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Resumo

Esta investigacdo explora a relacdo bidireccional dos factores familiares na adaptacéo intercultural do
expatriado, através de dois estudos com abordagens metodoldgicas diferentes. No estudo quantitativo,
utilizou-se um questionario online, preenchido por 136 sujeitos expatriados (Migage=44.25 DP=7.35) e 171
cidaddos Portugueses (Migage= 42.60; DP=7.39) que compdem o grupo de controlo. Os resultados
encontrados indicam que os dois grupos percepcionam uma maior interferéncia do trabalho na familia do
gue da familia no trabalho. A interferéncia do trabalho na familia, pode ser reduzida através do suporte
prestado pelo supervisor dentro da organizacdo (r=-0.179, p=0.035), da adaptacdo em termos gerais (B=-
0.169, p=0.049) e da satisfacdo com a vida ($=-0.365, p<0.001). Por outro lado, uma interferéncia da
familia no trabalho diminui o grau de satisfagao com a vida dos sujeitos expatriados (f=-0.234, p=0.007)
e dos cidaddos Portugueses (f=-0.346, p<0.001), enquanto as exigéncias parentais minimizam a
interaccdo dos expatriados com os locais (3= 0.221, p= 0.005). Em termos culturais constata-se que os
sujeitos expatriados cujos paises de origem tém uma cultura semelhante a Portuguesa, possuem um
grau de adaptacao geral superior (t(55.68)=-2.702, p=0.009) e estdo mais satisfeitos com a vida (t(132)=-
2.151, p=0.033) do que aqueles que pertencem a culturas diferentes da Portuguesa. De modo a
complementar estes resultados, realizou-se um estudo qualitativo baseado na conducédo de entrevistas
semi-estruturadas junto dos profissionais que trabalham diariamente com as familias expatriadas em
Portugal. Os resultados encontrados sdo semelhantes aos obtidos no estudo quantitativo, concluindo-se
que existem diferencas na forma com os factores familiares influenciam a adaptacgéo intercultural e vice-

versa.

Palavras-chave: expatriacdo, adaptacao intercultural, conflito bidireccional trabalho-familia
PsycINFO Classification Categories and Codes: 2900 Social Processes & Social Issues
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Abstract

This research explores the bidirectional relationship of family factors and expatriates’ cross-cultural
adaptation, by conducting two studies with different methodological approaches. In the quantitative study,
an online questionnaire was completed by 136 expatriates (Mag.= 44.25 SD = 7.35) and 171 Portuguese
citizens (Mg = 42.60, SD = 7.39) who compos the control group. The results show that two groups
perceive a greater interference of work in the family than family at work. The interference of work in the
family, can be reduced through the supervisor’s support (r = -0,179, p = 0.035), the general adaptation (3
= -0169, p = 0.049) and satisfaction with life (3 = -0365, p <0.001). On the other hand, the family
interference at work reduces expatriates’ (B = -0234, p = 0.007) and Portuguese citizens’ (3 = -0346, p
<0.001) satisfaction with life, while the parental demands minimize expatriates’ interaction with the locals
(B = 0,221, p = 0.005). The expatriates whose home countries are culturally similar to Portugal, have
higher levels of general adaptation (t (55.68) = -2702, p = 0.009) and satisfaction with life (t (132) = -2151,
p = 0.033) than those who belong to cultures different from the Portuguese one. These results were
complemented by the qualitative study that carried out semi-structured interviews with professionals who
work with expatriate families in Portugal. The results are similar to those obtained in the quantitative study,
concluding that there are differences in how family factors influence the cross-cultural adaptation and vice

versa.
Keywords: expatriation, cross-cultural adaptation, work-family bidirectional conflict
PsycINFO Classification Categories and Codes: 2900 Social Processes & Social Issues
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3600 Industrial & Organizational Psychology



indice Geral

RESUIMIO. ..y bttt etttk stttk stttk st s ettt st e et e e e bnbnne iii
Y 0153 1 = od A USRS iv
INOICE A8 QUAIOS ......evceeeeeeeeetceeeteet ettt ettt ettt ettt e et e et e et et et e et ete s eteeeeteetese et eresaeneeeeneas vii
INOICE AE FIQUIAS ....vveeeeeee et eeete et et et e ettt e et e et e e et e e et e et e te et ese et esneeeseetesneeeseseenneaesnsennnaeas viii
(€110 TIS =T o T [T o] = LSRR iX
R 1 7o To [0 T Lo LSRR 1
I =t o To [ = o = T g 1= T ) (o I 1= o] £ o SRR 1
O b q o T 1 = Tox- T J PP T SO PPPRPP 1

0 O B T ] o> T SRR 1

0 0 7 I o o PP EEP PR 2

1.1.2.3 PriNCIPAIS MOLIVOS ....eetiiieeieiiiiiiiiie e e e e ettt e e e e e e ettt et e e e e e e e e e aanbbeeeeaaaesaannnbeeeeaaeeeaannnnseeeeans 3

Y F= o = o= To BN 1 g1 (=T (o U ] L[ - S SOUPPRER 4
L.0.2.0 PrOCESSO0. .. ceiteeeiiaiitteetee e e e ettt e e e e e ekttt e e e e e e s b et e et e e e e 4 e a b e b e e et et e e e e e bbb e e et e e e e e e abnrn e e e e eeae s 4

IO 20 |V o T [ (o PSSP SRR 6

1.1.2.3 Factores que iNfIUBNCIAM .........cuiiiiiiieic e e e e e e eeaae e 6

1.2 Problema € ODJECLIVOS ........eiiiieiie ettt e e e et e e e e e e e e e e e e e e nnnees 14

P2 1 (0 o (o T o] T T o - VPSSR 17
pZ R 1V =1 (o To o TP PPPRTRPR 17
0 I I - V1T o =T -SSRSO 17

P2 A [0 S 1 1] 0 =] o (o DO TP PP PPPPP R PPPPP 17

P2 A T Y =T o o TSP PTRST 19

W 2 ol (o o= 1To o [TV 1 o F= Loz Lo TSRS 20

2.1.3 Procedimento de recolna de dadOs. .........coui i 21

2.1.4 Procedimento de analise de dadOS...........eveiiiiiieiiiiiie et ste et e e siaae e e stre e e e sraeeeeanes 22

2.2 RESUIAAOS...... ettt ettt e oo ettt et e e e oo et abe e et e e e e e e e aanbbeeeeeaeeeeaannbseeeeaaeesaannnbaneeaaeaeanns 22
2.2.1 Construcdo das componentes PriNCIPAIS ........uvvriiieeeie it eee e e s e srrre e e e e e s s s srrare e e e e e e e ananreneees 22

AV - L1 Ao [T ot 4 =] - Vol =TS 26

ARGl @10 1 ] o F- T Vo= To T [T 1 1= o 7= LS 28

A 1V 1o To 1= Vo= o S 29

A Y 1= To [T Vo= Lo TP URT TP 30

A G = (=11 (o o [T =T o (o F U ERT TP 33

2.2.7 RESUMO A0S rESUIAUOS ......eeiiiieeiiiteeee ettt ettt e e et e e e e e e e e bn b e e e e e e e e e anbebeeeeaas 34



T S 10 o [o I oo 0] 01 =T /0= 01 - S UPPRRS 37

G0 1Y =3 (oo [ TS SRSUPR 37
0 I I Vg1 o =T -SSRSO 37

O O [0 S 1 1] 0= o (o F PP TP PP PPPPPP R PPPPP 37

3.1.3 Procedimento de recolha de dados...........coiiiiiiiiiiiiie e 38

3.1.4 Procedimento de analise de dadOS..........ueiiiiiiiiiiiiiiie e 38

T o (TS0 =V o1 U T UUPUPPRRRR 39
O B ol U 1Y Lo J USRS 43
4.1 Limitacdes desta investigacdo e direc¢cbes para futuras investigages. .......cccvevvvvcvviieeeeeeeeeccvvnnenn. 45
4.2 Implicagdes desta investigagao Para @ PratiCa .........ceocuveeeeiiiiieeeiiiee e siie e e e stee e e e sire e e e srae e e e staeeeenneeas 46

LT O o] T 11 7= Lo IR UPPPRPTPPR 49
S (=T =] T = O PEPPR R 51
F Y a1 o L ST PPPPPPPPPPPPPPIRE 57
Anexo A — Sistematizacdo das medidas utilizadas no estudo quantitativo ...........ccccoecciiieeieeeiniiiiinnen. 57
Anexo B — Adaptacéo transcultural dos itens utilizados no instrumento do estudo principal................. 58
Anexo C — Questionario (versao para 0S SUjeitos exXpatriados) ..........ceeeeeeeiiiiririerieeersiiiereeree e e s e e sneeeees 60
Anexo D — Questionario (versao para 0S Cidadaos POrUQUESES) .......evieeeiiiiiiiiiieeeeeeiiiiireeeee e e se e 66

