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Aprende o mais simples! Pra aqueles
Cujo tempo chegou

Nunca é tarde de mais!

Aprende o abc, ndo chega, mas
Aprende-o! E nao te enfades!
Comeca! Tens de saber tudo!

Tens de tomar a chefia!

Aprende, homem do asilo!
Aprende, homem na prisao!
Aprende, mulher na cozinha!
Aprende, sexagenadria!

Tens de tomar a chefia!

Frequenta a escola, homem sem casa!
Arranja saber, homem com frio!
Faminto, pega no livro: é uma arma.

Tens de tomar a chefia.

Nao te acanhes de perguntar, companheiro!
Nao deixes que te metam patranhas na cabeca:
Vé c'os teus proprios olhos!

O que tu mesmo ndo sabes

Nao o sabes.

Verifica a conta:

Es tu que a pagas.

Poe o dedo em cada parcela,

Pergunta: Como aparece isto aqui?

Tens de tomar a chefia.

Bertold Brecht
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Resumo

Esta investigacdo teve como objetivo avaliar a percecdo da Qualidade de Vida nas
suas varias dimensdes, e como esta pode estar associada a Satisfacdo no Trabalho. Pretende-se
avaliar ainda a relagéo entre Stresse e a Satisfacdo no Trabalho, assim como a relagdo entre
percecdo do trabalho em contexto de expatriacéo e a satisfacdo no trabalho.

Na recolha dos dados na plataforma on-line Qualtrics obtivemos 101 questionarios
validos.

O questionario é constituido pelas seguintes escalas: a WHOQOL-Bref, a 23 QVS de
Vaz Serra (2000a), cinco itens da escala de satisfacdo do trabalho de Lima e colaboradores
(1994), e o questionario de expatriados de Camara (2011).

Os resultados permitiram concluir que a satisfagdo com a expatriacdo apresenta uma
relacdo positiva com a qualidade de vida, assim como também é positiva a relacdo da
satisfacdo com a percecdo do contexto de expatriacdo. Encontra-se também uma relagédo
negativa da satisfacdo com o stresse.

Com base nos resultados obtidos concluiu-se que a satisfacdo no trabalho com um
processo de expatriacdo no ponto de vista de quem € o expatriado, depende de varios
elementos combinados, sendo, todavia, a maior responsabilidade deste processo atribuida a

qualidade de vida.

PALAVRAS-CHAVE: qualidade de vida; satisfacdo no trabalho; stresse; expatriacao
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Abstract

This study aimed to evaluate the perception of quality of life in its various
dimensions, and how this can be associated with job satisfaction. It aims also to evaluate the
relationship between stress and job satisfaction and to assess the relationship between
perception of work in the context of expatriation and job satisfaction.

In collecting data on the on-line Qualtrics platform we obtained 101 valid
questionnaires. The questionnaire consists of the following scales: the WHOQOL-Bref, 23
QVS - Vaz Serra (2000), five items from the scale of job satisfaction - Lima and collaborators
(1994) and the expatriates questionnaire from Camara (2011).

The results showed that satisfaction with expatriation presents a positive relationship
with quality of life, as well as a positive relationship of satisfaction with the perception of the
context of expatriation. It also finds a negative relationship of satisfaction with stress.

Based on the results obtained, it was concluded that from the point of view of the
expatriate, job satisfaction with a process of expatriation depends on various elements
combined, the main responsibility of this process being, nonetheless, attributed to quality of
life.

KEYWORDS: quality of life; job satisfaction; stress; expatriation
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Introducéo

De acordo com Chris Brewster (2007), nos ultimos anos a globalizacéo transformou-
se numa questdo popular. Esta popularidade, originou um grande impacto nas praticas e
politicas de Gestdo de Recursos Humanos.

Para Brewster (2007), a adesdo a Unido Europeia modificou notavelmente o universo
dos negdcios em Portugal, modificando e adaptando a economia do pais.

O crescente movimento de globalizacdo, fusGes e aquisicdes, aliancas estratégicas e
joint ventures das empresas transnacionais e multinacionais tem originado um aumento da
mobilidade, no nimero de executivos a viver e a trabalhar num pais estrangeiro, denominados
expatriados (Shephard, 1996).

Segundo Shephard (1996), expatriado € todo e qualquer individuo que néo é cidadéo
do pais no qual estd destacado para trabalhar. De facto Hornby (1979) e Certo (1997),
salientam que em conformidade com o English — Reader’s Dictionary, a condi¢do de
expatriado é definida como um sujeito que é membro de uma organizacdo multinacional, que
vive e trabalha num pais no qual ndo tem cidadania.

Gestoso (2011), evidencia que a abordagem atual do mundo das organizacgdes tem de
ter em conta a diversidade cultural e, naturalmente, a migracdo laboral. Neste contexto,
analisar a envolvente da expatriacdo é estabelecer melhores ajustamentos e normas de atuacéo
para adaptar e acoplar aos profissionais de diversos paises e, portanto, provocar uma evolucéo
integrada no seio das empresas. Diante deste panorama Camara (2008, 2011), refere ser um
progresso conseguir a aceitacdo conceptual de que a expatriacdo € uma referéncia central e
atual no mundo da gestdo das mudancas sociais, culturais e organizacionais.

No mundo atual em que vivemos, o fenGmeno expatriacdo, tem cada vez mais um
papel preponderante na vida dos cidaddos, organizacdes e sociedades em todo o mundo.

Partindo do tema Stresse em Expatriados «Transpor as fronteiras de si», 0 presente
estudo teve como principal objetivo conhecer os elementos que influenciam a satisfacdo do
expatriado, tendo em conta as perspectivas de: satisfacdo no trabalho, qualidade de vida e o
stresse.

Efetuou-se assim, um estudo em que foi questionado um grupo de expatriados, com
base num questionario on-line, realizando-se uma analise quantitativa dos dados recolhidos.

E de salientar que tema in foco da expatriacdo tem sido investigado por autores de

diversas nacionalidades, em épocas distintas e sob perspectivas desiguais. Porém, o assunto

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Faculdade de Psicologia
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referente a expatriacdo continua pouco explorado. Ao realizarmos este trabalho, pretendemos
ter uma nocao concreta do conceito de satisfagdo, que interessa ao expatriado, algo que pode
parecer e € um pouco subjetivo mas que nem por isso é impossivel de quantificar.

Os resultados deste trabalho possibilitaram concluir que, aparentemente, a satisfagéo
com expatriacdo apresenta resultados positivos com a qualidade de vida nas suas quatro
dimensGes assim como também é positiva a satisfagdo no que diz respeito a trés dimensdes da
expatriacdo. Apenas existe uma correlagdo negativa da satisfagdo com o stresse.

Com base nos resultados obtidos, concluiu-se que a satisfacdo no trabalho com um
processo de expatriagdo no ponto de vista de quem é o expatriado, depende de varios
elementos combinados, sendo, todavia, a maior responsabilidade deste processo atribuida a
qualidade de vida.

Relativamente a este trabalho, os resultados obtidos, ajudam de certo modo a que as
empresas conhecam, efetivamente, o que é que satisfara os seus colaboradores aquando estes
sdo convidados a realizar as suas tarefas laborais numa filial da empresa, particularmente,
num pais diferente.

Desta forma, conhecendo na realidade 0 que satisfaz os candidatos a expatriacao,
torna-se mais facil e evidente para a organizacdo, ir a0 encontro das reais pretensdes,
interesses e desejos, bem como, conseguir a reducdo das desvantagens, geralmente,
relacionadas as mas experiéncias de expatriacao.

O estudo tem como objetivos especificos:

Avaliar a percecdo da Qualidade de Vida nas suas varias dimensdes, e como esta
pode estar associada a Satisfacdo no Trabalho.

Avaliar a relacdo entre Stresse e a Satisfacdo no Trabalho.

Avaliar a relacdo entre percecdo do trabalho em contexto de expatriacdo e a
satisfacdo no trabalho.

Considerando a revisdo de literatura feita, espera-se para o estudo as seguintes
hipdteses:

Hipdtese 1: Espera-se que a Qualidade de Vida nas suas varias dimensdes, esteja
associada positivamente a Satisfacdo no Trabalho.

Hipbtese 2: Espera-se que exista uma correlacdo negativa entre o Stresse e a
Satisfacdo no Trabalho.

Hipotese 3: Espera-se que a Expatriagdo nas suas varias dimensdes, esteja associada

positivamente a Satisfacdo no Trabalho.

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Faculdade de Psicologia
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Capitulo 1 — Qualidade de Vida

1.1. Definigdo do Conceito de Qualidade de Vida

O conceito de qualidade de vida é estudado na investigacdo cientifica em diversas
areas como a economia, a enfermagem, a educacdo, a sociologia e a psicologia entre outras.

Este por sua vez é ambiguo, complexo e diverge de cultura para cultura, de época
para época, de sujeito para sujeito e até num mesmo sujeito se altera com o passar do tempo.
A qualidade de vida esta, assim, interligada diretamente com a percec¢do que cada um tem de
si proprio e dos outros, do mundo que o circunda, e pode ser calculada mediante critérios
adequados, tais como, a formacdo de base, a atividade profissional, a educacdo, as aptidoes
adquiridas, a resiliéncia pessoal, o otimismo, as indispensabilidades pessoais e a saude. Estes
critérios sdo valorizados de forma distinta por cada sujeito conforme as circunstancias:
psicologicas; fisicas; culturais; sociais; economicas e espirituais em que este se encontra, o
que conduziu a que diversos autores, se tenham interessado a desenvolverem escalas de
avaliacdo de qualidade de vida especificas (Leal, 2008).

Contudo, 0 uso no nosso dia-a-dia, como também o interesse pela avaliacédo
sistematica e cientifica do mesmo €, ainda relativamente recente (Venancio, 2005).

Os autores, Wood-Dauphinee e Kuchler (1992), asseguram que a designacdo de
qualidade de vida foi referida pela primeira vez, em meados dos anos 20, por Pigou no
encadeamento das condicGes de trabalho e dos seus efeitos no bem-estar dos trabalhadores,
tendo porém desaparecido até a segunda metade do século XX.

Ao longo do tempo, o termo ampliou-se “para significar, além do crescimento
econdmico, o desenvolvimento social (saude, educacéo, habitacdo, transporte, lazer, trabalho
e crescimento individual) ” (Idem, 2000, p.19). Porém, no surgimento da segunda metade do
século XX, os termos como “satisfacao com a vida”, “felicidade”, “bem-estar”, “liberdade de
escolha”, “prosperidade” e “realizagcdo pessoal” comecam a emergir na literatura como
designagdo para “Qualidade de vida”, o que complica a delimitacdo cientifica do conceito
(Canavarro et al., 2006).

Por sua vez Frisch (2000), considera que 0 momento de viragem da conceptualizacéo
de qualidade de vida (QV) surgiu nos anos 60 quando os politicos inseriram a expressdo nos

seus discursos. Em 1964, o presidente dos EUA, Lyndon Johnson declarou que “...os
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objectivos (da populacdo) ndo podem ser medidos através do balango dos bancos. Eles s6
podem ser pela qualidade de vida que as pessoas tém” (Bech, 1993, p.1).

Para Venancio (2005), o exponencial aumento de popularidade do conceito,
conduziu a uma nova necessidade, a de se, pesquisar e criar diferentes medidas para avaliar a
qualidade de vida.

A unido do termo qualidade de vida, ao estado de salde, proveio da classica
definicdo de salde da World Health Organization (WHO) (1948) como “um estado de
completo bem-estar fisico, mental e social e ndo simplesmente como auséncia de doencga”.
Surge, entdo, a qualidade de vida associada, ao campo da medicina.

A nocdo de qualidade de vida, ainda ndo é homogénea. Para Pais Ribeiro (2002,
2004), estamos ainda longe: a) de chegar a uma definicdo clara do conceito; b) de identificar
0s componentes essenciais de QV; c) de diferenciar a QV propriamente dita daquilo que a

determina; d) de possuir instrumentos consensuais que a avaliem.

1.2. Abordagem conceptual

Para as atuais sociedades, a utilizacdo do conceito qualidade de vida, é parte
integrante da linguagem diaria do homem comum, tornando-se assim popular, tanto para
especialistas como para os mais leigos (Pais Ribeiro, 2001).

Toda esta popularidade e consequente generalizacdo do termo, converteu-se num
sério obstaculo a sua discussdo cientifica, como assegura MaGuire (1991, p.13), “todos tém a
sua prépria ideia do que é a qualidade de vida, e é nisso que reside o problema”. Por sua vez,
Hermann (1993), relembra que, o que se sucede com o conceito de qualidade de vida, ja
acontecera também, com o conceito de inteligéncia.

Com a intencdo de explicar toda esta relatividade no uso deste conceito os autores
Minayo, Hartz e Buss (2000), indicam-nos trés razdes. A primeira esta ligada com questdes
situacionais e histdricas, onde uma sociedade especifica, em determinado momento do seu
crescimento tecnoldgico, econdémico e social, detém um indice de qualidade de vida
divergente da mesma sociedade noutro momento historico. A segunda razdo pode-se dizer,
que € decifrada culturalmente pelas necessidades e valores, que sdo construidos e
hierarquizados pelos povos ao longo do tempo de uma forma diferenciada, revelando nédo so,
a sua tradicdo mas também a sua cultura. A terceira razdo, por seu lado, associa-se as

estratificacGes ou classes socialis.
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De facto sdo variados os investigadores, que tém dedicado o seu tempo ao constructo
do conceito de qualidade de vida. De acordo com Couvreur (2001), embora exista alguma
discussédo nas suas abordagens, descobrem-se, todavia, muitos sinais em comum.

Para Pimentel (2003), efetivamente, ndo ha uma definicdo, que se possa dizer, clara
do conceito de qualidade de vida, o que desde logo, levanta um problema filoséfico e
epistemoldgico, devido & existéncia de inimeras propostas de definicdo. E de salientar o
trabalho de Gill e Feinstein (1994), que através da exploracdo de 75 artigos cientificos,
escolhidos aleatoriamente, que usavam instrumentos para avaliar a qualidade de vida,
constataram que na realidade, em muito poucos, se experimentava interpretar o que se
compreendia efetivamente por qualidade de vida.

Diante este panorama Couvreur (2001, p.133), acrescenta que “embora existam
numerosas definicdes de qualidade de vida, um grande numero dessas definicbes é
inadequado porque ndo tem em conta sendo um numero limitado dos fatores que constituem o
conjunto desse conceito”.

Seguidamente ¢ feita alusdo a algumas defini¢cdes ja construidas acerca do conceito
de qualidade de vida, revelando alguns dos pontos concordantes entre as mesmas.

Uma das referéncias mais antiga e mais idéntica com uma definicdo de qualidade de

vida é de Aristoteles (384-322 a.C.) que escreveu:

"Quer a pessoa mais modesta ou a mais refinada...entende 'vida boa' ou 'estar bem'
como a mesma coisa que 'estar feliz'. Mas o que é entendido como felicidade é
discutivel...uns dizem uma coisa e outros outra e a mesma pessoa diz coisas
diferentes em tempos diferentes: quando esta doente pensa que a salde é a
felicidade; quando est& pobre felicidade € a riqueza” (Fayers apud Pimentel, 2003,
p.26).
Segundo Santos (2007), por vezes o conceito de qualidade de vida tém como

sinénimo o conceito de felicidade. Por sua vez, Veenhoven (1996), realca que a felicidade é
indubitavelmente influenciada pelas experiéncias do sujeito ao longo da sua vida, quer sejam
elas positivas, ou negativas. Ja Tatarkiewicz apud Hanestad (1993), assegura que a felicidade
é uma espécie de satisfacdo que pode englobar dimensdes afetivas e cognitivas.

Perante as diferencas existentes relativamente ao conceito de qualidade de vida, a
Organizacdo Mundial de Saude (OMS), (Whoqol Group, 1993, p.153) define-a como a

“percecdo do individuo da sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e
sistema de valores nos quais de insere e em relagdo com 0s seus objetivos,
expectativas, padrdes e preocupagdes. E um amplo conceito de classificacdo, afetado
de um modo complexo pela saude fisica do individuo, estado psicolégico, relagbes
sociais, nivel de independéncia e pelas suas relagbes com as caracteristicas mais
relevantes do seu meio ambiente.”
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A qualidade de vida compreende, assim, concomitantemente aspetos objetivos e
subjetivos (Couvreur, 2001). Os aspetos objetivos abrangem a funcionalidade e competéncia
cognitiva, a interacdo do individuo com o meio, enquanto os aspetos subjetivos baseiam-se na
percecao da satisfagdo necessidades pessoais e daquilo que ndo lhe é recusado nos momentos
propicios a sua realizacéo e felicidade (Idem). De acordo com Orley (1994), e Amir (1994), a
qualidade de vida, mostra-se através da percecdo dos individuos, da sua postura de vida, no
contexto da cultura e sistemas de valores onde estéo inseridos, assim como a relagdo com as
suas expectativas, 0s seus objetivos, interesses e padrbes de vida. Ferrans e Powers (1985)
afirmam, que a qualidade de vida é uma sensacdo de bem-estar pessoal, que provém da
satisfacdo ou insatisfacdo, com areas da vida do quotidiano que sdo importantes para o
individuo.

Relativamente a caracteristicas, Calman (1984), chama-nos atencdo, que a qualidade
de vida, s0 poder ser medida e descrita, em termos individuais e esta dependente do estilo de
vida atual, das experiéncias passadas, das esperancas, dos sonhos e ambigdes.

Ferrans e Powers (1993, p.575) corroboram, argumentando que “...os valores
culturais, étnicos e religiosos determinam o modo de julgar a qualidade de ida...pessoas
diferentes tém valores diferentes, o0 que contribui para as diferencas nas formas de conceber e
medir a qualidade de vida”. De acordo com 0s mesmos autores, sabe-se também que a
subjetividade do conceito ndo se relaciona apenas com o sistema de valores de cada individuo,
mas também com o0s interesses, expectativas, experiéncias prévias e circunstancias que o
rodeiam.

Perante esta série de reflexdes, constatamos que o conceito de qualidade de vida,
desenvolveu-se ao longo do tempo, tornando-se progressivamente mais complexo, e avaliado

em diferentes perspetivas: bioldgica, cultural, econdmica e psicoldgica.

1.2.1. Perspetiva Cultural

O que ¢ encarado como boa qualidade de vida, num determinado periodo de tempo,
vai-se modificando a medida que, a saude e a habitacdo se desenvolvem, a tecnologia e a
ciéncia avancam, o poder econémico melhora e 0s conhecimentos sobre caridade e humildade
se aperfeicoam. Desta forma, o que era relativamente ha alguns anos, encarado de uma forma
unanime, como boa qualidade de vida, atualmente podera ja ndo o ser, como refere Cabral

(1992, p.15), “As necessidades dos consumidores envolvem de forma natural, com uma
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dimensdo histdrica e cultural, fazendo com que aquilo que ha anos atras era considerado
como um nivel de vida aceitdvel ja ndo o ser hoje.” Neste ambito, qualidade de vida afigura-
se como um conceito moderno e em constante evolug&o.

Dentro desta perspetiva cultural surge a qualidade de vida, associada a educacao na
infancia, onde os pais tem um papel preponderante, ao transmitirem aos filhos, certos habitos
e valores préprios inerentes ao meio cultural que os rodeia (exemplo: tipo de vestuario e modo
de o usar, tipo de alimentacdo, relacionamento social, habitos religiosos, etc), esta realidade
vai influenciar a personalidade individual da crianga, que, quando adulta, naturalmente
adotara estilos de vida em tudo semelhantes aos dos seus progenitores. Se no entanto,
acontecer uma mudanca de pais, podera dar-se uma aculturacdo, e neste caso 0 que se
preconiza no novo pais como qualidade de vida a nivel cultural, serd o impulso para a
adaptacéo (Leal, 2008).

1.2.2. Perspetiva Psicoldgica

No que se refere a perspetiva psicoldgica, a qualidade de vida, é inquestionavelmente
dependente na sua totalidade da personalidade de cada sujeito. Tal como nas anteriores
perspetivas, 0 processo de definicdo mostra-se de extrema complexidade, devido a constante
falta de concordéncia entre autores, sobre o seu significado e ao uso de diferentes termos, que
apesar de ndo definirem a qualidade de vida, sob perspetiva psicologica, indicam, para essa
direcdo. Como, € o caso da felicidade e satisfacdo com a vida, estado de animo.

Na perspetiva psicologica, qualidade de vida é consideracdo pelo seu semelhante, €
autoestima, é saber superar as contrariedades da vida conservando o estabilidade mental, é
ser-se sapiente para usufruir os momentos de felicidade no dia-a-dia, é ter boas expetativas em
relacdo ao futuro, é saber conservar relagdes sociais, € auxiliar o proximo, é ser fiel a si
proprio, e gostar da vida, é ser ético. O termo qualidade de vida encontra-se, assim,
dependente do sujeito, e da sua interacdo com 0s outros e com a sociedade. Neste ambito, para
a OMS (1995, p.4) a “a qualidade de vida é a percegdo que o individuo tem da sua posi¢do
na vida, no contexto da cultura e do sistema de valores nos quais ele vive e em relacdo aos
seus objetivos, expetativas, padroes e preocupacoes.” De acordo com Leal (2008), mesmo
tendo em consideracdo, que esta definicdo engloba alguns critérios, de avaliacdo de qualidade
de vida a nivel psicoldgico, relacionados com a perce¢do do sujeito, (por exemplo: engloba a

sua percecdo em relagdo aos seus recursos financeiros; ou em relagdo a sua seguranga; ou aos
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seus tempos livres...) ndo é por si sO suficientemente abrangente para englobar outros
critérios relacionados com o verbo ser; ter, ou estar (por exemplo: ser otimista; ter recursos
financeiros suficientes; estar bem na sua profisséo).

