho. 

 

 

Por outro lado, de acordo com o “psychological contract breach” (PCB) de Perera e 

Chew (2011), a satisfação também depende da discrepância entre a percepção do 

expatriado sobre as obrigações/promessas da empresa e o que acontece na realidade. 

Rousseau’s (1989, 1999) e Perera e Chew (2011) descrevem o contrato psicológico 

como aquilo em que o trabalhador, na sua perspectiva individual, acredita, sobre as 

obrigações mútuas entre expatriado/organização, que resultam de promessas efectuadas 

no contexto da relação de trabalho. Uma inconsistência entre as obrigações mútuas 
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contratadas e a realidade, poderá levar à insatisfação e, sendo assim, a uma menor 

satisfação e a uma pior performace por parte do expatriado, enquanto trabalhador. 

 

 

Num outro estudo sobre satisfação, Thorn (2009) (ver abaixo figura 1) aborda as 

motivações de expatriação referindo que, na literatura, se podem encontrar mais de 50 

razões para a mobilidade internacional. Neste estudo, factores como a qualidade de 

vida, os relacionamentos, a carreira, assim como factores culturais, económicos e da 

envolvente política são equacionados na decisão de mobilidade global dos recursos 

humanos de uma empresa.  

 

Figura 1  

Factores que influenciam a mobilidade entre países 

 
Fonte: Thorn (2009), “Influences on Self – Initiated Mobility across National Boundaries”, Department of 

Management and International Business da Massey University, nº2, p. 4. 

 

 

Vários trabalhos académicos, de que são exemplo, Caligiuri et al. (1998) e Takeuchi 

(2010), estudam os papéis dos agentes, que não o expatriado, no processo de 
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expatriação. É o caso dos cônjuges, familiares, empresa de origem e dos próprios 

habitantes dos países de destino. De facto, de acordo com Takeuchi (2010), uma 

organização não se pode centrar apenas no expatriado quando decide actuar, mas deverá 

ter em conta todos os outros agentes que fazem parte do processo de expatriação e ter 

em atenção as diferentes relações que se geram entre eles. Na figura 2 (ver figura 2) 

podemos ver, de acordo com Takeuchi (2010), a interacção dos vários intervenientes 

possíveis no processo de expatriação.  

 

Figura 2  

O ajustamento global do expatriado – a visão e intercepção dos vários agentes 

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

Stakeholder View: Progress, Emerging Trends, and Prospects”, Journal of Management 

 

 

Já a figura 3 (ver figura 3) retirada do mesmo estudo, aponta diferentes componentes a 

considerar no resultado da experiência de expatriação, sendo de destacar a questão 

familiar, a ligação à empresa (quer no país de origem, quer no país de destino) e ao país 

de destino. 
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Figura 3 

An integrative, interactionist framework of multiple stakeholder view of expatriate 

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

Stakeholder View: Progress, Emerging Trends, and Prospects”, Journal of Management  

 

 

Assim, do que vimos acima, depreende-se que o ajustamento do expatriado, no seu 

processo de expatriação, depende de vários factores que, no fundo, têm a ver com as 

diferentes dimensões que a vida de um expatriado deve ser considerada: país de destino, 

organização e teia de relacionamentos mais próximos.  

 

 

2.2.1.2. O ajustamento cultural  

 

Conforme temos vindo a verificar, na maior parte dos estudos analisados, a questão da 

satisfação do expatriado passa, em grande medida, pela noção de ajustamento cultural. 

E falar de ajustamento cultural implica falar necessariamente do modelo de Black et al. 

(1991) porque integra as diferentes dimensões de ajustamento de um expatriado. Sendo, 
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o “ajustamento sociocultural”, o ajustamento entre culturas. Desta noção de 

“ajustamento sociocultural”, segundo Black (1988) e Black e Stephens (1989), fazem 

parte três ideias: o ajustamento geral (conforto psicológico relacionado com o país 

anfitrião – clima, comida, condições de vida, ou seja, todas as envolventes que têm a ver 

com satisfação com o país de destino), o ajustamento ao trabalho (conforto psicológico 

relacionado com diferentes padrões, valores e expectativas do trabalho, ou seja, 

satisfação com o trabalho/a organização) e o ajustamento inter-relacional (conforto 

psicológico relacionado com diferentes estilos de comunicação e comunicação 

interpessoal com os locais, ou seja, satisfação com os locais). E o ajustamento entre 

culturas leva-nos ao conceito de cultura. 

 

 

A cultura é, de acordo com Ruud e Lawson (2007), um sistema complexo de códigos e 

padrões partilhados por uma sociedade ou um grupo social e que se manifesta nas 

normas, crenças, valores, criações e instituições que fazem parte da vida individual e 

colectiva dessa sociedade ou grupo, ou seja, está aqui expressa a transmissão de geração 

para geração, o peso da ancestralidade, o ADN. Segundo o projecto GLOBE6 (House et 

al. 1999) a definição de cultura incorpora os motivos, os valores, as crenças, as 

identidades e as interpretações de eventos significativos, que são partilhados pelos 

membros de uma sociedade, sendo transmitidas ao longo das gerações. A cultura pode 

ainda ser vista como uma “programação mental colectiva”, que distingue os membros 

de uma nação face a outra nação, iniciada no espaço social em que a pessoa cresceu e 

adquiriu experiências” (Hofstede 1993). O que nos leva ao conceito de aculturação.  

  

 

                                                
6 “GLOBE is the acronym for “Global Leadership and Organizational Behavior Effectiveness,” the name 

of a cross-cultural research effort that exceeds all others (including Geert Hofstede’s landmark 1980 

study) in scope, depth, duration, and sophistication.”  Disponivel em www.grovewell.com (Consultado a 

12/02/2011). 
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Aculturação pode ser vista como a interpretação da cultura, por meio de um conjunto de 

fenómenos provenientes do contacto directo e contínuo de grupos de indivíduos 

representantes de culturas diferentes (Pereira et al. 2005; Guerra 2008). Pode ainda ser 

vista como o processo pelo qual o membro de um grupo de um determinado contexto 

cultural se adapta à cultura de um grupo diferente (Tung 1998; Pereira et al. 2005).  

 

 

O modelo de ajustamento cultural de Black et al. (1991) assenta em três dimensões: o 

ajustamento ao trabalho, o ajustamento à interacção (relacionamento com os locais) e o 

ajustamento ao ambiente em geral (p.e., à vida quotidiana local), aspecto interessante da 

literatura sobre expatriação. Sendo, o ajustamento ao trabalho constituído pelo 

ajustamento psicológico do expatriado ao emprego e aos contratos de trabalho, o 

ajustamento aos locais refere-se ao grau de conforto que os expatriados sentem na 

interacção com os nacionais do país de destino e o ajustamento geral diz respeito ao 

grau de ajustamento do expatriado a questões relacionadas com o estar a viver fora 

como, por exemplo, casa, compras e alimentação/comida (Black e Stephens 1989). 

Segundo Brislin (1981), quando um expatriado está ajustado em cada uma das 

dimensões culturais (geral, interacção com locais e trabalho) sente-se “satisfeito”. 

Sugerem, Black et al. (1991), que este ajustamento do expatriado seja formado por duas 

etapas: ajustamento antes e ajustamento no país de destino, sendo a sua base formada 

pelos factores relacionados com trabalho e organização. Fazendo parte do ajustamento 

internacional (ou no/ao país de destino) três dimensões – ajustamento ao trabalho (que 

inclui as tarefas, obrigações e responsabilidades inerentes à função), ajustamento na 

interacção com os locais (diz respeito à integração ou socialização com os membro da 

cultura local) e o ajustamento em geral (que diz respeito às condições de vida no 

estrangeiro). Podemos ver, na figura 4 (ver figura 4) um resumo organizado deste 

ajustamento. 
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Figura 4 

Modelo de ajustamento do expatriado 

 
Fonte: Homem e Tolfo (2005), “Gestão Internacional de Recursos Humanos: o processo de expatriação 

em uma empresa multinacional brasileira” da Universidade Federal de Santa Catarina, 3º colóquio do 

IFBAE. 

 

 

Interessante é também entender o desdobramento deste ajustamento: a categorização 

destas três componentes que fazem parte do ajustamento em quatro tipos – trabalho, 

organização, não-trabalho e individual (Black et al. 1991). De acordo com Reynolds 

(2005) e sobre estes modelos de ajustamento, factores que aumentam a incerteza, 

influenciam o não ajustamento e factores que reduzem a incerteza, aumentando o nível 

de conforto psicológico, irão facilitar o ajustamento, ou seja, diferentes variáveis 

antecedentes irão impactar de forma diferente o ajustamento. Reynolds (2005) dá ainda 

a notar que o modelo desenvolvido por Black et al. (1991) é um modelo integrador de 

ajustamento doméstico (interno) e internacional – os factores das categorias 

relacionados com o trabalho, com a organização e individual são baseados em literatura 

anterior de ajustamento doméstico e os factores relacionados com a categoria não 

trabalho advêm de uma perspectiva internacional.  
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No seguimento do que acabamos de ver parece claro que, para analisarmos de forma 

compreensiva a questão da satisfação de um expatriado com a sua experiência de 

expatriação, é necessário analisar a satisfação a três níveis de análise: pessoal, 

profissional e com o país de destino:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nas secções seguintes iremos abordar as várias dimensões que integram cada uma das 

satisfações como medidas da satisfação global do expatriado: satisfação pessoal, 

satisfação profissional e satisfação com o país de destino. Em cada uma das quais se 

fará menção a estes estudos referidos e a outros, que abordam os construtos que 

verificamos em cada área, e será elaborada a respectiva hipótese a ser testada. 

 

 

 

H1: Existe uma relação positiva entre a satisfação global e a satisfação pessoal, 

ou seja: à medida que a satisfação pessoal aumenta, a satisfação global 

aumenta também. 

 

 

H2: Existe uma relação positiva entre a satisfação global e a satisfação 

profissional, ou seja: à medida que a satisfação profissional aumenta, a 

satisfação global aumenta também. 

 

 

H3: Existe uma relação positiva entre a satisfação global e a satisfação com o 

país de destino, ou seja: à medida que a satisfação com o país de destino 

aumenta, a satisfação global aumenta também. 
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2.2.2. Satisfação pessoal 

 

a) A felicidade 

 

Usunier (1998, 2005) expõe que a desorientação ou adaptação que o expatriado enfrenta 

não se confina somente às questões práticas do seu dia-a-dia (encontrar casa, locais para 

fazer as compras, fazer o seu trabalho, etc) mas, também, a questões de satisfação e 

prazer próprios (como falar na sua língua nativa, comer as comidas “caseiras" e que 

avivem memórias de casa) e que, caso o défice nesta área de prazer seja importante, 

pode constituir um factor de ainda maior desorientação em termos globais. Desta forma, 

quando os expatriados estão bem ajustados (integrados) podem dedicar mais e melhor 

tempo à sua família; assim, este bom ajustamento reduz o conflito trabalho-família e 

leva a maiores níveis de satisfação (Takeuchi 2010).  

 

 

Na fase de chegada ao país de destino, quando começa a nova vida, referida como fase 

da lua-de-mel do ciclo de expatriação (Black et al.1991), tudo para o individuo (e 

respectiva familia) é novo, excitante e interessante, tudo à volta o faz mais feliz pelo 

gozo de e absorção de coisas novas, está como turista. Há, assim, um sentimento 

positivo. 