Vi



indice de quadros

Quadro 2.1 Matriz das componentes da variavel adaptacdo sociocultural ...........ccccceeeviiiciiiiieee e, 23
Quadro 2.2 Matriz das componentes da variavel conflito bidireccional trabalho-familia...............ccccccocvve.. 24
Quadro 2.3 Matriz das componentes da variavel SUPOIE M CASA ......cvvvveiivrireiiiiieeiiirreesnieeeesnieeeeessseeeeas 25
Quadro 2.4 Matriz das componentes da variavel suporte no trabalho .............cccoociiiiiii e, 25
Quadro 2.5 Matriz de médias, desvio padrao, correlagdes € consiténcia iNterNa..........cccevvveeeeviieeeeiiiveeens 27
Quadro 2.6 Diferencas entre 0s dois tipos de eXpPatriadoS..........ceeeeeiiiiiiiiiiee e e e 28
Quadro 2.7 Diferencas entre 0s sujeitos expatriados e 0s cidadaos POrtugueses ...........ccccvvvveeeeeevevcvvnnnnnn. 29
Quadro 2.8 Modelo de moderacao dO SUPOIE EIM CASA ......uvvvvrrieeeieiiiiiiiireeeesesiitareeeee e s s s s snrrrareeaeesesnnraneeees 30
Quadro 2.9 Regressao do conflito familia-trabalho nas exigéncias parentais ...........ccccceeevvvieeeiiieeeeiciieeens 31

Quadro 2.10 Regressédo da adaptacéao interculturl nas exigéncias parentais e conflito familia-trabalho...... 31
Quadro 2.11 Regresséo do conflito trabalho-familia na adaptagéo intercultural ..............ccccoceveviieeiiiieennn. 32
Quadro 2.12 Regresséao das exigéncias parentais na adaptacgdao intercultural e conflito trabalho-familia.. 32
Quadro 2.13 Divisao dos paises nas dimensdes da distancia cultural ..............cccovviveeiiniiiiiee e, 33

Quadro 2.14 A influéncia da distancia cultural no conflito trabalho-familia e adaptacéo intercultural .......... 35

Vii



indice de figuras

Figura 1.1 As quatro fases da adaptacao iNterCUltUral..............ceeiiiiiiiiiiee e 5
Figura 1.2 Modelo de adaptacao iNterCUIUIAL .............oooi i 6
Figura 1.3 MOdEl0 tEOrCO @ SEI tESTAUO .. ...cuvviie ittt ettt e e e e e st e e e s sstaeeesnnsaeeesneeeas 15
Figura 2.1 Modelo tedrico testado no grupo dos sujeitos eXpatriados ..........ccccevevireeiiiireesiiieeesieee e 36
Figura 2.2 Modelo tedrico testado no grupo dos cidad8os POrtUgUESES..........cccovveveeiiiieeeiiiieeeeiieee e 36
Figura 3.1 Andlise de contelido dos resultados qUalitatiVOS ............cccuuiiiiieee i e 39

viii



Glosério de siglas
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1. Introducéo

A rapida globalizacdo dos negdcios faz com que a contratacdo de empregados com competéncias
globais de gestéo seja um factor critico para a competitividade das empresas internacionais (Zahra,
Ireland e Hitt, 2000). Esta constatacao verifica-se através dos dados estatisticos da OECD (2011), que
contabilizam 190 milhdes de pessoas a viverem fora do pais em que nasceram. Em Portugal, 4.22% da
populacgéo total é composta por 54 nacionalidades (SEF, 2010), sendo as mais representativas a
nacionalidade Brasileira (25%), Ucraniana (12%) e Cabo-Verdiana (11%). A imigracdo € apontada como
a principal raz&o para estas nacionalidades fazerem parte da populagédo Portuguesa, no entanto, apesar
de ndo ter tanto destaque e ndo ser muito estudada, a expatriagdo também contribui para a grande
diversidade cultural existente em Portugal. De modo a aprofundar e expandir o conhecimento sobre este
tema, nesta investigacdo conduziram-se dois estudos metodologicamente distintos e complementares.

Assim sendo, ap6s o enquadramento teérico do tema (secc¢édo 1.1) os objectivos dos dois estudos
sdo mencionados na sec¢do 1.2. De seguida, cada estudo é apresentado em termos metodoldgicos,
descrevendo-se os participantes, as medidas utilizadas, o procedimento de recolha e analise dos dados.
Os resultados obtidos encontram-se sistematizados em duas seccdes diferentes: sec¢éo 2.2 (estudo
quantitativo) e seccéo 3.2 (estudo qualitativo). Na seccéo 4, estes resultados sdo resumidos e discutidos.
Adicionalmente, identificam-se as limitacdes existentes e deixam-se algumas sugestdes para futuras
investigacdes, bem como implicacdes desta investigacdo para a pratica. Na Ultima seccéo, algumas

conclusdes desta investigacdo sdo resumidas.

1.1 Enquadramento tedrico

Esta seccao pretende explicar o que é a expatriacéo, descrevendo o processo subjacente e o0s
factores envolvidos. Ao mesmo tempo, algumas das investigacao anteriores realizadas na area da
expatriagdo serdo apresentadas com a intencao de determinar o que ja se investigou e ilustrar como é

que esta investigacdo contribuira para a expansao do conhecimento na area de expatriacao.

1.1.1 Expatriagcéo

1.1.1.1 Definicéo

No dicionario da Lingua Portuguesa (2012) sdo apresentadas duas definicdes da palavra
expatriagdo. Uma delas data ao século XIX e tem uma conotagdo negativa que aponta para “o exilio, a
expulsdo da patria por motivos politicos ou religiosos” (p.617 ). Por outro lado, a segunda definicao
apresentada, refere-se a “saida voluntaria do pais para ir residir no estrangeiro” (p. 617). Esta definicdo
comecou a ser utilizada no inicio do século XX, para descrever o trabalho dos varios militares e
diplomatas que eram enviados para outros paises com o objectivo de participar na guerra ou estabelecer
a paz (Freitas, 2000). Ao longo dos anos foram surgindo outros contextos profissionais que fizeram uso
da palavra expatriacdo, modificando parcialmente a definicdo da mesma para a distinguir do conceito de

imigracdo. Assim sendo, de acordo com a Enciclopédia de Gestao Blackwell (1997), a expatriacao



consiste numa “transferéncia de emprego que leva o préprio trabalhador para um ambiente de trabalho
fora do seu pais de origem” (p. 109). Bonache e Cabrera (2002) realcam a questédo temporal,
especificando que a transferéncia de emprego tem um determinado periodo de tempo para ocorrer dentro
do contexto das empresas multinacionais.

1.1.1.2 Tipos

Nos contextos das empresas multinacionais encontram-se muitas vezes 0s expatriados
organizacionais que sao transferidos internacionalmente por um empregador com o objectivo de
desempenharem as suas fungdes profissionais num outro pais (Edstrom e Galbraith, 1977). Briscoe e
Schuler (2004) classificam os expatriados organizacionais em trés categorias: expatriados tradicionais,
inpatriados e transpatriados. Os expatriados tradicionais sdo aqueles que tém a nacionalidade de origem
da empresa mée, como por exemplo um trabalhador de nacionalidade Inglesa que trabalha para uma
subsidiaria Inglesa em Portugal. Por outro lado, os trabalhadores que s&o nacionais do pais onde esta
instalada uma filial da empresa mée e séo transferidos para a sede original da empresa mée, séo
denomindados de inpatriados. Um exemplo ilucitativo de inpatriado é o caso de um cidaddo Portugués,
empregado de uma filial Inglesa sediada em Portugal, que é transferido para a empresa mae localizada
no Reino Unido. Por ultimo, os transpatriados sdo nacionais de um terceiro pais, como por exemplo um
trabalhador de nacionalidade Romena transferido para desempenhar as suas funcdes profissionais numa
subsidiaria Inglesa localizada em Portugal.

Adicionalmente, os expatriados organizacionais sdo classificados por Dowling e Welch (2004) em
funcéo da duracéo da transferéncia internacional e a tarefa desempenhada dividindo-se em: a)
expatriados de curta duragéo, contratados para supervisionar ou langar projectos durante um periodo
maximo de trés meses; b) expatriados de duracao prolongada que desempenham as mesmas fungdes
gue os expatriados de curta duragdo, no entanto, tal como o préprio nome indica a estadia destes é
prolongada podendo atingir no maximo um ano; ¢) expatriados de longa durancao, que tém cargos
especificos (e.g. directores de gestdo) e uma estadia compeendida entre um e cinco anos.

De acordo com Welch e Worm (2006) existem transferéncias internacionais que nao se enquadram
nas categorias mencionadas anteriormente cuja classificacao é feita em termos de contexto, duracéo e
tipo de tarefa desempenhada pelo expatriado. Assim sendo, 0s autores denominam estas transferéncias
internacionais de ndo estandardizadas, descrevendo quatro tipos. O primeiro inclui as transferéncias
internacionais que obrigam os trabalhadores a realizaram desloca¢fes semanais ou de duas em duas
semanas, entre o pais onde vivem e aquele onde trabalham. Por outro lado, as transferéncias virtuais
nao tem nenhuma deslocacéo associada, uma vez que os trabalhadores gerem a distancia uma parte da
organizacdo. As transferéncias rotativas enquadram-se no terceiro tipo de transferéncias internacionais
nao estandardizadas, diferenciando-se do primeiro tipo, na medida em que os trabalhadores sao
deslocados internacionalmente durante um curto periodo temporal, seguido de um periodo de descanso

no pais de origem. Por (ltimo, as transferéncias contratuais ocorrem durante um periodo especifico entre



seis a doze meses quando as competéncias de determinados trabalhadores séo fulcrais para a
realizagdo de um projecto internacional.