As normas para avaliar qualidade de vida a nivel psicologico sdo, por exemplo, 0s
relacionados com imagem corporal, a atividade profissional, a capacidade para realizar
atividades de vida diarias (AVD’s), a mobilidade, a capacidade para manter relagbes com o0s
outros, a saude e os aspetos que cada um considera contribuir para a sua felicidade.

Ponderando sobre a defini¢do de qualidade de vida a nivel psicolégico, consideramos
que esta é indispensavel no encadeamento de reflexdo bioética na medida, em que intervém
com solicitude no que concerne a possivel falta de respeito pela defini¢do pessoa de qualidade
de vida na perspetiva psicolégica de cada sujeito. Cada sujeito tem a sua propria
personalidade, a sua identidade e a sua defini¢do singular de qualidade de vida na perspectiva
psicologica (WHOQOL, 1995).

E de reconhecer, que, para se refletir sobre a qualidade de vida é necessario ter em
ponderacgdo as diversas perspetivas existentes, assim como 0s variados critérios mas ndo é
tudo, porque equiparar simplesmente a qualidade de vida, de sujeitos pertencentes a mesma
cultura ou ndo, torna-se necessario avalia-la. Para tal, criaram-se os instrumentos de avaliacéo
de qualidade de vida. Estes instrumentos permitem que o individuo realize uma introspecéo e

avalie a sua propria qualidade de vida (Leal, 2008).

1.3. A Avaliacéo da Qualidade de Vida

Como ja fora referido, o conceito de qualidade de vida, € um constructo complexo,
ndo existindo na atualidade um modo unico nem perfeito de a medir (Venancio, 2005). Desde
hd muito tempo, que o conceito de qualidade de vida tem vindo a originar, o continuo
desenvolvimento de instrumentos adequados para a avaliacdo, de parametros mais subjetivos
da salde das populagdes. Atualmente, pela utilizacdo de questionarios ou outros instrumentos
de avaliacdo, € relativamente facil definir o que pode melhorar ou prejudicar a qualidade de
vida, 0 que permite uma atuacdo por parte dos profissionais se for necessario (Ciconelli &
Duarte citado por Diniz & Shor, 2006).

De acordo com Duro (2009), foi nos anos 70 que emergiram na literatura, 0s
primeiros instrumentos desenvolvidos com o intuito de medir a qualidade de vida, desde entdo

vem-se assistindo a considerdvel evolucdo dos mesmos. De uma forma geral, estes
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instrumentos consistem em questiondrios que medem a auto valorizagdo, sentimentos,
comportamento, atraves de um questionario autoaplicavel ou de uma entrevista, e exigem ao
responsavel pela aplicacdo, ter bons conhecimentos, no que concerne as capacidades e
limitagGes funcionais do sujeito (Idem).

Quanto as carateristicas do constructo de qualidade de vida, podemos referir que, de
um modo geral € aceite que a qualidade de vida contém as seguintes propriedades: é uma
variavel assente na percecdo pessoal; é subjetiva (soft), ou seja, baseia-se em aspetos
imateriais; € multifatorial ou seja, o seu estudo deve considerar varias dimensdes; varia com o
tempo.

Para Leventhal e Colman (1997), como consequéncia de uma definicdo muito vasta,
de qualidade de vida, a criacdo de escalas que a avaliam, usualmente ndo diferenciam entre os
possiveis determinantes de qualidade de vida e a qualidade de vida per se. Por outras palavras,
é imprescindivel elucidar, ndo sé o que se compreende por qualidade de vida, mas igualmente
0 que ajuda a obté-la, e como se tém a percecdo de que tem uma boa qualidade de vida.

E de ressalvar que Veenhoven, (2000), dispde-se a organizar taxonomicamente estes
conceitos divergentes que sdo usados usualmente como sinGnimos, com o intuito de organizar
conceitos que indicam a «boa vida», tais como, saude; bem-estar; qualidade de vida;
felicidade, que regularmente sdo usados de forma ambigua. O autor sugere um quadro
delimitado por dois eixos: 0 primeiro eixo constituido pelas «oportunidades para uma boa
vida» versus uma «boa vida propriamente dita»; o segundo eixo por caracteristicas «internas»
Versus «externas».

Para o primeiro eixo admite-se que, havendo relacdo entre oportunidades e boa vida,
elas ndo sdo idénticas: as oportunidades podem néo se concretizar por inimeras razdes, desde
0 azar a estupidez, expressa Veenhoven, enquanto outros conseguem muito da sua vida
mesmo com poucas oportunidades. O segundo eixo corre entre as caracteristicas que sdo
proprias ao individuo e as do meio.

Resultando, assim, um quadro que reeditamos:

Externa Interna
Oportunidades Boas condicdes de vida Capacidade da pessoa
Resultados Utilidade da vida Apreciacdo da vida

Os socidlogos definem «qualidade de vida» ou «bem-estar» como fatores que

focalizam as boas condi¢fes de vida, no entanto, os economistas somente se referem a
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qualidade de vida como, um «status» ou «nivel de vida», ndo mencionando as condi¢des
materiais. A segunda qualidade de vida, exposta no quadrante superior direito, reporta-se ao
quanto bem os sujeitos estdo preparados para encarar a sua vida diaria. Os psicdlogos
denominam esta por «bem-estar», «salde», «qualidade de vida», «potencial» ou «eficacia».

A qualidade de vida designada pelo quadrante inferior esquerdo alude-se a uma
qualidade de vida que deve reportar-se a uma boa vida que é alguma coisa mais do que ela
prépria: por sua vez, a boa vida deve sé-lo para algo e ndo vale sé por si. Podendo ser
entendida por «sentido de vida». O Gltimo quadrante reporta-se a qualidade de vida do ponto
de vista do individuo e é comummente designada por «felicidade», «bem-estar subjetivo» ou
«satisfacdo com a vida». Esta taxonomia é suscetivel de completar todos 0s conceitos que sao
usualmente usados para definir a qualidade de vida.

Os instrumentos de avaliacdo da qualidade de vida diferenciam-se em dois tipos, 0s
instrumentos especificos e os instrumentos genéricos (Bindal et al., 1995 citado por Leal,
2008). Desta forma, quando um instrumento abrange grande parte das dimensbes que
compdem a qualidade de vida, é classificado como genérico e a medida que se encontra num
aspeto peculiar (por exemplo, na funcdo fisica), € por sua vez, denominado como especifico
(Belasco & Sesso apud Duro, 2009).

A OMS, organizou um projeto colaborativo multicéntrico, sendo o resultado deste
projeto a realizacdo do WHOQOL-100, um instrumento da qualidade de vida constituido por
100 itens, com o intuito de encontrar um instrumento para medir a qualidade de vida dentro de
uma perspectiva verdadeiramente internacional.

Este grupo de trabalho, WHOQOL Group, teve como objetivos essenciais: dissecar o
conceito de qualidade de vida, nos fatores considerados indispensaveis para uma medicao
compreensiva, operacionalizar esses fatores e desenvolver escalas de respostas em variadas

versdes linguisticas (Venancio, 2005).

1.4. As consequéncias da Qualidade de Vida nos Comportamentos Organizacionais

As investigacGes tém comprovado que a qualidade de vida no trabalho (QVT) pode
ter um impacto significativo em diversos comportamentos organizacionais, designadamente,
na identificacdo com a organizacdo, na satisfacdo profissional, no compromisso
organizacional, no esforco efetuado no trabalho, no desempenho no trabalho e na intencdo de

turnover. De igual modo, a literatura na area da saude e do bem-estar no trabalho mostra que
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baixos niveis de QVT podem originar baixos niveis de bem-estar, particularmente o
absentismo, eficiéncia e baixa produtividade, diminui¢do na qualidade de produtos e servicos,
custos acrescidos em indemnizacgdes, gastos de saude e despesas médicas (Huang, Lawler &
Lei, 2007; Rafael, 2009; Rafael & Lima, 2008b; Sirgy et al., 2001).

Perante este panorama, torna-se claro que colaboradores desinteressados produzem
menos e existe uma maior ocorréncia de erros e acidentes de trabalho (Pereira & Bernhardt,
2004), torna-se indispensavel entender o interesse de alguns dos resultados positivos que 0s
programas de promoc¢do de QVT podem auxiliar as organizagdes e aos seus colaboradores. Se
por sinal a insatisfacdo no trabalho é um problema peculiar e os seus efeitos sdo dispendiosos,
as organizacbes ndo devem visualizar o investimento em programas de QVT, como um

investimento sem retorno.
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Capitulo 2 — Stresse

2.1. Definicio do Conceito de Stresse

No século XIX, surge-nos o primeiro autor, o fisiologista francés Claude Bernard
que viveu entre 1813-1878. Foi encarado como sendo um tedrico do método experimental e
percursor da Biologia Moderna. A ideia principal que este cientista deixou as geracfes
futuras, fundamental para a designacdo de stresse, foi a de que as ameacas fisicas a
integridade de um organismo invocam respostas da parte deste que contrariem esta ameaca.
Este fisiologista realga-nos que a vida esta dependente, de forma critica, das diversas aptiddes
do ser vivo “manter constante o meio interno perante qualquer modifica¢do do meio externo”
(\Vaz Serra, 2007).

A palavra denominada em portugués stresse & proveniente do latim classico «stringo,
stringere, strinxi», que designa «comprimir, apertar, restringir ou limitar» (Graziani &
Swendsen, 2007, citado por Santos, 2010) tendo sido empregada inicialmente na lingua
inglesa durante o século XVII para exemplificar eventuais ocorréncias de sofrimento,
opressao, aflicdo e adversidade (Fernandez, 1989, citado por Nieto, 2009).

O mundo da atualidade é verdadeiramente stressante, nunca como agora se falou
tanto em stresse. A feroz competitividade entre as organizacdes, os programas de qualidade, a
globalizacdo, a produtividade, entre outros, contribuem para acumulacdo de stresse no
individuo (Marins, 2003).

O stresse assume-se como um «simbolo» cultural do nosso tempo, devido a que este
tem suscitado uma grande nimero de trabalhos cientificos de investigacdo, designado por
estruturas internacionais como a Organizacdao Mundial de Saude (OMS) e as NacGes Unidas,
com epitetos como uma «verdadeira epidemia mundial» ou até mesmo, como a «doenca do
século XX» (Pinto & Silva, 2005; Vaz Serra, 2007).

Pinto e Silva (2005), afirmam que o stresse em demasia, tem consequéncias negativas,
para bem-estar fisico e psicolégico do ser humano, devido ao facto de este estar envolvido em
comportamentos de risco e relaciona-se a sentimentos de insatisfa¢cdo com a vida. No entanto,
0 stresse ndo pode ser desvinculado, sendo parte integrante da condicdo humana e pode ser
positivo enquanto fator de adaptacdo.

Face ao momento atual em que vivemos de desequilibrio entre as reais exigéncias

ambientais, e 0s recursos que os individuos tém (Mota-Cardoso et al., 2002), surge o stresse,
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Ou seja, estamos perante uma resposta automatica e global que o organismo soluciona,
mediante as exigéncias do meio envolvente, facilitando a garantia da sua adaptacdo e
consequente sobrevivéncia (Santos, 2010).

2.2. Modelos Gerais do Stresse

S&o variados os modelos que se diferenciam no momento de definir o conceito de
stresse, nomeadamente, na consideracdo que é atribuida aos aspetos psicologicos e
fisioldgicos e nas explicacBes entre o sujeito e 0 meio ambiente (Ogden, 1999).

Quanto ao modelo de «Luta e Fuga», (Cannon, 1935, citado por Bishop, 1994),
compreende-se por stresse o estimulo relativamente a um acontecimento no meio, que a nivel
fisiologico estimula no organismo alteragdes do seu equilibrio interno, modificando as taxas
de excitacdo e ativacdo, bem como transformacdes que desencadeiam no sujeito respostas
para lutar ou fugir a uma fonte de stresse.

Concluindo assim, este tipo de estimulacdo, podera resultar em efeitos positivos,
numa situacao de fuga que seja indutora de stresse, ou em efeitos negativos no caso de uma
maior e duradora estimulagdo orgéanica, que pode conduzir a efeitos negativos a sadde do
individuo.

Por sua vez, Selye (1936, 1984), influenciado por Cannon (1935 citado por Van
Praag, 2005; Genuino, & Moraes, 2009/2010), criou a Sindrome Geral de Adaptacéo (S.G.A),
no intuito de entender a resposta do organismo perante as agressdes exteriores (fisicas ou
psicoldgicas), a que o individuo esta sujeito. Esta situacdo origina uma reacdo de alarme, que
torna possivel a mobilizacdo de energia para uma resposta ndo especifica a qualquer agente
(Vaz Serra, 2007).

A S.G.A, consiste em trés estadios: primeiramente existe a fase do alarme, que
consiste no momento imediato, apos o individuo ser submetido a uma experiencia stressante,
mobilizando-o a uma resposta de luta. Seguidamente existe a fase da resisténcia, em que 0
sujeito continua a batalhar, fazendo uso dos seus mecanismos de coping, dirigindo-os para o
estimulo. Dando-se desta, forma uma total adaptacdo por parte do organismo relativamente ao
agente stressante. Conjuntamente verifica-se uma concorrente descida da resisténcia a maioria
dos estimulos. Por dltimo mas ndo menos importante, surge a fase da exaustdo. Esta
carateriza-se pelo facto de o individuo vivenciar repetidamente 0 mesmo momento stressante,

esgotando as suas resisténcias face ao agente indutor de stresse. Desta forma, ocorre um
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colapso dos mecanismos de adaptacdo ao indutor de stresse e surge a exaustdo, que se for
grave e prolongada pode levar & morte.

No entanto o stresse ndo tem forcosamente de ser visto como negativo e Seyle (1966,
citado por Pinto & Silva, 2005; Vaz Serra, 2005), diferenciou dois tipos de stresse. O
eustresse, que € 0 stresse positivo, que causa prazer. O distresse &€ 0 stresse negativo que
ultrapassa a capacidade de adaptacdo do individuo.

Como é conhecido as pessoas e 0s grupos manifestam diversas vulnerabilidades a
certos acontecimentos, assim como 0s interpretam e reagem de forma divergente. Para
compreender as varia¢fes entre individuos, devemos ter em conta o processo cognitivo. O
stresse e 0 processo cognitivo surgem de uma relacdo entre determinada pessoa e determinado
meio ambiente, onde existe uma relacdo dindmica, em constante alteracdo, onde o individuo e
0 meio ambiente se afetam reciprocamente (Folkman, 1984, Lazarus & Folkman, 1984).

Por sua vez, a avaliacdo cognitiva reflete a relacdo entre uma pessoa com
determinadas caracteristicas (crencas, valores) e um meio ambiente também com
determinadas caracteristicas. A avaliagdo e o significado que o sujeito extrai de uma dada
situacdo € determinante nas respostas emocionais e comportamentais subsequentes.

Como afirmaram Lazarus (1993, 1999) e Hart (1999), o stresse € um constructo
relativamente abstrato, que ndo pode ser avaliado diretamente, e s6 pode ser entendido pelo
acesso ao peculiar sistema de variaveis e ao estabelecimento de como sdo as relacdes entre

essas variaveis ao longo do tempo.

2.3. Stresse Profissional

Se imaginarmos que o trabalho propriamente dito e a sua distribuicdo didria,
organizam o tempo de cada pessoa (a hora de acordar), da sua semana (organizacao dos dias
de descanso) e do seu ano (marcacdo de férias), verificamos que o trabalho ndo s6 organiza,
como define também o ritmo da propria vida dos sujeitos.

E importante salientar, que o trabalho tem tanto aspetos negativos como positivos. O
lado negativo do trabalho, é todo o stresse diario causado por inUmeras experiéncias
negativas. Tornando-se desta forma um grave problema da satde profissional, dando origem a
significativas perdas econdmicas. Mas o trabalho também pode ter aspetos positivos,
nomeadamente, o rendimento socio econémico e o estatuto social. Estes dois aspetos

permitem vivenciar experiéncias positivas, e especificamente, em atividades de lazer,
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permitindo assim vincular uma identidade associada a profissao que se exerce. Tudo isto pode
ser uma fonte extra de motivacao e de realizagdo, com aumento da autoestima do individuo.

O stresse profissional pode ter consequéncias a nivel fisiologico e psicolégico,
afetando o bem-estar do individuo e a produtividade da organizacao.

Os autores Ross e Altmaeir (1994), e Vaz Serra, (2007, p.524), definem stresse
profissional como a “a interagdo das condig¢des de trabalho com caracteristicas do trabalhador,
de tal modo que as exigéncias que lhe sdo criadas ultrapassam a sua capacidade de lidar com
elas”. Deste modo o stresse profissional, reporta-se a relagdes de divergéncia entre o sujeito e
0 seu trabalho. Na origem de um desequilibrio entre as necessidades profissionais e as
aptiddes de resposta do sujeito, surgem importantes consequéncias a diferentes niveis
(Ramos, 2001; SeWard, 1997, p.585).

O ser humano na sua rotina diaria passa usualmente por trés ambientes distintos:
profissional, social e familiar Vaz Serra (2007). Quando ocorrem situacdes negativas num dos
ambientes, estes podem ser reduzidos ou agravados nos seus efeitos pelas circunstancias
positivas ou negativas que ocorrem nos outros ambientes. O stresse ndo so tem caracteristicas
cumulativas como torna o ser humano mais sensivel as experiéncias adversas com que se
depara.

De acordo com os autores Cooper e Marshall (1978), e Vaz Serra (2007), pelo menos
subsistem duas caracteristicas principais do stresse no trabalho, pela qual a interagédo
determina ou o confronto, ou um comportamento desajustado e doencas relacionadas com o
stresse: (a) as caracteristicas relacionadas com a pessoa e (b) as causas potenciais de stresse
no ambiente de trabalho. Porém, pode existir um terceiro (c) conjunto de variaveis extra
organizacionais, que também podem ser fontes de stresse, como problemas familiares e
financeiros.

Na atualidade, um dos modelos mais apreciados, acerca do stresse profissional € o
modelo de exigéncias do trabalho/controlo, desenvolvido por Robert Karasek na década de
70. Este modelo consiste em trés varidveis: (a) a pressao psicologica que o ambiente de
trabalho exerce sobre o sujeito; (b) controlo, que diz respeito as aptiddes do individuo
responder as solicitacbes do trabalho e as suas pressdes, implicando autonomia e
responsabilidade; (c) o suporte social refere-se as caracteristicas do ambiente social onde
ocorre a atividade profissional.

Independentemente dos modelos de stresse no trabalho e das profissdes, o stresse

profissional surge normalmente da interacdo de diferentes fatores/causas, que podem ter
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distintas etiologias: organizacionais, individuais e inerentes ao tipo de atividade profissional

que se concretiza.

2.4. Fatores e Variaveis que Influenciam o Processo de Stresse

Segundo Cooper (1982), existem diversas condi¢cdes que podem ser incitadoras de
stresse no trabalho e que se concentram sobre o sujeito, com a sua personalidade e
competéncias que tem para lidar com as experiéncias.

Os comportamentos do individuo sdo determinados pelas tarefas desempenhadas
pelo mesmo, pelas expetativas face a carreira, no relacionamento com 0s outros e com a
empresa, e a0 modo como estabelece a intercessdo face aos seus interesses pessoais e
familiares.

De acordo com Dias e Gongalves (2007), apds a chegada ao pais de acolhimento
existem fatores que sdo predisponentes de stresse relativos a expatriacdo, nomeadamente, ao
confronto com que se depara o individuo perante uma nova realidade; diferencas do meio
ambiente fisico e social; choque de cultura e estilos de vida distintos; barreiras linguisticas;
diferencas nos sistemas administrativos ilegais; a perda de seguranca origina ndo sé o stresse
como a ansiedade e perda de autoconfianca. A auséncia de uma estrutura familiar, bem como,
a discriminacéo por parte dos colegas da subsidiaria sdo fatores que originam stresse.

Como se verifica, o stresse no trabalho raramente provem de uma Unica fonte, sendo
o produto final da interac@o que se estabelece entre a tarefa, o individuo e a empresa.

O stresse pode ser encarado como um processo de promoc¢do do desenvolvimento
pessoal, mas também pode ser um processo negativo que da origem a doencas e a mal-estar.

Seguidamente é necessario abordar as situac@es indutoras de stresse e o0 surgimento
das suas consequéncias, pois estas ndo sdo lineares. Existem, na realidade, diversas variaveis
que podem interferir de uma forma mediadora na avaliagcdo cognitiva do agente stressor,
nomeadamente, o papel que o stresse desempenha na salde e na doenca do sujeito, assim
como, a forma de resposta encontrada pelo organismo para lidar com stresse.

No que diz respeito aos fatores culturais, estes ndo sé influenciam todo o processo de
stresse, como ainda determinam a avaliacdo cognitiva das condi¢cGes em que 0S eventos sao
entendidos como stressantes e 0 grau e tipo de resposta ao stresse (Leal, 1998).

Por sua vez Maslach (2003), menciona que as especificidades do trabalho e da

profissdo, assim como as exigéncias do proprio trabalho e 0s recursos existentes, variam de
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cultura para cultura. Ou seja, uma profisséo mesmo que seja igual, ndo tem de ter exatamente
as carateristicas em todos os paises nas diferentes zonas do pais.

Resta-nos dizer que existem em boa verdade, diferencas socio demograficas,
individuais, que também ndo deixam de influenciar este processo, pois na realidade uma
mesma situacao stressante para um individuo, pode-o muito bem nédo ser para outro, tornando-
se antes num desafio.