 

 

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

vida mais/menos agitada que o estilo de vida que se leva no país de origem, o que pode 

conferir maiores níveis de felicidade. Ou seja, procurar ser feliz é um dos factores que 

pode contribuir para a satisfação pessoal. Assim, com base na revisão de literatura da 

investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

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

sua satisfação pessoal. 
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b) Valores família 

 

O apoio da família e a satisfação da própria família são, de acordo com alguns autores, 

como por exemplo, Tung (1981), Schneider et al. (1996), Warneke e Schneider (2011) e 

Lee (2011), critérios determinantes para o stress ou ajustamento do expatriado e seu 

sucesso. Também, de acordo com Thorn (2009), a família pode influenciar positiva ou 

negativamente a decisão da mobilidade. Égea e Prieto (2005) também abordam esta 

variante de razões familiares na decisão de aceitar uma missão de expatriação, 

mostrando que, muitos dos indivíduos teriam recusado uma proposta de ir trabalhar para 

fora se a sua família não aceitasse. Caligiuru et al. (1998), Usunier (1998, 2005), 

Reynolds (2005) e Takeuchi (2010) referem, também, que há causas de falha do 

processo de expatriação, não porque profissionalmente o trabalhador não se adapta, mas 

porque o cônjugue ou família não se adaptaram, levando o expatriado a desistir do 

processo ou a não ter os resultados esperados; afirma, Usunier (1998, 2005), que existe 

uma relação recíproca entre satisfação pessoal e satisfação da família, uma influencia a 

outra pela constante interacção entre indivíduo e família e, assim, se se assumir que a 

relação entre satisfação pessoal e satisfação da família é recíproca, a satisfação familiar 

torna-se fulcral, o que pode explicar, em parte, a antecipação da duração de estada (ou 

que, por outro lado, o ajustamento e satisfação da família terão uma acção positiva na 

satisfação pessoal do expatriado). As empresas, todavia, não têm como primeira 

preocupação, no que diz respeito ao sucesso da expatriação, a família (Mendenhall e 

Oddou 1985; Ali 2003; Pereira et al. 2005). Para Black et al. (1991) (ver figura 4, p. 25) 

o ajustamento da família/cônjuge faz parte dos factores de ajustamento relacionados 

com a categoria “não trabalho”. Rego e Cunha (2009, p. 13) referem que “…o 

expatriado que parte acompanhado tem a vantagem de beneficiar de um apoio sócio-

afectivo que pode ser fundamental em momentos de grande dificuldade e que, por isso, 

pode facilitar o ajustamento e o sucesso da missão…”. Alertam, contudo, Rego e Cunha 

(2009) para o risco que possa existir no caso do cônjuge não se adaptar e terem que 

voltar antes da missão terminada. De acordo com Takeuchi (2010) e Caligiuri et al. 

(1998), o nível de ajustamento (grau de satisfação) da família está positivamente 
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relacionado com o nível de ajustamento entre culturas do expatriado e, o suporte do 

parceiro contribui positivamente para o ajustamento interrelacional do expatriado.  

 

 

Um aspecto interessante referido por Tung (1997), Gill (2005) e Thorn (2009), diz 

respeito ao caso dos filhos - acreditam os expatriados que a experiência fora é também 

positiva para o desenvolvimento dos seus filhos. Há ainda outras vertentes desta 

relação, como o ir com e sem a mulher e o levar/não levar os filhos, ficando 

demonstrado que um expatriado que vá sozinho (sem cônjuge) mas com filhos tem um 

nível mais elevado de tensão no trabalho (Takeuchi et al. 2005; Takeuchi 2010).  

 

 

Existe ainda outro ponto interessante sobre expectativas das famílias, referido por 

Homem e Tolfo (2005). Segundo estes autores, apesar de todo o suporte (financeiro e a 

outros níveis) que as famílias possam ter da organização, elas (famílias) terão que 

perceber que a sua vida tal como ela existe no país de origem não pode ser totalmente 

transferida para o país de destino.  

 

 

A família surge, assim, como um factor principal a ser tido em conta por parte do 

expatriado. Logo, com base na revisão de literatura da investigação formula-se a 

seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

 

 

 

H1b): A satisfação da família contribuirá de forma positiva para a satisfação 

pessoal do expatriado. 
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c) Crescimento pessoal 

 

Égea e Prieto (2005) referem que um dos principais motivos apontados para aceitar uma 

missão de expatriação é a questão da aprendizagem obtida com a experiência de 

expatriação. Adler (2001) e Thorn (2009) referem a oportunidade de aprendizagem de 

uma nova língua como um factor/motivação de mobilidade. Por outro lado, como 

referem Aycan (1997) e Thomas (2011), o que para uns poderá ser considerado stressful 

e não gerivel, para outros poderá ser visto como desafiante e como uma oportunidade 

para desenvolvimento pessoal. Também, por exemplo, Suutari e Taka (2004) e Thorn 

(2009) justificam que o desafio de trabalhar noutro país, o desenvolvimento profissional 

e a oportunidade de aprender coisas novas e testar limites são apontados como motivos 

para ir para fora. Henry (2007) e Thorn (2009), defendem também a ideia de que 

trabalhar fora faz parte do percurso de vida do indivíduo, é uma aventura e são essas as 

principais motivações, e que o “gostar de aventura” é igualmente importante, seja no 

caso de homens, seja no caso de mulheres, novos ou velhos.  

 

 

Assim, parece importante realçar no seio da satisfação pessoal a questão do crescimento 

do indivíduo com a experiência de expatriação. Logo, propomos a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

d) Lazer 

 

Thorn (2009) indica que os factores culturais do país de destino poderão funcionar 

como influenciadores de motivação e mobilidade internacional, factores que incluem as 

coisas a que os indivíduos que se movem de um país para outro passam a ter acesso, 

como maior facilidade em viajar dentro e para fora do país, ter acesso a uma maior 

H1c): O crescimento pessoal do expatriado com a missão de expatriação 

contribuirá de forma positiva para a sua satisfação pessoal.  
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diversidade de programas culturais, acesso a outras actividades, etc, que se estendem 

também aos filhos. 

 

 

Os países desenvolvidos e, principalmente as grandes cidades, têm uma oferta cultural 

muito vasta disponível a todos. Desde teatro, cinema, espectáculos e concertos, etc., 

sendo, esta oferta, uma grande mais-valia destas cidades. Quando os expatriados se 

veêm a poder usufruir de um programa cultural, a que não tinham acesso no seu país de 

origem, este facto funciona como um grande atractivo e pode contribuir para a sua 

satisfação. Isto verifica-se, ainda mais, quando os expatriados são acompanhados da 

família, pois podem proporcionar aos seus filhos uma educação mais rica, mais 

abrangente e que resultará como um complemento à formação escolar. Este 

complemento ajudará a desenvolver, nas crianças, hábitos culturais e o gosto por 

aprender e saber mais, o que para a formação da personalidade é fundamental. Assim 

será importante para o expatriado usufruir de lazer pessoal durante a missão de 

expatriação. Propõe-se, assim, a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

e) Acesso a informação 

 

Rego e Cunha (2009) afirmam que “é essencial que todos os executivos tenham noções 

sobre o contexto mundial em que vivemos e a necessidade de compreender as culturas 

diferentes” (p. 28). Por sua vez Black et al. (1991) referem uma dimensão “individual” 

pré partida (ver figura 4, p. 25) onde entram as expectativas do indivíduo em relação à 

missão de expatriação. Afirmam, Black et al. (1991) e Reynolds (2005) que, quanto 

melhor informado estiver o expatriado, incluindo factores relacionados com o 

conhecimento do trabalho que irá desempenhar, da organização que irá integrar, da 

H1d): O lazer contribuirá de forma positiva para a satisfação pessoal do 

expatriado. 
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cultura do país de destino e dos locais, como se vive e organiza o dia-a-dia lá, menor 

incertezas e dúvidas terá, o que facilitará a sua integração no país e organização de 

destino. Estas expectativas são formadas, de acordo com Black et al. (1991) e Reynolds 

(2005), quer através de experiências anteriores, quer através de pesquisa e 

aprendizagem própria, quer através de programas de formação ministrados pela própria 

organização sobre a língua, religião, hábitos, valores culturais, formas de trabalho e de 

negociação do país de destino. Black et al. (1991) e Reynolds (2005), afirma, assim, que 

quanto mais reais forem as expectativas do indivíduo com respeito ao contrato 

internacional, mais fácil e rápido será o ajustamento no país de destino. Ou seja, uma 

boa preparação antes da partida, por parte do expatriado, deverá ajudá-lo a reduzir os 

níveis de incerteza uma vez chegado e instalado no novo país. Segundo Forster (1997) e 

Lee (2011), os expatriados que recebem boa formação em expatriação terão níveis mais 

elevados de ajustamento na expatriação, por redução do stress que sentem por estar fora, 

ou seja, a formação tem uma influência positiva no ajustamento entre culturas, 

reduzindo a ansiedade do expatriado.  

 

 

Também, no caso da clareza acerca do seu trabalho, quanto maior a informação 

concreta e clara sobre o que os expatriados vão fazer e o seu descritivo de funções a 

desempenhar, expectativas mais reais irão formar (Kittler et al. 2011), logo mais 

próximos da realidade tendem a estar, o que pode contribuir para aumentar os níveis de 

satisfação pessoal. 

 

  

Logo, com base no que atrás foi exposto, formulamos a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

H1e): O acesso à informação sobre a experiência de expatriação obtida antes da 

partida contribuirá de forma positiva para a satisfação pessoal do expatriado. 
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f) Integração na sociedade local 

 

A integração na sociedade local é feita quer junto da nova organização de trabalho quer 

na própria nova sociedade do país de destino. E esta integração engloba, muitas vezes, 

nova cultura, novos valores e novos comportamentos, novas redes de relações sociais, 

até nova língua, novos hábitos alimentares, etc. Como referem Rego e Cunha (2009) há 

a necessidade de compreender também os novos modos de pensar dos locais, a estrutura 

mental de pensamento, que serão, muitas vezes, bem diferentes dos modos de pensar 

dos expatriados. Premissas e novidades que exigem tempo, dedicação e esforço por 

parte do expatriado na sua aprendizagem e compreensão. 

 

 

De acordo com Tharenou (2008), Wiles (2008) e Thorn (2009), a família alargada e 

amigos, ou seja, a rede social, são também um aspecto interessante na motivação e 

adaptação à expatriação, ou seja, o ter amigos e família já fora poderá influenciar no 

sentido de ir, nomeadamente, pela forma como falam da sua situação pessoal. E, 

segundo Mason (2002), Baruch et al. (2007) e Thorn (2009), pode também dar-se o caso 

de o indivíduo querer voltar ao país dos seus pais ou avós. 

 

 

De acordo com Black et al. (1991) e Reynolds (2005), dentro da categoria orientação 

dos outros (fig 4, p. 25), quanto maior a capacidade de relacionamento do expatriado, 

mais fácil a sua integração pois, terá, por exemplo, acesso a feedback dos locais sobre 

cultura, sobre comportamentos e sobre como se está a integrar na nova sociedade, 

reduzindo assim a incerteza. 

 

 

Rego e Cunha (2009, p. 313) referem também uma questão interessante: “…pode 

suceder que em alguns casos, o expatriado menos entusiasmado com a missão pode vir 

a ajustar-se apropriadamente à cultura de acolhimento, adquirindo a vontade de nela 
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permanecer.” Ou seja, como afirmam Cassariano (2004) e Thorn (2009), a construção 

de uma rede de relacionamentos no destino pode ser um factor a influenciar o querer 

“ficar”.  