Perante todas estas classificacdes de transferéncias internacionais dentro do contexto das empresas
multinacionais, é possivel observar que a expatriacao tradicional é predominante na escolha dos
empregadores. No entanto, os resultados de um estudo recente, que envolveu uma amostra de
empresas gestoras de 35150 expatriados a nivel mundial, indicam que a utilizacao das transferéncias
internacionais ndo estandardizadas tém vindo a aumentar constantemente desde o ano 2004 (GMAC,
2011). Alguns estudos (e.g. Welch e Worm, 2006) associam este aumento aos factores organizacionais
(e.g. estratégia da empresa para diminuir os custos) e pessoais (e.g. falta de vontade do préprio
trabalhador em aceitar uma transferéncia interacional a longo prazo). Mais recentemente, os factores
pessoais sdo igualmente apontados por alguns estudos (e.g. Peltokorpi e Froese, 2009; Tharenou e
Caufield, 2010) como sendo os grandes responsaveis pela existéncia de um outro tipo de transferéncia
internacional, fora do contexto das empresas multinacionais. Mais especificamente, trata-se da
expatriagdo por iniciativa propria que consiste na propria pessoa tomar a decisdo de trabalhar e viver
num outro pais que ndo o de origem. De acordo com Lee (2005), os expatriados por iniciativa propria sao
“empregados em regime contratual, ndo transferidos internacionalmente pelo empregador” (p. 173). Esta
€ a grande diferenca entre os expatriados organizacionais e os expatriados por iniciativa prépria, no

entanto é importante realcar que os motivos para expatriar distinguem-se nos dois grupos.

1.1.1.3 Principais motivos

De acordo com Jokinen, Brewster e Suutari (2008), os expatriados por iniciativa prépria iniciam o seu
processo de deslocacéo com a intencdo de procurar emprego ou incrementar um empreendimento
empresarial. Uma vez que ndo esta estabelecido um objectivo empresarial para se cumprir, a experiéncia
internacional é vista como um meio de auto-desenvolvimento (Peltokorpi e Froese, 2009) que muitas
vezes ndo tem um prazo temporal definido (Harrison, Shaffer e Bhaskar-Shrinivas, 2004).

Por outro lado, no caso dos expatriados organizacionais, existem datas concretas e
preestabelecidas pelo empregador para iniciar e terminar a transferéncia internacional. Durante esse
tempo, varios objectivos organizacionais devem ser alcancados pelos expatriados organizacionais. Posto
isto, nos estudos realizados por diferentes autores (e.g. Black e Gregersen, 1999; Halcrow, 1999) foram
identificadas diversas razdes para se recorrer a expatriagdo. Algumas destas razfes consistem na
abertura de novos mercados, desenvolvimento de ideias inovadoras, criacdo de novos sistemas
tecnoldgicos, amplificagédo da participacdo no mercado e transferéncia bidireccional de conhecimento
através da interaccao com os profissionais locais. Os resultados de um estudo realizado por Evans, Pucik
e Barsoux (2002) propdem um quadro tedrico que agrupa as razdes da expatriacdo encontradas em
estudos anteriores, classificando-as de acordo com a duracado e objectivo da transferéncia internacional.
Estes sdo os dois eixos da matriz que os autores elaboraram para uma melhor compreenséao, permitindo
distinguir quatro grandes motivos de expatriacéo: transferéncia de conhecimento, desenvolvimento de

competéncias, resolucao de problemas e valorizacdo da carreira.
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Para além destes motivos empresariais para iniciar uma transferéncia internacional, Aycan (1997)
menciona que € importante ter em consideracéo os motivos pessoais do expatriado, que podem ser
agrupados em factores de atraccéo e factores de repulsa. Tal como 0 nome indica os factores de
atraccdo estao relacionados com a atractividade da transferéncia internacional em termos das vantagens
profissionais. Por outro lado, os factores de repulsa englobam o desejo de ultrapassar situacdes dificeis
no pais de origem, tal como problemas conjugais. De acordo com Kammel e Teichelmann (1994), os
factores de repulsa podem influenciar negativamente a transferéncia internacional, comprometendo o seu
sucesso. O insucesso de uma transferéncia internacional acarreta custos directos, relacionados com as
questdes financeiras organizacionais. Mais precisamente, o facto de um expatriado ndo corresponder aos
objectivos estipulados e por isso voltar para o seu pais de origem antes da sua transferéncia
internacional estar concluida, implica determinados custos organizacionais. Os resultados de um estudo
realizado por Black e Gregersen (1991), revelam que 0s prejuizos financeiros suportados anualmente
pelas empresas multinacionais nos casos de repatriacdo antecipada, rondam dois bilides de délares
americanos. No entanto, para além destes prejuizos financeiros para a organizagdo, uma repatriagao
antecipada implica custos indirectos associados aos prejuizos individuais que consequentemente podem
ter uma influéncia negativa para a organizacéo. O facto de ndo consegir cumprir 0s objectivos acordados
e ser obrigado a voltar ao pais de origem, diminui a auto-estima do expatriado, altera as relagées
familiares e provoca um grau elevado de stress devido a interrupcéo da carreira profissional (Tung, 1988).
A influéncia dos custos indirectos na organizagao verifica-se durante o tempo em que os expatriados
permanecem no seu local do trabalho, antes de repatriar precocemente, podendo-se observar uma
diminuicdo na productividade, eficacia e competitividade (Black, Gregersen e Mendenhall, 1992; Dowling
e Welch, 2004; Naumann, 1992).

De modo a diminuir os custos directos e indirectos, prevenindo a repatriacdo precoce, varios estudos
dedicaram-se a identificacdo dos factores que provocam o insucesso das transferéncias internacionais.
Os principais factores identificados séo a incapacidade do conjuge e do proprio expatriado em se adaptar
interculturalmente, a insatisfacéo do cénjuge, os problemas relacionados com a familia e a qualidade de
vida no pais de acolhimento (GMAC 2011; Tung, 1987). Estes factores condicionam o insucesso das
transferéncias internacionais e ao mesmo tempo podem ser considerados desafios que o expatriado tem

que ultrapassar para ser bem sucedido durante o periodo da transferéncia internacional.

1.1.2 Adaptacéo intercultural
A adaptacéo do préprio exaptriado € um factor fulcral na determinacgao do sucesso da experiéncia

internacional e igualmente um grande desafio.

1.1.2.1 Processo
A partir do momento em que chega ao pais de acolhimento e até atingir o nivel de adaptacéo
intercultural, sendo capaz de perceber e aceitar as diferencas entre o pais de origem e o pais de

acolhimento, o expatriado passa por trés fases diferentes (Black e Mendenhall, 1991). Na fase inicial
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denominada de lua de mel, o expatriado considera-se um turista no pais de acolhimento, sentindo-se
fascinado e entusiasmado com tudo o que o pais de acolhimento Ihe oferece. Depois de
aproximadamente dois meses, esta fase termina seguindo-se a fase de choque cultural. Ao contrario do
que acontece na primeira fase, o expatriado comeca a notar cada vez mais diferencas do que
semelhancas entre o pais de acolhimento e o pais de origem. Adicionalmente, o choque aumenta a
medida em que sdo recebidas demasiadas pistas desconhecidas e dificeis de interpretar (Adler, 2002).
As consequéncias destes acontecimentos podem influenciar o desempenho do expatriado, o desejo de
interagir com outras pessoas, 0s habitos alimentares e de sono (Pawlik, 2000). Ao superar os desafios
desta fase, o expatriado entra na fase de recuperacdo comecando a perceber o desenrolar das
actividades no pais de origem. O expatriado acaba por se sentir mais satisfeito com a vida e ter um
desempenho melhor & medida que transforma os sintomas do choque cultural em sentimentos positivos
(Adler, 2002). A forma como estas quatro fases estdo organizadas e reconhecidas na literatura é através

de uma curva em forma de da letra U conforme Black e Mendenhall (1991) indicaram (ver Figura 1.1).

Figura 1.1 As quatro fases da adaptacao intercultural
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O estudo conduzido por Black (1988), permitiu definir a adaptacao intercultural como sendo “o
nivel de conforto psicolégico em relagdo a varios aspectos do pais de acolhimento” (p. 278). Black e
Stephens (1989) examinaram a influéncia de diferentes aspectos na transferéncia internacional,
classificando a adaptacéo intercultural em trés grandes categorias: relativamente ao trabalho, a
interaccdo com os locais e a adaptacao geral. Posto isto, pode-se afirmar que a adaptacao intercultural é
um constructo multifacetado, centrado no nivel de conforto psicolégico sentido pelo expatriado em
relacdo ao ambiente de trabalho, a comunicacao interpessoal com os cidadaos locais e ao ambiente
cultural do pais de acolhimento, respectivamente (Andreason, 2003; Thomas e Lazorva, 2006).
Adicionalmente, Searle e Ward (1990) realcaram uma distingéo entre a adaptacéo psicolégica e a
adaptacao sociocultural. A adaptagdo psicolégica refere-se aos aspectos psicolégicos internos tal como a

salide mental e satisfacéo pessoal, enquanto a adaptacéo sociocultural refere-se aos aspectos
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psicolégicos externos que conectam os individuos ao novo ambiente, tal como a capacidade de lidar com

os problemas do dia-a-dia no contexto da familia ou do trabalho. Deste modo, para que um expatriado

esteja adaptado interculturalmente é necessario que ele esteja psicologicamente saudavel e capaz de

funcionar eficazmente no dia-a-dia.