Ogden (1999), defende que o género, é um fator mediador da resposta ao stresse no
desenvolvimento da doenga. Por sua vez, Folkman e Lazaruz (1988) e Bartlett (1998),
mencionam que o género, como variavel antecedente que é, tem a particularidade de moderar
o0 impacto do stresse no estado de salde, ou na importancia a nivel das doencgas coronarias.

E de ressalvar que, Hallman e colaboradores (2002), aferiram que embora os dois
Sex0s sejam sujeitos a pressdo e ao stresse, ha na realidade diferencas nos niveis de percecao
do stresse e fontes de stresse, bem como a nivel da sua importancia e do seu impacto na vida
de ambos, tendo em consideragdo o contexto social dos homens e mulheres e a relagdo com o
trabalho — casa.

Contudo, o género ndo deixa de ser uma variavel com a capacidade de influenciar a
estratégia de coping do sujeito para lidar com o stresse (Fleishman, et al., 1994; Shinn, et al.,
1984), como igualmente influéncia o efeito moderador do suporte social e deste no local de
trabalho (Etzion, 1984; Ornelas, 1994; Vermen, 2000).

Ja a idade, é uma variavel pessoal que influéncia a mediacdo do stresse a diferentes
niveis. Leal (1998), Bartlett (1998), e Seabra (2000), tém vindo a verificar a influéncia da
idade na percecdo do stresse e dos fatores de stresse, do suporte social e do tipo de estratégias
de coping selecionadas para lidar com o stresse.

De acordo com Maslach (2003), a idade carateriza-se como a maturidade para lidar
com o stresse, ou ndo, sujeitando-se ao tipo de aprendizagem realizada no inicio da carreira.
Geralmente sdo os individuos mais novos que manifestam niveis de stresse mais altos que 0s
mais velhos.

Relativamente a variavel vulnerabilidade, e a sua utilizacdo, esta € utilizada
geralmente para denominar sujeitos ou grupos considerados suscetiveis, devido a
determinadas predisposicGes (bioldgica, genéticas ou psicossociais) para a doenca, dano ou
estratégia negativa (Anraut, 2005; Vaz Serra, 2000 ).

E de destacar, que perante este panorama, constata-se a existéncia de variabilidade

pessoal, onde na presenca de fatores de stresse ambiental, h& sujeitos que se «fortalecem» e
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conservam a capacidade de permanecer bem, ao passo que outros, se desorganizam e
desenvolvem perturbacdes psicoldgicas.

A variavel «vulnerabilidade» assume-se como uma fase de resisténcia minima diante
fatores agressivos e nocivos, dando maior evidéncia a variabilidade interindividual, onde os
individuos ndo se devem focar somente nas consequéncias «psicopatologicas» e da doenca,
mas também ter em conta, os fatores e recursos que podem proteger o sujeito, a familia e
comunidade do seu ambiente, tornando-0s assim mais resilientes.

Relativamente ao modelo de compreensdo, Anraut (2005), refere que este deve
possuir uma clara abordagem multifatorial, onde se empreende os fatores de vulnerabilizacéo,
como sendo os fatores de seguranca de um grupo e/ou sujeito.

A vulnerabilidade reporta-se a sensibilidade extrema para reagir a um tipo especifico
de experiéncias e recorre a fatores pessoais, a recursos disponiveis e a crencas. Este conceito
de vulnerabilidade esta associado a avaliagcdo cognitiva das experiéncias e das estrateégias de
coping. Por sua vez, 0s processos de avaliacdo e de coping, podem diminuir ou aumentar, as
mudancgas negativas que acabam por intervir com as atividades diarias da vida habitual do
sujeito. Caso as estratégias utilizadas ndo sejam infaliveis para superar as adversidades,
evidencia-se no individuo a percecéo de nao ter efetivamente o controlo sobre o sucedido.

No entanto, para Vaz Serra (2000, 2005), a variavel «variabilidade» vai diminuir ou
aumentar consoante determinados fatores; da interpretacdo e da percecdo que 0 sujeito tem
sobre o veredito e dos recursos de coping de que dispde, possibilitando obter, ou ndo, a
seguranca sobre o controlo do acontecimento; das particularidades individuais e da prépria
personalidade que possibilitam lidar, ou ndo, corretamente com as experiéncias, e do suporte
social, que podera atuar como um agente atenuante do surgimento de perturbacdes mentais.

Flannery (1989, citado por Vaz Serra, 2000, 2005), investigou a associacao entre
estilos pessoais para combater as dificuldades, e a depressdo e a ansiedade, evidenciando
diversas estratégias entre 0s sujeitos com maior resisténcia e menor resisténcia ao stresse.

No que diz respeito, aos sujeitos com maior resisténcia, o autor conseguiu identificar
que estes tém uma maior preponderancia a conseguir manter um controlo pessoal das
situacOes, ao passo que, os individuos com menor resisténcia, simplesmente optavam por
abandonar passivamente as situacdes; propensdo a comprometer-se e a envolver-se com um
objetivo estabelecido, ao invés dos sujeitos menos resistentes que nao tém disposicdo a

interessar-se pelas situacfes; o consumo de substancias, tais como, a cafeina, técnicas de
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relaxamento e/ou nicotina, e por ultimo; o costume de socializacdo e compartilhar emocdes e
pensamentos com outros individuos.

Vérios autores, nomeadamente, Goldberg e Huxley (1996), salientam que na
vulnerabilidade social existem variaveis que poderdo constituir fatores de vulnerabilidade a
doenca mental, como o estatuto socio econémico, particularmente, relacionado ao
desemprego, as condi¢cBes de habitacdo, nomeadamente, associadas ao aparecimento da
depressdo. Este tipo de investigacdo, invoca comportamentos desejaveis para atenuar 0s
efeitos do stresse. Por outro lado, a vulnerabilidade psicoldgica, que é nada mais, nada menos,
como a forma como cada um de nds perceciona 0 mundo, esta estreitamente ligada a nossa
histdria e aquilo que efetivamente somos e como funcionamos.

De acordo com Vaz Serra (2007), a personalidade, € sem margens para dividas um
fator que interfere na forma como nos avaliamos e lidamos com o stresse. Por sua vez, a
autoestima, o neuroticismo, o locus de controlo, séo fatores que podem induzir a um aumento
ou a uma diminuicdo da vulnerabilidade. Alegadamente a inflexibilidade de um sujeito
aumenta a vulnerabilidade, acabando por certa forma diminuir as hipoteses deste para debater-
se com uma situacéo.

Ja as variaveis otimismo e extroversdo, apresentam tracos que atenuam a
vulnerabilidade, assim como, o locus de controlo interno, permitindo desta forma uma maior
capacidade de controlo, ao invés de um elevado neuroticismo, de uma baixa autoestima e da
hostilidade. As estratégias de coping que utilizamos e de que dispomos e as redes sociais e 0s

recursos de apoio, influenciam também a vulnerabilidade, tal como afirma Vaz Serra (2007).

2.5. Fatores Organizacionais

Os fatores organizacionais de stresse tém sido muito explorados com a finalidade de
identificar as suas causas, na organizacao, e na relacdo destas com a saude e a produtividade
em geral do trabalhador. Diversos tém sido também o0s autores que arriscam categorizar 0s
distintos fatores organizacionais de forma genérica para os tentar compreender e abordar.
(Cooper & Marshall, 1982; Fontana, 1991; Franca & Rodrigues, 2009; Ramos, 2001; Rossi,
1994; SeWard, 1997; Theorell, 2006; VVaz Serra, 2002, 2005, 2007).

Independentemente dos fatores, ndo podemos deixar de mencionar a existéncia do

sujeito enquanto ser humano, com carateristicas especificas, numa determinada organizacgdo a
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realizar determinada tarefa, estas variaveis ndo sendo mutuamente exclusivas, sdo diferentes
dominios que se interrelacionam.

A classificacdo das fontes de stresse que selecionamos foi: (a) condices fisicas de
trabalho; (b) papel na organizacdo; (c) carreira profissional; (d) estrutura e clima
organizacional; (e) relacionamento interpessoal; (f) fatores extrinsecos ao trabalho; (g)
caracteristicas do trabalho (sobrecarga de trabalho e subcarga de trabalho); (8) autonomia de
decisdo; (h) trabalho por turnos; (i) clima da organizacdo; (j) fatores de stresse inerentes a
expatriacao; (k) Desemprego.

No que diz respeito as condicdes fisicas do trabalho, pertencem aqui fatores como a
intensidade de iluminacdo, a vibragdo produzida por méaquinas, o ruido, a ventilagdo, a
temperatura demasiado alta ou baixa, o grau de humidade e outros mais (Link Lennon &
Dohrenwend, 1998; Ramos, 2001; SeWard, 1997; Sutherland & Cooper, 1990).

O papel na organizacdo, diz respeito a determinado padrdo comportamental,
esperado por grupos formais estabelecidos dentro da organizacdo e que estabelecem o
funcionamento da mesma. Cada grupo, dentro da organizacdo deverad saber formalmente e
informalmente o seu papel (Vaz Serra 2007). A ambiguidade do papel, surge por vezes,
quando o papel ndo é claramente definido de forma objetiva, induzindo o sujeito a expetativas
e responsabilidades ambiguas face ao seu papel, podendo o levar até a sobreposicdo de
competéncias com outras pessoas (Ramos, 2001).

Esta varidvel encontra-se associada a um distanciamento face a atividade
profissional, a insatisfacdo profissional, com o aumento do absentismo e abandono do
trabalho (Vaz Serra, 2005). Muitas vezes esta variavel da origem a outra variavel, o conflito
de papéis, que diz respeito ao momento que o individuo é confrontado com expetativas
divergentes acerca do seu papel. Este conflito promove o chamado stresse moral, criando
humor depressivo e desmotivacdo face ao papel a realizar. Mas segundo Vaz Serra (2007),
existem outros tipos de conflitos: o conflito com o desempenho de papel surge quando as
expetativas formuladas a um individuo na sua profissdo, colidem com as expetativas que Ihe
sdo colocadas fora dela e com os outros papéis; o conflito relacionado com a pessoa, quando
esta é solicitada a efetuar determinadas a¢fes que entram em conflito com os seus valores
morais; o conflito entre empregado e utente que ocorre quando a um individuo sdo criadas
exigéncias que sdo contrarias as expetativas dos clientes com quem tem de lidar; o conflito

intrapessoal pode surgir quando ao mesmo individuo sdo solicitadas tarefas incompativeis.
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A carreira profissional € uma sucessao de experiéncias de trabalho, que acompanha o
ciclo de vida do sujeito. Existem fatores especificos de stresse que podem surgir numa
carreira, nomeadamente, a inseguranca sentida com a manutencdo do emprego a oposi¢ao as
ambicdes pessoais, a promocao para fungdes para 0s quais o individuo ndo esta preparado ou
ainda a uma nao promocao, que se considera justa. Estas situacdes, podem levar a insatisfacdo
e desinteresse pelo trabalhador, a um mau relacionamento interpessoal e a absentismo. A
mudanca profissional ndo s6 de uma para outra empresa como igualmente a situacdes
relativas a necessidade de adaptacdo aos desenvolvimentos cientificos e tecnoldgicos pode ser
outro fator de stresse dentro de uma carreira (Vaz Serra, 2005).

De acordo com Hartley (1995), na estrutura e clima organizacional existem quatro
situacBes promotoras de stresse que podem afetar a salde mental e fisica do trabalhador que
Vém a ser a incerteza, os avangos tecnologicos, a distribuicdo do trabalho e o desemprego. A
organizagdo implica a existéncia de um sistema organizacional, que diz respeito a rede de
relacbes e a sua mobilidade para alcancar a atividade. Esta estrutura subentende valores, que
séo referéncia a determinado comportamento, a cultura organizacional (Ramos, 2001).

O trabalho em equipa é fundamental, tal como, a cumplicidade e a supervisdo séo
importantes para a prevencdo do stresse. A distribuicdo do trabalho e a forma como este é
realizado € uma fonte relevante de stresse. A questdo incide sobre o facto de quando estes
acontecimentos apresentam falhas na comunicagdo e no comportamento, convertendo-se elas
mesmas em fontes de stresse (Vaz Serra, 2007).

Ao nivel do relacionamento interpessoal, € constatado que as boas relagcdes
interpessoais, dentro e fora da instituicdo, promovem o bem-estar do sujeito, para uma maior
produtividade a nivel da organizacdo. O relacionamento entre os diferentes individuos de uma
instituicdo (a relagdo com os supervisores e o estilo de liderangca na empresa) € um dos fatores
com maior influéncia a nivel do stresse, podendo ser causa deste, ou ser fator moderador e
protetor do impacto do stresse nos individuos. Conclui-se que uma deficiente comunicacéo
entre sujeitos de uma organizacdo pode demonstrar-se desgastante e diminuir o grau de
satisfacdo com o emprego, a motivacdo para o trabalho e a propria execucao (Sauter et al.,
1990; Vaz Serra, 2007).

De acordo com Peeters e colaboradores (2005), e Youngcourt e Huffman, (2005), os
fatores extrinsecos ao trabalho sdo fatores intervenientes no stresse do trabalho e na
manifestacdo das suas consequéncias, tanto na vida do sujeito, como da organizacdo. O

trabalho e a familia, sdo dois marcos fundamentais na vida dos sujeitos, estando estas

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Faculdade de Psicologia
33



Bruno Miguel Duarte Guedes — Stresse em Expatriados — Transpor as Fronteiras de Si —

interligadas e articulando-se. Aparentemente, esta influéncia apesar de reciproca, ndo possui a
mesma intensidade nos dois sentidos, sendo mais usual o trabalho influenciar a familia,
particularmente nas experiéncias negativas.

Outro fator extrinseco ao trabalho, sdo os acontecimentos importantes de vida. No
decorrer da vida todas as pessoas sdo marcadas por acontecimentos, com menor ou maior
intensidade, que mudam o curso normal da estabilidade da vida e impde uma nova fase de
adaptacéo do sujeito.

Holmes e Rahe (1967), elaboraram uma lista de acontecimentos marcantes da vida,
através da escala de auto-observacdo e registo de experiéncias significantes (The Social
Readjustment Rating Scale). Sdo momentos que causam naturais experiéncias de stresse e que
se a0 manterem podem contribuir para a surgimento de doengas, particularmente, doencas
cardiovasculares e depresséo.

No que diz respeito as carateristicas do trabalho, existem carateristicas intrinsecas a
estrutura da organizagdo e ao seu conteudo particular. Destas carateristicas varias, Sdo comuns
a diversos trabalhos e estudadas como possiveis fontes de stresse. Por sua vez outras sao
inerentes e singulares a algumas atividades, como por exemplo, a atividade de expatriado.

E de destacar que para Hackman e Oldman (1980), e Vaz Serra (2005), para 0s
individuos se sentirem motivados e satisfeitos com o trabalho, devera existir um compromisso
na criacdo de varias condicbes psicologicas, nomeadamente, o sentido de responsabilidade
que permite alguma autonomia através do exercicio da atividade; sentir que o trabalho é
significante e que permite ao sujeito identificar-se com as funcdes e confiar que o seu trabalho
marca a diferenca; e por altimo, ter feedback do seu desempenho, dos colegas e instituicéo.

De acordo com Vaz Serra (2005), ainda existem outras variaveis relacionadas com as
carateristicas do trabalho que devem ser consideradas.

A sobrecarga de trabalho existe, na realidade, quando as funcdes desempenhadas
pelo sujeito excedem a capacidade percebida de responder corretamente as suas exigéncias,
sujeitando o individuo a alargar as horas de servico para além do horario, destituindo o
mesmo da convivéncia familiar e/ou social, assim como uma progressiva perda de
competéncias e de aprendizagens, originando stresse no individuo (Peeters, et al., 2005; Vaz
Serra, 2002).

Salientamos que os autores Vaz Serra (2005), e Theorell (2006), referem ser de
extrema importancia para a satde do sujeito ter autonomia de decisdo sobre a situagdo que

estd a vivenciar. Se por alguma razdo, isto ndo ocorrer, poder-se-a ficar mais vulneravel a
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humilhagbes suscetiveis de lhe causarem psicofisiologicas. Por sua vez, Theorell (2006),
defende que para uma maioria dos sujeitos, 0s momentos em que se veem obrigados a tomar
uma decisdo, sentem ansiedade.

Hepburn, Loughling e Barling (1997), destacam que da multipla investigacdo que
tem vindo a ser feita, vai ao encontro de determinar quais sdo as ocorréncias no trabalho que
sdo mais responsaveis pela inducédo de stresse e Doenga Cardiaca Coronéria (DCC).

Posteriormente, estes autores averiguaram que existem trés varidveis importantes,
nomeadamente, a exigéncia do trabalho, a autonomia de decisdo e a satisfacdo com o
emprego.

Em certas empresas é necessario trabalhar por turnos. Segundo Ross e Altmeier
(1994), e SeWard (1997), ¢é reconhecido que 20 por cento da forca de trabalho dos paises
industrializados esta compreendida em trabalhos por turnos. E sabido que o trabalho por
turnos é um fator de stresse, que pode complicar a vida dos sujeitos em variados niveis e
dominios (Vaz Serra, 2007).

A condigéo de trabalhar por turnos, da origem a dificuldades a nivel social, familiar,
conjugal e de saude. No que diz respeito ao nivel social, causa dificuldades no convivio
social; no seio familiar, dificulta a educdo e a supervisdo aos filhos; por sua vez, a nivel
conjugal existe a necessidade de ocorrerem ajustamentos entre 0s casais, evitando assim
problemas de comunicacdo e sexuais; por ultimo, ao nivel da suade, existe a dificuldade em
equilibrar os horarios a nivel bioldgico.

Relativamente ao nivel das organizacdes Pisarski e colaboradores (2002), Ramos
(2001), SeWard (1997), Vaz serra (2002, 2007), salientam que o trabalhar por turnos esta
associado aos acidentes de trabalho, a produtividade, ao absentismo e ao bem-estar do
trabalhador.

Como ultima fonte de stresse surge-nos o desemprego. Segundo Sutherland e Cooper
(1990), as consequéncias que o desemprego traz ao sujeito variam de acordo com a idade e
com o estado da carreira em que a pessoa se encontrava. O desemprego revela-se como um
infortdnio que aparece na vida do sujeito. Este tem de se confrontar com uma diminuicdo dos
seus rendimentos, a alteracdes de estatuto social, a modifica¢bes do relacionamento com os
outros, e ainda a um sentimento de fracasso, de isolamento e de perda de sentido de vida. Os
seus efeitos sdo mais evidentes, em individuos jovens ou de meia-idade. Segundo Vitor
Henriques (1998), os individuos de meia-idade tem niveis de stresse mais elevados, pois as

probabilidades de serem aceites num novo emprego Sa0 mais escassas.
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E de ressalvar que o desemprego aumenta os indices de morbilidade por doenca
fisica, tais como, aumento de fatores de risco bioldgico, com a diminui¢do da funcdo do
sistema imunitario; aumento do impacto negativo sobre o bem-estar do individuo (Kasl,
Rodriguez & Lasch 1998).

2.6. Consequéncias do Stresse

As situacOes de stresse, aquando prolongadas, intensa e/ou frequentemente,
despertam modificacGes no funcionamento fisiolégico do sujeito, que poderdo influenciar e
predispor o sujeito para a doenca.

E de salientar que o interesse nos fatores psicoldgicos demonstrou-se de tal forma
importante num explicito nimero de doencas, que isso estd presente no atual Diagnostic and
Statistical Manual of Mental Disorders of de American Psychiatric Association (D.S.M.-1V,
1996), dai este classifica-los como «outros fatores que podem ter foco de atencdo médica», e
ndo como doengas psicossomaticas.

Segundo 0 D.S.M.-1V, sdo definidas como:

“A - A presenca de um estado fisico geral; B - Fatores psicol6gicos que
afetam negativamente o estado fisico de uma das seguintes formas: (1) Fatores
psicolégicos influenciaram a evolugdo do estado fisico geral, 0 que é evidenciado
por uma associacdo temporal entre os Fatores psicol6gicos e o aparecimento,
exacerbacdo ou atraso na recuperacdo do estado fisico geral; (2) Os Fatores
psicolégicos interferem com o tratamento do estado fisico geral; (3) Os Fatores
psicol6gicos representam para o sujeito riscos adicionais de salde; e por ultimo, (4)
Respostas fisiolégicas relacionadas com o stresse, precipitam ou exacerbam
sintomas do estado fisico geral (...)” (p.696).

Devido a que o stresse ¢ um fendmeno multidimensional, todas as doencas, contém
diversos graus de natureza «psicossomatica».

Uma exposicdo a experiéncia de stresse pode desencadear e aumentar a
«vulnerabilidade» a doenca de duas maneiras: a forma direta, consequente das alteracdes
fisiologicas que o stresse produz no organismo, e; a forma indireta, onde a conduta adotada
pelo sujeito e alguma estratégia de coping utilizada condiciona o aparecimento da doenca.

De facto, é de salientar, que além destes comportamentos aumentarem a
probabilidade do surgimento de uma doenca fisica, estes por sua vez podem também torna-se
um profundo problema que suscitam a probabilidade de virem a ocorrer acidentes de trabalho,
0 que se traduz para a organizacao em custos acrescidos.

As consequéncias do stresse, inevitavelmente, passam pelo desajustamento

conjugal/divorcio que em qualquer instancia podem surgir, através de niveis de stresse
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desajustados. Estas alteracdes séo oriundas das mudancgas de trabalho e estrutura familiar do
ualtimo século, originando mais conflitos entre a vida pessoal e a vida laboral (Vaz Serra,
2005, 2007).