 

 

Farh et al. (2010) descrevem um outro aspecto interessante sobre o facto de que se os 

expatriados procurarem e encontrarem as pessoas “ideais”, paralelamente ao suporte 

que é dado pela empresa, lhes irá permitir, mais rapidamente, sentirem-se mais 

confortáveis e, assim, serem melhor sucedidos. Assim, com base na revisão de literatura 

da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

2.2.3. Satisfação profissional 

 

a) Perspectivas de crescimento profissional 

 

De acordo com Birdseye e Hill (1995) e Perera e Chew (2011), o descontentamento do 

expatriado indicará insatisfação com os aspectos de trabalho relacionados com 

expatriação com impactos na sua carreira e compatibilidade com os objectivos de 

carreira. Assim o sucesso da missão dependerá da satisfação do expatriado com o seu 

contrato internacional. Égea e Prieto (2005) e Thorn (2009), referem a oportunidade de 

progressão profissional ou de aprendizagem como um ponto considerado principal para 

um expatriado aceitar uma missão internacional. Rego e Cunha (2009, pág. 313), 

referem mesmo que “Pode dar-se o caso de os expatriados terem aceite a missão...por 

sentirem que tinham atingido o topo da carreira no país de origem…”. Também Suutari 

et al. (2009) e Tornikoski (2011) revelam uma questão que se coloca relativamente a 

satisfação e uma parte intangível da compensação da missão que tem a ver com a 

H1f): A integração na sociedade local contribuirá de forma positiva para a 

satisfação pessoal do expatriado. 
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situação de posição social, a ascensão na hieraquia (por oposição à parte tangível – 

salário). De acordo com Thorn (2009) (ver fig. 1, p. 20) a dimensão da carreira inclui 

factores relacionados com o trabalho em si como as condições de trabalho, o 

desenvolvimento da carreira e as aspirações profissionais futuras. Verifica-se, assim, na 

realidade, a importância da expatriação no crescimento profissional, ou seja, para a 

construção de carreira. Logo, com base na revisão de literatura da investigação formula-

se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

b) Compensação monetária 

 

As componentes financeiras, como o ter um melhor salário ou ganhar mais dinheiro, são 

das mais encontradas na literatura sobre expatriação como sendo dos principais factores, 

os factores mais relevantes ou as razões motivadores de aceitar/querer ter um contrato 

de expatriação, como referido, por exemplo, por Égea e Prieto (2005), Thorn (2009), 

Warneke e Schneider (2011) e, citando Baruch (2004, p. 213): “in order to pursuade 

employees to accept expatriation to a “difficult” country, a higher salary has to be 

offered” e Rego e Cunha (2009, p. 313) “Pode dar-se o caso de os expatriados terem 

aceite a missão…por se sentirem especialmente atraídos pelo pacote de remuneração 

proporcionado pela expatriação...”. Por outro lado referem Rego e Cunha (2009, p. 520) 

que esta compensação monetária não é só salário de tabela mas “…(1) a compensação 

deve ser suficientemente motivadora para que haja candidatos à expatriação, e para que 

o expatriado não abandone a empresa em direcção aos concorrentes; (2) deve tomar em 

atenção os sacrificios inerentes à deslocação; (3) deve atender a aspectos de natureza 

fiscal, a habitação, a segurança social e o diferencial de custo de vida; (4) deve 

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

 

H2a): As perspectivas de crescimento profissional contribuirão de forma positiva 

para a satisfação profissional do expatriado. 
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Tornikoski (2011) revela uma questão que se coloca relativamente à satisfação e 

condições económicas e que tem a ver com a composição salarial e/ou com as condições 

intrínsecas e extrínsecas que compõem este aspecto como que lendo a questão da 

lealdade à organização também, tendo em conta a expectativa que o indivíduo tem sobre 

a sua compensação na missão (o que interpreta do que lhe é comunicado ou dado a 

entender por parte da empresa) e o que na realidade vai ter e, especificamente sobre a 

decomposição salarial de um expatriado em três rubricas: a parte fixa e a parte variável, 

os benefícios e as “allowences” que descrevem como as tangíveis e uma parte intangível 

que tem a ver com a situação de posição social, ascensão na hieraquia (Suutari et al. 

2009; Tornikoski 2011; entre outros) ou compensações intrínsecas e extrínsecas 

(Malhotra et al. 2007; Tornikoski 2011) ou financeiras versus não financeiras 

(Armstrong e Stephens 2005; Tornikoski 2011). Ou seja, segundo Tornikoski (2011) os 

indivíduos estarão satisfeitos se consideram que estão a receber aquilo que tinham 

entendido que iria acontecer, e, assim sendo, existirá uma associação positiva do seu 

compromisso para com a empresa (a sua lealdade conforme referido acima), logo, 

melhor para a organização, melhor performance e resultados se esforçará por obter.  

 

 

Dentro da categoria economia de Thorn (2009) (ver figura 1, p.20), a autora engloba os 

custos e benefícios financeiros de viver e trabalhar fora, identificados como a principal 

motivação para o movimento antes e ainda agora. Mesmo em países desenvolvidos, 

apesar de este factor estar a perder peso na motivação de expatriação, justificado pela 

redução das compensações que actualmente se concede e pelo aumento de pessoas 

disponíveis para se movimentarem entre países (Suutari e Brewster 2000; Sthal e Cerdin 

2004; Thorn 2009). Assim, tendo em conta que apesar da diminuição dos benefícios 

salariais as pessoas continuam dispostas a se deslocarem, sugere Thorn (2009) que isso 

evidencia que este factor deixa de ser o mais relevante. Estas motivações salariais, de 

acordo com Thorn (2009), variam também consoante o país de origem porque a parte 

económica não seria só igual a salário bruto pois também os impostos sobre as 

remunerações podem ser um factor na decisão da expatriação.  
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Por outro lado, e de acordo com Harvey (1993) e Warneke e Schneider (2011) apesar 

dos elevados custos associados a projectos ligados a expatriação, ainda assim, muitos 

expatriados não estão satisfeitos com o seu contrato, no sentido de pacote de 

compensações.  

 

 

Depreende-se, assim, o papel importante que a parte monetária tem para um expatriado, 

tem para o seu sentido de satisfação profissionaol. Logo, com base na revisão de 

literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

c) Apoio da empresa mãe 

 

Warneke e Schneider (2011), no seu estudo sobre expatriados alemães e espanhóis 

referem, como os 5 atributos mais relevantes salário, garantia de reintegração, o suporte 

ao cônjuge e a escola no caso de quem tem filhos e subsídio de deslocação, ou seja, 

factores intrínsecos a uma missão de expatriação efectuado por uma organização. O 

apoio da empresa, nas áreas referidas na figura 4 (ver fig. 4, p.25) (antes e durante a 

expatriação), é, de acordo com Tung (1981), Usunier (1998, 2005) e Homem e Tolfo 

(2005), considerado crucial para o bem-estar psicológico dos expatriados e cônjuges, 

para se sentirem seguros face à situação actual e ao futuro na repatriação, logo para os 

seus ajustamentos à situação de expatriação. Segundo Farh et al. (2010), o suporte que é 

dado pela empresa vai permitir aos expatriados, mais rapidamente, sentirem-se mais 

confortáveis e, assim, serem melhor sucedidos.  

 

 

H2b): A compensação monetária contribuirá de forma positiva para a satisfação 

profissional do expatriado. 
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De acordo com Black et al. (1991) e Reynolds (2005), figura 4 (ver fig. 4, p. 25), a 

ajuda logística por parte da empresa, que faz parte dos factores relacionados com o 

ajustamento ao trabalho, é um aspecto que influencia positivamente o ajustamento do 

expatriado. No caso dos ajustamentos anteriores à partida da figura 4 (ver fig. 4, p. 25), 

como formação intercultural - programas de formação ministrados pela própria 

organização sobre a língua, religião, hábitos, valores culturais, formas de trabalho e de 

negociação do país de destino - referem Black et al. (1991) e Reynolds (2005) que, se 

forem efectuados de forma adequada permitirão um ajustamento, no novo contexto 

internacional, mais fácil e mais rápido.  

 

 

Seeman et al. (1985), Kupka e Cathro (2007) e Lee (2011), afirmam que o suporte da 

organização e do supervisor são importantes para o expatriado. O suporte da 

organização pode influenciar positivamente os níveis de ajustamento sociocultural (ao 

trabalho, relacional e geral) e, por conseguinte, melhorar a performance (Shrinivas et al. 

2005; Toh e DeNisi 2003; Takeuchi 2010). Black e Mendenhal (1990), Downes e 

Hemman (2011) e Lee (2011), referem que existe uma grande influência entre cross 

cultural training e ajustamento entre culturas. De acordo com Forster (1997) e Lee 

(2011), os expatriados que recebem boa formação em expatriação terão níveis mais 

elevados de ajustamento no processo de expatriação, por diminuição do possível stress 

sentido por estar fora.  

 

 

Para Black (1988), Black e Stephens (1989) e Alampay et al. (2001), as empresas, no 

processo de expatriação, têm que dar formação (e informação) e apoiar, também, a 

transferência da família também e, se possível, devem destacar um trabalhador local que 

oriente os expatriados. De acordo com Lueke e Svyantek (2000) e Reynolds (2005) 

quanto maior o suporte social por parte de superiores e colegas em relação a 

comportamentos a adoptar, menor a incerteza, actuando favoravelmente no ajustamento 

ao trabalho. 
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Também para Rego e Cunha (2009) as organizações deverão ter em atenção a exposição 

cultural do expatriado, facilitando a sua integração na mesma e tendo em conta a 

duração da sua expatriação.  

 

 

Referem, ainda, Kittler et al. (2011) que se as filiais estiverem num nível de “laissez 

faire”, ou seja, demasiada flexibilidade, significando deixar tudo nas mãos do 

expatriado gestor local, isso poderá incomodá-lo e levá-lo até a sentir-se inseguro.  

 

 

Torna-se, assim, evidente, o importante papel que a empresa mãe tem no apoio ao 

expatriado e como isso contribui para o seu sentido de conforto e satisfação 

profissional. Logo, com base na revisão de literatura da investigação formula-se a 

seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

d) Importância do trabalho desenvolvido  

 

Para Black (1988), Black e Stephens (1989) e Alampay et al. (2001), o ajustamento ao 

trabalho comporta responsabilidades relacionadas especificamente com a função, 

performance e expectativas e responsabilidades de supervisão. Relativamente ao 

ajustamento ao trabalho referem, estes autores, que as variáveis típicas como 

ambiguidade, discrição e conflito são as mais fortemente correlacionadas com o 

ajustamento do expatriado ao trabalho; o tempo de contrato e a sua expectativa de que 

isto contribui para a sua carreira, estão também positivamente correlacionados com este 

ajustamento; apesar das variáveis de ajustamento de interacção – interacção com locais 

e interacção com compatriotas – terem também influência no ajustamento ao trabalho, a 

H2c): O apoio da empresa mãe contribuirá de forma positiva para a satisfação 

profissional do expatriado. 

 



Dissertação final  
 

Mestrado em Marketing 2011  Universidade Católica Portuguesa 40-111 
 

maior influência deste ajustamento, vem de acordo com estes autores, da relação com 

compatriotas, também deslocalizados.  

 

 

Referem, também, Kittler et al. (2011) que a clareza, flexibilidade, novidade e conflito, 

do novo trabalho, influenciam a dimensão trabalho do ajustamento (ver figura 5); no 

caso da flexibilidade acerca do seu trabalho, para Kittler et al. (2011), quanto maior a 

autonomia de adaptação do trabalho a si, melhores expectativas se irão formar e, isto 

dependerá, também, do grau de autonomia da empresa localmente e do grau de 

autonomia que dá ao expatriado: se for uma empresa autónoma da casa mãe, o 

expatriado, de facto, poderá conseguir construir a sua função tendo em conta as suas 

expectativas e perspectivas (Andreason 2003; Kittler et al. 2011).  

 

Figura 5 

Associações entre os papéis flexibilidade, clareza, novidade e conflito no ajustamento 

do expatriado ao trabalho 

 
Fonte: Kittler et al. (2011), “Work Role and Work Adjustement in Emerging Markets: A study of German 

Expatriates in CEE countries and Russia”, Cross Cultural Management: An International Journal, 18 (2), 

pág. 171. 

 

 

O esforço que um trabalhador produz numa determinada tarefa depende da expectativa 

que tem da possibilidade de receber uma recompensa que valoriza, levando-o a sentir 
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satisfação no trabalho. Verifica-se, assim, a necessidade que o expatriado sente de 

considerar que está a desenvolver um trabalho importante e que isso lhe seja assim 

transmitido para o aumento da sua satisfação profissional. Por isto, com base na revisão 

de literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

e) Semelhança de tarefas 

 

No estudo de Kittler et al. (2011) a novidade nas tarefas após expatriação não contribui 

para o ajustamento do expatriado ao trabalho. Logo, a semelhança das tarefas parece 

constituir um factor impulsionador da satisfação com o trabalho. Afirmam, Andreason 

(2003) e Kittler et al. (2011), que se houver conflito entre as expectativas sobre o que 

vão fazer e o que estão na realidade a executar e se as tarefas no trabalho são assim tão 

diferentes face ao que fazia (se houver “muita” novidade) então, os expatriados, sentirão 

um desconforto face ao “novo” trabalho (às novas tarefas) (ver figura 5). Ou seja, para 

além de, aparentemente, a semelhança de tarefas contribuir para maior conforto, 

também as expectativas criadas sobre as novas tarefas e a sua semelhança com a 

realidade são importantes para esse mesmo conforto, logo satisfação com o trabalho. É, 

assim, interessante considerar que, numa missão de expatriação, o descritivo de funções 

e tarefas do expatriado deverá ser o mais claro possível e, também, que o facto de existir 

alguma semelhança (técnica) entre o que fazia antes e agora gera um maior grau de 

conforto, como se pode verificar pela sentido postivo do impacto da clareza no 

ajustamento ao trabalho e sentido negativo do impacto da novidade no ajustamento ao 

trabalho nas hipóteses de Kittler et al. (2011) (ver figura 5). Logo, com base na revisão 

de literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

H2d): A importância do trabalho desenvolvido contribuirá de forma positiva para 

a satisfação profissional do expatriado. 
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2.2.4. Satisfação com o país de destino  

 

a) Dificuldades de comunicação 

 

É apontado por muitos autores que o falar a língua local e conseguir comunicar, de uma 

maneira geral, são dos factores mais importantes na expatriação.  