1.1.2.2 Modelo

O estudo mais citado na literatura no que cerne a adaptacgao intercultural é o de Black, Stewart e

Mendenhall (1990). Estes autores propuseram um modelo que ilustra quais as variaveis que podem

influenciar a adaptacao intercultural, conforme pode ser constatado na Figura 1.2.

Figura 1.2 Modelo de adaptacéo intercultural
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1.1.2.3 Factores que influenciam

Adaptacgao no pais de acolhimento

Tal como indicado no modelo de adaptacao intercultural previamente apresentado, os factores que

influenciam a adaptacéo intercultural podem ser agrupados em dois grupos de acordo com a variavel

temporal da adaptacdo: antes e durante a transferéncia internacional. Assim sendo, de seguida sao

apresentados os factores que influenciam a adaptacéo intercultural de acordo com estes dois grupos.




Adaptacédo antecipada

De acordo com este modelo, o expatriado inicia 0 seu processo de adaptacdo antes da transferéncia
internacional através de determinados factores individuais e organizacionais.Os factores individuais
englobam as expectativas que o expatriado cria formando mapas mentais e adaptando-se aos mesmos.
Por exemplo, se 0 expatriado espera que 0s seus colegas Portugueses cheguem tarde as reunides, ele
adapta-se mentalmente a esse facto antes de sair do seu pais de origem. De acordo com Caliguri e os
seus colegas (2001), se esta expectativa se confirmar mais facil sera a adaptacao do expatriado a
Portugal, visto que os resultados encontrados mostram uma relacé@o positiva entre as expectativas
realistas e a adaptacdo ao pais de acolhimento. No entanto € importante mencionar que se o expatriado
nao tiver informacéo suficiente, podem surgir alguns problemas, pois para diminuir a incerteza, o
expatriado cria esterétipos (Funk, 2008). Os esterétipos sdo baseados em pouca informacéo e nem
sempre coincidem com as espectativas criadas, o que podera dificultar o processo de adaptacao. Por
isso, tal como Black e os seus colegas (1990) propdem no seu modelo, é importante que o expatriado
tenha formacg&o transcultural antes de iniciar a sua transferéncia internacional porque desse modo obtém
todas as informacdes necessarias e cria expectativas que serdo confirmadas na pais de acolhimento.
Adicionalmente, o modelo propde que as transferéncias internacionais anteriores podem ingualmente
influenciar as expectativas que sédo criadas e o nivel de adaptacao do expatriado. Estas relagées
ilustradas no modelo tedrico do Black, Stewart e Mendenhall (1990), obtiveram evidéncia empirica
através de varios estudos que foram realizados. Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer e Luk (2005)
agrupam todos estes estudos na meta-analise realizada, concluindo que a experiéncia prévia das
transferéncias internacionais é positva e significadamente relacionada com duas das dimensées da
adaptacao intercultural, nomeadamente a adaptacéo relativa ao trabalho e a interac¢do com os locais.
Adicionalmente, a interac¢do com os locais € positivamente influenciada pela capacidade de comunicar
utilizando o idioma do pais de acolhimento.

Para além dos factores individuais, os factores organizacionais em termos dos critérios de
seleccéo utilizados, influenciam igualmente o processo de adaptacéo antecipada. A literatura da gestéo
internacional de recursos humanos recomenda um processo de selcgcdo composto por varias fases,
nomeadamente a realizacdo da entrevista profissional, a aplicacdo dos instrumentos de seleccéo (e.g.
testes, centros de avaliagdo, questionarios), e a visita ao pais de acolhimento. A Ultima fase é muito
importante para a adaptagdo do expatriado, pois permite-lhe conhecer o pais de acolhimento, antes de se
instalar e viver la. No caso de a familia acompanhar o expatriado, aconselha-se que a mesma seja

envolvida nessa visita ao pais de acolhimento (Harris e Brewster, 1999).

Adaptacédo no pais de acolhimento
Os factores externos ao trabalho  apresentados no modelo incluem a adaptagdo da familia e do

cbnjuge e a distancia cultural.



Factores familiares

Tal como indicado por Harris e Brewster (1999), esta adaptac@o deve comecar na adaptacdo antes
de se iniciar a transferéncia intercultural, através da visita ao pais de acolhimento. A principal razdo disto,
prende-se com o facto de que os resultados encontrados em varios estudos indicam claramente uma
relacdo positiva entre a adaptacéo do cdnjuge e a adaptacao do préprio expatriado (Ali, 2003; Black e
Stephens, 1989; Funk, 2008; Shaffer, 1996; Tung, 1987). De acordo com Shaffer and Harrison (1998), a
adaptacao do conjuge tem um impacto tdo grande na adaptacéo do proprio expatriado que consegue
fazer com que a transferéncia internacional seja uma experiéncia bem sucedida ou um fracasso, na
medida em que um elevado nivel de adaptagéo do conjuge influencia positivamente o desejo do
expatriado em atingir os objectivos estipulados. Estes resultados foram também encontrados num estudo
realizado por Arthur e Bennett (1995) no qual participaram 338 expatriados de 56 nacionalidades, que
receberam uma lista com diferentes factores e foi-lhes pedido para classificarem a importancia de cada
um para o sucesso de uma transferéncia internacional. Os factores que obtiveram uma maior
classificagéo foram os relacionados com a familia, tal como a adaptacao do conjuge e dos filhos.
Adicionalmente, a meta-analise realizada por Bhaskar-Shrinvas e os seus colegas (2005), revela que
existe uma relagdo positiva entre a adaptacéo do conjuge e as trés dimensbes da adaptacao intercultural
do expatriado.

A forma como os filhos podem influenciar a adaptacao intercultural do expatriado é através das
exigéncias requeridas para serem satisfeitas pelos pais. As exigéncias parentais e familiares foram
identificadas como sendo uma grande fonte de stress para 0 expatriado (Bedeian, Burke e Moffet, 1988;
Osherson e Dill, 1983; Parasuraman e Simmers, 2001). Caligiuri e os seus colegas (1998) identificaram
gue toda a familia é influenciada pela ma adaptacao dos filhos a nova escola ou as condic¢des de vida,
visto que provoca um aumento de stress sentido pelos pais. No entanto, o grau de stress sentido pelos
pais devido as exigéncias parentais varia de acordo com a presenga ou auséncia de filhos e a idade dos
mesmos (Beutell e Greenhaus (1982). Levando em consideracao esta informacéo, Shaffer e Harrison
(2001) concluiram que um aumento das exigéncias parentais provoca stress na vida do expatriado e
influencia negativamente a adaptacdo geral. Adicionalmente, na literatura existe alguma controversia
relativamente ao efeito que as exigéncias parentais tém na satisfacdo com a vida. Alguns estudos (e.g. Di
Tella, MacCulloch e Oswald, 2003; Alesina, Di Tella e McCulloch, 2004) mostram que existem efeitos
negativos ou nulos entre as duas variaveis, enquanto Angeles (2009) agrumenta que os filhos tém um
efeito positivo na satisfacdo com a vida. Por isso, os efeitos podem ser diferentes conforme s&o
consideradas as exigéncias parentais ou apenas o numero de filhos.

Takeuchi, Lepak, Marinova e Yun (2007) defendem que para se estudar a adaptacéo intercultural do
expatriado é necessario levar em consideracédo os factores relacionados com o trabalho e aqueles que
nao sao relacionados com o trabalho, tendo uma perpectiva global da relacéo que existe entre o trabalho
e a familia, visto que existem papéis diferentes a serem desempenhados. A Teoria dos Papéis Sociais
(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek e Rosenthal, 1964), defende esta mesma premissa, assumindo que cada

individuo participa em diferentes actividades onde ocupa posi¢fes variadas e consequentemente assume
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diversos papéis. Deste modo, pode-se afirmar que um individuo tem diferentes exigéncias impostas pelos
papéis que desempenha (e.g. pai/méae; conjuge, amigo; colega etc.) que por vezes podem ser
incompativeis. Essa incompatibilidade resulta da dificuldade de cumprir com todas as exigéngias
impostas, surgindo assim um conflito entre os papéis (Greenhaus e Beutell, 1985).

A transferéncia internacional de uma familia altera a divisédo dos papéis, pois ao viver num novo
ambiente, determinadas alterac6es podem ocorrer. Por exemplo, muitas das vezes o cOnjuge tem uma
vida profissional activa, mas a partir do momento em que chega ao pais de acolhimento centra-se nas
tarefas domésticas e na educacéo dos filhos (Ali, 2003). Relativamente ao expatriado, nos casos em que
o cbnjuge ndo tem uma vida provissional activa, existe uma necessidade de conciliar o tempo dedicado
ao papel que tem no trabalho e ao papel dentro do seio familiar. Isto porque, tal como Grant-Vallone e
Ensher (2001) mencionam, o facto de desempenhar uma actividade profissional num novo ambiente de
trabalho faz com que as exigéncias de trabalho aumentem, ao mesmo tempo que as exigéncias
familiares. Quando néo se consegue corresponder de igual modo a estas exigéncias, é provavel que o
expatriado experiencie uma interferéncia das mesmas.