Complementando o referido anteriormente, Kah, Wolfe, Quinn, Snok e Rosenthal
(1964), Greenhans e Bentell (1985, citado por Peeters et al., 2005), Youngcourt e Huffman
(2005), descrevem o conflito entre trabalho — casa, sobre o prisma de um conflito inter regras,
que sucede devido a pressdo exercida pelas regras incompativeis da familia e do trabalho, pois
a participacdo numa delas podera anular automaticamente a outra. Diante deste panorama 0s
autores, revelam que se trata de uma definicdo bidirecional podendo ser o trabalho a interferir
em casa Ou Vvice-versa.

Por sua vez, Peeters e colaboradores (2005), observaram que as obrigacOes
profissionais levam a existéncia do conflito trabalho — casa e previsivelmente ao aumento dos
niveis de stresse, no entanto, ndo conseguiram verificar de forma significativa o contrario, isto
é, as obrigacdes de casa influenciarem o conflito casa — trabalho. Nesta investigacdo a

presenca da variavel ter filhos ou ndo, influencia o conflito.

2.7. Consequéncias Organizacionais

Como constamos, o stresse, particularmente, o stresse profissional influencia a satde
do sujeito, dos familiares e consequentemente das organizacdes. O clima organizacional
saudavel, correlaciona-se a vitalidade, harmonia e capacidade produtiva. Como € 6bvio, este
conceito esta associado a um contexto social e econémico onde a organizacao esta inserida.

De acordo com Quick e colaboradores (1997) e Ramos (2001), para que haja um
clima organizacional saudavel tem que existir uma adaptacdo e coeréncia nas dimensdes
internas, assim como consisténcia e conformidade na relacdo com o meio. Assim, para serem
eficazes existem trés aspetos essenciais: adaptabilidade que consiste na capacidade
organizacional de mudanca e de ajustamento ao longo do tempo, o que implica ajustamento
interno e externo; flexibilidade que é a capacidade de resposta pronta e ajustada as exigéncias
internas e externas. Esta intimamente ligada a dimensao anterior; e por ultimo, produtividade
que € a quantidade de produtos e servicos fornecidos pela organizacéo.

Quando existem desajustamentos internos e externos, surge o stresse profissional,
que tem como efeitos negativos, o aparecimento de custos diretos e indiretos para a

organizacdo. Nos custos diretos encontra-se o absentismo e a assiduidade, as saidas
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voluntérias e involuntarias da empresa (turnover), as greves, 0s acidentes de trabalho, os
custos de salde e as compensacdes e indemnizacdes. No que diz respeito aos custos indiretos,
temos a perda de vitalidade, as dificuldades de comunicacdo e articulacdo, o trabalho
desestruturado das equipas que condicionam por vezes, as tomadas de decisdo erradas e a
perda de oportunidades.

Concluindo-se assim, que o clima organizacional saudavel tem que ser continuo e

dindmico, garantido o equilibrio e um excelente funcionamento.
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Capitulo 3 — Satisfagdo no Trabalho

3.1. Definicio do Conceito de Satisfacéo no Trabalho

Segundo Green (2000), para encararem o0s desafios de forma efetiva e eficaz, as
organizacdes devem fixar os seus talentos. Por sua vez, Wood (1976), assegura que a saude
«das organizacdes» depende da satisfacdo que os trabalhadores retiram do seu trabalho.

Posteriormente, Cranny e colaboradores (1992), constatam que mais de 5.000 artigos
cientificos relevantes referenciaram, o tema «satisfacdo no trabalho» durante o século XX,
baseando-se no estudo pioneiro de Hoppock em 1935.

A titulo de exemplo, os sectores como a administragdo central e regional, a salde, a
industria, a prestacao de servicos, a distribuicdo, foram objeto de estudos relativos a satisfacéo
no trabalho.

Segundo Lima e colaboradores (1994), o conceito de satisfacdo no trabalho tem sido
contextualizado de modos divergentes, ora como uma atitude, ora como um sentimento. No
entanto, existem autores que afirmam que a satisfacdo € um estado emocional, como emocdes
ou respostas afetivas.

Para Robbins (1998), numa organizacdo «um grupo de funcionarios» satisfeitos,
colabora para o aumento dos niveis de produtividade, diminuindo desta forma a saida de
funcionarios exemplares, contribuindo positivamente para a reducdo do absentismo e de
incidentes negativos oriundos de comportamentos destrutivos. Desta forma, o autor evidencia
que ha uma verdadeira certeza da importancia da satisfacdo no trabalho.

Por outro lado, Spector (1997), afirma que um grupo de trabalho insatisfeito,
evidéncia uma tendéncia contra produtiva, ou de aversdo no local de trabalho. E de salientar
que por outro lado, Spector (1997), indica que a satisfacdo no trabalho tem um papel ativo
como efeito redutor na diminuicdo dos problemas relacionados com a salde e 0s seus custos
inerentes. O facto de as pessoas se sentirem satisfeitas no seu local de trabalho beneficia a
sociedade.

Feinstein e colaboradores (2001), chamam-nos atencdo para o facto de nas
organizagBes ndo existir, por parte da entidade empregadora um conhecimento efetivo, sobre
como poder satisfazer os seus empregados, assim como, o nivel de satisfacdo destes influéncia
a intencdo de ficarem ou sairem da organizacdo. Os autores salientam ainda ser da

conveniéncia das organizacdes manter os seus ativos de forma a reduzir a rotatividade. Em
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suma, devido a este desconhecimento, as organizaces acabam por alimentar mais situacoes
de desarmonia do que coesdo, contribuindo assim para a saida dos seus empregados.

Ferreira, Abreu, Neves e Caetano (1996, p.45), afirmam que “a satisfagdo no trabalho
traduz uma resposta emocional, afetiva e gratificante que resulta da situagdo de trabalho”. No
entanto, para Locke (1976), a satisfacdo no trabalho é um estado emocional positivo, que
advém do bem-estar intrinseco as atividades profissionais. Na perspetiva da Psicologia das
OrganizacOes “a satisfacdo pode influenciar o funcionamento das organizagdes e contribui
para incrementar a produtividade” (Alcobia, 2001, p.282), podendo influenciar uma série de
comportamentos tdo distintos, tais como, o turnover, o absentismo, o evitamento psicolégico
e a mudanca interna, todos eles responsabilizaveis por efeitos bastante graves na estabilidade
da organizacgéo e na sua capacidade de sobrevivéncia.

De acordo com Lima e colaboradores (1994, p. 101), apés a crise do taylorismo, e
com a crescente importancia do fator humano nas organizacbes, o termo satisfacdo no
trabalho, comecou a ser alvo de atencdo por parte de gestores, tedricos e investigadores. Os
meus autores salientam que, “a partir de entdo esta variavel tem sido considerada muito
importante porque, explicita ou implicitamente, é associada simultaneamente a produtividade
da empresa e a realizacdo pessoal dos empregados apesar de nenhuma destas relagdes causais
estar provada empiricamente”.

Relativamente a Locke (1969), este descreve o conceito de satisfagdo no trabalho
como consequéncia da avaliagdo feita por parte do individuo, sobre o seu trabalho ou a
realizacdo dos seus valores por meio dessa atividade, sendo uma emocdo positiva de
satisfacdo. No entanto, Locke, distingue necessidades de valores, onde as necessidades
reportam-se a sobrevivéncia e ao bem-estar do sujeito, sendo essas inerentes e usuais a todos,
e os valores diferem de sujeito para sujeito, indo desta forma ao encontro daquilo que o
sujeito deseja ou subentende como benéfico (Locke, 1969, 1976).

Locke (1969, 1976), define a satisfacdo no trabalho como um estado emocional,
devido a emocdo ser proveniente da avaliacdo dos valores do sujeito, e por tratar-se de um
estado emocional, a satisfacdo tem dois fendmenos: o de sofrimento, desprazer (insatisfacdo)
e o de alegria (satisfacéo).

De facto, embora Locke (1969, 1976), referir que a satisfacdo no trabalho é um
fendmeno pessoal, salienta que os fatores causais podem ser classificados em dois grandes
grupos: eventos e condigdes do trabalho, tais como, trabalho propriamente dito, pagamento,

promog&o, reconhecimento, condi¢cdes de trabalho, ambiente de trabalho; e agentes do
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trabalho, assim como, colegas e subordinados, supervisores, empresa/organizagéo,
mencionando que os fatores causais devem ser analisados nas suas inter-relagoes.

Desta forma, Locke (1976) salienta que a satisfacdo no trabalho pode originar
consequéncias tanto para 0s sujeitos como para a organizagGes, nomeadamente a nivel dos
aspetos comportamentais e da salde fisica e mental dos trabalhadores.

Relativamente a Harris (1989), este autor defende a satisfagéo no trabalho como uma
sensacdo proveniente da situacdo total do trabalho. Por sua vez, Fraser (1996), descreve a
satisfacdo no trabalho como uma condicdo individual, subjetiva, e dinamica, pois esta
encontra-se constantemente modificavel por circunstancias intrinsecas e extrinsecas do
trabalho e do trabalhador.

De facto Begley e Czajka (1993), Elovainio e colaboradores (2000) Henne e Locke
(1985), Locke (1969, 1976, 1984), O’Driscoll e Beehr (2000), Wright e Cropanzano (2000) e
Zalewska (1999), concordam que satisfacdo e insatisfacdo no trabalho fazem parte de um
mesmo fendmeno, ndo sendo desassociados. Por sua vez, Martinez (2002, p.17) aponta para
esta concecdo e considera que a satisfacdo e a insatisfacdo, estdo em um continuo, em que a
satisfacdo encontra-se em um extremo e a insatisfacio em outro, “ndo dando suporte a
concecdo de dois continuos unipolares independentes (um pertencendo a satisfacao e outro, a
insatisfacdo) .

No entanto, algumas definicdes sobre o conceito de satisfacdo no trabalho mostram
ser diferentes entre si. Diversos autores defendem a satisfacdo no trabalho, como um estado
emocional, um sentimento, conforme salientado anteriormente (Begley & Czajka, 1993;
Elovainio et al., 2000; Fraser, 1996; Harris, 1989; Henne & Locke, 1985; Locke, 1969, 1976;
O’Driscoll & Beehr, 2000; Wright & Cropanzano, 2000). Por outro lado, existem alguns
autores, tais como Rego (2001), e Robbins (2002), que encaram a satisfacdo no trabalho como
uma atitude.

De facto para Rego (2001), a forma como € tratado o trabalhador a nivel de respeito e
equidade esta relacionada com a satisfacdo no trabalho. Por sua vez, Robbins (2002, p.74),
descreve a satisfagdo no trabalho “como a atitude geral de uma pessoa em relacéo ao trabalho
que realiza”. Desta forma, Robbins (2002), pondera que o «homem» possui uma reacéo ativa
as condicOes de trabalho que ndo o satisfazem, ponderando atitudes de mudanca. Esta noc¢édo
encara a insatisfacdo e a satisfacdo no trabalho como dois fendmenos diferentes, onde a
insatisfacdo esta associada aos fatores que determinam o trabalho, tais como as recompensas e

o tipo de chefia e 0 ambiente, sendo esta no¢do baseada na teoria de Hezberg de 1971.
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De acordo com Bergamini e Beraldo (1988), as vérias definicbes existentes sobre o
conceito de satisfagdo no trabalho, além da concecdo abordada, s6 tém uma mais-valia se
encaradas as divergéncias pessoais provenientes das variaveis inatas em interacdo com as
experiéncias vividas.

Segundo Harris (1989), a satisfacdo no trabalho é condicionada pela capacidade
encarar diversas situacdes, ou seja, a satisfacdo é na realidade um processo dinamico, onde
incluem-se variadas situagdes tais como, as situagdes de trabalho, necessidades e motivagoes,
caracteristicas de personalidade e as expetativas (Bussing et al., 1999). E de destacar ento,
que somente uma area de estudo ndo pode circunscrever toda a complexidade deste conceito,
e por isso, é visivel que este é referido diversas vezes, tanto a nivel das areas sociais como da
saude.

E de salientar que estas duas areas, apesar de distintas, partem no entanto de um
pressuposto em comum, de que, para a analise dos determinantes da satisfacdo no trabalho,
ser realizada, existem duas componentes que devem ser consideradas: por um lado, a
componente cognitiva (a racionalidade do individuo sobre o trabalho) e a componente
emocional (refere-se ao sentimento de como a pessoa se sente no trabalho), conforme Locke
(1969, 1976). E de referir, que esta analise estd em conformidade com a definicdo de
satisfacdo no trabalho como um estado emocional (Begley & Czajka, 1993; Elovainio et al.,
2000; Fraser, 1996; Harris, 1989; Henne & Locke, 1985; Locke, 1969, 1976; O’Driscoll &
Beehr, 2000; Wright & Cropanzano, 2000).

3.2. Causas e Consequéncias

A satisfacdo no trabalho é o resultado, da forma como 0s sujeitos percecionam um
variado numero de aspetos, que estdo indireta e diretamente relacionados com o trabalho
(dimens@es ou determinantes da satisfacdo no trabalho), e, por sua vez, influenciam, ou como
refere Spector (1997, p.55) apresentam “potenciais efeitos” sobre o desempenho profissional e
organizacional, os comportamentos pessoais, 0 bem-estar psicolégico e fisico, refletidos ao
nivel de algumas variaveis tais como, o absentismo, a rotatividade, 0 compromisso, que, por
sua vez, irdo influenciar a produtividade e, em Ultima analise, a competitividade de uma
organizacao.

Segundo Bauk (1985), a pouca ou inexistente falta de conhecimento acerca das

oportunidades de evolugdo e melhoria no trabalho, bem como a forma de como decorre a
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avaliagdo da «performance» profissional, sdo fatores encarados como dos mais stressantes e
relacionados com a insatisfacdo no trabalho. No entanto, existem outros fatores, tais como, a
interferéncia do trabalho na vida pessoal e a subcarga de trabalho.

Por sua vez, Sneed e Herman (1990), através de diversas pesquisas efetuadas aos
funcionarios do servico de alimentacdo de um hospital, conseguiram constatar a existéncia de
associagdes estatisticamente significativas entre satisfagdo no trabalho e a concessédo de uma
boa remuneragdo, bom relacionamento social no trabalho (envolvendo colegas e chefia),
perspetivas de crescimento profissional dentro da organizacgdo e carateristicas de trabalho.

J& Cavanagh (1992), identificou trés aspetos influenciadores da satisfagdo no
trabalho através das pesquisas iniciais que efetuou ao estudo de Locke e Gruneberg. Os trés
aspetos que identificou como influenciadores da satisfacdo no trabalho sdo: as diferencas no
trabalho, as diferencas de personalidade e as diferencas nos valores atribuidos ao trabalho.

De acordo com Spector (1977), a satisfacdo no trabalho pode ser percebida, como a
solugdo que é dada a um conjunto de fatores percecionados pelos funcionarios em funcéo do
seu ajustamento as suas expectativas. Desta forma as razdes que levam a satisfacdo no
trabalho podem ser dissociadas em dois grupos diferentes: 1) causas derivadas de fatores
associados ao individuo — causas pessoais; e, 1) causas derivadas de fatores do ambiente de
trabalho — causas organizacionais.

Desta forma, um individuo encontrar-se satisfeito ou ndo em relacdo ao trabalho
recai em consequéncias variadas, sejam elas a nivel profissional ou pessoal, no entanto estas,
afetam diretamente o comportamento, o bem-estar e a satde do trabalhador. Esta afirmacédo é
baseada no modelo das consequéncias da insatisfacdo no trabalho proposto por Henne e
Locke (1985), em que a insatisfacdo no trabalho pode gerar consequéncias na vida pessoal, na
salde fisica e mental de um individuo.

E de destacar que a fim de se compreender, se a satisfacdo no trabalho ao nivel dos
trabalhadores, tém ou ndo realmente influéncia na sua produtividade, a criacdo de artigos
cientificos nesta area tem sido muito numerosa. Visivelmente a resposta tem vindo a
demonstrar-se como sendo positiva, uma vez que € de senso unanime concluir que os sujeitos
satisfeitos com a sua atividade, mostram-se mais dedicados, tem desempenhos mais elevados
e demonstram ter atitudes e comportamentos mais pro-ativos, ou por outras palavras, sdo mais
produtivos. No entanto, é de salientar, que as conclusfes ndo tém sido claras e vincadamente
indicadoras de que assim &, razdo pela qual leva Spector (1997, p.55) a optar pela expressao

“potenciais efeitos da satisfagdo no trabalho”.
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De acordo com Rahman e Sem (1987), os primeiros estudos acerca da satisfacdo e
insatisfacdo no trabalho e as suas consequéncias ao nivel da salde e do bem-estar do
trabalhador, deram origem a suspeitas, de que a insatisfagdo no trabalho pode estar associada
ao stresse profissional. Os autores (Bussing et al., 1999; Martinez, 2002; Rahman & Sem,
1987; Rego, 2001) chegaram a conclusdo de que o absentismo € menor em trabalhadores, que
tém uma maior satisfacdo no trabalho. Contudo os mesmos autores, indicaram ainda, que a
satisfacdo no trabalho tem uma enorme interferéncia na determinacéo dos niveis de stresse e
na qualidade de vida do trabalhador. Na realidade o trabalho, possui fatores de insatisfagéo e
de stresse, e frequentemente torna-se numa verdadeira prisdo devido as mas condi¢des em que
é realizado (Locke, 1976; Rocha, 1996; Zalewska, 1999a, 1999b), podendo desta forma, ter a

capacidade de afetar especialmente, as relacdes socio familiares (Locke, 1976).

3.3. Teorias e Modelos sobre a Satisfagdo no Trabalho

Segundo Steuer (1989) o primeiro estudo realizado acerca da satisfagdo no trabalho
data de 1920. E por demais evidente constatar a existéncia de discordancias teoricas e
cientificas ao nivel das relagbes causais entre conceitos, assim como com os fatores que
determinam a satisfacdo no trabalho. E de salientar que de acordo com Lima e colaboradores
(1994), esta situacdo € originada pela caréncia de modelos teoricos sélidos nesta area.

O modelo sugerido por estes autores, possibilitou reunir as varias posicdes existentes
sobre as determinantes da satisfacdo no trabalho em trés grupos: variaveis de interacdo social,
variaveis situacionais e variaveis individuais.

Nos modelos situacionais, Lima e colaboradores (1994), demonstraram a satisfacao
no trabalho ao nivel das caracteristicas da propria situacdo de trabalho. Desta forma, estes
modelos pretenderam de alguma forma, explicar a satisfacdo no trabalho e 0 modo, de como
se poderia aumentar os niveis de satisfacdo através das particularidades do trabalho.

De facto, os estudos que foram realizados ao nivel das caracteristicas do trabalho
pretenderam, criar uma relacdo entre as mesmas e o nivel de satisfacdo vivenciado pelos
trabalhadores. As varidveis explicativas mais usadas, estdo interligadas com a analise das
funcbes que cada trabalhador desempenha, as quais pertencem as dimensdes da organizacao
do trabalho, particularmente, a autonomia, a identidade, a variedade, o significado e o

feedback que, caso existam, irdo provocar o sentimento de satisfagéo.
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E de destacar, que esta questdo foi inicialmente estudada de uma forma aprofundada
por Herzberg e colaboradores (1959, p. 6) com a sua teoria bifatorial - fatores motivacionais e
fatores higiénicos, no momento em que apresentaram a classica questio “O que é que o
trabalhador espera do seu trabalho?”. Ou seja, por outras palavras, que tipo de expetativas tem
0 trabalhador relativamente ao que pode aguardar do seu trabalho, envolvendo todos os
aspetos que com o0 mesmo se relacionam.

Segundo Cémara e colaboradores (1997), a teoria de Herzberg, surge da continuagéo
da teoria de Maslow e resume-se nomeadamente, na classificagéo bifatorial de determinados
aspetos relacionados com o trabalho. Séo eles os fatores higiénicos (a seguranga no emprego,
0 estatuto, a remuneracéo, a vida pessoal, as relagdes com os subordinados, as relacbes com
0s colegas, as condicOes de trabalho, as relacbes com os superiores e a politica geral da
empresa). No respeitante aos fatores motivacionais (o crescimento profissional, a
responsabilidade, o trabalho em si, o reconhecimento e a realizagdo profissional), sendo que
0s primeiros tém a ver com o contexto de trabalho e os segundos tém a ver com o conteudo do
trabalho.

Contudo, de acordo com Ferreira e colaboradores (2001), a teoria concebida por
Herzberg teve como principal objetivo perceber o que realmente os individuos procuram na
situacdo de trabalho, mencionando que os fatores intrinsecos sdo realmente os motivadores,
tendo comparacdo com as necessidades mais elevadas da piramide de Maslow, dando assim
origem de uma forma duradora a satisfacdo, e colaborando desta maneira para o
desenvolvimento do seu nivel de satisfacdo no trabalho, quando percecionados de uma forma
positiva pelos individuos; por outo lado, quando percecionados de forma negativa, provocam
auséncia de satisfacdo. Quanto aos fatores intitulados como extrinsecos - alusivos ao contexto
de trabalho e como tal periféricos ao mesmo, quando estes subsistem em grau elevado apenas
evitam a insatisfacdo e a sua precaridade é fator gerador de insatisfacéo.

No entanto, Locke (1969, 1976) anuncia a existéncia de falhas na teoria de Herzberg,
pois esta encara a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho como dois fendmenos distintos, ndo
apontando as diferencas individuais de percec¢do da satisfacdo no trabalho. Locke justifica esta
falha afirmando que os valores sdo pessoais, sendo emocionais 0s principais determinantes no
trabalho.

Por sua vez, Hackman e Oldham (1975), posteriormente anunciaram um modelo,
com o intuito de determinar o contetdo do trabalho e o seu efetivo potencial motivador,

esquematizado na figura 1 (Anexo 1). E de salientar que estes autores sustentaram a existéncia
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de formas ideais de organizagdo do trabalho, que seriam aquelas que teriam uma maior
diversidade, autonomia, identidade, significado e feedback, as quais, uma vez postas em
prética, determinariam o aumento da satisfacdo. E de salientar, que esta abordagem teve
origem na teoria bifatorial de Herzberg e posteriormente foi reformulada por Hackman e
Oldham (1980), avaliou “o conteudo do trabalho através do potencial motivador do trabalho”
(Lima et al., 1994, p. 103).