 

 

Usunier (1998, 2005) descreve que a adaptação a uma nova cultura leva a uma perda 

dos laços com o ambiente familiar e com o que é familiar, perde-se (na maioria das 

situações) a maior ou menor força e emotividade que se coloca quando se quer exprimir, 

por ser noutra língua, referindo, também, factores que integram a área de satisfação com 

o país de destino, como barreiras da língua e dificuldades na comunicação. Também, 

Rego e Cunha (2009, p. 310) afirmam que “A proficiência linguística do país de 

acolhimento é uma das competências frequentemente citadas na literatura como 

relevante para o ajustamento dos expatriados e o seu desempenho…quando o expatriado 

não conhece a língua local, fica incapacitado para compreender as conversações que os 

autóctones estabelecem entre si na língua local”, referindo que a capacidade 

comunicacional não é só fluência na língua, inclui também, por exemplo, as expressões 

locais. De acordo com André (2004, p. 18) “Se o expatriado, à partida, não dominar a 

língua local, ou se, pelo menos, não tiver os seus rudimentos, não poderá exercer a sua 

prática, quer a nível organizacional, quer a nível social mais vasto, no novo contexto 

cultural para onde irá ser destacado.”  

 

 

H2e): A semelhança de tarefas contribuirá de forma positiva para a satisfação 

profissional do expatriado. 
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De acordo com Black et al. (1991) e Reynolds (2005), quanto mais sensível 

(culturalmente) for um indivíduo, mais fácil e melhor compreenderá culturas diferentes 

da sua, permitindo-lhe um maior nível de ajustamento. Ou seja, de facto há formas 

(intrínsecas às características dos indivíduos, como competências 

interculturais/culturais) que permitem ao expatriado diminuir o seu desconforto relativo 

às dificuldades de comunicação, como referem também, por exemplo, Mendenhall et al. 

(1987), Dunbar e Katcher (1990) e Usunier (1998, 2005), sobre as dificuldades no 

ajustamento cultural dos expatriados - que o ir para fora pode não envolver assim tantos 

problemas pois há factores que permitem uma melhor adaptação como o facto de que 

quem vai, poder ter competências que ajudam nisso, como capacidade de comunicação, 

habilidades linguísticas, sendo isto mais marcante no caso em que a ida é para uma 

cidade grande onde o indivíduo tem acesso fácil a bens e serviços do seu país de 

origem.  

 

 

É, assim, relevante falar em questões comunicacionais em contexto de expatriação pela 

sua ligação à satisfação do expatriado com o país de destino, logo, com base na revisão 

de literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

b) Grau de desenvolvimento do país de destino 

 

Thorn (2009) (ver figura 1, p. 20), refere que há factores relacionados com as políticas 

públicas e de governação do país de origem que podem motivar a saída de cidadãos 

altamente qualificados para outros países e, ao contrário, há políticas, governos, 

questões públicas de um dado país que atraiem este tipo de classe trabalhadora. Uma 

dessas questões tem a ver com a segurança pública, que é referida, por exemplo, por 

H3a): As dificuldades de comunicação contribuirão de forma negativa para a 

satisfação do expatriado com o país de destino. 
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Mazzarol e Soutar (2002), Tharenou (2008) e Thorn (2009), para quem os indivíduos 

tenderão a escolher países onde se sintam mais seguros ou a sair de países onde exista 

uma instabilidade política que os leve a temer pela sua segurança (e da sua família).  

 

 

Relativamente às infra-estruturas e facilidades de um país (saúde, transportes, educação, 

etc) que melhoram a qualidade de vida do indivíduo, de acordo com Cheng e Yang 

(1998) e Thorn (2009), serão factores particularmente motivadores num caso de opção 

de expatriação para países desenvolvidos, onde este factor será mais atractivo. Égea e 

Prieto (2005) afirmam, também, que, muitos dos indivíduos expatriados, teriam 

recusado uma proposta de ir trabalhar para fora se se tratasse de um país de destino 

politicamente instável ou não desenvolvido. Ou seja, o grau de desenvolvimento do país 

de destino é um factor de escolha, de melhor sentimento positivo em termos de 

satisfação que o expatriado retira do país de destino para onde é enviado. Assim, com 

base na revisão de literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

c) Nível de vida 

 

O nível de vida reflecte-se na mais fácil, rápida e melhor acessibilidade a meios que 

permitam os indivíduos melhorar a sua qualidade de vida, como por exemplo acessos 

gratuitos e bons a sistemas de saúde, acesso a facilidades para as crianças (como 

parques infantis, jardins), preços dos bens essenciais, entorno ambiental, habitação, etc. 

Ou até a adequação do que o individuo lê como nível de vida (pode ser, no limite, ter 

mais aventura, ter acesso a mais coisas, redescobrir-se, necessidade de constante 

mudança, status, estilo de vida que pretende, etc). Há quem refira mesmo ter energia 

fresca, no sentido de nova (Arthur et al., 1999). Ou referir-se a qualidade de vida. 

H3b): O grau de desenvolvimento do país de destino contribuirá de forma positiva 

para a satisfação do expatriado com o país de destino. 
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Referem Finnie (2001) e Thorn (2009), que uma situação precária de trabalho, uma 

insatisfação com o trabalho, a deterioração das condições de trabalho e a falta de 

oportunidades de emprego num dado país, levam os indivíduos a procurar trabalho fora 

do seu país, são motivações para expatriação. Se a um indivíduo que não está realizado 

com a sua carreira profissional no seu país de origem, for dada a oportunidade de 

trabalhar no estrangeiro, vendo, assim, as suas condições de trabalho melhorarem, a 

motivação para se dedicar ao sucesso da nova tarefa é elevada. Normalmente a mudança 

de vida, de nível de vida é um dos factores mais apontados como motivação para 

expatriação (por exemplo, Richardson e Mallon 2005) 

 

 

Hoje em dia, é tão comum, as pessoas se deslocarem ao estrangeiro para trabalhar e 

melhorar o seu nível de vida, que uma pessoa a quem são garantidas boas condições de 

trabalho e novas oportunidades aliadas ao acompanhamento da empresa mãe e apoio à 

família (se for o caso), dificilmente recusará a oportunidade. Logo, com base na revisão 

de literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

d) Relação com locais 

 

Mendenhall et al. (1987), Dunbar e Katcher (1990) e Usunier (1998, 2005) referem, 

sobre as dificuldades no ajustamento cultural dos expatriados, que o ir para fora pode 

não envolver assim tantos problemas pois há factores que permitem uma melhor 

adaptação, como o facto de que quem vai, poder revelar capacidades ao nível de 

competências de relacionamento que ajudam nisso. 

 

 

H3c): O nível de vida no país de destino contribuirá de forma positiva para a 

satisfação do expatriado com o país de destino. 
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Para Toh e DeNisi (2003) e Takeuchi (2010), a relação de suporte dos locais/nativos 

pode ser essencial para o sucesso do expatriado, ou, como é refreido por Perera e Chew 

(2011), cuja resistência pode ser causa de falha da missão/do expatriado, ou seja, uma 

parte do sucesso dos expatriados dependerá do suporte e assistência dos nacionais do 

país de acolhimento através das suas interacções. 

 

 

De acordo com Howell e Merenda (1999), Liden et al. (2000) e Takeuchi (2010), se um 

expatriado está bem ajustado, os cidadãos do país de destino sentem que existe um 

maior suporte e tendem, assim, a desenvolver melhores relações, originado um melhor 

ajustamento de todos no processo, ou seja, se os locais sentem que recebem algo da 

relação de troca que estabelecem, estarão mais disponíveis para apoiar e ajudar o 

expatriado no trabalho e fora do trabalho. Takeuchi (2010) exemplifica mesmo com um 

paradigma de atracção pela semelhança, ou seja e fazendo a analogia para o caso da 

expatriação, quando um expatriado está bem ajustado ao país de destino será percebido, 

na perspectiva dos locais, como um semelhante seu, sendo isso, considerado positivo 

para a ligação e atracção interpessoal. De acordo com Johnson et al. (2003), Shay e 

Baack (2004) e Takeuchi (2010), existe uma relação positiva entre o número de 

contactos com locais que o expatriado tem e os seus ajustamentos ao trabalho e geral e o 

grau de profundidade destas relações está também positivamente relacionado com o seu 

ajustamento geral, ou seja, a sua satisfação dependerá de contactos positivos e 

aprofundados com locais.  

 

 

Afirmam, contudo, Black (1988), Black e Stephens (1989) e Alampay et al. (2001), que 

uma relação exclusiva com compatriotas locais (colegas ou outros indivíduos também 

deslocados) pode levar a uma integração menos bem sucedida, assim, é importante 

alargar a rede social de contactos com locais que lhes trazem ensinamentos, indicando, 

também, que o que tem maior interferência no ajustamento geral é mesmo a relação 

com locais.  
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Caligiuri (1997), Kraimer et al. (2001) e Liu e Shaffer (2004), argumentam o papel 

importantíssimo que os locais têm no sucesso dos contratos internacionais (pela relação 

que estabelecem com os contratados expatriados), nomeadamente pela construção de 

redes formais ou informais que os expatriados estabelecem com os nacionais do país de 

acolhimento (sejam da sua equipa ou de outras equipas da empresa), sendo uma 

oportunidade para troca de recursos como conselhos sobre tarefas, informação 

estratégica e mesmo de suporte emocional, pelo acesso fácil a informação que esta 

relação permite aos expatriados, aumentando a sua auto-eficácia e facilitando o seu 

ajustamento. Segundo Feldman e Bolino (1999) e Takeuchi (2010), os locais podem até 

funcionar como uma espécie de mentores e ensinar os expatriados (mesmo tratando-se 

dos trabalhadores seus subordinados). A mentoria, de acordo com Rego e Cunha (2009, 

p. 458) combina “patrocínio, coaching, aconselhamento e defensor…uma ferramenta 

essencial no processo de socialização e no apoio ao expatriado por duas razões…sendo 

realizada por pessoas conhecedoras da cultura local, é mais eficaz…transmite ao 

expatriado a noção de que a empresa se preocupa com o seu bem-estar.” Ou seja, 

“…pode ajudar a lidar com as complexidades adicionais que advêm (a) da adaptação a 

uma nova cultura e (b) da dificuldade do expatriado lidar com as exigências familiares 

típicas…” 

 

 

Verificamos assim o “peso” que os locais terão numa boa integração dos expatriados 

numa nova sociedade, ou seja, o que a sua “ajuda” pode proporcionar em termos de 

satisfação na nova cultura. Logo, com base na revisão de literatura da investigação 

formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

 

 

 

 

H3d): A relação com os locais contribuirá de forma positiva para a satisfação do 

expatriado com o país de destino. 
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e) Semelhança cultural 

 

De acordo com Black et al. (1991) quanto maiores as diferenças, em termos de cultura 

entre os dois países, maior o grau de dificuldade na adaptação ao novo ambiente, ou 

seja, relativamente a factores como a novidade cultural e o ajustamento da família, 

quanto maior o grau de distância cultural entre o país de origem e o país de destino, 

maior o esforço de adaptação, logo, maior esforço tem que ser feito ao nível do 

ajustamento de interacção e geral.  

Thorn (2009) (ver fig. 1, p. 20), considera também o factor distância cultural existente 

entre o país de origem e o país de destino, que tem a ver com o grau de semelhança 

entre dois países, e inclui neste factor a língua, os hábitos alimentares, o clima, a 

religião, etc. Referem Chew e Zhu (2002) e Thorn (2009), que se a distância cultural é 

grande pode ser causadora de stress e ansiedade e constituir um impedimento à 

mobilidade; ou não, para quem gostar (Richardson e Mckenna 2002; Thorn 2009).  