Na literatura este tipo de interferéncia entre a familia e o trabalho denomina-se de conflito trabalho-
familia sendo definido por Greenhaus e Beutell (1985) como sendo “um tipo de conflito interpapéis no
gual as pressdes do papel nos dominios do trabalho e da familia sdo, de alguma forma, mutuamente
incompativeis” (p.77). Esta difinicdo realca a bidireccionalidade do conflito entre a familia e o trabalho.
Por exemplo, o expatriado podera sentir que por ter estado numa reunido de trabalho que se prolongou,
nao conseguiu cumprir 0 seu papel de pai, uma vez que ndo esteve presente no jantar de anos do seu
filho (conflito trabalho-familia); no entanto o expatriado podera igualmente sentir uma grande influéncia da
familia no trabalho, quando é necessario que acompanhe o filho no processo de recuperagdo de uma
doenca e, por isso, ndo consegue terminar uma tarefa profissional dentro do prazo estipulado (conflito
familia-trabalho). Adicionalmente, quando os autores definiram o conflito bidireccional trabalho-familia,
enumeraram os diferentes tipos que podem existir, nomeadamente conflito baseado no tempo, na tenséo
e nos padrbes de comportamentos. A occoréncia destes tipos de conflitos depende do factor em que
estdo baseados, pois o conflito baseado no tempo, ocorre quando o tempo dispendido num determinado
papel dificulta o desempenho de outro papel. O conflito baseado na tenséo resulta precisamente da
tenséo e/ou cansaco que deriva do desempenho de um papel e dificulta o cumprimento das exigéncias
impostas por um outro papel. Por ultimo, o conflito baseado em padrdes de comportamentos surge
guando determinados comportamentos requeridos por um papel sdo incompativeis com as expectativas
comportamentais de outro papel. Estes trés tipos de conflito podem ocorrer em qualquer uma das duas
direc¢bes do conflito (Carison, Kacmar e William, 2000; Lapierre e Allen, 2006). No entanto, ao comparar
qual das duas direc¢des do conflito (familia-trabalho ou trabalho-familia) € mais sentida pelos individuos,
varios estudos concluiram que a influéncia do trabalho na familia prevalece (e.g. Bellavia e Frone, 2005;
Frone, 2000; Grant-Vallone e Ensher, 2001; Grzywacz e Marks, 2000). Portanto, esta informacéo permite

afirmar que o trabalho tem um impacto maior na familia do que a familia tem no trabalho.



Apesar desta informacao, alguns autores continuaram a incorporar nos seus estudos o conflito
trabalho-familia e o conflito familia-trabalho. Por exemplo, Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux e Brinley
(2005) concluiram, através dos resultados obtidos no estudo realizado, que o conflito bidireccional
trabalho-familia actua como variavel mediadora. Esta concluséo foi confirmada por O'Driscoll, ligen e
Hildreth (1992), verificando o papel mediador do conflito familia-trabalho na relagdo entre as exigéncias
externas ao trabalho e a tensao psicoldgica. Isto €, quanto mais exigéncias existirem fora do contexto de
trabalho, maior é a influéncia da familia no trabalho e consequentemente a tenséo psicologica aumenta.
Levando em consideracao estes resultados, Takeuchi (2010) propds, na meta-analise que realizou, uma
relagdo entre as exigéncias parentais, a adaptacao intercultural e o conflito bidireccional trabalho-familia.
Mais precisamente, este autor sugeriu que o conflito bidireccional trabalho-familia pode agir como
mediador entre as exigéncias parentais e a adaptacéo intercultural, na medida em que um aumento nas
exigéncias parentais provocara uma maior influéncia da familia no trabalho e consequentemente uma
menor adaptacao intercultural. Por outro lado, uma boa adaptacéo intercultural reduzira o conflito
trabalho-familia ao mesmo tempo que a satisfacéo da familia em viver num pais de acolhimento
aumentara, diminuindo o peso de exigéncias parentais sentido. Takeuchi (2010) assume que estas
relacdes ndo foram testadas empricamente e refere a importéncia de isso acontecer, pois 0s poucos
estudos que se focaram nas consequéncias da adaptacéo intercultural abordaram o desempenho das
tarefas profissionais (e.g. Kraimer e Wayne, 2004), a satisfacédo no trabalho (e.g. Takeuchi, Yun e Tesluk,
2002), compromisso organizacional (e.g. Shay e Baack, 2006) e a repatriacdo antecipada (e.g. Wang e
Takeuchi, 2007). Levando estas informacdes em consideracéo é visivel a necessidade de abordar os
mecanismos mediadores da adaptacao intercultural relativamente aos factores relacionados com a

familia.

Distancia cultural

Conforme pode ser verificado no modelo proposto por Black e os seus colegas (1990), a distancia
cultural é outra variavel inserida nos factores externos ao trabalho que influencia a adaptacgéao intercultural.
De acordo com alguns autores, a distancia cultural define-se como o grau de diferenca entre a cultura de
origem e 0 novo ambiente cultural do pais de acolhimento (Andreason, 2003; Yang, 2007). Deste modo,
guanto maior for a distancia cultural entre o pais de origem e o pais de acolhimento, mais dificil sera a
adaptacao intercultural, pois maior € a falta de conhecimento e assim é provavel que sejam cometidos
diversos erros (Ali, 2003; Funk, 2008). De facto, a meta-analise conduzida por Bhaskar-Shrinvas e os
seus colegas (2005), indicam que os estudos empriricos realizados até a data revelam uma relagao
negativa entre a distancia cultural e as trés dimensdes da adaptacéo intercultural.

De acordo com a revisao de literatura realizada, foi possivel verificar que Hofstede (1991) conduziu o
mais influente estudo sobre a distancia cultural, no qual investigou as atitudes de mais de 116 000
trabalhadores de uma empresa multinacional com filiais em 50 paises. Os resultados mostram que
apesar de os trabalhadores desempenharem as suas func¢des profissionais para a mesma empresa

multinacional, o facto de o ambiente de trabalho ser distinto em funcao do pais, faz com que existam
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diferencas significativas entre as atitudes e comportamentos dos trabalhadores e empregadores. O autor
explicou estas divergéncias culturais utilizando quatro dimensdes distintas: distancia hierarquica, controlo
da incerteza, individualismo versus colectivismo e masculinidade versus femininidade.

Cada uma destas dimensdes mede um determinado construto que ajuda a caracterizar e perceber
melhor em que consistem as diferencas culturais. A distancia hierarquica centra-se em identificar até que
ponto os individuos com menos poder dentro de uma organizacdo, aceitam e esperam uma distribuicao
desigual do poder. De acordo com o indice que foi calculado para cada pais é possivel caracterizar os
comportamentos e atitudes nesta dimenséao. O indice da distancia hierarquica (IDH) varia entre 11 e 104,
sendo que os paises com um elevado IDH esperam que a lideranca seja autocratica e paternalista, pelo
gue apenas alguns trabalhadores tém cargos de poder dentro da organizacéo e os subordinados nao sdo
envolvidos no processo de tomada de decis6es importantes. O oposto verifica-se nos paises com um IDH
baixo. (Hofstede, 1991)

Seguindo a mesma divisdo entre um indice alto (104) e baixo (13), Hofstede (1991) propds que a a
segunda dimensé&o analisasse o nivel de ansiedade sentido pelos membros de uma sociedade em
situagBes desconhecidas ou inesperadas. As sociedades classificadas com um elevado indice de
controlo da incerteza (ICI) estabelecem varias regras, escritas e verbais, com o objectivo de diminuir as
situacdes inesperadas ou desconhecidas, sendo muito comum ter empregos que se prolonguem durante
toda a vida. Os subordinados ndo tém muitas oportunidades para tomarem as suas proprias iniciativas. A
expressao livre das emocdes € muito frequente neste tipo de culturas, ao contrario do que acontece nas
culturas com um baixo ICI, que estabelecem as regras que sejam necessarias, mas quantas menos
melhor, sendo muito pouco resistentes a mudancgas.

A terceira dimensdo mede até que ponto os individuos se integram em grupos. As culturas
colectivistas caracterizam-se pela inclusédo de todos os membros dentro dos grupos formados alargando-
0s ao maximo, formando relagées emocionais. Os trabalhadores de uma organizacao colectivista
desenvolvem relacdes baseadas na lealdade e confianga mutua. Por outro lado, nas culturas
individualistas as relac6es sdao muito restritas abrangendo apenas a familia nuclear. Por isso, dentro de
uma organizacao ndo existe qualquer tipo de relacdo emocional entre os superiores hierarquicos e os
subordinados (Hofstede, 1998).

A (ltima dimenséo refere-se a distribuigdo dos papéis sociais em funcao do sexo. Assim sendo, as
culturas masculinas caracterizam-se por uma diviséo rigida dos papéis sociais em funcao do sexo, sendo
mais assertivas, competitivas e materialistas. Por outro lado, nas culturas femininas, a preocupacéo pelos
outros e o interersse em formar relag6es predomina (Hofstede, 1998).