De facto, 0 modelo proposto por Hackman e Oldham (1980), assenta no propdsito de
que na eventualidade de uma intercessdo sobre as caracteristicas do trabalho e do seu
contelido, esta tera, um impacto na satisfacdo tanto ou quanto maior, for a necessidade de
desenvolvimento apresentada pelo individuo. E de destacar, que este modelo possibilita assim
uma analise da interacdo entre as caracteristicas do trabalho com as divergéncias pessoais e
respetivos resultados, tanto ao nivel da propria produtividade como satisfacao.

Conclui-se deste modo, que o0 modelo das caracteristicas do trabalho de Hackman e
Oldham (1980), indica que a satisfacdo no trabalho é dependente, em parte, das dimensdes
referidas designadamente, a autonomia, o feedback, o significado, a identidade, e a variedade.

E de referir no entanto, que estas cinco dimensdes sio responsaveis de algum modo,
por trés estados psicoldgicos criticos que, uma vez presentes estimulam nos individuos, uma
percecdo de autorrealizacdo no momento em que estes estdo a desempenhar bem as suas
atividades, o que se acaba por traduzir num sentimento de auto recompensa. Se por outro
lado, os individuos ndo apresentarem um bom desempenho, este sentimento acabara por nao
existir. No entanto, é de salientar que os individuos, com o desejo de obterem esta
recompensa interna, acabaram por procurar, uma forma de melhorar o seu desempenho.

Segundo Hackman, 1983, p.498), o desfecho desse processo expressa-se através de
“um ciclo positivo de auto percecdo da motivacdo no trabalho enriquecido pela, auto
producdo de recompensas”.

E de destacar, deste modo, que quanto maior for a presenca das cinco caracteristicas,
maior ird ser a satisfacdo no trabalho. Por outro lado, as circunstancias como o individuo
compreende o seu trabalho acabam por estabelecer o seu nivel de satisfacdo no trabalho,
transformando-se o delineamento do seu trabalho, de acordo com este modelo, um
determinante importante da satisfacdo no trabalho.

Por sua vez, Lima e colaboradores (1994) distinguem dois grupos de variaveis
individuais que ajudam a explicar a satisfacdo no trabalho: as caracteristicas individuais, no

que respeita aos aspetos motivacionais ou dos valores intrinsecos ao sujeito, bem como as
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caracteristicas demograficas dos trabalhadores. No que diz respeito as caracteristicas
demograficas pode referir-se: sexo, idade, antiguidade, categoria, habilitacbes académicas,
etc.

Por outro lado, Berkowitz, Fraser e Treasure (1987), e posteriormente (Almeida &
Figueiredo, 2002), em relacdo ao nivel hierarquico, sustentaram a ideia de que os
trabalhadores oriundos de um nivel hierarquico superior exibiam um nivel, de satisfacdo no
trabalho, mais elevado em analogia com os trabalhadores conferidos a um nivel hierarquico
inferior. A razdo que leva os autores, a sustentarem esta ideia, resume-se ao facto de que os
colaboradores de niveis hierarquicos superiores encontrar-se-iam mais propensos a querer
executar trabalhos mentalmente mais desafiantes do que os trabalhadores de niveis
hierarquicos inferiores.

No entanto, Brush e colaboradores (1987), através de pesquisas cientificas efetuadas,
realcaram, que existe entre a satisfacdo no trabalho e a idade, uma associacdo positiva, em,
pelo menos, um dos aspetos do trabalho. E de ressalvar que através de Almeida e Figueiredo
(2002), esta associacdo também foi comprovada, na medida em que concluiram que, de uma
forma geral, os sujeitos de escalGes etarios inferiores demonstravam um nivel de satisfacdo no
trabalho inferior, comparativamente ao que era apresentado por sujeitos de escaldes etarios
intermédios. Tal circunstancia remete-nos para as declaracbes proclamadas por Clark, e
colaboradores (1996), de que ha uma relacdo positiva entre a satisfacdo e a idade, ou seja,
qudo maior a idade do colaborador, maior a sua satisfagdo no trabalho. E de salientar ainda,
que Clark e colaboradores sustentaram ainda, a existéncia de niveis de satisfacdo no trabalho
mais elevados nos colaboradores com uma menor e uma maior antiguidade, subsistindo um
decréscimo dos niveis de satisfacdo nos sujeitos com uma antiguidade intermédia.

Relativamente as dimensbes habilitacdes literarias e sexo, numa investigacao
efetuada por Bilgic (1998), os elementos do sexo feminino com um nivel mais elevado de
habilitacdes encontravam-se mais insatisfeitas com o seu pacote remuneratorio e com o seu
ambiente de trabalho (condigdes de trabalho) do que os individuos do sexo masculino
(Lameira, 2002).

Contudo, de acordo com Clark (1998), os sujeitos com um nivel de habilitacdes
literdrias mais elevadas, encontram-se mais satisfeitos com o seu trabalho e preocupam-se
mais com a qualidade do seu desempenho no local de trabalho.

De igual forma, Cherrington (1989), e posteriormente Lameira (2002), referem que a

idade, as habilitacbes literdrias e o cargo desempenhado, tém alguma influéncia sobre a
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satisfacdo dos trabalhadores. De facto Spector (1997), igualmente menciona que o0s
colaboradores mais velhos encontram-se mais satisfeitos com o seu trabalho, pois exercem
trabalhos socialmente de maior prestigio, como também tém competéncias de nivel superior e
obtém melhores recompensas.

Os estudos de Zeitz em 1990 (citado por Spector, 1997), revelaram a existéncia de
uma relacéo curvilinea entre a idade e a satisfacdo no trabalho, que indica que os sujeitos mais
jovens inicialmente estdo satisfeitos com o seu trabalho, ainda que esta relacao baixe cedo nas
suas vidas e sO a partir dos 45 anos volte a aumentar. De acordo com Spector (1997),
cruzando estas variaveis com o sexo, € possivel constar que a magnitude da curva é mais
significativa nas mulheres. Para o autor, esta relagdo, tém a ver com o valor do trabalho e as
expectativas ao longo do tempo. Desta forma Spector (1997), pondera a existéncia desta
situacdo devido ao facto de os colaboradores mais velhos ndo esperarem tanto do seu trabalho,
acabando por aceitar mais facilmente a autoridade, encontrando-se, por isso, mais satisfeitos
com as suas chefias. Outro aspeto indicado pelo autor € o facto, de estes colaboradores terem
dedicado grande parte da sua vida no seu préprio trabalho, tém melhores e maiores beneficios,

regalias e condicdes de trabalho que os colaboradores mais jovens.
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Capitulo 4 — Expatriacao

4.1. Globalizacéo

Para Friedman (2005), a globalizacdo de certa forma, «tornou» o mundo plano,
suprimindo os obstaculos a crescente afirmacdo dos paises emergentes e MacGillivray (2006),
fala nas sucessivas fases de contracdo do globo que se tornou mais facil de «abragar na sua
totalidade».

Segundo a definicdo proposta pelo Fundo Monetério Internacional (FMI) a
globalizacdo é a crescente interdependéncia econdmica dos paises em todo o mundo, através
do volume e variedade crescentes das transagdes internacionais de bens e servicos e de fluxos
de capital. No mesmo a&mbito encontra-se a definicdo avancada pelo National Intelligence
Council dos Estados Unidos da America, em 2004 e citada por Rodrigues e Devezas (2007),
mencionando assim que a globalizagdo suscita a crescente interligacao refletida nos intensos
fluxos de informacéo, capital, bens, tecnologia, servigos e pessoas através do globo.

Para além da fundagdo de enormes areas economicas, a globalizacdo baseia-se na
complementaridade e interdependéncia que origina entre as diversas economias nacionais. De
acordo com a afirmacdo de Hamilton e Quinlan (2008), citados por The Economist (2008),
mais do que baixas remuneracdes a globalizacdo tem como objetivo, encontrar eficiéncias em
qualquer ponto de cadeias de fornecimento complexas. A criacdo desta rede de
interdependéncias, tem como principal consequéncia ao nivel das organizacGes dos paises
ricos, uma deslocalizam para paises de mao-de-obra barata da totalidade ou parte da sua
producdo industrial e, em certos casos, de servicos para se manterem competitivas. E de
salientar, no entanto que, em todos 0s casos, as organiza¢des optam por manter na sua mao o
que, de facto, lhes da o controlo do negécio a investigacdo e desenvolvimento de novos
produtos (1&D), as tecnologias proprietarias, o design e o marketing, a rede de distribuicédo e a
carteira de clientes.

De acordo com Camara (2008, 2011), todo este sistema de complementaridade tem
suscitado uma grande polémica nos paises que adotaram a iniciativa de deslocalizar (off
shoring). Relativamente, aos niveis de emprego nos paises mais desenvolvidos, a realidade é
que, a curto prazo, toda esta deslocalizacdo industrial provoca a destruicdo de postos de
trabalho menos qualificados, sendo estes deslocados para paises de Terceiro Mundo. A titulo

de exemplo, e segundo The Economist (2008), Portugal foi dos paises da Unido Europeia, 0
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mais afetado pela deslocalizag&o de unidades produtivas, que originou a extin¢do de 25% de
postos de trabalho no pais, entre 2003 e 2006.

No entanto € de destacar, que, quer se olhe para situacdes positivas da globalizag&o,
quer se olhe para os lados negativos da mesma, é inevitavel admitir que é um fenémeno
irreversivel e que vamos ter de aprender a conviver com ele. Alids como afirma Camara
(2008), que além da internacionalizacdo das empresas, a globalizacdo dos mercados
internacionais, amplificou exponencialmente os contactos entre individuos oriundos de
culturas diferentes, para estabelecer parcerias, encerrar negdcios e ainda confirmar a
distribuicdo de produtos em paises estrangeiros.

De acordo com Camara (2011), o aumento da interacdo entre culturas colocou a
necessidade ao nivel dos gestores, nomeadamente dos recursos humanos (RH), de dotar os
«quadros» das empresas envolvidas nestes contactos e negociacdes de competéncias
interculturais. O autor refere-se nomeadamente a dotar estes quadros, de competéncias ao
nivel da sensibilidade e conhecimentos, bem como, de capacidades para dirigir
relacionamentos com individuos de culturas diferentes, sabendo evitar as quebras de
protocolo, descodificando algumas atitudes e comportamentos aparentemente
incompreensiveis e, no geral, serem eficazes e bem-sucedidos na concretizacdo dos objetivos
de negocio, a que se tinham proposto. Segundo Brewster e colaboradores (2007), a afluéncia
de imigrantes dos Paises Africanos de Lingua Oficial Portuguesa (PALOP) e da Europa de
Leste remete-nos esta questdo no dia-a-dia e é imprescindivel saber como lidar com as
diferentes culturas, que atualmente existem nos nossos estaleiros de obras, lojas, escritorios e
fabricas. Para o autor esta diversidade, pode ter um impacto muito significativo nos negdcios

se for bem aproveitada.

4.2. A Expatriacao

Segundo Black e Gregersen (1999), a razdo pela qual a expatriagdo teve um
importante impacto na gestao de pessoas, esta relacionada com a generalizacao do seu intuito.
De acordo com os autores, conforme o fendmeno globalizacdo se aprofundou e a
internacionalizacdo tornou-se uma necessidade para muitas empresas ndo so se transformou o
modelo de gestdo, que desenvolveu-se para a transnacionalidade, como se comecou a olhar

para a expatriagdo como uma perspetiva cada vez, mais estratégica.
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Segundo Camara (2008), qualquer empresa com intencdo de se afirmar e expandir no
estrangeiro, tém na expatriagdo um caracter estratégico, pois é a qualidade dos seus gestores
que vai ditar o sucesso ou insucesso da internacionalizagéo.

De acordo com Camara (2008, 2011), a expatriacdo é caracterizada por ter as
seguintes particularidades: implica uma colocagcdo no estrangeiro por um periodo alargado,
tipicamente de trés anos, renovavel por periodos adicionais, se houver acordo entre ambas as
partes; conserva o vinculo laboral a empresa-mae embora, ndo ao cargo de origem; a relacdo
hierarquica, bem como a responsabilidade pelo pagamento de remuneracdo e regalias
transfere-se para a subsidiaria de destino; tem o direito a reintegracdo na empresa-mae, com
contagem da expatriagdo como tempo de servico e a colocacdo em cargo que seja compativel
com o seu perfil de competéncias.

Relativamente a Camara (2008), este refere que no momento atual, tornou-se
indispensavel colocar nas subsidiarias estrangeiras os melhores candidatos, para garantir o
sucesso nestes novos mercados, dos quais depende o desenvolvimento e a sobrevivéncia do
negocio da empresa-mée. Para o autor, a expatriagdo comegou a ser encarada como um
fendmeno, que permite num prazo relativamente curto, conseguir desenvolver quadros de alto
potencial, conferindo-lhes uma maior abertura de espirito e maturidade que dificilmente
obteriam na empresa-mde. Ou seja, desta forma, a expatriacdo passou a ser parte integrante do
plano de carreira.

No entanto € de salientar, que comecgou a existir uma preocupacdo em identificar e
recrutar «talento local», ndo s6 para garantir, a medio prazo, a administracdo das subsidiarias
de onde s@o provenientes, mas também para 0s expatriar para a casa-mae, durante periodos de
2 a 3 anos, nao s6 para se aculturarem, como ainda para contribuirem com uma visao
diferente e descomprometida, para o desenvolvimento do negocio global da transnacional.
Diante deste panorama, surge como consequéncia, a expatriacdo passar a ser adequadamente
preparada, tanto a nivel da estadia como do desempenho do expatriado, bem como o seu
retorno a empresa-mae delineado com cuidado e antecedéncia.

De acordo com a afirmacdo de Evans e colaboradores (2002), se estes designios ndo
estiverem preenchidos na totalidade, muito dificilmente se conseguiam encontrar candidatos a
expatriacdo com qualidade. Por este motivo, se exige a empresa, que haja rigor no momento
da selecdo, cuidado na preparacdo, constante acompanhamento e avaliacdo e uma reintegracdo

de sucesso.
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4.3. O Processo de Sele¢éo do Expatriado

Para Camara (2011), os objetivos fundamentais que levam as empresas a recorrerem
a expatriacdo consistem na certificacdo de como o0s gestores colocados nas suas subsidiarias
estrangeiras sejam fontes de disseminacao dos valores, reporte, métodos de gestéo, controlo e,
da cultura da empresa-mae. Por sua vez, estes gestores estdo ainda comprometidos com o
atingimento dos objetivos estratégicos determinados para a subsidiaria e com o crescimento
sustentado do negdcio. Estes, por seu turno tém ainda, a capacidade e predisposi¢do para
identificar e desenvolver talento local que possa vir, a prazo, a substitui-los (Camara, 2008).

Perante estes objetivos torna-se claro que a identificacdo de candidatos a expatriacdo
se deva fazer, principalmente, através de recrutamento interno. Para abreviar o processo de
recrutamento interno, as empresas investigam e constituem, frequentemente, bolsas de
candidatos a expatriagdo, identificados, quer através de inquéritos internos destinados a
averiguar quem tem mais disponibilidade e interesse em mobilidade internacional, quer
atraves do processo de avaliacdo do desempenho onde essa possibilidade ou preferéncia fique
registada.

Segundo Camara (2011), é uma competéncia da Direcdo de Recursos Humanos
(DRH), a construcéo e gestdo da bolsa de candidatos.

Por sua vez, os candidatos internos devem ser avaliados, pela DRH e pela area
funcional interessada, nas seguintes dimensoes: classificacdo global de desempenho nos trés
anos anteriores, que devera ter uma notacdo nao inferior a bom e o perfil de competéncias
especifico para um expatriado, ao nivel do exigido pela funcdo que iria desempenhar
(Camara, 2008).

De acordo com o autor, se houver a necessidade de se recorrer a um recrutamento
externo, os candidatos deverdo ser avaliados em relacdo as seguintes competéncias:
competéncias técnico-profissionais correspondentes ao cargo a ocupar; competéncia de
lideranca e gestdo e competéncias comportamentais exigidas pela empresa para o desempenho
de cargos de grau de complexidade e nivel de responsabilidade equivalentes ao cargo a ocupar
no estrangeiro; perfil de competéncias especifico para um expatriado.

Por fim a avaliacdo dos candidatos, tanto externos como internos, deve ser
consumada atraves de entrevistas estruturadas com um painel, que deve ser composto por um
técnico de RH, o responsavel funcional da empresa-mée e a chefia direta a que o futuro

expatriado ird reportar na subsidiaria (Camara, 2011).
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4.4. O Perfil de competéncias especificas do Expatriado

De acordo com uma revisdo tedrica, Camara (2008), salienta que o perfil de
competéncias especificas do expatriado, € um dos temas mais estudados, quer ao nivel das
competéncias comportamentais, quer na perspetiva das competéncias de lideranca.

Segundo Camara (2008, 2011) um dos precursores na definicdo do perfil do gestor
global, termo correntemente usado nestes casos, foi 0 ex-chief executive officer (ex-CEO) da
ABB Percy Barnevik (1991), que o definiu da seguinte forma: Competéncias de Lideranga e
Gestdo (lideranca, visdo estratégica, conhecimento do negécio, trabalho em equipa e
orientacdo para resultados); Competéncias Comportamentais (abertura de espirito
«adaptabilidade», respeito pelos outros, iniciativa, criatividade, generosidade, paciéncia,
curiosidade intelectual, sensibilidade).

Por sua vez, Evans e colaboradores (2002) conseguiram identificar, atraves da
pesquisa de Ronen e Oddou, os seguintes fatores preditores de sucesso na expatriagao:
capacidade de adaptacdo a mudanca, abertura de espirito, sociabilidade, autoconfianca e
tolerancia ao stresse.

No entanto é de salientar que Briscoe (1995), para alem de indicar as competéncias
técnicas especificas do gestor expatriado, indica as seguintes competéncias: sensibilidade
cultural, trabalho em equipa, desembaracado, maturidade, adaptabilidade, capacidade de
negociacdo, visdo estratégica, agente de mudanca, e capacidade de delegacdo. Para o autor
estas competéncias integram o «perfil do gestor expatriado do século XXI».

Contudo Dowling e Welch (2004), procuraram identificar os cinco fatores mais
importantes com base no trabalho de pesquisa realizado, sobretudo nos EUA. De acordo com
0s autores, ainda que, a capacidade intelectual seja claramente importante, é dificil definir
exatamente em que consiste e quais 0s critérios de avaliagdo. As cinco dimensfGes mais
importantes sdo: extroversdo, simpatia, rigor, estabilidade emocional e abertura de espirito.

Ja Brewter e colaboradores (2007), refere que a pesquisa nesta area peca por criar
perfis impossiveis de operacionalizar e cita os trabalhos de Harris e Moran (1996), como
tendo identificado 68 competéncias importantes, das quais 21 seriam altamente desejaveis e a
analise efetuada por Yamazaki e Keyes (2004) que identificaram 73 aptiddes que se
enquadrariam em 10 clusters (agrupamentos/grupos).

Em congruéncia com estas dificuldades para a Dire¢do Internacional de Recursos

Humanos (DIRH), Camara (2008, 2011) identifica um perfil de competéncia do candidato a
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expatriacdo, enfocado nas suas aptiddes de lideranga e gestdo e comportamentais com a
seguinte composicdo: em primeiro lugar a capacidade de adaptacdo & mudanca, em segundo
lugar a abertura de espirito, em terceiro a sociabilidade, em quarto a sensibilidade, em quinto
a tolerancia ao stresse, em sexto a curiosidade intelectual, em sétimo o respeito pelos outros,
em oitavo o conhecimento do negécio e por fim a orientacdo para resultados. Em suma,
sintetiza os fatores preditores de sucesso numa expatriacdo. No entanto, como € natural, este
perfil deve ser ajustado, em consonancia com os valores e cultura da empresa, a sua area de
atividade, o tipo de funcdo a ocupar e o pais de acolhimento.

O nivel de exigéncia em que estes fatores deverdo ser detidos pelo candidato a
expatriacdo, serd funcdo dos que a empresa considere nucleares (core competencies) e dos que
classifique como acessorios, onde a exigéncia serd menor.

Segundo Camara (2011), este perfil variara igualmente com o grau de complexidade
e nivel de responsabilidade da funcdo a preencher, sendo o nivel de exigéncia maior para

fungdes mais qualificadas.

4.5. A Avaliacédo de candidatos a Expatriacao

De acordo com Camara (2008), a avaliacdo dos candidatos a expatriacdo deve recair,
para além do perfil de competéncias técnico-profissionais, de lideranca e gestdo e
comportamentais que detenham, sobre duas outras dimensdes essenciais para garantir que a
deslocacdo para o estrangeiro se faca com sucesso: a perspectiva pessoal e familiar do
candidato; e a perspectiva profissional sobre a colocacdo no estrangeiro.

Segundo o autor, como a avaliacdo consistira essencialmente em entrevistas
estruturadas a conduzir com os candidatos, é indicado organizar uma check-list dos temas a
abordar com cada um deles, que permitirdo ter uma visdo mais abrangente das poténcias
dificuldades ou problemas que a colocacdo no estrangeiro possa originar. No gque concerne
especificamente a avaliacdo das competéncias, sugerem-se perguntas a colocar aos candidatos
que permitam recolher informacéo relevante sobre cada uma delas (Quadro 1, Anexo II).