 

 

Alguns estudos realizados (por exemplo por Pereira et al. 2005) sugerem que o retorno 

prematuro de expatriados tem como uma das principais causas o não ajustamento destes 

à cultura do país de destino e ao ambiente de negócios, aspecto que tem sido um 

problema recorrente e crescente, enfrentado pelas multinacionais e empresas que 

seguem a via de internacionalização.  

 

 

Por outro lado, temos autores, como, por exemplo, Mendenhall et al. (1987), Dunbar e 

Katcher (1990) e Usunier (1998, 2005), que referem, sobre as dificuldades no 

ajustamento cultural dos expatriados, que o ir para fora pode não envolver assim tantos 

problemas pois há factores que permitem uma melhor adaptação como a proximidade 

ou compatibilidade cultural entre os países (de origem e de destino). Logo, com base na 

revisão de literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 
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f) Afabilidade 

 

A afabilidade refere-se a características ligadas com simpatia, prestabilidade, ajuda, 

empatia, humildade, disponibilidade, ou seja, tudo aquilo que promova um bom 

relacionamento entre as partes numa relação. 

 

 

Segundo Liu e Shaffer (2004) será expectável que, num ambiente de trabalho 

internacional, exista menor confiança, menor partilha de informação e maior incerteza 

do que num ambiente de trabalho doméstico e que, a confiança, leve a compromissos e 

formas de socialização mais espontâneas. Toh e DeNisi (2003) e Takeuchi (2010), 

afirmam que a relação de suporte dos locais/nativos pode ser essencial para o sucesso do 

expatriado ou se há resistência pode causar falha da missão/do exaptriado. Para Liu e 

Shaffer (2004), os laços que os nacionais do país de acolhimento estabeleçam com os 

expatriados, serão importantes pois os primeiros serão actores da relação, 

nomeadamente, no trabalho (isto quando a integração do expatriado é numa parte da 

organização que será maioritariamente constituída por locais). 

 

 

Poder-se-á assim, intuir que uma empatia e afabilidade dos locais são fundamentais para 

o bem-estar ou satisfação próprias, quando se está num país estranho, mais ainda se esse 

país vai ser, durante algum tempo, parte da nossa vida. Logo, com base na revisão de 

literatura da investigação formula-se a seguinte hipótese: 

 

 

H3e): A semelhança cultural entre o país de origem e o país de destino contribuirá 

de forma positiva para a satisfação do expatriado com o país de destino. 
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Vimos, até aqui, as variáveis que poderão influenciar a satisfação pessoal, profissional e 

a satisfação com o país de destino do expatriado e qual deverá ser o sentido dessas 

implicações. 

 

 

2.3. Proposta de Modelo 

 

Tendo por base as hipótese atrás formuladas propomos o seguinte modelo para 

conceptualização da satisfação global que um expatriado retira de uma missão de 

expatriação (Modelo, figuras 6, 7, 8 e 9).  

 

Figura 6 

Os níveis de satisfação – o nosso modelo 

 
Fonte: Elaboração Própria 

H3f): A afabilidade dos locais contribuirá de forma positiva para a satisfação do 

expatriado com o país de destino. 
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A figura 6 (ver figura 6) apresenta a representação gráfica do modelo proposto, onde as 

variáveis latentes são representadas por círculos, que correspondem aos construtos. As 

setas indicam as relações preditivas entre as variáveis latentes e que representam as 

hipóteses do modelo. Estão representados 4 construtos que geram, no conjunto, um total 

de 20 hipóteses. 

 

 

Figura 7 

As dimensões da satisfação pessoal 

 
Fonte: Elaboração própria 
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Figura 8 

As dimensões da satisfação profissional

Fonte: Elaboração própria 

 

 

Figura 9 

As dimensões da satisfação com o país de destino

Fonte: Elaboração própria 
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3. Metodologia 

 
Este capítulo tratará da metodologia de recolha de dados, das variáveis principais e das 

variáveis de controlo, fazendo também uma comparação com estudos existentes. 

 

 

3.1 Metodologia de recolha de dados 

 

De forma a podermos medir cada um dos construtos das figuras 7, 8 e 9, desenvolvemos 

um questionário, com várias perguntas para cada um dos grupos considerados (ver ficha 

técnica em anexos). O questionário (ver anexos) foi colocado on-line em 

 http://ideiadupla.com/expatriacao. Foi preparado um email com um link para o 

questionário, tendo sido enviado para uma amostra de conveniência (contactos para 

expatriados portugueses em missões de trabalho fora de Portugal). A técnica de 

aplicação dos questionários utilizada foi a snowball, ou seja, a todos os expatriados 

identificados por nós, foi enviado um questionário com indicação para responderem ao 

survey e que o reenviassem para outras pessoas na mesma situação. O mesmo 

questionário foi enviado para pessoas conhecidas, com o pedido de fazerem o forward 

para expatriados portugueses que conhecessem. Passadas três semanas foi feito um 

reminder para ambos os casos. Obtivemos 177 respostas, das quais 133 foram 

consideradas válidas. O método de recolha utilizado no estudo de Richardson e Mallon 

(2005) assemelha-se ao utilizado no presente estudo, uma vez que, também naquele 

estudo as investigadoras recorrem a contactos que têm para enviar os 

questionários/fazer as entrevistas. Foram também inquiridos indivíduos em diferentes 

fases do ciclo de expatriamento, completo, ou seja, quem teve a experiência e já 

regressou a Portugal para continuar o seu trabalho (ou trabalhar noutra empresa), no 

inicio da missão de expatriação e os que ainda estão na missão internacional. 
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4.1.1.Variáveis principais 

 

As questões sobre satisfação eram constituídas por três grupos – satisfação pessoal, 

satisfação profissional e satisfação com o país de destino. Havendo, também, uma 

questão final sobre satisfação global. Em todos os grupos a escala utilizada foi uma 

escala de Likert de 1 “Discordo Totalmente” a 7 “Concordo totalmente”, com opção “0” 

quando não se aplicava ao expatriado ou a possibilidade de não responder mesmo. Na 

satisfação pessoal temos 32 itens de resposta, na satisfação profissional 13 itens de 

resposta e na satisfação com o país de destino 17 itens.  

 

 

4.1.2. Variáveis de controlo 

 

As background variables foram identificadas pela leitura de estudos e questionários, 

como de Usunier (1998), Kittler et al. (2011), Shrinivas et al. (2005) e Égea e Prieto 

(2005). No presente estudo as variáveis de controlo são: a idade, a duração da estadia, 

conhecimento da língua local e de inglês (que escolhemos por ser a língua “universal”), 

família, experiência anterior fora, sexo, estado civil, profissão, nacionalidade da 

empresa, escolaridade. A idade foi medida em anos. A duração da missão foi medida 

em meses.  

 

 

No capítulo seguinte iremos fazer a análise efectiva dos dados do presente estudo. 

 

 

4. Análise de resultados 

 
O objectivo deste capítulo é analisar os elementos que influenciam a satisfação pessoal, 

a satisfação profissional, a satisfação com o país de destino e a satisfação global, 

baseado na informação recolhida a partir do questionário. Pretende-se aqui validar as 
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hipóteses de partida e a final ou seja, a satisfação global do expatriado é explicada pela 

sua satisfação pessoal, satisfação com o país de destino e satisfação profissional de 

forma positiva. Pretende-se também validar os construtos relativos a cada dimensão.  

 

 

Os dados foram analisados utilizando o método Partial Least Squares Path Modeling 

(PLS) e o software SmartPLS. A primeira parte desta secção mostra a análise dos dados 

demográficos, a segunda parte mostra o modelo PLS que investiga a capacidade da 

satisfação pessoal, da satisfação com o país de destino e da satisfação profissional para 

prever a satisfação global do expatriado na sua missão, terminando com a discussão dos 

resultados. 

 

 

Dados demográficos 

 

Do total dos inquiridos 74% eram do sexo masculino e 26% do sexo feminino. A idade 

média dos respondentes for de 37 anos. Relativamente ao estado civil, a maioria da 

amostra era casada - com 47%, 8% eram divorciados, 38% solteiros, 6% em união de 

facto e um caso de viuvez. Contudo, se somarmos os estados entre estar com ou sem 

cônjuge obtemos 53% com e restantes sem. 54% dos inquiridos não tinha filhos, e, nos 

casos que tinham, 52% indicaram um filho, 38% dois filhos e os restantes 3 ou mais 

filhos, sendo que 61% dos inquiridos com filhos, afirmou ter os filhos a viver consigo. 

50% dos inquiridos era a primeira vez que estavam expatriados, contudo, 62% referiu 

que não era a primeira vez que tinha uma experiência de viver fora de Portugal 

(referindo factores como Erasmus, mudança com família, Inov Contacto, nascimento 

noutro país, entre outros). 70% dos inquiridos indicaram que a empresa para a qual 

trabalhavam era portuguesa. 89% dos respondentes tinha formação de nível superior 

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

 

Para a verificação do poder predictivo do nosso modelo teórico, utilizou-se uma 

equação modelar estrutural, especificamente a técnica Partial Least Squares, para 

avaliar as relações entre construtos e para estimar a medida e os parâmetros estruturais 

do modelo proposto. A escolha do PLS tem a ver com a natureza do estudo e o tamanho 

e complexidade do modelo. De acordo com Diamantopoulos e Winklhofer (2001) e 

Vinzi et al. (2010), o PLS tem a capacidade de tratar modelos muito complexos com um 

grande número de construtos, indicadores e relações mas, ao mesmo tempo e de acordo 

com Chin e Newsted (1999) e Vinzi et al. (2010), o PLS permite, igualmente, trabalhar 

com amostras pequenas dado não requerer a normalidade dos dados, tornando-se, assim, 

a opção de análise ideal para o presente estudo. Para se evitar usar uma única variável 

que represente o construto, são usadas diversas variáveis/itens como indicadores, 

representando, todos eles, diferentes dimensões do conceito de satisfação, para se obter 

uma perspectiva mais completa. De acordo com Keil et al. (2000), a metodologia de 

análise exige que seja avaliado o modelo de medição através do valor dos loadings (ver 

tabela 2), que garante que cada item está associado ao construto correcto, da fiabilidade 

composta (tabela 4), da Variância Média (AVE) (ver tabela 5), quantidade de variância 

que um construto consegue extrair dos seus indicadores, dos efeitos directos e das 

correlações (ver tabela 6).  

 

 

Análise da fiabilidade individual dos indicadores 

 

No caso da fiabilidade individual são aceitáveis indicadores que apresentam uma 

contribuição superior a 0,5 em contexto de análises exploratórias, o que significa que 

mais de 50% da variância do indicador é partilhada com o construto (Chin 1998; Vinzi 

et al. 2010). De facto, na análise (tabela 1) verifica-se que todos os indicadores 

apresentam loadings superiores ao limite de referência. Também na análise de cross 

loadings (tabela 2) se verifica que a contribuição de cada item no construto a que 
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pertence é superior à sua contribuição para todos os outros construtos, podendo-se 

concluir que cada indicador foi correctamente associado a um dos construtos. Ou seja, 

todos os itens estão na dimensão correcta. 

 

Tabela 1 

Análise das cargas (loadings) dos indicadores 

 
Fonte: Elaboração Própria 
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Tabela 2 

Matriz dos Loadings e Crossloadings 

 
Fonte: Elaboração Própria 
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Análise da consistência interna  

 

A fiabilidade composta (ver tabela 3) analisa-se com base no índice de fiabilidade 

composta. O limite inferior de referência para se aceitar que o construto apresenta um 

nível de consistência interna adequado é 0,707 e, de facto, todos os construtos 

apresentam, um valor superior a este limite, permitindo afirmar que os indicadores 

pertencentes a um determinado bloco (satisfação pessoal, satisfação profissional, 

satisfação com o país de destino e satisfação global), aparentemente, medem realmente 

o construto subjacente.  