Por além destas quatro dimensdes, realizou-se um novo estudo com estudantes de 23 paises que
permitiu adicionar uma nova dimensao, chamada de orientacéo a curto prazo versus orientacéo a longo
prazo. Tal como o0 nome indica, esta dimenséo tenciona medir a orientacdo das pessoas em termos
temporais. Deste modo, as culturas que possuem uma orientacao a longo prazo sédo parcimoniosas e
persistentes, enquanto as culturas com orientacdo a curto prazo centram-se mais no passado e no

presente (Hofstede, 2000). Esta dimensao néo foi utilizada na maioria dos estudos realizados até a data
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na area da expatriacéo, pois omite a caracterizagdo de diversos paises, inclusivamente de Portugal.
Desde modo é impossivel perceber como é que Portugal se distingue dos outros paises, e por esta razéo
utilizar-se-ao as primeiras quatro dimensdes. Estas dimensdes permitem ter uma noc¢éo global das
caracteristicas que Portugal tem. Mais precisamente, este pais Europeu é caracterizado como sendo um
pais com uma elevada distancia hierarquica (IDH=63), que se verifica através da importancia dos titulos
utilizados ao se dirigir aos superiores hierarquicos (e.g. senhor doutor), mesmo quando n&o possuem a
habilitacao literaria correspondente.

Os valores elevados encontram-se igualmente na dimens&o do controle da incerteza (IC1=104),
reflectindo-se na cultura portuguesa através do estabelecimento de diversas regras e leis. Aires (2006)
refere que a inflexibilidade da burocracia existente em Portugal obriga ao gasto de muitas energias,
proporcionando o surgimento de muita tensao psicoldgica. Estas consequéncias da inflexibilidade da
burocracia sédo ainda mais presentes no caso das inovacdes, sendo que tal como Hofstede (2000)
previram, 0 que mais caracteriza as culturas com elevado grau de controlo de incerteza, é a premissa de
gue “tudo o que é diferente é perigoso” (p.244). Funk (2008) verificou no estudo qualitativo que realizou
que os cbnjuges dos sujeitos expatriados confrontam-se com estas situacdes quando desejam criar 0 seu
proprio negécio, ndo existindo uma abertura e encorajamento para a inovacao.

Em termos das relagbes estabelecidas, a cultura Portuguesa é classificada como sendo colectivista
e feminista. Colectivista porque os lacos estabelecidos dentro dos membros dos grupos séo firmes e a
lealdade predomina. Poelzl (2004) afirma que em Portugal as relacdes de amizade estabelecem-se ao
longo do tempo através da partilha de diferentes experiéncias, o que podera dificultar a interaccdo dos
expatriados com os Portugueses. No entanto a partir do momento em que a relacéo de amizade é
estabelecida as relacdes perduram, estando em constante fortalecimento, tratando os amigos como se
fizessem parte da familia (Funk, 2008). Assim sendo, pode-se afirmar que a cultura Portuguesa valoriza a
gualidade das relag8es, caracteristica classificada por Hofstede (1998) como feminina. A divisédo dos
papéis sociais em fungdo do sexo considera-se equilibrada, pois existe uma diferenca pequena entre as
reumuneracdes atribuidas (Silva, Correia, Scholten e Gomes, 2008).

Partindo desta caracterizacao cultural de Portugal, e tendo em consideracdo de que a distancia
cultural influencia a adaptacao intercultural, conforme Black e os seus colegas (1990) indicaram, Funk
(2008) realizou um estudo com sujeitos expatriados em Portugal. Neste estudo, a autora mediu a
percepcao dos sujeitos expatriados relativamente a distancia cultural que sentiam e propds-se a verificar
se existiam diferencas significativas relativamente a adaptacao intercultural, na dimenséao geral e de
trabalho. Os resultados mostram que as diferengas ndo séo significativas em termos da adaptacgéo geral
guando se comparam 0s sujeitos que percepcionam uma elevada distancia cultural com aqueles que
consideram que a cultura Portuguesa nao é muito diferente da cultura do pais de origem (baixa distancia
cultural). A autora refere que a percepcao dos préprios expatriados sobre a distancia cultural pode ser
uma medida subjectiva e sugere que se pondere a utlizacdo de uma outra medida para avaliar a distancia

cultural e o seu impacto na adaptacao intercultural.
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Os resultados do estudo realizado por Ali (2003) com cbénjuges dos sujeitos expatriados na Holanda
sdo semelhantes aos encontrados nos estudos previamente realizados (De Verthelyi, 1995; Tarafoldi e
Smith, 2001). Mais precisamente, verificou-se que a distancia cultural influencia a adaptacao intercultural
dos sujeitos. Para medir a distancia cultural, Ali (2003) utilizou os indices calculados por Hofstede (1991,
1998, 2000) em relacdo as primeiras quatro dimensdes e dividiu 0s sujeitos em dois grupos: aqueles cujo
pais de origem é classificado com um elevado indice versus os que vém de um pais de origem
classificado com um baixo indice.

Yang (2007) conduziu uma revisao dos estudos realizados na area da expatriagao e construiu um
modelo transcultural, englobando diversas variaveis que influenciam a relagéo entre a familia e o trabalho.
Uma destas variaveis € a distancia cultural, e o autor propde uma relacao positiva entre a distancia
cultural e o conflito trabalho-familia.

Ainda relacionado com a cultura, Black e os seus colegas (1990) propuseram no seu modelo a
influencia dos factores organizacionais na adaptacéo intercultural. Visto que cada organizag&o tem as
suas regras de funcionamento, € necessario que o expatriado se adapte as mesmas, para poder ter um
desempenho 6ptimo. Atingir este nivel de desempenho depende em grande parte da distancia da cultura
organizacional, da ajuda em termos logisticos e do suporte social. A disténcia da cultura organizacional é
definida por Andreason (2003) como a diferenca entre a cultura organizacional no pais de acolhimento e
aquela do pais de origem. O suporte social, prestado pelos colegas de trabalho ou pelo supervisor, tem
um papel importante para enfrentar as exigéncias do trabalho (Karasek, 1990). Adicionalmente, Kraimer,
Wayne, Jaworski e Bretz (2001) encontraram, no estudo que realizaram, uma relagcéo positiva entre o
suporte social e a adaptacdo do expatriado, o que também facilitou a interac¢cdo com os outros
trabalhadores. Através desta interacgao, mais suporte pode ser prestado pelos colegas e
consequentemente o grau de influéncia do trabalho na familia pode ser diminuido.

No entanto, para além do suporte que o expatriado pode receber no trabalho, ele podera obter apoio
em casa.Tal como Ali (2003) indica, este suporte pode ser prestado pelo cdnjuge, vizinhos ou amigos.
Portanto as pessoas da comunidade poderdo auxiliar o expatriado com determinadas tarefas. A presenca
de filhos influencia a quantidade de suporte que é recebido em casa (Ishii-Kutz e Seccombre, 1989).
Deste modo, supde-se que o suporte em casa tenha um papel muito importante, podendo actuar como
atenuante na relagdo das exigéncias parentais e o conflito familia-trabalho.

Por ultimo, a influéncia dos factores individuais e dos factores internos ao trabalho na
adaptacao intercultural foi igualmente proposta por Black e os seus colegas (1990). Relativamente aos
factores individuais, destacam-se trés tipos de habilidades: relacionais, percepcionais e de auto-eficacia.
As habilidades de auto-eficacia prendem-se com a capacidade do expatriado acreditar em si mesmo e
nas suas capacidades, para lidar eficazmente com os locais do pais de acolhimento. Esta interac¢éo esta
muito condicionada pelas competéncias relacionais, que se centram na capacidade do individuo em
comunicar e interagir com os locais do pais de acolhimento. As competéncias percepcionais referem-se a
capacidade de entender porque € que os locais se comportam de determinada forma (Mendenhall e
Oddu, 1985; Funk, 2008). Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer e Luk (2005) testaram empiricamente a

13



relacdo entre estes trés tipos de competéncias e o seu impacto na adaptacédo intercultural. Os resultados
permitiram concluir que duas das competéncias (relacional e de auto-eficacia) tém um impacto
significativo na adaptacao intercultural. Estes mesmos autores verificaram um relacéo positiva entre trés
dos quatro factores relacionados com o trabalho (clarificacdo do papel, discricdo do papel, diferenca entre
o papel no pais de origem e no pais de acolhimento e conflito de papel) e a adaptacéo intercultural ao
ambiente de trabalho. Isto significa que quanto mais claro for para o expatriado quais os seus direitos,
deveres e tarefas a desempenhar no local de trabalho (clarificacdo do papel), mais facil sera a sua
adaptacdo. Da mesma forma, a flexibilidade que o expatriado tiver no seu local de trabalho em termos de
regras e procedimentos (descricdo do papel) contribuird positivamente para a sua adaptacgéo.
Relativamente ao factor que se refere a diferenca entre o papel no pais de acolhimento e no pais de
origem, pode-se afirmar que contrariamente aos factores anteriores, deseja-se que este tenha o menor
valor possivel, para que o expatriado ndo sinta grandes diferencas entre o papel que desempenhava no
pais de origem e aquele que estiver a desempenhar no pais de acolhimento. A principal razéo prende-se
com o facto de que nestas condi¢g8es, a adaptcao intercultural ao ambiente de trabalho podera ser
facilitada. Estas mesmas relacdes foram confirmadas pelos resultados obtidos no estudo realizado por
Aryee e Stone (1996).