No respeitante @ motivacdo para aceitar uma colocacdo no estrangeiro Briscoe
(1995), aponta para dois aspetos que considera primordiais para a disponibilidade para a
expatriacdo, que sdo o aumento da remuneracdo e a melhoria das perspectivas de carreira,
para além de outras que serdo acessoOrias, como um interesse pessoal forte em ter uma

experiencias no estrangeiro. No entender do autor, é importante ter em conta que uma
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motivacdo financeira, s6 por si, é insuficiente para caraterizar um bom candidato a
expatriacdo. E de salientar, que para Camara (2008, 2011), esta motivagio sé por si, muitas
vezes nao é suficiente para resistir as diversas adversidades de adaptacdo ao pais de
acolhimento, como o clima diferente, os termos culturais, as infraestruturas, os niveis de
seguranga, o0 isolamento, a inadaptacdo da familia, etc., porque, o expatriado ao deparar-se
com estas circunstancias, questionar-se-a sobre se o que lhe pagam justifica as dificuldades
por que estd a passar e, frequentemente, conclui que ndo, pretendendo regressar antes do
termo do contrato.

Segundo Camara (2011), para a avaliagdo dos candidatos, devem ser analisadas
outras razdes que levem os candidatos a aceitar serem colocados no estrangeiro. No que
concerne especificamente a avaliacdo das competéncias, a abordagem deve basear-se no
principio de que o comportamento passado permite prever o comportamento futuro em
situacOes semelhantes (Quadro 2, Anexo I1).

E de destacar, que apOs efetuada a selecio, o candidato selecionado deve ser
informado do facto e deve-lne ser dada a oportunidade de efetuar uma visita de
reconhecimento com a familia ao seu futuro local de trabalho, a fim de se poder inteirar das
condicdes locais, escolher casa e, eventualmente, escolas para os filhos, antes de tomar a

decisdo final (Camara, 2008).

4.6. Preparacdo da Expatriacéo

Em termos de preparacdo da expatriacdo, esta deve ocorrer antes do candidato se
instalar no pais de acolhimento, sendo considerada como uma condicdo fundamental para a
sua integracdo com sucesso. Por outro lado, as acdes formativas preparatdrias da expatriacao
devem ser extensivas aos membros da familia direta (conjuge e filhos) que acompanhem o
expatriado, de cuja integracdo e bem-estar depende, em larga medida, a boa prestacdo do
expatriado (Evans et al., 2002).

A existéncia de programas de formacdo para expatriados, que antecedem a sua
deslocacdo, é hoje adotada por 69% das empresas europeias internacionalizadas, 57% das
japonesas e 32% das americanas, segundo Dowling e Welch (2004). No entanto, 0 mais
recente inquérito realizado pelo GMAC, em 2005, chega a conclusdo pouco encorajadora que
sO 20% das empresas inquiridas é obrigatoria a formacédo intercultural, como componente do

pacote formativo para futuros expatriados (Camara, 2011).
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De acordo com o autor, a nivel da preparacdo da expatriacdo propriamente dita, esta
pode ter uma duragcdo variavel, em parte devido ao nivel de exigéncia e profundidade
necessarios. No entanto € conveniente contar com um prazo de 30 dias, pelo menos, entre a
aceitacio do candidato e o0 momento da sua partida, para que a mesma tenha lugar. E de
destacar que Mendenhall, Dunbar e Oddou (1987), desenvolveram um modelo tipificando da
formacéo pre-expatriacdo, que distinguiram, em termos de nivel de profundidade, exigéncia e
duragéo, em funcédo do tempo de permanéncia prevista no estrangeiro.

De acordo com Camara (2011), deve ser bem explicito ao candidato, que o contrato
de trabalho entre a empresa-méae e 0 expatriado subsiste, uma vez que este mantém o vinculo
laboral e tem direito ao regresso a empresa de origem (Quadro 3, Anexo Il1I).

Por seu turno, Black e Gregersen (1999), referem que as principais questfes que
podem originar desequilibrio ou conflito entre a vida pessoal e profissional, em caso de
expatriacdo, sdo os casais com dupla carreira, a deslocacdo e educacdo dos filhos para um
novo pais e a inser¢do do cénjuge e dos filhos no pais de acolhimento. Os autores referem
mesmo, que a maioria dos candidatos a expatriacdo opta por viajar com a familia tendo esta
decisdo, como principal consequéncia a perda do vencimento do cdnjuge, em vez de viajar sO
e assim permanecer todo o periodo expatriacdo. De acordo com Camara (2011), esta ultima
opcao, tém-se revelado uma ma decisdo quando tomada pois na maioria dos casos acaba em
divércio, e em ultima analise pode comprometer a carreira do expatriado com a ndo obtencéo
de resultados.

De facto, Evans e colaboradores (2002), afirmam que o stresse provido da nova
funcdo numa cultura diferente, combinado com forte stresse familiar, coloca o sujeito sob uma
pressdo intensa e a probabilidade de se conseguir ajustar € muito reduzida.

Relativamente a insercdo cdnjuge e filhos no pais de acolhimento é também uma
questdo a ponderar, num primeiro momento, em que a empresa-mae pode ter um papel
relevante a desempenhar (Camara, 2008, 2011), e por um outro lado, é fundamental, antes da
partida, existir um envolvimento dos familiares do futuro expatriado na formacdo e
aconselhamentos acerca da nova cultura. Num segundo momento, ap0s a expatriacdo dar um
apoio proactivo, através da subsidiaria ou de organizacdes locais especializadas, na procura de
escolas para filhos e no apoio a integracdo profissional do cbnjuge, nomeadamente:
organizando um programa de acompanhamento e integracdo especifico para a familia do
expatriado; apoiando a obtencdo de um visto de trabalho para o conjuge e a pesquisa de

oportunidades profissionais; analisando com o cOnjuge do expatriado a necessidade de
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formacéo adicional na lingua do pais de acolhimento, para ele e familiares; explorando com o
cbnjuge oportunidades de ingresso em programas de pos-graduacdo que lhe permitam tirar
proveito da sua estadia no estrangeiro.

E de destacar que, Briscoe (1995), identificou uma série de iniciativas que varias
empresas tém adotado para apoiar a familia do expatriado (Quadro 4, Anexo 1V).

Para Camara (2011), existe um ponto que é indiscutivel, se o expatriado ndo tiver
uma situacdo de equilibrio familiar, isso pode ter um impacto extremamente negativo no seu
desempenho profissional e nos resultados da empresa.

Desta forma, Evans e colaboradores (2002), diz-nos que a empresa ao selecionar um
potencial expatriado, ndo deve olhar somente para o candidato mas também para o agregado
familiar, no seu conjunto, para poder ter uma visdo mais objetiva sobre a probabilidade de
sucesso da expatriacdo. Neste contexto segundo Rego e Cunha (2009), as principais questdes
a analisar, em conjunto, pela empresa-méde e pelo futuro expatriado, devem abranger:
Estabilidade familiar; Situacéo profissional do conjuge; Existéncia de filhos em idade escolar
(Quadro 5, Anexo 1V).

4.7. Acompanhamento do Repatriado

Como salientam Evans e colaboradores (2002), o acompanhamento do repatriado e a
sua reintegracdo na empresa-mde nunca € facil, esta etapa pode mesmo, constituir um
processo complexo de reposicionamento da sua identidade, reconstrucdo das redes de
contacto profissionais e a readaptacdo da sua carreira na organizacdo. E de destacar que,
Dowling e Welch (2004), diferenciam quatro fases no processo de repatriacdo: a preparagéo; a
deslocacdo fisica que se ndo for bem preparada pode dar origem ao stresse (Forster, 1994); a
transicdo; e o reajustamento. Segundo Camara (2008), o processo de repatriacdo esta, muitas
vezes relacionado, a uma perda do grau de autonomia a que se tenha habituado no estrangeiro,
bem como a uma diminuic¢do do estatuto social e perda dos beneficios financeiros inerentes a
condicao de expatriado, que tinha no pais de acolhimento.

De facto, as questBes a analisar na fase de repatriacdo sdo cruciais para assegurar o
sucesso no processo de mudanca e reajustamento rigoroso que representa o retorno ao pais de
origem e estas por sua vez, tém um grande impacto na capacidade de a empresa reter o
expatriado repatriado. E de destacar que o expatriado e a respectiva familia encontram uma

nova realidade ao chegar ao pais de origem, ainda no rescaldo de um desgastante processo de
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desvinculacdo logistica e emocional do pais onde se tinham instalado. As a¢des de apoio a
reintegracdo do expatriado e aos seus familiares a desenvolver pela empresa-mae devem
incluir: entrevista de acolhimento e de briefing do expatriado e do agregado familiar, a
chegada, pelo sector de RH ou servigos sociais; um programa especifico, que inclua um curso
de acolhimento, orientacdo e integracdo sobre o pais, a empresa e 0 mercado em que opera; e
ainda, acGes de mentoring e de coaching para o expatriado (Camara, 2011).

4.8. O Insucesso na Expatriacao

E de salientar que a questdo referente ao insucesso na expatriacio, é normalmente
definida como um regresso prematuro do expatriado, antes do término do contrato de
expatriacdo, causado pelo fraco desempenho ou a problemas pessoais. De facto, usando
apenas estes critérios, as taxas de insucesso sdo importantes, embora mais altas nos EUA
(15% e 40%) do que na Europa cerca de (5%), sendo estas percentagens discutidas por alguns
autores, que ndo avancam, porem, valores alternativos (Dowling, Welch & Schuler, 1999;
Forster, 1997).

No entanto, se a estes motivos adicionarmos o fraco desempenho no cargo, resultante
da «mé& adaptacdo intercultural», os valores sobem consideravelmente, como anota Harzing
(1995), trata-se de um fenomeno multidimensional, que ndo se pode reconduzir unicamente
ao regresso precoce do expatriado.

Para Briscoe (1995), é preferivel definir o insucesso na expatriacdo, pelas seguintes
razdes, que sdo frequentemente acumulativas, tais como: fraco desempenho do cargo no
estrangeiro; insatisfacdo pessoal (ou familiar) com esta experiéncia; falta de adaptacdo as
condic@es locais; rejeicdo pelo pessoal da subsidiaria; e a incapacidade de identificar e/ou
formar um sucesso local.

O autor, inUmera, quatro circunstancias que agravam o grau de insucesso na
expatriacdo, que sdo: a duracdo da colocacdo no estrangeiro; a preocupacdo com a
repatriacdo; énfase exagerada, na fase de selecdo, relativamente as competéncias técnicas do
expatriado, em detrimento de outros atributos; e a falta de preparacdo da colocacdo no
estrangeiro.

Porém, existem outros fatores que sdo contributivos ou causais para 0 mau
desempenho, nomeadamente, a falta de conhecimento do pais de acolhimento e das diferencgas

culturais, religido, crengas, entre outras, mas que ndo esgotam o leque de possibilidades.
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Para Evans e colaboradores (2002), ndo é possivel catalogar todas as causas que
originam o insucesso. No entanto, existem algumas que sdo mais comuns e que sdo referidas
na literatura, com especial destaque para os problemas familiares, sendo a incapacidade do
cbnjuge ou dos filhos se ajustarem ao pais de acolhimento referida como o principal fator para
0 regresso prematuro do expatriado.

Contudo, para os autores, existem também outras causas que surgem frequentemente,
tais como: a incapacidade de adaptacdo ao meio por dificuldades culturais, linguisticas ou
ligadas a regras de mercado; tracos de personalidade que impedem um relacionamento
interpessoal eficaz, dentro da empresa ou um entrosamento efetivo no meio local que o
rodeia; frustracdo e incapacidade de gerir as dificuldades do dia-a-dia; e a rejei¢cdo por parte
dos restantes gestores ou pessoal da subsidiaria.

No entanto, grande parte destas causas de insucesso Sdo evitaveis se existir no
momento da selecdo dos candidatos, um cuidado apropriado. Estes uma vez escolhidos, o
conjuge e os filhos devem ser incluidos na preparacdo da expatriacdo, envolvendo e
monitorizando-os de forma a ajustarem-se ao pais de acolhimento.

Por outro lado o sistema de gestdo de desempenho que faca 0 acompanhamento e dé
feedback ao expatriado pode detetar numa fase inicial, disfuncbes e desconforto que podem
ser geridos e ultrapassados.

Diversos autores, destacam que as multinacionais europeias e japonesas, como €
sobejamente reconhecido pela literatura, sdo as menos afetadas pelo insucesso dos seus
expatriados, isso resulta do facto de serem as que mais se preocupam com a sua selecdo,
acompanhamento e estarem mais dispostas a investir na sua preparacao (Briscoe, 1995; Evans
et al., 2002; Dowling & Welch, 2004).

No que diz respeito a negdcios, Brewster e colaboradores (2007), salientam que este
cuidado e investimento fazem todo o sentido, pois 0 envio de um gestor para o estrangeiro é
um sucesso dispendioso e a sua substituicdo antes do previsto, ou 0 seu mau desempenho
podem ter custos imensuraveis para a organizagdo, provocando graves danos a sua imagem ou

as suas marcas e produtos, dando origem ao encerramento de alguns mercados.

4.9. As melhores préticas Internacionais para evitar o Insucesso na Expatriacao

As melhores préticas internacionais aconselham que se procurem prevenir algumas

das causas de insucesso, selecionando o futuro expatriado ndo apenas em funcdo das suas
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habilidades e competéncias técnicas, mas tendo principalmente em atencdo, o seu perfil
comportamental e a sua situacdo familiar (Camara 2008, 2011).

Posteriormente a selecdo do candidato, a empresa-mae deve investir o que for
necessario na preparacdo da expatriacdo, como por exemplo, oferecer ao candidato e a sua
familia uma visita de reconhecimento ao pais de acolhimento. Apos o inicio da expatriacdo,
deve ser acompanhado pela DRH da empresa-mée, bem como pela chefia local.

No momento da avaliacdo de desempenho, é pertinente ter em consideracdo o perfil
comportamental do candidato, de forma a identificar prematuramente areas de problemas e
procurando ultrapassa-las com planos de desenvolvimento.

Segundo Camara (2008), é primordial acautelar-se a todo o custo uma «frustracdo»
de expectativas e o choque cultural que resulta do pouco cuidado durante a preparacdo e
acompanhamento da expatriacao.

Como salienta Camara (2011), as elevadas taxas de insucesso dos processos de
expatriacdo, tornam-se um poderoso agente dissuasor para futuros candidatos. De facto, para
0 autor, esta é de todas, a situacdo que qualquer organizacdo multinacional ndo pretende

deparar-se.

4.10. Qualidade de Vida, Stresse e Satisfacdo no Trabalho em contexto de Expatriacdo

A qualidade de vida do expatriado pode resumir-se em dois parametros: adaptacao
pessoal e profissional.

A adaptacdo do executivo expatriado ao pais de acolhimento e ao novo ambiente
profissional é um fator relevante quer para a sua qualidade de vida, quer para o0 seu
desempenho profissional. Nos processos de expatriacdo e repatriacdo, a adaptacdo pessoal e
profissional relaciona-se com a adaptacao intercultural.

Assumir uma posicdo de gestor fora do pais de origem implica adaptacdes que véo
além daquelas esperadas quando um executivo muda de organizacdo ou de atividades numa
mesma organizacdo, no mesmo pais. As diferencas culturais entre regides e paises obrigam a
ajustamentos que ultrapassam as questdes organizacionais e essas referem-se a aspetos como
habitos, costumes, rotinas, crengas ou comportamentos. Sao estes 0s parametros que podem
influenciar positiva ou negativamente a qualidade de vida do individuo e da sua familia ao
adaptarem-se a uma nova realidade. E um novo comeco nas suas vidas (Black, Mendenhall &
Oddou, 1991; Gregersen & Black, 1990; Shaffer, Harrison & Gilley, 1999).
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Ao abordarmos o tema stresse na expatriacdo, é relevante falarmos do processo de
saida e de retorno dos executivos expatriados e respetivas familias e do fendmeno da
adaptacéo cultural no decurso da expatriacdo.

A expatriacdo é um fator que pode desencadear stresse durante a fase de aculturacdo,
problemas emocionais, relacionais e sociais, no momento de saida e de retorno ao pais de
origem (Benjamin, 1994; Berry 1997, 2005; Haslberger 2005).

Ja Black, Mendenhall e Oddou (1991), propuseram dois componentes que
contribuem para a adaptacdo intercultural dos expatriados e que se relacionam com o
ajustamento antecipatério e com 0 ajustamento no pais anfitrido. Esses componentes
influenciam a adaptacdo em relagdo ao trabalho (tarefas e exigéncias) a interacdo e
socializacdo com as pessoas no pais estrangeiro e 0 ambiente estrangeiro no geral (qualidade
de vida). Para a realizacdo do ajustamento antecipatorio, séo eleitos dois grupos de fatores:
um relacionado ao individuo e o outro & organizagéo.

Relativamente ao fator individual, salientamos as dificuldades de adaptacdo a nova
cultura por parte dos expatriados e familia, pois € uma realidade que ndo pode ser negada
(Expat Relocation Council, 2006). E necessario uma adaptacio ndo apenas a volta da cultura,
mas a uma nova maneira de viver (Black, Mendenhall & Oddou, 1991). Sdo varios 0s
problemas de adaptacdo ao pais anfitrido, que resultam em desamparo e stresse acumulativo
que afeta toda a familia (Sebben, 2008).

Segundo Bohlander, Snell e Sherman (2005), é essencial que haja a inclusdo da
familia em todo o processo que vai desde o planeamento inicial até a formacao para a nova
realidade que véo enfrentar, sobre o perigo de aumentar o stresse.

Freitas (2002), refere que uma boa capacidade de comunicacdo é um fator essencial
na gestdo intercultural, sendo assim, Shaffer, Harrison, e Gilley, (1999) salientam que a
fluéncia do idioma do pais de acolhimento possibilita uma perce¢do mais apurada do novo
ambiente, evitando problemas, principalmente, na clareza e funcGes a desempenhar na
empresa, aumentando a tolerancia as ambiguidades e ao stresse.

No que diz respeito, ao fator organizacional, Andreason (2003), realca que quanto
mais apoio houver por parte da empresa-mae e subsidiaria ao expatriado, tem por efeito a
diminuicdo do stresse.

Guiget e Silva (2003), referem nas suas pesquisas que 0s expatriados realcam

diversas diferencas culturais entre o pais de origem e destino, sendo assim preponderante
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haver por base uma preparagdo individual e organizacional para colmatar estas diferencas,
evitando o insucesso.

O choque cultural é definido como um processo de transicdo, adaptacdo e de ajuste a
nova cultura, que todos os expatriados experienciam. Esta dificuldade para entender a nova
cultura (habitos alimentares, conceito de espaco pessoal, religido, entre outros fatores), que
causa nos expatriados um stresse, acompanhado de ansiedade, confuséo, irritabilidade e
frustracdo (Adler, 1986; Befus, 1998; D" Ardenne & Mahtain, 1989; Deresky, 2004;
McFarland, 2006).

A tentativa dos expatriados se adaptarem rapidamente a cultura estrangeira acrescida
de falta de formacdo e de pouca informacdo sobre o pais em que irdo trabalhar causa grande
desconforto e um alto indice de stresse (Joly, 1996). A falta de apoio social adequado pode
levar ao stresse de aculturacéo, que € o resultado do contacto do expatriado com duas culturas
diferentes (a do pais de origem e a do pais de acolhimento). As suas diferencas sdo fatores
stressantes como a discriminagéo e o conflito de valores entre os novos colegas e populacado
do pais de acolhimento (Von Muhlen, Dewes & Leite, 2010).

A ma adaptacdo ao pais de acolhimento tem severas consequéncias para 0S
expatriados e respetiva familia. Falamos, nomeadamente, do stresse resultante do processo de
aculturacdo (Caplan, 2007; Dias Gongalves, 2007). McFarland (2006) e Sebben (2007),
defendem que quando a adaptagdo nd@o ocorre, existe uma baixa produtividade dos
funcionarios expatriados que pode ser apontada como fonte de stresse.

Outro aspeto importante é quando o candidato vé-se impossibilitado de levar consigo
a familia, sentindo um aumento exponencial de stresse e ansiedade, assim como uma
preocupacao em superar as expectativas da cultura hospedeira (Sluzki, 1997). O mesmo autor
salienta que o processo de expatriacdo acarreta a rutura da atual rede social e a reconstrucao
de uma nova rede social e dindmica familiar.

Black, Mendenhall e Oddou (1991), salientam que a interacdo com aspetos da cultura
local, com comportamentos considerados ndo habituais faz disparar sentimentos negativos,
tais como, soliddo, desconforto e desilusdo, podendo deste modo, causar ansiedade, stresse e
retorno prematuro do expatriado.

Black e Gregersen, (1999) e Tung, (1982), apontam que as principais causas dos
candidatos retornarem antes do tempo previsto deve-se a falta de habilidade dos expatriados
em se ajustarem a cultura social e ao ambiente de negdcios do pais de acolhimento, surgindo

assim, a insatisfagdo no trabalho.
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Como ja mencionamos ao longo do trabalho, a falta de preparacdo e planeamento
adequado a condicdo de expatriado tem as suas consequéncias para o individuo e para a
organizacgdo (Pereira et al., 2005; Tanure et al., 2009; Tung, 1981). Uma pesquisa realizada
por Black e Gregersen (1999) com executivos expatriados e com os departamentos de GIRH e
GRH em empresas americanas, europeias e japonesas, revela que 10% a 20% dos expatriados
retornaram antes do periodo previsto, em funcdo de dificuldades de adaptacéo do proprio e da
familia ao novo ambiente cultural.

Segundo Deresky (2004) quando a negociacdo de beneficios financeiros fica aquém
da expetativa isso pode gerar uma insatisfacdo que influéncia o desempenho do individuo
levando-0 a desgastes e frustracdo. Esta expetativa de ganhos extras que ndo se verifica, ou
um sentimento de inseguranca quanto ao retorno ao pais de origem e a sua posicdo na
organizagdo também originam situagdes de stresse.