 

Tabela 3 

Consistência interna (Fiabilidade Composta) 

 
Fonte: Elaboração Própria 
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Análise da convergent validity dos construtos (AVE) 

 

A AVE – Average Variance Extracted (ver tabela 4) mede a quantidade de variância 

que um construto consegue extrair dos seus indicadores em relação à variância 

associada ao erro de medida. O valor mínimo de referência para este indicador é 0,5, o 

que se verifica para todos os construtos do modelo proposto. Este resultado indica que o 

construto consegue explicar uma percentagem significativa da variância dos seus 

indicadores, ou seja, existe convergent validity. 

 

Tabela 4 

Convergent validity dos construtos 

 
Fonte: Elaboração Própria 
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Análise da discriminant validity 

 

Relativamente à análise da discriminant validity, verifica-se, a partir da observação da 

tabela 5, que os valores da diagonal principal são superiores aos restantes valores, nas 

linhas e colunas correspondentes, pelo que se pode afirmar com base na literatura que o 

modelo apresenta discriminant validity adequada (Barclay et al. 1995; Malhotra 2001; 

Marques 2010; Vinzi et al. 2010). 

 

Tabela 5 

Discriminant validity 

 
Fonte: Elaboração Própria 

Nota: Os valores da diagonal principal são a raiz quadrada da AVE, que deve ser superior aos restantes 

valores na mesma linha e coluna. 

 

 

Análise do modelo estrutural – Teste das hipóteses do modelo 

 

A segunda fase da análise de um modelo com recurso a PLS consiste na avaliação da 

capacidade preditiva do modelo estrutural. O objectivo da análise do modelo estrutural é 

testar as hipóteses e verificar se o modelo proposto se adequa aos dados recolhidos, 

através da significância dos caminhos (paths) propostos, confirmando ou rejeitando as 

hipóteses de pesquisa. Esta análise é efectuada através da análise do efeito directo, do 

efeito indirecto e do efeito total e pela análise da significância estatística dos 

coeficientes estruturais.  
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Pela análise da tabela 6, verifica-se que sete coeficientes estruturais, também designados 

por efeitos directos, apresentam valores iguais ou superiores a 0,2 o que, de acordo com 

a literatura (Chin 1998; Vinzi et al 2010), indicia que sejam significativos, contudo 

apenas a utilização da técnica bootstrap e análise da estatística t associada poderá 

confirmar a significância estatística dos coeficientes estruturais. De um total de 20 

relações, seis podem ser consideradas robustas, ou seja, 35% do total. Sendo de salientar 

as relações entre satisfação profissional – satisfação global e crescimento pessoal - 

satisfação pessoal, pois apresentam coeficientes superiores a 0.4, ou seja, existe um 

elevado efeito directo entre estes construtos. Por exemplo, e para o caso da satisfação 

pessoal, quando a satisfação pessoal aumenta 1 desvio padrão, a satisfação global 

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

 

Tabela 6 

Efeitos Directos 

 
Fonte: Elaboração Própria 
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Como referenciado anteriormente, deve ser ainda observada a significância estatística 

das diversas relações, através da análise da estatística t-Student (ver tabela 7). Obtêm-se 

valores para uma fiabilidade de 95%, isto é, para as estatísticas t-Student serem 

consideradas válidas devem estar acima de 1,96, nível a partir do qual se consideram 

significativos os caminhos estruturais e, portanto, aceitam-se ou rejeitam-se as hipóteses 

propostas.  

 

 

Para a avaliação da qualidade do modelo utiliza-se como referência o valor da variância 

explicada R2, que é uma medida do poder preditivo das variáveis latentes, ou seja, 

quantidade de variância do construto explicada pelo modelo. Quanto maior o valor de 

R2 associado a cada construto dependente, tanto melhor será o modelo proposto. Este 

valor para ser considerado válido, deverá, pelo menos, ser igual ou superior a 0,1, o que 

se verifica (tabela 7). A observação dos valores dos coeficientes R2 associados a cada 

construto dependente sugere que o modelo consegue explicar 37% da satisfação pessoal, 

17% da satisfação profissional, 24% da satisfação com o país de destino e 55% da 

satisfação global. 

 

 

Resumindo os valores encontrados, numa única tabela, e tendo em conta os nossos 

construtos e seus efeitos na satisfação global, ficamos com os resultados da tabela 

abaixo e o respectivo modelo final obtido: 
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Tabela 7 

Efeitos directos, fiabilidade composta, AVE, R2, T-Value, coefficient path 

 
Fonte: Elaboração própria 

Nota: Significância estatística, relações suportadas estatisticamente para t=1,96 

 

 

A figura 10 representa o modelo estrutural com os valores dos path coefficients onde 

cada path representa uma relação entre construtos. Os números em cima de cada seta 

representam o coeficiente relativo ao caminho, ou seja, a intensidade da relação e o 

número no interior da circunferência é o R2, isto é, a proporção da variância explicada 

da variável dependente pelas suas respectivas variáveis independentes. 
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Figura 10 

Modelo estrutural com cálculos do PLS (efeitos directos) 

 
Fonte: Output do software Smart PLS 2.0 
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Discussão dos resultados 

 

5.1. Satisfação pessoal 

 

A partir da análise dos vários indicadores da satisfação pessoal dos expatriados, foi 

possível identificar um conjunto de seis factores antecedentes e potencialmente 

explicadores da mesma, respectivamente: felicidade, valores família, crescimento 

pessoal, lazer, informação e integração na sociedade local.  

 

 

Da análise dos efeitos directos verifica-se que, para a satisfação pessoal, o item que 

mais contríbui é a perspectiva de crescimento pessoal (0,485). De facto a literatura 

aponta que, para os expatriados, é importante a missão dar-lhes mais que “mais trabalho 

e mais responsabilidades” e que é importante, a par das responsabilidade profissionais e 

das perpectivas de crescimento dentro da organização que os expatriados tenham, 

sintam, igualmente, que as funções lhes permitem crescer como pessoas e seres 

humanos.  

 

 

A influência dos restantes factores (informação, integração na sociedade local e lazer), 

no construto satisfação pessoal, não pode ser considerada robusta por terem valores 

inferiores ao limite de referência de 0,2, mas merecem, ainda assim, uma reflexão. Por 

exemplo, nos casos da família (importância da família) e integração na sociedade local, 

estas geram um efeito negativo (contra as hipóteses formuladas), o que pode resultar de 

parte dos processos de expatriação estudados não envolver levar família, ou, em alguns 

casos, não existir conjûge ou filhos associados, como pode ser observado pela análise 

dos dados demográficos que indicam que mais de metade dos questionados não é 



Dissertação final  
 

Mestrado em Marketing 2011  Universidade Católica Portuguesa 67-111 
 

casado e/ou não levou a família consigo). Por outro lado, no caso da integração na 

sociedade local, que tem um sinal negativo, pode dar-se o caso de, o facto de o 

expatriado estar bem integrado na sociedade não ser o mais importante para a satisfação 

pessoal, outras razões contribuirão para que o expatriado se sinta bem pessoalmente, 

como a diferença de coisas a que tem acesso, por exemplo. Já para o caso da felicidade, 

verifica-se que o valor de efeito directo que gera está próximo do limite, o que indicia 

que, de facto, a felicidade pode interferir na satisfação pessoal. No que à informação diz 

respeito, e de acordo com a literatura, por exemplo, segundo Black et al. (1991) e 

Reynolds (2005), afirma-se que, quanto melhor informado estiver o expatriado, menos 

incertezas e dúvidas terá, o que facilitará a sua integração no país e na cultura 

organizacional do país de destino. Verifica-se que, relativamente à informação, a 

formação prévia sobre o país, o processo, o trabalho, a gestão de expectativas, o suporte 

da família e à família, a gestão de tempo entre as actividades profissionais e pessoais, a 

ajuda dos locais ou outros expatriados (dentro e fora do empresa) influenciam o 

ajustamento do expatriado, logo, a sua medida de satisfação.  

 

 

5.2. Satisfação profissional 

 

No caso da satisfação profissional encontramos indicadores que sugerem a existência de 

5 factores centrais, relacionados com a satisfação profissional dos expatriados, são eles 

a perspectiva de crescimento profissional, compensação monetária, apoio da empresa 

mãe, importância do trabalho desenvolvido e semelhança de tarefas. De facto verifica-se 

que estes factores são abordados na literatura em várias áreas, seja como justificações 

motivacionais para aceitar a expatriação, seja por razões de ajustamentos, que, no fundo, 

nos levam a inferir sobre satisfação.  

 

 

Da análise dos efeitos directos observa-se que, para o caso da satisfação profissional, a 

perspectiva de crescimento profissional (0,250) apresenta uma contribuição positiva e 
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significativa, em consonância com a hipótese formulada. A importância do trabalho 

desenvolvido tem também um valor que está próximo do limite (0,163). Na realidade, a 

visão prevalente na literatura sugere que este factor é um elemento omnipresente na 

mente dos expatriados (ir para alargar as possibilidades e trabalhar bem durante um 

tempo e, mesmo, o sucesso de uma missão dependerá da importância atribuída ao 

trabalho desenvolvido), como é caso de Thorn (2009), Égea e Prieto (2005) quando 

referem que a oportunidade de progressão profissional ou de aprendizagem é um ponto 

crucial para um expatriado aceitar uma missão internacional. No construto da 

compensação monetária verificamos, como esperávamos, um valor positivo, apesar de 

não robusto, mostrando que a satisfação depende, também, de o expatriado estar ou não 

a sentir que isso se reflecte de uma forma real, embora não seja determinante para 

muitos. No caso do apoio da empresa mãe e semelhança de tarefas, a leitura dos 

resultados mostra pouca robustez deste factor e um efeito negativo, contrário às 

hipóteses formuladas, na satisfação profissional. Na literatura são apontados casos que 

as empresas não correspondem às expectativas dos expatriados, por exemplo, em termos 

do conjunto de compensações oferecidas (monetárias e não monetárias) o que pode 

originar insatisfação face ao apoio que a empresa presta como. Thorn (2009) menciona 

casos em que o salário deixa de ser relevante, pois a decisão de ir mantém-se. Quanto a 

semelhança de tarefas, o facto de estar fora pode influenciar o pensar que a tarefa é 

diferente e existem mesmo casos reportados de que a empresa não explica bem o que 

vai acontecer, ou seja, pode, o expatriado, ficar com a sensação que vai desempenhar 

tarefas com as quais está familiarizado e na realidade não é isso que acontece quando 

chega ao novo local de trabalho. Por outro lado, Kittler et al. (2011), sugerem que a 

novidade (contrário de semelhança) influencia negativamente o ajustamento ao trabalho, 

logo, podemos dizer que pode ser importante o expatriado saber das tarefas que vai 

desempenhar durante a missão de expatriação. 
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5.3. Satisfação com o país de destino 

 

No caso da satisfação com o país de destino, os resultados indicam a existência de 6 

factores antecedentes da mesma, respectivamente: dificuldades de comunicação, grau de 

desenvolvimento do país, nível de vida, relação com locais, semelhança cultural e 

afabilidade dos locais.  

 

 

Da análise dos efeitos directos e para o caso da satisfação com o país de destino, 

conclui-se que o efeito da afabilidade na satisfação com o país de destino é positivo e 

um dos mais significativos, com um valor de 0,212. Esta hipótese confirma-se e 

demonstra que “povos” afáveis geram para o expatriado um efeito positivo na satisfação 

com o país de destino, reforçando as indicações da literatura, que sugerem que muitas 

vezes extraimos ilações sobre um país tendo em conta apenas, o comportamento dos 

seus nativos. Também o grau de desenvolvimento do país, tem um valor positivo e 

considerado robusto (0,240), na satisfação com o país - na literatura verifica-se que o 

nível de desenvolvimento de um país actua como garante de maior confiança e 

segurança quanto às condições de vida. Inúmeras vezes, os candidatos a exptriados, 

questionam qual o país de destino – se for desenvolvido não colocam muitas objecções, 

contudo, se a sua percepção do país for negativa procuram negociar melhores 

condições.  