1.2 Problema e objectivos

Varios estudos (e.g. Vercruysse, 2000; Flynn, 1995) indicam que a mudanc¢a para uma nova cultura
€ uma experiéncia complexa e stressante que envolve diversos desafios. A adaptacao intercultural ocupa
um lugar de destaque nessa lista de desafios, sendo influenciada pelos factores individuais, familiares e
organizacionais, conforme pode ser constatado na sec¢éo anterior. Esta investigacdo centra-se no
processo de adaptacdo dentro do pais de acolhimento, tendo como foco principal os factores familiares,
visto que nos ultimos anos observou-se um aumento dos casos em que o conjuge e os filhos
acompanham o expatriado no processo da transferéncia internacional. Mais especificamente, estes
resultados foram encontrados num estudo recente, que envolveu uma amostra de empresas gestoras de
35150 expatriados a nivel mundial, verificando que 80% dos expatriados sdo acompanhados pelo
cbnjuge e 47% pelos filhos (Global Relocation Services-GMAC, 2011). Os resultados dos estudos
anteriores (e.g. Caliguri et al.1998, Shaffer e Harrison, 1998) mostram que acompanhamento do conjuge
e dos filhos numa transferéncia internacional, tem um impacto negativo na adaptagéo intercultural do
expatriado e em muitos casos é reponsavel por uma transferéncia internacional mal sucedida, devido a
impossibilidade de o expatriado se adaptar ao pais de acolhimento (e.g. Hays, 1971,1974). Por outro lado,
verifica-se uma escassez da exploracéo da relacéo inversa, nomeadamente o impacto que a adaptacéo
do expatriado tem na familia visto que algumas das consequéncias da adaptacao intercultural que foram
investigadas até agora prendem-se com o desempenho das tarefas profissionais (e.g. Kraimer e Wayne,
2004), a satisfacao no trabalho (e.g. Takeuchi, Yun e Tesluk, 2002), compromisso organizacional (e.qg.

Shay e Baack, 2006) e a repatriacdo antecipada (e.g. Wang e Takeuchi, 2007).
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De modo a descrever a relacdo bidireccional dos factores familiares e a adaptacao intercultural, esta
investigacao utlizard o modelo proposto por Takeuchi (2010). O modelo tedrico proposto por este autor
indica qual é o impacto que o cénjuge e os filhos tém na adaptacéo sociocultural do expatriado e vice-
versa, e vaiser testado empiricamente pela primeira vez, nesta investigacao. Uma vez que na revisao de
literatura foi possivel identificar algumas variaveis (adaptacéo psicolégica/satisfacdo com a vida, suporte
no trabalho, suporte em casa e distancia cultural) consideradas importantes na relacao bidireccional dos

factores familiares e a adaptacéo intercultural, optou-se por as adicionar ao modelo, com o objectivo de
testar a sua influéncia nessa relacao.

Figura 1.3 Modelo teérico a ser testado

Conflito familia-trabalho
Suporte em casa

Adaptacéo intercultural

S . Satisfagdo com a vida
Exigéncias parentais < >
- Adaptacéo sociocultural

Suporte no trabalho Distancia cultural
Suporte prestado pelos colegas Conflito trabalho-familia IMAS IDV
— +
<
Suporte prestado pelo supervisor IDH ICl

Nota: As variaveis assinaladas a verde foram adicionadas pelas autoras desta investigacao.
Assim sendo, as hipéteses baseadas na revisdo da literatura e ilustradas neste modelo séo:

H1: As exigéncias parentais tém uma relagdo negativa com o adaptacao intercultural (adaptacdo
sociocultural e adaptacédo psicoldgica).

H2a: A relacdo entre as exigéncias parentais e a adaptacao intercultural (adaptacdo sociocultural e
adaptacao psicoldgica) € mediada pelo conflito familia-trabalho.

H2b: A relacdo entre a adaptacao intercutural (adaptacao sociocultural e adaptacéo psicolégica) é
mediada pelo conflito trabalho-familia.
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H3: Os sujeitos expatriados cujos paises de origem tém uma classificacdo contraria da de Portugal nas
guatro dimens@es da distancia cultural, ttm mais dificuldades em se adaptar interculturalmente a
Portugal, do que os sujeitos expatriados cujos paises de origem séo parecidos culturalmente com
Portugal.

H4: Os sujeitos expatriados cujos paises de origem tém uma classificagdo contraria da de Portugal nas
guatro dimensdes da distancia cultural, sentiram mais a influéncia do trabalho na familia (conflito
trabalho-familia), do que os sujeitos expatriados cujos paises de origem séo parecidos culturalmente
com Portugal.

H5: O suporte que o expatrido tem no trabalho relaciona-se negativamente com conflito entre o trabalho e
a familia.

H6: O suporte que o expatrido tem em casa modera a relagdo entre as exigéncias parentais e o conflito

familia- trabalho.

Paralelamente, um outro objectivo desta investigagdo centra-se em testar o modelo te6rico num
grupo de controlo composto por cidaddos Portugueses, visto que alguns autores (e.g. Grant-Vallone e
Ensher, 2001) referem a importancia de comparar o grupo dos expatriados aos locais do pais de
acolhimento, de modo a identificar se existem diferencas nos aspectos estudados, uma vez que 0s
mesmos podem estar relacionados com a cultura do pais e ndo com a amostra em estudo. Esta
investigacdo também tem como objectivo obter uma perspectiva multi-informante sobre as relacées
propostas no modelo teérico e por isso conduziu-se um estudo complementar direccionado para os
profissionais que trabalham diariamente com a populacéo expatriada em Portugal.

Assim sendo, nesta investigacéo escolheram-se duas abordagens metodolégicas complementares
que dividem esta investigacdo em dois estudos. O primeiro estudo tem como objectivo testar as
hipoteses propostas ao longo desta secgéo e organizadas no modelo tedrico enquanto no segundo
estudo todas as relagfes propostas irdo ser exploradas do ponto de vista dos profissionais que trabalham

diariamente com a populacao expatriada em Portugal.
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2. Estudo principal

2.1 Método
Neste estudo principal abordou-se uma metodologia quantitativa que consistiu na distribuicdo de um
questionario online por uma amostra composta por sujeitos expatriados e cidaddos Portugueses. Uma

caracterizacdo pormenorizada dos participantes e do instrumento utilizado, segue-se de seguida.

2.1.1 Participantes

Para garantir o rigor na recolha dos dados deste estudo, foi necessario estabelecer determinados
critérios de inclusdo da amostra. Estes critérios foram estabelecidos antes de comecar a recolha dos
dados, e procedeu-se a verificacao da satisfacdo dos mesmos, logo apés a recolha de todos os dados.
Neste sentido, apenas as respostas dos participantes que tém uma vida profissional activa e que residem
em Portugal com o cdnjuge e os filhos, foram consideradas validas. Isto fez com que as respostas de seis
participantes nao fossem levadas em consideracao. Assim sendo, 307 participantes compdem a amostra
total, dividindo-se em trés grupos: expatriados por iniciativa prépria (EIP:29%), expatriados
organizacionais (EO:15.3%) e cidaddos Portugueses (CP:55.7%). A maioria dos cidadaos Portugueses
(68.4%) e dos sujeitos expatriados por iniciativa propria (58.7%) sédo do sexo feminino com uma idade
média de 42.6 (DP=7.39) e 43.6 anos (DP=8.56), respectivamente. Por outro lado, 59.6% dos sujeitos
expatriados organizacionais sdo do sexo masculino e ttm uma idade média um pouco mais elevada,
nomeadamente 44.9 anos (DP=6.14). Em termos de rendimento familiar anual, a categoria
correspondente ao valor superior a 70 001 euros € aquela que apresenta uma maior percentagem de
respostas nos trés grupos (CP:33.9%; EIP:34.8%; EO:63.8%). Uma outra caracteristica transversal aos
trés grupos € a pequena dimensao (entre 1 e 10 pessoas) do departamento onde desempenham as suas
funcBes (CP:54.5%; EIP:49.4%; EO:53.2%) e a grande dimensé&o da organizacdo (mais de 250 pessoas)
para a qual trabalham (CP:38.6%; EIP:43.8%; EO:36.2%). Relativamente ao sector da actividade da
organizacéo é possivel verificar que a educacao é comun aos cidadaos Portugueses (24%) e expatriados
por iniciativa prépria (39.3%) enquanto a op¢éo das actividades dos organismos internacionais/extra-
territoriais foi escolhida por 34% dos expatriados organizacionais. A maioria dos participantes dos dois
grupos de expatriados vistitaram Portugal antes de inciarem a transferéncia internacional (EIP:73%;
EO:61.7%) e falam Portugués (EIP:84.3%; EO:74.5%). No entanto, o pais de origem é diferente nos dois
grupos de expatriados, sendo que Espanha (17%) e EUA (14.9) séo os principais paises escolhidos pelos
expatriados organizacionais. Por outro lado, os expatriados por iniciativa propria revelaram que Alemanha

(27%) e Reino Unido (21.3%) sdo os paises mais representativos no que cerne o pais de origem.