Cooper e Argyris (2003), indicam que devem existir programas que facilitem o
regresso do expatriado ao pais de origem, para ajuda-lo a nova readaptacao e para a empresa
saber também aproveitar as suas novas capacidades fruto da sua experiéncia.

A readaptacdo a cultura original pode representar uma experiéncia tdo traumatica
como a expatriacdo. Volta a ser necessario ao expatriado e a sua familia novos esforgos para o
reatamento de vinculos sociais, retorno a habitos anteriores e a aceitacao de condicdes de vida
que podem ser menos favoraveis. Este choque cultural reverso, e especialmente no que se
refere & empresa e a organizacdo do trabalho pode levar a insatisfacgio ou mesmo ao
afastamento do repatriado, resultando em perdas financeiras e de conhecimentos que
poderiam ser aproveitados pela organizacdo na gestdo das suas relacdes internacionais
(Sanchez, Spector & Cooper, 2000).

Como medidas para prevenir o stresse de aculturacdo e aumentar a qualidade de vida
e satisfacdo no trabalho do expatriado Cervantes e colaboradores (2010), salienta que a
presenca da familia do expatriado no pais conforme apontam os estudos de Webb e Wright
(1996) e Caligiuri (2000), a sua adaptacdo permite o aumento da performance do expatriado.

Outra medida a ter em conta é o apoio social, que ajuda na superacdo de problemas
relativos a expatriacdo, e cria melhores oportunidades para uma integracdo mais rapida,
resultante de menos problemas de adaptacéo e stresse (Al-Baldawi, 2002).

Como ja foi referenciado anteriormente, a capacidade de interacdo social por parte do

expatriado com as pessoas de cultura diferente, aumenta a sua eficacia pessoal no pais de
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acolhimento e na organizacdo, a0 mesmo tempo que se mostra ser uma habilidade de

superacdo de desafios fisicos e um fator de protegdo ao stresse (Lechner, 2007).
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Objetivo e Hipoteses

Partindo do tema Stresse em Expatriados “Transpor as fronteiras de si”’, o presente
estudo teve como principal objetivo conhecer os elementos que influenciam a satisfacdo do
expatriado, tendo em conta as perspectivas de: satisfacdo no trabalho, qualidade de vida e o
stresse.

Este trabalho tem como objetivos avaliar a percecdo da Qualidade de Vida nas suas
varias dimensdes, e como esta pode estar associada a Satisfacdo no Trabalho dos expatriados.

Avaliar a relagdo entre Stresse e a Satisfagdo no Trabalho.

E avaliar a relacdo entre percecdo do trabalho em contexto de expatriacdo e a
satisfacdo no trabalho.

Hipdtese 1: Espera-se que a Qualidade de Vida nas suas varias dimensdes, esteja
associada positivamente a Satisfacdo no Trabalho.

Hipdtese 2: Espera-se que exista uma correlacdo negativa entre o Stresse e a
Satisfacdo no Trabalho.

Hipdtese 3: Espera-se que a Expatriacdo nas suas varias dimensdes, esteja associada

positivamente a Satisfacdo no Trabalho.
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Capitulo 5 — Método

5.1. Participantes

Obtivemos 150 respostas, das quais 101 foram consideradas validas.

A amostra deste estudo é constituida por 100 sujeitos dos quais 46 (45,5%) sdo
sujeitos do sexo masculino, e 54 (53,5%) sdo sujeitos do género feminino.

No que diz respeito a idade, constatou-se que 26 sujeitos (25,7%) com idade inferior
a 30 anos encontram-se em processo de expatriacdo, sendo seguidos por 22 sujeitos (21,8%)
com idades compreendidas entre os 36 e 40 anos.

Relativamente ao estado civil verificou-se que 43 (42,6%) séo solteiros, 46 (45,5%)
séo casados ou vivem em unido de facto, e 12 (11,9%) sé&o divorciados.

Entretanto verificou-se que 51 (50,5%) dos sujeitos tém filhos e 49 (48,5%), ndo tém
0 elo da parentalidade.

E de realcar que nos individuos casados/unido de facto 67 (66,3%) ndo viaja com a
familia.

Constatou-se que nesta amostra, 40 (39,6%) dos sujeitos tem frequéncia universitaria
ou licenciatura. E 48 (47,5%) apresentam grau superior a licenciatura (Mestrado-
Doutoramento), como podemos ver em Apéndice | na Tabela 1.

E de salientar que a nossa amostra tinha 23 (22,8%) de individuos colocados em

Angola e o mesmo nimero em Portugal, como podemos verificar em Apéndice | na Tabela 2.

5.2. Instrumentos

De forma a podermos verificar cada uma das hipdteses, desenvolvemos um
questionario, com varias perguntas relacionadas com a qualidade de vida, stresse, satisfacdo
no trabalho e a expatriacao (ver Apéndice I1).

Para proceder a recolha dos dados foi utilizado um modelo de questionario
constituido pelo seguinte conjunto de escalas:

Medida da qualidade de vida - A necessidade de instrumentos de rapida aplicacdo
determinou que 0 WHOQOL Group 1998, desenvolvesse a versao abreviada do WHOQOL-
100, o WHOQOL-bref. A construgdo dos instrumentos WHOQOL (WHOQOL-100 e

WHOQOL-Bref) por um grupo de peritos internacionais, pertencentes a 15 centros de estudo

Universidade Luséfona de Humanidades e Tecnologias, Faculdade de Psicologia
66



Bruno Miguel Duarte Guedes — Stresse em Expatriados — Transpor as Fronteiras de Si —

de qualidade de vida da OMS, partiu de um interesse crescente pelo conceito de qualidade de
vida, da sua relevancia na préatica clinica (Stenner, Cooper, & Skevington, 2003) e da
constatacdo da inexisténcia de um instrumento de avaliagdo de qualidade de vida, que
privilegiasse uma perspetiva transcultural e subjetiva.

Assim, 0 WHOQOL-Bref, é composto por 16 itens e esta organizado em 4 dominios:
Fisico, Psicolégico, Relages Sociais e Ambiente, e uma faceta geral de qualidade de vida
composta por dois itens que avaliam a qualidade de vida geral e a percecdo geral de salde.

a) O Dominio Fisico (7 itens: n.°3, n.°4, n.°10, n.°15, n.°16, n.°17, n.°18), com o
a =0,75;

b) O Dominio Psicoldgico (6 itens: n.°5, n.°6, n.°7, n.°11, n.°19, n.°26), com 0 a
=0,83;

c) O Dominio Relagdes Sociais (3 itens: n.°20, n.°21, n.°22), com o « =0,67;

d) O Dominio Meio Ambiente (8 itens: n.°8, n.°9, n.°12, n.°13, n.°14, n.°23,
n.°24, n.°25), com o a =0,82.

As respostas para as perguntas do WHOQOL sdo dadas numa escala do tipo Likert
de 1 a 5. Em que no item 1 apresenta uma escala de resposta em que 1 corresponde “Muito
Ma” e 5 “Muito Boa”. No item 2, 1 corresponde “Muito Insatisfeito” ¢ 5 “Muito satisfeito. Do
item 3 ao 9, 1 corresponde “Nada” e 5 “Extremamente”. Do item 10 ao 14, 1 corresponde
“Nada” e 5 “Completamente”. No item 15, 1 corresponde “Muito Mal” e 5 “Muito Bem”. Do
item 16 ao 25, 1 corresponde a “Muito Insatisfeito” e a “Muito Satisfeito”. Por fim no item
26, 1 corresponde a “Nunca” e 5 “Sempre”.

As perguntas sdo respondidas através de quatro tipos de escalas (dependendo do
conteddo da pergunta): intensidade, capacidade, frequéncia e avaliacéo.

A OMS desenvolveu uma metodologia cuidadosa para selecionar as palavras
(descritoras) que compdem as escalas em cada idioma (Szabo, Orley, & Saxena, 1997), com a
finalidade de manter a sua equivaléncia nos diferentes idiomas (Canavarro et al., 2006).

A consisténcia interna, avaliada através do valor do a de Cronbach, apresenta valores
satisfatorios, quer se analise cada dominio individualmente (quatro dominios, no caso do
WHOQOL-Bref) ou o total dos itens. A excecdo € o dominio Rela¢des Sociais que, na versao
abreviada do WHOQOL, apresenta um valor de o de Cronbach de .67 tal como no nosso
estudo.

A menor consisténcia interna deste dominio tem sido igualmente observada noutros
estudos (Fleck et al., 2000., Min et al., 2002., WHOQOL Group, 1998a). Este resultado
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poderé ser devido ao facto de estes dominio se basear apenas em trés itens (relagcdes pessoais,
apoio social e atividade sexual), um numero comparativamente menor, se tivermos em conta
0s que compdem os restantes dominios.

A avaliagdo da consisténcia interna através do coeficiente a de Cronbach é aceitavel,
quer se considerem as 26 perguntas que compdem o instrumento .92, ou os dominios
individualmente, variando entre .67 (Rela¢fes Sociais) e .83 (Psicoldgico).

Medida do Stresse - Este instrumento foi desenvolvido por Vaz Serra (2000a) e tem
como objetivo a avaliacdo da vulnerabilidade que um individuo tem ao stresse. E um
instrumento de autoavaliacdo, constituido por 23 questdes cujas respostas sdo do tipo Likert.
Existem cinco classes de respostas: concordo em absoluto, concordo bastante, nem concordo
nem discordo, discordo bastante, discordo em absoluto. O valor de cada uma das respostas
varia entre 1 e 5, correspondendo a pontuacdo mais elevada aos aspetos mais positivos do
sujeito. Existem itens que apresentam pontuacdo invertida (de 5 a 1), sdo eles o (n.°
2,5,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,21,22,23). Esta escala estd elaborada para que quanto
mais elevada for a cotacao final, mais vulnerabilidade ao stresse é evidenciada (Vaz Serra,
2000a).

O seu estudo psicométrico foi desenvolvido com uma amostra de 368 individuos da
populacdo portuguesa geral. Esta avaliagdo revelou uma correlagdo par-impar de 0.732, um
coeficiente Spearman-Brown de 0.845, um coeficiente de Cronbach de 0.82 e um Teste-
Reteste de 0.824. Este valor baixou sempre quando a escala foi excluido algum dos 23 itens
selecionados, evidenciando este facto a importancia que cada um deles tem como elemento
contributivo para uma boa homogeneidade (Vaz Serra, 2000a).

No presente estudo, a escala 23 QVS, apresenta boa consisténcia interna (a = .833),
indicando uma boa homogeneidade.

Medida de Satisfacdo no Trabalho - A satisfacdo no trabalho foi medida através da
avaliacdo da satisfacdo do colaborador com cinco facetas do trabalho (empresa, colegas,
superior hierarquico, trabalho realizado, remuneracéo). Para tal utilizaram-se cinco itens da
escala de satisfagdo do trabalho de Lima e colaboradores (1994), (e.g. “Em relagdo a
colaboracdo e clima de relagdo com os meus colegas de trabalho estou...”; “...do meu
superior hierarquico estou...”; a = .904), com resposta do tipo Likert de cinco pontos (1 —
Muito insatisfeito a 5 — Muito satisfeito). A satisfacdo dos colaboradores é obtida pela média

das respostas obtidas.
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Medida de Expatriaco - E um instrumento de avaliagdo, constituido por 28 questdes
cujas respostas sdo do tipo Likert. Existem cinco opcOes de respostas, em relagdo a cada
afirmacéo: discordo em absoluto, discordo, ndo concordo nem discordo, concordo, concordo
plenamente. O valor de cada uma das respostas varia entre 1 e 5 (Camara, 2011).

Assim, 0 questionario de Expatriados, é composto por 28 itens e estd organizado em
5 dominios: Situacdo Familiar do Expatriado, Acolhimento no Pais de Expatriacédo, Pacote
Remuneratorio, CondicBes de Trabalho, Reintegracao e Perspetivas de Carreira. No entanto,
devido a extensdo da escala ndo foram utilizados todos, pois selecionaram-se 0s itens,
considerados mais relevantes para o contexto deste estudo. Utilizam-se somente 15 itens,
organizados em 3 dominios a saber:

a) O Dominio Situacdo Familiar do Expatriado (3 itens: n.°10, n.°11, n.°12), com
oa=.722;

b) O Dominio Acolhimento no Pais de Expatriagéo (2 itens: n.°7, n.°8), com o0 a
=.801;

c) O Dominio Pacote Remuneratorio (2 itens: n.°13, n.°6), com 0 « = .505;

A avaliacdo da consisténcia interna através do coeficiente o de Cronbach é aceitavel,
quer se considerem as 15 questfes que compdem o instrumento (.66), ou os dominios
individualmente, variando entre .505 (Pacote Remunerat6rio) e .801 (Acolhimento no Pais de
Expatriacdo), a excecdo do dominio pacote remuneratorio que apresenta menor consisténcia.

O questionario apresenta um conjunto de medidas demograficas que permitiram a
caracterizacdo dos participantes (sexo, idade, habilitacbes, estado civil, paternidade, funcéo
desempenhada, pais onde se encontra). Todas estas medidas encontram-se expostas no

Apéndice 11.

5.3. Procedimento

Os dados foram recolhidos atraves de uma plataforma on-line de nome Qualtrics.

A acompanhar cada questionario dirigido aos individuos portugueses e estrangeiros
que participaram neste estudo, estd um “texto” meramente informativo, a comunicar a
pertinéncia do estudo e o que se pretendia avaliar.

Este texto foi enviado, para uma amostra de conveniéncia (contatos para expatriados

portugueses em missdes de trabalho fora de Portugal). A par desta amostra de conveniéncia,
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solicitamos a participacdo de expatriados de lingua portuguesa em Portugal através de
plataformas on-line e foruns internacionais de expatriagao.

Passadas trés semanas foi feito um reminder para ambos os casos.

O presente estudo foi realizado com base nos dados recolhidos anonimamente e
voluntariamente. Foi indicado que ndo existem respostas certas nem erradas devendo refletir
as posicdes pessoais.

A anélise dos resultados foi efetuada através do programa Statistical Package for

Social Sciences versao 20.
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Capitulo 6 — Resultados

O objetivo deste capitulo é analisar os elementos que influenciam, a satisfacdo no
trabalho, baseada na informac&o recolhida a partir do questionario.

A andlise descritiva das variaveis revela uma satisfacdo consideravelmente elevada
(M = 3,49, DP = 0,89). No que diz respeito as médias, é possivel visualizar que em relacdo a
percecao da qualidade de vida dominio fisico este € maior (M = 3,95, DP = 0,55), seguido das
outras dimensfes, nomeadamente a percecdo da qualidade de vida no dominio relagfes sociais
(M = 3,78, DP = 0,75). Verifica-se também que a percecdo qualidade de vida no dominio
psicologico € igualmente elevada (M = 3,77, DP = 0,63), logo seguida da percecdo
expatriacdo no dominio familia (M = 3,76, DP = 0,75). Observa-se um nivel médio de stresse
(M =2,56, DP =0, 48) (tabela 3).

Para avaliar a associacdo entre as variaveis em estudo, procedeu-se a andlise de
correlacdes (tabela 3). Observam-se associagdes positivas entra a Satisfacdo no Trabalho com
as variaveis QV_Meio_Ambiente (r = 0,576, p < 0,001), QV_Psicologivo (r =0,538, p <
0,001), QV_Rel_Sociais (r = 0,470, p < 0,001), Expat_Acolhimento (r =0,452, p < 0,001). Ja
na dimensdo Stresse verificamos uma correlacdo negativa com a Satisfagdo no Trabalho (r = -
0,463, p < 0,001).

Tabela 3. Médias, Desvio-Padréo, CorrelacGes

M DP 1 2 3 4 5 6 7

1. Satisfacdo no Trabalho 3,49 0,89

2. QV_Fisico 3,95 055  0,364***
3. QV_Psicoldgico 3,77 0,63  0,538*** 0,675***
4. QV_Rel._Sociais 3,78 0,75  0,470*** 0,535*** 0,633***

5. QV_Meio_Ambiente 3,50 0,61 0,576*** 0,559*** 0,633*** 0,615***

6.  Stresse 2,56 0,48  -0,463*** -0,568*** -0,692*** -0,606***  -0,556***

7.  Expat_Familia 3,76 0,75  0,210* 0,133 0,193 0,142 0,157 -0,184

8.  Expat_Acolhimento 3,55 096  0,452*** 0,320** 0,320** 0,409*** 0,393***  -0,345** 0,148
9.  Expat_ Remuneragéo 3,54 090 0,195 -0,043 -0,053 0,110 0,205* -0,092 0,029

0,447

Nota: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; QV_Fisico = Qualidade de Vida Fisico; QV_Psicolégico =
Qualidade de Vida Psicologica; QV_Rel_Sociais = Qualidade de Vida RelagGes Sociais;
QV_Meio_Ambiente = Qualidade de Vida Meio Ambiente; Expat_Familia = Expatria¢do Familia;
Expat_Acolhimento = Expatriacdo Acolhimento; Expat_Remuneragdo = Expatriacao
Remuneracéo.
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Para analisar a relagdo entre as variaveis preditoras da Qualidade de Vida, do Stresse
e da Expatriacdo, e a variavel critério, Satisfacdo no Trabalhou, procedeu-se a uma anélise de
Regressdo Linear Hierarquica.

Os resultados revelam que as variaveis preditoras, explicam 39% da variancia da
Satisfacdo no Trabalho (R°Aj = .39, Fges = 8,435, p < 0,001, R’change = .064) como
podemos observar na Tabela 4.

Tabela 4. Efeito Preditor das variaveis Stresse, QV_Meio_Ambiente, QV_Fisico,

QV_Relacdes_Sociais e QV_Psicolégico.

Modelo 1 R? RAj B t beta
Satisfacdo no Trabalho .38 .35

QV_Meio_Ambiente 0,48 2,80 0,33"
QV_Fisico -0,22 -1,18 -0,14
QV_Rel_Sociais 0,06 0,43 0,05
QV_Psicoldgica 0,42 2,08 0,29"
Stresse -0,25 -1,13 -0,14
Modelo 2 R? R%Aj B t beta
Satisfacdo no Trabalho 45 .39

QV_Meio_Ambiente 0,38 2,24 0,27
QV _Fisico -0,25 -1,38 -0,16
QV_Rel_Sociais -0,02 -0,13 -0,02
QV_Psicoldgica 0,47 2,35 0,33
Stresse -0,18 -0,85 -0,10
Expat_Familia 0,12 1,26 0,10
Expat_Remuneracéo 0,04 0,46 0,04
Expat_Acolhimento 0,21 2,29 0,23

Nota: *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001; QV_Fisico = Qualidade de Vida Fisico;
QV_Psicolégica = Qualidade de Vida Psicoldgica; QV_Rel_Sociais = Qualidade de Vida
Relacbes Sociais; QV_Meio_Ambiente = Qualidade de Vida Meio Ambiente;
Expat_Familia = Expatriacdo Familia; Expat_Acolhimento = Expatriacdo Acolhimento;
Expat_Remuneragdo = Expatriagdo Remuneracao.
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As variaveis mais associadas a Satisfacdo no Trabalho no primeiro modelo sdo as
dimensdes QV_Meio_Ambiente (4 = 0,33, T = 2,80, p < 0,01) seguida da dimensdo
QV_Psicoldgico (5 =0,29, T = 2,08, p < 0,05).

No que diz respeito ao segundo modelo as variaveis mais associadas a Satisfacdo no
Trabalho sdo as dimensdes QV_Psicologico (4 = 0,33, T = 2,35, p < 0,05), seguida da
dimensdo QV_Meio_Ambiente (5 = 0,27, T = 2,24, p < 0,05) e por fim a dimensdo
Expat_Acolhimento (5 = 0,23, T = 2,29, p < 0,05).

Como a dimensdo Expat Remuneracdo ndo estd associada com a satisfacdo,
analisou-se a correlagdo entre o item 15 da escala de expatriacdo (“Um enquadramento que
me permitiu ganhar novas competéncias e amadurecer como profissional”) (ndo incluida em
nenhum dos fatores definidos) e a satisfacdo no trabalho. Os resultados indicam que a
Expat_15 é elevada (M = 4,19, DP = 0,993) e se correlaciona positivamente com a satisfacao
(r =0,230, p < 0,05) (Figura 2).

QV_Rel

A Stresse
7 ociais / e g /, Exp_
. Q\’_. / Y v y Situacdo
Psicologica | - 0,022 > Familiar |

/
_4 m”\ Satisfacao . 477 0,10

no | .
y Trabalh) A

i Exp
QV_Meio 4 Xp_
Ambiente | W 0,04 Acolhimento

/ -0,16 . /
/ QV_ Exp_ ) /

Fisica | Remuneracio
/ / i

Figura 2 — Qualidade de Vida, Expatriacdo, Stresse e Satisfacdo no Trabalho.
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Capitulo 7 — Discussao

O nosso primeiro objetivo é verificar a hipotese 1, onde se espera que a variavel
preditora, qualidade de vida nas suas varias dimensdes (meio ambiente, psicoldgica, fisico e
relacdes sociais), esteja associada positivamente a variavel critério satisfacdo no trabalho. No
entanto sé verificAmos correlagdes moderadas nas dimensdes meio ambiente, psicoldgico e
relacbes sociais. No que diz respeito a associagdes significativas, elas ocorreram nas
dimensGes: meio ambiente e psicolégico, estando assim associadas positivamente a satisfacdo
no trabalho (Tabela 3 e 4).