 

 

Já os efeitos de dificuldades de comunicação, relação com os locais e semelhanças 

culturais não podem ser considerados robustos, porque apresentam valores de efeitos 

directos na satisfação com o país de destino, inferiores a 0,2. No entanto, confirmam o 

sentido das hipóteses formuladas de influenciarem a satisfação com o país de destino de 

forma positiva, ou seja, em todos os casos há um efeito positivo na satisfação com o 

país, como prevíamos, sendo a questão da comunicação muito referida na literatura, 

nomeadamente, no que ao conhecimento da língua local diz respeito (como é o caso de 
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obtenção de formação no idioma antes da partida) e, mesmo, no que a expressões locais 

respeita, como afirmam, por exemplo, Rego e Cunha (2009, p. 310): “A proficiência 

linguística do país de acolhimento é uma das competências frequentemente citadas na 

literatura como relevante para o ajustamento dos expatriados e o seu desempenho”. 

Quanto ao nível de vida, o seu valor é negativo e não robusto, contudo pode haver uma 

explicação lógica pois a questão estava como “O custo de vida é inferior a Portugal”, ou 

seja, o custo de vida nos países de destino pode até ser superior e a sua qualidade de 

vida ser, efectivamente, melhor.  

 

 

5.4. Satisfação global 

 

No que respeita ao efeito da satisfação pessoal, satisfação profissional e satisfação com 

país de destino na satisfação global, que constitui os construtos principais (e nosso 

objecto de estudo, obtiveram-se as seguintes conclusões relativamente aos efeitos 

directos e à capacidade de explicação do modelo:  

 

1. Para a satisfação pessoal verifica-se um efeito directo de 0.033 (ver tabela 6, pág. 

62) na satisfação global, que não pode ser considerado robusto nem 

estatísticamente significativo. Pela análise da estatística t observa-se que, a 

satisfação pessoal é o construto que apresenta o valor mais baixo dos três, com 

um valor de 0,398063 (ver tabela 7, pág. 64), muito inferior ao valor de 

referência de 1,96.  

 

 

2. Para a satisfação profissional, observa-se um valor elevado no efeito directo de 

0.456, logo, robusto e positivo (ver tabela 6, pág. 62) e de acordo com a hipótese 

formulada. Também, pela análise da estatística t se conclui que a satisfação 
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profissional, com um valor de 4,731648 (ver tabela 7, pág. 64) é estatisticamente 

significativa. Assim, podemos afirmar que este é o constructo que mais contribui 

para a explicação da variância na satisfacção global. 

 

 

3. A satisfação com o país de destino contribui de forma robusta e positiva, com um 

valor de efeito directo de 0,386 (ver tabela 6, pág. 62), para a satisfação global, 

de acordo com a hipótese formulada. Pela análise da estatística t, observa-se que 

a satisfação com o país de destino é o construto que apresenta o valor mais 

elevado de todas as hipóteses formuladas, com um valor de 5,666933 (ver tabela 

7, pág. 64). Neste caso, os “benefícios” dos países de destino evidenciam-se, 

assim, de forma positiva e estatisticamente significantes na satisfação global. 

 

 

Conclui-se, então, que a satisfação global pode ser explicada pela combinação das três 

dimensões da satisfação estudadas, sendo, a satisfação profissional, a que, neste estudo 

em concreto, mais contribui para a previsão da satisfação global do expatriado. O 

modelo proposto na sua formulação actual explica 54,7% da satisfação global dos 

expatriados, o que pode ser considerado um valor razoável para a área de estudo. 

 

 

No que a médias de respostas diz respeito, obtemos que as razões de satisfação mais 

apontadas são “Ter uma experiência internacional é bom para a minha carreira 

profissional” e “Voltaria a repetir a experiência noutro país”, sendo que, a que menor 

média de respostas tem, e mesmo menos respostas, é “Já estou aculturado e pretendo 

permanecer neste país mesmo depois de terminado o meu contrato de trabalho”. 

Verificamos que, mesmo nesta situação de ter sido enviado pela empresa (também pode 
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ter optado por pedir à empresa), as outras componentes extra trabalho são 

preponderantes para a sua satisfação.  

 

 

No capítulo 4 foi, assim, efectuada, uma análise dos dados através da utilização do PLS, 

bem como as considerações sobre os impactos da satisfação pessoal, da satisfação 

profissional e da satisfação com o país de destino na satisfação global do expatriado. 

 

 

5. Conclusões 

 

Como foi referido na introdução e ao longo deste estudo, o objectivo da investigação 

consistiu em perceber quais as determinantes da satisfação dos expatriados. Para isso foi 

realizada uma investigação empírica quantitativa, a partir da qual foi possível inferir 

sobre conclusões que proporcionam indicações para a comunidade académica e 

empresarial e que, no conjunto, podem contribuir para um melhor conhecimento sobre 

os factores que contribuem para a satisfação dos expatriados, globalmente e nas 

vertentes estudadas. É importante referir que nem todas as hipóteses formuladas a partir 

da revisão da literatura foram confirmadas, nem todas as conclusões vão ao encontro de 

resultados de estudos anteriores. Contudo, não se poderá dizer que alguns dos resultados 

são contrários aos avançados pela literatura, mas antes devem, os presentes resultados, 

ser vistos como um novo ponto de partida a considerar, integrar e estender pelos 

investigadores. Quanto aos efeitos globais de cada dimensão avaliada, concluímos que 

estes têm capacidade de explicar uma parte significativa da satisfação global. De facto, 

pela análise, verificamos que este modelo apresenta capacidade explicativa, pois o R2 

associado ao modelo é de 54,7%, o que, na nossa opinião é considerado satisfatório, 

dadas as características do modelo e a área de estudo. Podemos, também, concluir que a 

satisfação global pode ser vista como um construto tridimensional, uma combinação de 
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três dimensões da satisfação – satisfação pessoal, satisfação profissional e satisfação 

com o país de destino, sendo a dimensão profissional a que, neste estudo em concreto, 

melhor explica a satisfação global do expatriado.  

 

 

É interessante verificar que a satisfação que mais contribui para a satisfação global é a 

que diz respeito à parte profissional. Apesar de em muita literatura revista e estudos 

realizados, a parte pessoal parecer a mais importante a ter em conta numa decisão de 

expatriação, verifica-se aqui a sua menor atenção por parte dos expatriados inquiridos. 

Há dois factores que podem estar na base desta conclusão: o facto de a maioria dos 

respondentes, como verificamos, ser solteiro ou sem filhos e, também, como podemos 

igualmente encontrar na literatura, o procurar-se, muitas das vezes, a experiência fora 

como uma (obrigação) para a valorização da carreira profissional que trará beneficios no 

futuro (mesmo regressando ao país de origem).  

 

 

Da satisfação com o país de destino, podemos como que aferir que o grau de abertura (à 

cultura) dos expatriados portugueses é grande e a sua facilidade de adaptação também.  

 

 

No que a indicações para as organizações diz respeito, reitera-se que, uma decisão de 

expatriação tem que ser muito bem pensada pelos principais intervenientes, dados os 

custos directos e indirectos associados. É realmente importante que tudo dê certo, logo 

desde início, que começa com o antes de ir e na escolha das pessoas com perfil mais 

adequado, pois se pensarmos também do ponto de vista da empresa, verificamos que 

este processo gera custos e implica investimentos avultados. Numa estratégia de 

expatriação pretende-se que o objectivo seja pensar nas pessoas enquanto pessoas, 

significando isto, perceber o que realmente importa para que os expatriados estejam 
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satisfeitos, para que expatriados e organizações se ajustem e, por conseguinte, terem 

sucesso na missão internacional. Contudo, e apesar de objectivos e negócios diferentes 

que as organizações e mesmo pessoas possam ter, é importante e interessante notar que 

deverá haver um esforço e trabalho das organizações e entidades ligadas às áreas de 

recursos humanos e empresariais (internacionais), no sentido de existirem formatos de 

gestão internacional de recursos humanos claros e bem definidos. Formatos estes, que 

podem ir desde a contratação de entidades externas à empresa especializadas em 

recrutamento e formação para expatriação (que pode mesmo ser mais uma oportunidade 

de negócio na área do recursos humanos internacionais), seja recorrendo a indivíduos 

especializados em recursos humanos, ou, ainda, recorrer a colaboradores internos aos 

quais se pode ministrar formação adequada e especializada para saberem lidar com 

processos de expatriação. Assim, algo que devia tender a ser cada vez mais objecto de 

atenção dispensada no processo de internacionalização utilizando expatriados, diz 

respeito à procura dos indivíduos (dentro da organização) considerados pelas empresas 

(e até por eles mesmos) como os candidatos ideais, não focando somente na 

componente técnica, essencial se queremos formar locais e/ou pretendemos ter modelos 

idênticos aos nacionais, mas compreendendo, também, as características intrínsecas do 

indivíduo, a sua formação, o seu percurso de vida no trabalho e fora do trabalho (em 

casa – família, noutras áreas comportamentais, de lazer, de interesse e estudo), a sua 

disponibilidade física e mental, a sua “vontade”, a sua ambição, a sua visão e abertura, a 

sua capacidade de adaptação, a sua empatia ou competências culturais, a sua resiliência, 

ou seja, características comportamentais suas, e mesmo da família nos casos em que há 

necessidade de a deslocar também. Existem já algumas empresas portuguesas que estão 

bastante presentes em missões internacionais com expatriados, sendo assim, essencial 

haver partilha de experiências neste domínio, que se traduzirão em aprendizagem para 

todos e para o futuro, algo que será cada vez mais recorrente tendo em conta o aumento 

dos movimentos de mobilidade internacional. Acabamos por observar que, em muitos 

casos, a expatriação representa, de imediato, uma melhoria funcional, e isso é, também, 

uma estratégia das empresas para terem sempre pessoas motivadas e disponíveis para ir. 
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Mas, para as manter continuamente motivadas, será essencial focar na área de satisfação 

dos indivíduos, sobretudo na área profissional e na satisfação com o país de destino. 

 

 
Limitações 

 

Como acontece em todos os estudos, existem limitações e esta investigação não é uma 

excepção à regra. O tempo foi a principal limitação do estudo, a impossibilidade de não 

conseguir estar em exclusividade a trabalhar a investigação, dadas principalmente as 

condicionantes profissionais bastante exigentes, de agenda e responsabilidades. A 

amostra, apesar de considerada válida para o estudo e tipo de metodologia analisada, 

podia ter sido maior e, então, com maior rigor, concluir cientificamente sobre os 

resultados. No que diz respeito às conclusões e como já fizemos referência acima, nem 

todas vão no sentido de resultados obtidos em investigações anteriores. Várias razões 

podem explicar estes factos, como, por exemplo, o facto da amostra estudada diferir da 

de outros estudos em termos de nacionalidade e países de destino, ou o momento do 

estudo ser diferente, ou, até mesmo, pela própria formulação das questões que teve que 

ser adaptada à realidade portuguesa. Outra limitação com que nos deparamos, tem a ver 

com a linha ténue que limita os diferentes níveis de satisfação, como verificamos, 

muitas vezes, são tratados como um só e de facto verificam-se influências entre todos 

(ou, pelo menos, entre muitos deles). As partes interferem e interagem umas nas outras 

sendo, muitas vezes, difícil de falar numa satisfação profissional, por exemplo, sem 

falar de locais (que podem ser colegas de trabalho), ou falar numa satisfação 

profissional sem falar do apoio da organização para com questões familiares e humanas 

(que têm a ver com a parte pessoal). 
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Pistas para futuras investigações 

 

Deixamos como futuras pistas a investigar, por exemplo, avaliar os mesmos expatriados 

utilizando outras variáveis de satisfação, avaliar expatriados portugueses em países 

específicos, avaliar expatriados de outras nacionalidades em Portugal para obtenção de 

mais conclusões e/ou enfatizar as que emergiram deste estudo, alargamento do estudo a 

outras áreas para tentar perceber diferenças/semelhanças nos comportamentos dos 

expatriados, utilização de outras técnicas de recolha de dados/nomeadamente através de 

entrevistas pessoais ou até mesmo focus group com o intuito de mais aprofundadamente 

se conhecerem os factores que mais contribuem para o sucesso de uma experiência 

desta natureza. Será igualmente interessante, após estudar vários grupos de amostras, 

efectuar comparações tendo em conta diferentes nacionalidades (diferentes países de 

origem) e diferentes países de destino, de forma a validar o modelo e, mesmo, a termos 

comprações entre diferentes realidades, diferentes pontos de partida. 

 

 

O estudo, a seu tempo e quando se justifique, deverá ser actualizado, pois a dinâmica do 

mercado, da economia, os países e tradições/culturas e pessoas mudam ou modificam, 

ao longo do tempo, e complementado sobre outras perspectivas. 