O segundo objetivo € verificar a hipotese 2, onde se espera que exista uma correlacéo
negativa entre a variavel preditora stresse e a variavel critério satisfacdo no trabalho. Com os
resultados obtidos constatamos ainda, relativamente ao stresse, que existe uma relacdo
moderada, com sentido negativo, ou seja quanto menos stresse houver mais satisfacdo no
trabalho vai haver. Analisando a tabela 3 vemos que os individuos encontram-se satisfeitos.

O terceiro objetivo é verificar a hipdtese 3, onde se espera que a variavel preditora
expatriacdo nas suas varias dimensdes (perspectivas de carreira, familia, acolhimento e
remuneracao) esteja associada positivamente a variavel critério satisfacdo no trabalho.

Verificamos ainda que as 4 dimensdes da variavel preditora expatriacdo (perspetivas
de carreira, familia, acolhimento e remuneracdo), também se encontram associadas
positivamente a satisfacdo no trabalho (Tabela 3). No entanto, apds uma andalise mais atenta
verificamos que somente a dimensdo acolhimento apresenta uma relacdo positivamente
moderada com a satisfacdo no trabalho com associacdes estatisticamente significativas.
Segue-se a dimensdo perspectivas de carreira com uma fraca relacdo positiva, mas tambem
com associacfes estatisticamente significativas. Ao passo que as dimensdes (familia e
remuneracao) apresentam uma correlacdo fraca com a satisfacdo no trabalho sem associacdes
estatisticamente significativas (Tabela 3 e 4).

Para além das dimensbes qualidade de vida a dimensdo Expat Acolhimento, é
responsavel por se verificar no segundo modelo, uma maior explicacdo da satisfacdo no
trabalho (Tabela 4).

Mediante dos resultados que obtivemos, € possivel visualizarmos que a dimensédo
Qv_Meio_Ambiente é a que apresenta uma relacdo positivamente moderada mais elevada,
face a satisfacdo no trabalho. De facto estes resultados vém ao encontro do que se fala na

literatura. Thorn (2009), indica-nos que os fatores culturais do pais de acolhimento sdo muitas
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vezes influenciadores da motivacdo e mobilidade internacional. A autora refere-se
nomeadamente as oportunidades de lazer dos paises desenvolvidos, nas grandes cidades que
ttm como oferta cultural (cinema, teatro, etc.) sendo esta oferta uma mais-valia. Os
expatriados ao verem que podem continuar a usufruir de um programa cultural como o que
usufruiam no pais de origem sentem-se muito satisfeitos e motivados a aceitar 0 nosso
desafio. Isto verifica-se ainda mais quando se fazem acompanhar pela familia, pois podem
proporcionar aos filhos uma educagéo rica e mais abrangente.

E de salientar que a importancia da dimensio QV_Meio_Ambiente ndo se resume
apenas a «lazer», mas também como afirmam Black e colaboradores, (1991), Reynolds (2005)
e Rego e Cunha (2009) que quanto mais informado estiver o expatriado, incluindo fatores
relacionados com o conhecimento do trabalho que ird desempenhar (da organizacdo, que ird
integrar, da cultura do pais de destino e dos locais, como se vive e organiza o dia-a-dia 1)
menor incertezas e duvidas tera, o que facilitara a sua integracdo no pais e organizacdo de
destino. Quanto maior forem as certezas e claras as informagdes que o expatriado obtiver,
maior serdo os niveis da satisfagdo (Kittler et al., 2011).

Face ao que anteriormente foi exposto, parece-nos especialmente pertinente referir
que existem outros fatores que contribuem positivamente para esta correlagdo moderada. Um
desses fatores sdo as politicas publicas adotadas pelos paises de acolhimento. Tal como
defende Thorn (2009), estas politicas publicas e de governacdo, quando positivas tendem a
atrair ao pais este tipo de classe trabalhadora. A titulo de exemplo, uma destas questdes € a
seguranca publica, como defendem na literatura Mazzarol e Soutar (2002), Tharenou (2008) e
Thorn (2009).

Relativamente as infraestruturas e facilidades do pais em que se encontram
(educacdo, saude, transportes, etc.), para Cheng e Yang (1998) e Thorn (2009), estes refletem-
se diretamente na qualidade de vida do individuo e familia, acabando por serem agentes
motivadores de satisfacao.

Na andlise de regressdo, verificamos que a QV_Psicoldgico, esta positivamente
associada a satisfacdo no trabalho.

Os nossos resultados vdo de encontro com o que retrata a literatura, acerca desta
relacio positiva entre ambas as variaveis. De acordo Egea e Prieto (2005), para 0s
expatriados, a motivacdo existente em aceitar uma missdo no estrangeiro, prende-se com a
questdo da aprendizagem obtida e com experiéncia da expatriacdo que se adquire. Outro dos

aspetos, remete a forma como os candidatos encaram e aproveitam a sua propria vida, nunca
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esquecendo a forma como suplantam as adversidades numa misséo de expatriacdo. Os autores
anteriormente referidos, parecem ir ao encontro de Adler (2001) e Thorn (2009) que referem a
oportunidade de aprendizagem de uma nova lingua, e conhecer uma nova cultura como sendo
um fator motivacional para aceitar a mobilidade internacional. Aycan (1997) e Thomas (2011)
referem que o que seria habitualmente encarado como uma barreira e foco de stresse, para 0s
expatriados é visto como algo desafiante e uma oportunidade de desenvolvimento pessoal.
Assim, torna-se importante realcar que a ideia de aceitar o desafio de ir trabalhar para o
estrangeiro faz parte do percurso da vida destes individuos, pois é encarado como uma
«aventura», sendo estas as principais motivacoes que os levam a obter a satisfacao.

Ao observarmos a analise de correlagfes, é notério a existéncia da relacdo positiva
entre a QV_Rel_Sociais e a satisfacdo no trabalho. Com base na revisdo de literatura, é
importante salientar a integracdo na sociedade local que é feita quer junto da subsidiaria da
empresa, quer na nova sociedade do pais de acolhimento. Existe a necessidade de o
expatriado compreender a nova cultura, valores, redes sociais, comportamentos, idioma e
formas de pensar de pensar dos locais, etc. (Rego & Cunha, 2009). Outro aspeto importante
para compreender esta correlacdo moderada existente entre as duas variaveis, é o peso de ter
uma rede alargada de amigos e familia no estrangeiro, que de acordo com Tharenou (2008),
Wiles (2008) e Thorn (2009), influenciam muito o candidato a aceitar a missdo, devido a
forma como falam das suas situacdes profissionais e familiares.

Por sua vez Black e colaboradores (1991) e Reynolds (2005), referem que quanto
maior ¢é a predisposicdo e capacidade de relacionamento do expatriado, mais facil se torna a
sua integracdo, pois passa a conseguir o feedback da cultura local, comportamentos e ainda
sobre se a sua forma de integracdo na sociedade esta a ser a adequada. Esta relacdo aumenta a
satisfacdo no trabalho do individuo, comprovando a correlacdo de variaveis analisada.

Face ao exposto é de destacar que a nossa hipdtese 1, apenas se evidencia associada
positivamente nas dimensdes QV_Psicologico e QV_Meio_Ambiente.

Com a obtencdo de wuma correlagdo positiva moderada na dimensao
Expat_Acolhimento confirmamos assim, que o apoio dado pelas empresas (antes e durante a
expatriacdo), vai de encontro ao que varios autores referem (Tung, 1981; Usunier, 1998,
2005; Homem & Tolfo, 2005). Este fator é crucial para o bem-estar psicolégico dos
expatriados e cénjuges, sendo que este apoio funciona como uma seguranca na situacdo de
partida e estadia, face aos ajustamentos necessarios da condi¢do de expatriado, assim como,

na preparacdo da repatriacdo. O valor analisado indica-nos que, tal como a Farh e
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colaboradores (2010), que o suporte dado pelas empresas permite aos expatriados, sentirem-se
rapidamente mais confortaveis, e bem-sucedidos profissionalmente.

Conforme salientado anteriormente, Black e colaboradores (1991), e Reynolds
(2005), referem que a ajuda logistica por parte da empresa, face ao ajustamento ao trabalho,
influéncia positivamente o ajustamento do expatriado.

Com base na literatura existem diversos fatores que podem correlacionar-se com 0s
resultados analisados. Varios autores dizem-nos que o apoio e a forma como séo acolhidos na
subsidiaria pode influenciar positivamente 0s niveis de ajustamento socio cultural, e por
consequente, aumentar a sua performance (Seeman et al., 1985; Toh & DeNisi, 2003;
Shrinivas et al., 2005; Kupka & Cathro, 2007; Takeuchi, 2010; Lee, 2011). De acordo com
Lueke e Svyantek (2000) e Reynolds (2005), quanto maior for o apoio que o expatriado
recebe dos seus superiores e colegas em relacdo aos comportamentos a adotar, menor sera a
incerteza, e maior sera a sua satisfacdo no trabalho.

Contudo, e importante referir que uma empatia e afabilidade dos locais também séo
fundamentais para o bem-estar do expatriado e para sua propria satisfacdo (Toh & DeNisi,
2003; Takeuchi, 2010).

Apos efetuarmos uma correlagéo entre as variaveis Expat_Persptivas de Carreira e a
satisfacdo no trabalho, obtivemos uma correlacdo positivamente fraca, que mesmo assim
contribui mais para a satisfacdo no trabalho dos expatriados do que a correlagdo
Expat_Remuneracéo.

De acordo com a literatura, as razdes que fazem os candidatos a expatriacdo darem
menos importancia a habitual compensacdo monetaria, prende-se com o facto de muitas vezes
os candidatos sentirem que tinham atingindo o topo da carreira no pais de origem (Rego &
Cunha, 2009). Suutari e colaboradores (2009) e Tornikoski (2011), complementam ao
referirem que muitos candidatos aceitam uma missdo devido ao sentimento de ascensdo de
posicdo social e a ascensdo na hierarquia da empresa. Andreason (2003) e Kittler e
colaboradores (2011), acrescentam que este sentimento de ascensdo social e hierarquico,
desenvolve no expatriado uma maior satisfacdo no trabalho.

Constatamos desta forma, que a correlacdo positiva que obtivemos entre a variavel
Expat_Perspetivas de Carreira e a Satisfacdo no trabalho, indica-nos que o expatriado ao ver
que estd a desenvolver um trabalho importante para a empresa, sente-se valorizado

pessoalmente, obtendo desta forma a satisfagdo no trabalho.
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Ao analisarmos a correlacdo entre as variaveis Expat Familia e satisfacdo no
trabalho verificAmos que esta, embora positiva, é fraca (Tabela 3). Thorn (2009), refere que a
familia influéncia bastante a decisdo de mobilidade internacional e por sua vez a satisfagdo no
trabalho. A autora acrescenta, que a boa adaptacdo do conjuge e dos filhos a nova realidade
cultural influéncia muito os resultados da missdo do expatriado, tanto a nivel pessoal e
profissional. De acordo com alguns autores (Tung, 1981; Schneider et al., 1996; Warneke &
Schneider, 2011; Lee, 2011; Camara, 2008, 2011), o apoio que é conferido pela familia, a
satisfacdo da propria familia com o pais e a sua adaptacdo a nova realidade cultural, séo
critérios determinantes para o stresse ou ajustamento do expatriado e 0 seu sucesso.

Este conjunto de acontecimentos, quando bem-sucedidos, acaba por ajudar o
expatriado a obter com maior facilidade a estabilidade e satisfacdo no trabalho (Caligiuri et
al., 1998; Usunier, 1998, 2005; Reynolds, 2005; Takeuchi, 2010). Embora a correlagdo
analisada no presente estudo seja positivamente fraca, podemos constatar que existe uma
relacdo reciproca entre a satisfacdo familiar e a satisfacdo no trabalho.

Diversos autores salientam, que uma melhoria de remuneracdo é uma das principais
razbes motivacionais para aceitar o desafio que a expatriacdo acarreta (Egea & Pietro, 2005;
Thorn, 2009; Warneke & Schneider, 2011; Camara, 2011). Os resultados obtidos no presente
estudo ndo estdo em sintonia com esta ideia, pois a satisfacdo com a remuneracdo nao esta
relacionada com a satisfacdo no trabalho (Tabela 3).

Os resultados do presente estudo, estdo em concordancia com os autores Rego e
Cunha (2009), que nos advertem que a compensacao monetaria ndo pode ser sé salario, sobre
0 perigo de falhar a missdo do expatriado e comprometer 0s objetivos da empresa. Esta € a
razdo pela qual a correlacdo entre as variaveis Expat_ Remuneracdo e satisfacdo no trabalho
do presente estudo seja positiva mas fraca.

Outro fator que ajuda a compreender esta fraca correlacdo entre as variaveis
anteriormente mencionadas, deve-se ao facto da expetativa que o expatriado tem sobre a
remuneracdo que vai auferir na missdo (o que ele interpreta do comunicado feito pela
organizacdo e o que lIhe é dado a interpretar pela empresa) e o que na realidade vai auferir
com a decomposicao salarial de expatriado em trés rubricas: a parte fixa e a parte variavel, 0s
beneficios e as «allowences» que descrevem como as tangiveis e uma parte intangivel que
tem a ver com a situacdo de posicdo social, ascensdo na hierarquia (Suutari et al., 2009;
Tornikoski, 2011), ou financeiras versus ndo financeiras (Armstrong & Stephens, 2005;
Tornikoski, 2011).
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Concluimos que os expatriados terdo maior satisfacdo se verificarem que aquilo que
recebem € o que tinha entendido antes de aceitarem a missdo, verificando assim uma
associagdo positiva do seu compromisso para com a empresa (Tornikoski, 2011). Por outro
lado, a analise que realizamos vai de encontro com Harvey (1993) e Warnek e Schneider
(2011), que salientam que nem todos os expatriados estdo satisfeitos com o seu contrato no
sentido do pacote remuneratorio.

No que diz respeito as conclusbes e como j& fizemos referéncia acima, era esperado
que a remuneracdo fosse um dos fatores que mais influencia-se a satisfacdo no trabalho, mas
como é possivel constatar nos nossos resultados, eles ndo vdo nesse sentido, apesar de
algumas investigagOes que consultamos irem nesse sentido.

Vaérias razbes podem explicar este facto, como, por exemplo, o facto da amostra
estudada diferir da de outros estudos em termos de nacionalidade e paises de destino, ou o
momento do estudo ser diferente, ou, até mesmo, pela propria formulacdo das questbes que
teve que ser adaptada a lingua portuguesa para outros expatriados de diversas nacionalidades
em Portugal ou no estrangeiro oriundos dos PALOP, ou ainda como o questionario era on-line
ndo podermos atestar a 100% a veracidade das respostas.

Diante deste panorama de resultados, verificamos que a nossa hipotese 3, verifica-se
apenas nas dimensdes Expat_Acolhimento e Expat_Perspectivas de Carreira.

A expatriagdo é um fator que pode desencadear stresse de aculturacéo,
desenvolvendo problemas emocionais, relacionais e sociais, no momento de saida e retorno ao
pais de origem (Benjamin, 1994). No entanto, verificAmos que a relacdo da variavel preditora
stresse e a variavel critério satisfacdo no trabalho é negativamente moderada, demonstrando
gue a amostra do presente estudo encontra-se com valores baixos de stresse associados a
maior satisfacdo no trabalho.

Desta forma, os resultados evidenciam que a nossa hipdtese 2 confirma-se. O stresse
estd negativamente associado a satisfacdo no trabalho, mas nao existe no nosso estudo uma

relacdo significativa.
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Conclusao

O desenvolvimento deste estudo pode dar um contributo para facilitar e melhorar a
avaliacdo e gestdo dos expatriados nos contextos referentes a qualidade de vida, satisfacdo no
trabalho e a influéncia do stresse no mundo das organizagdes.

Neste estudo, pretendeu-se avaliar a qualidade de vida como variavel preditora nas
suas diversas dimens@es e verificar como se correlacionava com a satisfacdo no trabalho.
Seguidamente interessou-nos medir a relacdo entre o stresse (variavel preditora) e a satisfacdo
no trabalho (variavel critério). Por Gltimo, o interesse incidiu em avaliar a relacdo entre a
percecdo do trabalho em contextos de expatriacdo e a satisfacdo no trabalho.

Efetuada anteriormente uma analise mais especifica, compete-nos seguidamente
analisar e discutir os resultados deste estudo de uma forma sucinta e enunciar algumas
considerac6es finais.

Em primeiro, constatdmos que existem duas dimensfes (meio ambiente; psicoldgica)
que sdo preponderantes para a obtencdo da satisfacdo no trabalho por parte dos expatriados.
Estas duas dimensdes apresentam uma diferenca estatisticamente significativa, o que nos leva
a crer, que de acordo com diversos autores (Black et al., 1991; Reynolds, 2005; Thorn, 2009),
sdo de extrema importancia as oportunidades de lazer, atividades culturais que o expatriado e
a sua respetiva familia tenham no novo pais, pois estes fatores contribuiram de forma positiva
para a satisfacdo pessoal e do agregado familiar do expatriado. Rego e Cunha (2009),
salientam que um individuo que aceite 0 novo desafio acompanhado pela sua familia e esta
estar bem adaptada ao meio, tem a vantagem de vir a beneficiar de um apoio sécio afetivo,
para além do apoio vindo da subsidiaria, que pode vir a revelar-se nos momentos de
dificuldade uma mais-valia e facilitar ndo s6 o seu ajustamento, como ajudar na obtencédo de
satisfacdo no trabalho.

Resta-nos dizer somente que a dimensdo meio ambiente tem um efeito preditor, pois
engloba dentro de si aspetos cruciais que podem facilitar a adaptacdo do expatriado ou pelo
contrario, dificultar ao ponto de pdr em risco a sua misséo e futuro profissional. Egea e Pietro
(2005), afirmam, que muitos dos individuos expatriados, teriam recusado uma proposta de ir
trabalhar para o estrangeiro se, se tratasse de um pais de destino politicamente instavel ou ndo
desenvolvido. Isto é, o grau de desenvolvimento do pais de destino contribuira de forma

positiva para a satisfacdo do expatriado com o pais de destino.
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As oportunidades de uma missdo de expatriacdo, conferem ao expatriado uma
oportunidade de melhorar a sua qualidade de vida, fazer dos desafios inerentes a condigéo de
expatriado uma forma de vida, contribuindo para o crescimento pessoal do expatriado
influenciando de forma positiva a sua satisfagdo pessoal e profissional. Deste forma o
expatriado sente que contribui significativamente para a empresa (Adler, 2001; Egea & Pietro,
2005; Thomas, 2011).

Outra das dimensdes analisadas em que verificamos a existéncia de associacfes
estatisticamente significativas foi a dimensdo acolhimento. Os nossos resultados vao de
encontro ao que Black e colaboradores, (1991) e Reynolds (2005), salientam sobre a
importancia que representa para o expatriado a obtencdo de informacdes acerca da subsidiéria,
antes de aceitar a missdo. Camara (2008), refere ser preponderante no momento de aceitar o
novo desafio, o contacto inicial que é estabelecido com um dirigente da subsidiaria de modo a
ter uma nocdo mais clarificada sobre o desafio que tem pela frente.

De acordo com Seeman e colaboradores (1985), Kupka e Cathro (2007), Downes e
Hemman (2011) e Lee (2011), o suporte que é conferido pela empresa-mée na formacéo
(idioma, religido, habitos, valores culturais, formas de trabalho e de negociacdo do pais de
destino) influéncia positivamente os niveis de ajustamento socio cultural do expatriado
tornando assim possivel o ajustamento entre culturas, evitando o stresse de aculturacdo.
Concluimos assim, que o apoio da empresa-mée contribuird de forma positiva para a
satisfacdo profissional do expatriado.

Concluimos através da analise dos resultados da dimensdo perspetivas de carreira,
que a possibilidade que o candidato tem ao aceitar o desafio da expatriacdo correlaciona-se
positivamente com diferencas estatisticamente significativas, devido ao facto de esta
oportunidade, ser encarada pelos expatriados como uma forma de adquirir novas
competéncias, amadurecimento profissional, ascensdo hierarquica que podem originar
aspirac@es profissionais futuras na empresa-mae.

Por Gltimo mas ndo menos importante, € necessario salientar que a dimensdo
remuneracao nao esta associada a satisfacdo no trabalho, devido a reducdo das compensacoes
monetarias que atualmente se concede aos candidatos (Suutari & Brewster, 2000; Sthal &
Cerdin, 2004; Thorn, 2009).

No que diz respeito, as limitacGes do estudo, constatamos que a amostra, apesar de
considerada valida para o estudo e tipo de metodologia analisada, podia ter sido maior e,

entdo, com maior rigor, concluir cientificamente sobre os resultados.
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Deixamos como futuras pistas a investigar, por exemplo, avaliar 0os mesmos
expatriados utilizando outras varidveis de satisfagdo, avaliar ndo s6 expatriados portugueses
em paises especificos, como avaliar mais expatriados de outras nacionalidades em Portugal e
no estrangeiro, para obtencdo de mais conclusdes e/ou enfatizar as que emergiram deste
estudo, alargando o estudo a outras areas para tentar perceber diferencas/semelhangas nos
comportamentos dos expatriados, utilizando 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 fatores que mais contribuem para o sucesso de
uma experiéncia desta natureza.

Sera fundamental averiguar se no futuro havera uma preparacdo do candidato a
expatriacdo antes de este partir e, que tipo de formacdo é dada aos expatriados bem como as
suas familias e, qual o tipo de apoio no futuro que Ihes sera assegurado nos respetivos paises
de acolhimento.

Sera igualmente interessante, apds estudar varios grupos de amostras, efetuar
comparagOes tendo em conta diferentes nacionalidades (diferentes paises de origem) e
diferentes paises de destino, de forma a validar o modelo e, mesmo, a termos comparacoes

entre diferentes realidades, diferentes pontos de partida.
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