 

 

Por último, e não menos importante, uma vez construído um modelo válido, é 

importante testá-lo com outros dados para verificar a sua consistência e aderência 

noutras perspectivas e, por outro lado, há que o validar noutros contextos! 
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Anexo 1  

 

QUESTIONÁRIO 

 

Este questionário faz parte de uma investigação sobre expatriação. 

 

Para preencher o mesmo tem que ser um expatriado português (ou ex expatriado 

português) a viver noutro país/que viveu noutro país (um cidadão português a 

trabalhar/que trabalhou noutro pais, independentemente de o contrato de trabalho ser 

com uma empresa portuguesa ou não). 

 

É essencial que preencha o questionário na sua totalidade. Os dados obtidos são 

anónimos e confidenciais, sendo apenas alvo de análise estatística na sua globalidade. 

As questões colocadas podem ser de dois tipos: 

 

1. Preenchimento de campos: 

 

Quando vir um campo vazio como este: ... ,  deverá escrever uma palavra ou número 

conforme solicitado. 

 

2. Escalas de valores: 

 

Será solicitado várias vezes a sua opinião sobre um determinado assunto em forma de 

escalas de valores. Deverá seleccionar a resposta pretendida (O), que melhor representa 

a sua opinião ou sugestão. 

 

O questionário encontra-se dividido em SEIS secções. Cada secção é um componente 

vital do estudo, pelo que será importante que responda a questão  das diferentes secções. 

 

Poderá percorrer o questionário na sua totalidade primindo a tecla TAB. 
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O tempo médio de preenchimento é de 10 a 15 minutos. 

 

Obrigada, desde já, pela sua colaboração. 

 

Sílvia Ferraz 

Qualquer comentário, dúvida ou questão: ferraz.silvia@hotmail.com 
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1. DADOS DEMOGRÁFICOS 

 

Por favor preencha, escolha da lista ou seleccione a resposta correcta/apropriada para si. 

 

Sexo: _ 

Idade: _  (anos) 

Estado Civil: _ 

Nacionalidade do cônjuge/companheiro (se casado ou em união de facto): _ 

Nº filhos: _ 

Se tem filhos, vivem consigo? _ 

Se não vivem consigo, é por opção? _  

Se vivem consigo, frequentam infantário/escola? _   

Se frequentam o infantário/escola, este é: _   

País onde está a viver/trabalhar ou viveu/trabalhou: _ 

É a 1ª vez que está expatriado? _ 

Já teve alguma experiência anterior de viver fora de Portugal? _ 

Se teve uma experiência anterior de viver fora de Portugal, em que país foi? _ 

Se teve uma experiência anterior de viver fora de Portugal, qual foi a razão? _ 

Tem dupla nacionalidade? _ 

Se possuí dupla nacionalidade, indique qual _ 

Está a viver fora com a família? _ 

Profissão: _ 

A empresa/entidade para a qual trabalha é portuguesa? _ 

Se empresa onde trabalha não é portuguesa, indique qual a nacionalidade: _ 

Escolaridade / Formação académica _ 

Se é licenciado/mestre/doutorado por favor indique em que área (formação académica 

mais relevante) _ 

Profissão do cônjuge: _ 

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

Duração prevista no pais estrangeiro  _ (meses) / escreva "NS" se não sabe  
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Se já terminou a sua experiência de expatriação, quando voltou? _ (dia/mês/ano)  

Se já terminou a sua experiência de expatriação, quanto tempo esteve fora? _ (meses)  

Quantas línguas fala para além do português? _ 

Que línguas fala? _ 

 

 1Não fala de todo 

2Tem um bom comando da língua mas não é fluente 

3Fala e escreve perfeita e fluentemente (como um nativo) 

 

1|2|3 

Como classifica os seus conhecimentos da língua local?_ 

Como classifica os seus conhecimentos em inglês?_ 
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2. MOTIVAÇÃO PARA A EXPATRIAÇÃO 

 

Por favor leia as afirmações abaixo e responda de acordo com o seu nível de 

concordância numa escala de 1 ("discordo totalmente") a 7 ("concordo totalmente"). 

 

                            (1) Discordo totalmente | (7) Concordo totalmente | (0) Não disponível 

 

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7  || 0 

Que razões o levaram a expatriar-se? 

 

a) Por razões puramente económicas 

b) Pretendo amealhar para o futuro 

c) Por existirem possibilidades de desenvolvimento profissional 

d) É um projecto interessante 

e) Tenho curiosidade por conhecer outras culturas 

f) Pretendo melhorar os idiomas 

g) Para obter um melhor conhecimento da linguagem não verbal 

h) Não tive alternativa a não ser aceitar 

i) Promessas de futuro por parte da empresa em que trabalho/trabalhava 

j) Por razões familiares (cônjuge) 

k) Motivação de carácter humanitário 

l) Tenho uma relação pessoal com um(a) nativo/a 

m) Havia falta de emprego no meu país de origem compatível com as minhas 

qualificações 

n) Tenho interesse na experiência transcultural 

o) Disponibilidade para aprender novas atitudes e novos padrões de comportamentos 

p) Tenho interesse no país de destino 

q) Tenho espírito de aventura 

r) Pretendo melhorar a qualidade de vida 

s) Aconteceu/Apareceu/Surgiu a oportunidade sem a procurar 
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t) Foi algo que sempre quis fazer/experimentar 

u) Foi-me incutido este espírito (pelos pais/família/amigos/sociedade/escola) 

v) A minha família sempre o fez 

w) Pretendia mudar de vida 

x) Outras.  

   Indique quais: 

 



Dissertação final  
 

Mestrado em Marketing 2011  Universidade Católica Portuguesa 105-111 
 

3. SATISFAÇÃO PROFISSIONAL 

 

Por favor leia as afirmações abaixo e responda de acordo com o seu nível de 

concordância numa escala de 1 ("discordo totalmente") a 7 ("concordo totalmente"). 

 

                            (1) Discordo totalmente | (7) Concordo totalmente | (0) Não disponível 

 

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7  || 0 

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

b) As minhas responsabilidades no trabalho aumentaram 

c) Tenho mais autonomia do que tinha na função antes de sair de Portugal 

d) Tenho mais poder de decisão do que tinha em Portugal 

e) O meu novo posto significou uma promoção 

f) O trabalho que faço aqui é muito diferente do que fazia em Portugal 

g) O meu salário é substancialmente superior ao que auferia na função que tinha em 

Portugal 

h) Tenho outro tipo de compensações monetárias por estar deslocado 

i) Quando vim para cá, o meu objectivo de partida foi a experiência profissional 

j) Quando voltar a Portugal, espero ter uma posição melhor 

k) Posso contar sempre com a empresa mãe em qualquer situação 

l) A empresa estudou a capacidade de adaptação da minha família 

m) Com esta experiência adquiri e desenvolvi outras capacidades a nível profissional 
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4. SATISFAÇÃO COM O PAÍS DE DESTINO 

 

Por favor leia as afirmações abaixo e responda de acordo com o seu nível de 

concordância numa escala de 1 ("discordo totalmente") a 7 ("concordo totalmente").  

 

                            (1) Discordo totalmente | (7) Concordo totalmente | (0) Não disponível 

 

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7  || 0 

a) Gosto desta cultura 

b) É para mim muito agradável ter a oportunidade de conviver com esta cultura 

c) Gosto de aprender sobre esta cultura 

d) É para mim um prazer conviver com os locais 

e) Não falar a língua local, impediu-me de fazer amigos 

f) A minha maior frustração é não ter aprendido tão depressa quanto pretendia a língua 

local 

g) É mais fácil resolver questões do quotidiano aqui do que em Portugal 

h) É fácil utilizar transportes públicos 

i) Identifico-me totalmente com a cultura local 

j) Consigo despender menos dinheiro no dia-a-dia do que em Portugal 

k) O custo de vida é inferior a Portugal 

l) Há uma maior oferta de actividades culturais e de lazer (espectáculos diversos) do que 

em Portugal 

m) Os locais são mais afáveis do que os portugueses 

n) Os locais são mais prestáveis do que os portugueses 

o) Neste país existe uma maior preocupação social do que em Portugal 

p) Este país é mais organizado (serviços disponíveis, construção, informação para 

estrangeiros, etc) do que Portugal 

q) Estar aqui é também um enriquecimento cultural 
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5. SATISFAÇÃO PESSOAL COM A EXPATRIAÇÃO 

 

Por favor leia as afirmações abaixo e responda de acordo com o seu nível de 

concordância numa escala de 1 ("discordo totalmente") a 7 ("concordo totalmente"). 

 

                            (1) Discordo totalmente | (7) Concordo totalmente | (0) Não disponível 

 

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7  || 0 

a)Tivemos acesso a informação particular sobre o país destino no que se refere a 

escolas/colégios, hospitais, assessoria fiscal, documentação, vistos de trabalhado, etc. 

b) Tivemos acesso a informação geral sobre o país de destino: idiomas, costumes, 

alimentação, cultura, etc. 

c) A minha família está mais satisfeita aqui que em Portugal 

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

e) É uma óptima experiência para as crianças e família 

f) Desde que aqui estou consigo dedicar mais tempo a mim e à minha família 

g) Desde que aqui estou faço mais actividades extra trabalho, que me dão prazer 

h) Convido frequentemente locais para virem a minha casa 

i) Visito com frequência a casa de amigos locais 

j) Tenho uma vida social mais activa aqui do que tinha em Portugal 

k) Saio mais para me divertir e conviver com amigos do que em Portugal 

l) A minha qualidade de vida aumentou desde que vim para cá 

m) Fiz amizades com locais 

n) Aqui tudo o que faço me dá mais prazer 

o) Aqui sinto-me uma pessoa completamente preenchida, a nível de carreira 

profissional, pessoal, familiar. Em tudo. 

p) Sou uma pessoa diferente, com esta experiência 

q) Sou uma pessoa melhor, com esta experiência 

r) Aqui sou mais feliz 

s) Com esta experiência, aprendi a respeitar mais as diferenças culturais 
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t) Sinto prazer em interagir com pessoas de diferentes culturas 

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

v) Tornei-me mais sensível e flexível a questões culturais, com esta experiência 

w) Estou mais aberto a novas experiências 

x) Esta experiência é muito gratificante para mim 

y) Sou mais independente agora 

z) Adquiri maior capacidade de resolução e adaptação a situações diferentes 

aa) Estou mais preparado para lidar com circunstâncias diferentes da vida 

ab) Compreendo melhor ou outros 

ac) Respeito mais as diferenças dos outros 

ad) Sou mais atento ao que passa à minha volta/abri os meus horizontes 

ae) Este tempo fora foi dos mais enriquecedores da minha vida 

af) Fiquei mais culto 
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6. SATISFAÇÃO GLOBAL 

 

Por favor leia as afirmações abaixo e responda de acordo com o seu nível de 

concordância numa escala de 1 ("discordo totalmente") a 7 ("concordo totalmente"). 

 

                            (1) Discordo totalmente | (7) Concordo totalmente | (0) Não disponível 

 

1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7  || 0 

a) Esta experiência significa um salto na minha carreira profissional 

b) Ter uma experiência internacional é bom para a carreira profissional 

c) Se receber uma oferta interessante de outra empresa, aceito 

d) Estou à procura de trabalho de forma activa 

e) Recomendo a expatriação a um colega 

f) Voltaria a repetir a experiência no mesmo país 

g) Voltaria a repetir a experiência noutro país 

h) Já estou aculturado(a) e pretendo permanecer neste país mesmo depois de terminado 

o meu contrato de trabalho 

i) As perspectivas e expectativas que tinha antes de vir, estão a ser/foram ultrapassadas, 

é/foi tudo muito melhor 

j) Esta experiência é fulcral para o desenvolvimento, desempenho e crescimento 

profissional 

 

(1) Muito Pobre | (7) Excelente 

 

De uma forma global, como pontua a sua experiência? 

De uma forma global, como pontua, a sua família, a experiência no país de destino? 
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INFORMAÇÃO OPCIONAL 

 

Nome: _ 

E-mail: _  

Deseja receber por E-mail os resultados do estudo? _ 
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Anexo 2 - Ficha técnica: Tabela de indicadores, construtos, questões e autores 

 