2.1.2 Instrumento
De modo a conduzir a parte quantitativa deste estudo, recorreu-se ao software Qualtrics e foi
elaborado um questionario online com duas versdes: uma destinada aos sujeitos expatriados (ver Anexo

C) e outra direccionada a recolha de dados de cidadaos Portugueses (ver Anexo D). Optou-se pela
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recolha de dados online, através deste programa, apés serem ponderadas as diversas vantagens e
desvantagens.

De acordo com Neuman (2000), as principais desvantagens incidem sobre o facto de néo se
conseguir controlar quem responde ao questionario, as condicdes em que o participante responde ao
questionario e quantas vezes é que isso acontece. No entanto, o programa utilizado tem uma opc¢éo de
seguranca que impede o preenchimento do questionario mais de uma vez no mesmo computador.
Adicionalmente, ao longo do questionario foram elaboradas perguntas de controlo, de modo a verificar se
cada participante satisfaz os critérios de inclusao estabelecidos. Desta forma, duas das trés
desvantagens apresentadas foram atenuadas, fazendo com que as respostas ndo fossem influenciadas
por varaveis de contexto. O mesmo nédo aconteceu com a terceira desvantagem mencionada
previamente, sendo impossivel controlar as condicdes em que o participante preenche o questionario
online. Todavia, considerou-se que as respostas alheias ndo tém um padrao estavel, distribuindo-se
aleatoriamente pela amostra, tendo pouca ou nenhuma influéncia nos resultados do estudo.

Conseguindo encontrar solugfes vidveis para ultrapassar as desvantagens mencionadas, avaliaram-
se as vantagens deste método de recolha de dados. Verificou-se que podem ser agrupadas em trés
grandes categorias, que dizem respeito a estrutura do questionario, distribuicdo do mesmo e preparacgao
dos dados. Através da utlilizacdo do programa Qualtrics, foi possivel escolher uma opgéo na construgéao
do questionario que impedisse os participantes de continuar o preenchimento do questionario sem
respoder a todas as questdes colocadas, prevenindo a perda de dados. Ao mesmo tempo, utilizando a
exportacao automatica de dados para a base de dados do programa de analise de dados, SPSS,
reforcou-se a prevencédo da perda de dados e erros que por vezes cometidos ao inseri-los manualmente
na base de dados. Visto que a populacao alvo deste estudo € constituida por sujeitos expatriados, a
rapida divulgacao do questionario através de um link proporcionou um facil acesso ao preenchimento e
conhecimento do mesmo, podendo escolher o idioma preferido (Inglés ou Portugués) para esse efeito.

A escolha do idioma aparece na primeira pagina do questionario onde também consta uma
mensagem introdutéria, explicando o objectivo do estudo, a forma de preenchimento do questionario e a
garantia de confidencialidade e anonimato de todas as respostas, respeitando as normas éticas da APA
(2002) e OPP (2011). Perante estas informacdes pede-se ao participante para escolher se deseja
continuar a participar no estudo ou ndo. Ao escolher a opcao de ndo continuar, o participante €
guestionado sobre a principal razdo que o fez tomar essa decisdo. Por outro lado, cada partipante que
manifesta o desejo de continuar a participar, avancga para o primeiro bloco de questfes de um total de
seis blocos, sendo o ultimo dedicado as questdes sécio-demogréficas.

E importante mencionar que o questionario direccionado aos cidaddos Portugueses é composto
pelos mesmos blocos de questdes, sendo realizadas determinadas adaptacdes, que serdo explicadas em

pormenor nas seguintes seccoes.
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2.1.2.1 Medidas
O questionario destinado aos sujeitos expatriados € composto por 48 itens enquanto o questionario
direccionado aos cidadaos Portugueses, engloba 38 itens. A forma como estes itens se dividem pelos

cinco blocos de questbes, encontram-se explicados de seguida.

a) Conflito bidireccional trabalho-familia

O primeiro bloco é composto por dez afirmacgdes, cinco sobre o conflito trabalho-familia (e.g. “As
exigéncias do meu trabalho interferem com a minha vida doméstica e familiar.”) e as outras cinco sobre o
conflito familia-trabalho (e.g. “As exigéncias da minha familia ou conjuge/companheiro(a), interferem com
as actividades relacionadas com o meu trabalho.”). Para cada uma destas afirmacao, os participantes
devem indicar o seu nivel de concordancia, utilizando a escala ordinal de resposta tipo Likert de cinco
pontos, que varia entre “discordo completamente” [1] e “concordo completamente” [5]. No questionario
destinado aos sujeitos expatriados, utiliza-se a versado original desenvolvida por Netemeyer, Boles e
McMurrian (1996), enquanto no questionario direccionado aos cidaddos Portugueses, opta-se pela

versdo que resultou da adaptacgéo transcultural descrita na seccdo 2.1.2.2.

b) Adaptacéo intercultural

Uma vez que o segundo bloco foca-se nas questdes relacionadas com a adaptacéo intercultural, ndo
se justifica que os sujeitos Portugueses completem esta seccédo na totalidade. Assim sendo, a versao do
questionario dos cidaddos Portugueses, contém apenas a escala de satisfacdo com a vida, desenvolvida
por Diener, Emmons, Larsen e Griffin (1985) e validada para a populagcédo Portuguesa por Simdes (1992).
Esta escala é constituida por cinco afirmacdes (e.g. “A minha vida parece-se em quase tudo com o que
eu desejaria que fosse.”), utilizando-se a modalidade de resposta da primeria sec¢do. Para além de
indicar o nivel de concordancia com cada uma destas afirmagfes, na versao do questionario para 0s
sujeitos expatriados € necessario que os mesmos classifiquem o seu nivel de ajustamento relativamente
a onze aspectos do pais de acolhimento (e.g. condi¢g8es de vida), utilizando uma escla tipo Likert que
varia entre “completamente desajustado(a)” [1] e “completamente ajustado(a)” [7]. As onze afirmacdes

foram adaptadas dos estudos com a populacéo expatriada que Black e Gregersen (1992) realizaram.

¢) Recursos

O penultimo bloco de questdes centra-se na medigdo dos recursos, especificamente o suporte obtido
em casa e no trabalho. Deste modo, este bloco é composto por vinte e dois itens desenvolvidos por Van
Sanderen (1993), Van der Doef e Maes (1999). Onze destes itens dizem respeito ao suporte recebido em
casa, e os participantes escolhem uma das quatro opc¢des, desde “nunca” [1] a “sempre” [4], que melhor
descreve a frequéncia com que cada situacdo em particular acontece com as pessoas da comunidade
onde vivem (e.g. receber ajuda em situacdes especiais, tais como doenca, mudancas de habitacao,
cuidar dos filhos). Os outros onze itens, dizem respeito ao suporte recebido no trabalho, por parte do

superior hierarquico (e.g.”"O/A meu/minha supervisor/a preocupa-se com o bem-estar dos que
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hierarquicamente estdo abaixo dele/dela.”) ou pelos colegas (e.g.”Se tiver problemas no meu trabalho
posso pedir ajuda aos outros trabalhadores.”). Os participantes indicam o seu nivel de concordancia com
cada uma deles, utilizando a escla tipo Likert de cinco pontos que varia entre “discordo completamente”
[1] e “concordo completamente” [5].

No ultimo bloco de questdes encontram-se as questdes sécio-demogréficas que permitem
caracterizar melhor a amostra e construir os indices para duas variaveis do modelo teérico proposto a ser

testado, nomeadamente a distancia cultural e as exigéncias parentais.

d) Exigéncias Parentais

Seguindo a ideia proposta por Beutell e Greenhaus (1982), as exigéncias parentais sdo avaliadas
através da construcao de um indice derivado de algumas questfes colocadas aos sujeitos,
nomeadamete a presenca ou auséncia de filhos, o nimero e a idade de cada filho a viver em Portugal,
sob a sua guarda. Partindo do pressuposto que as exigéncias parentais diminuem, enquanto a idade dos
filhos aumenta, criaram-se as seguintes categorias: a auséncia de filhos codifica-se como 0; a presenca
de um filho com idade superior a 19 anos atribui-se o codigo de 1; a presenca de um filho com a idade
compreendida entre os 13 e os 15 anos, concede-se o codigo 2; a presenca de um filho com a idade
entre 0s 6 e 0s 12 anos codifica-se com 4 e a presenca de um filho com a idade entre 0 e 5 anos atribui-
se 0 cédigo 5. Deste modo, para calcular o nivel de exigéncia parental, basta verificar em que grau se
insere a idade de cada um dos filhos de um casal. (Shaffer & Harrison, 2001; Takeuchi, Lepak, Marinova
e Yun, 2007). Mais precisamente, um casal um filho de 5 anos e outro de 14 anos, apresentam um nivel

de exigéncia parental de 7 (5+2).

e) Distancia cultural

Para medir a distancia cultural, neste estudo quntitativo perguntou-se aos sujeitos expatriados o pais
de origem, e seguindo a teoria das dimensdes culturais, classificou-se cada pais como tendo uma
elevada ou baixa distancia cultural, de acordo com o indice de cada pais calculado por Hofstede (1991),

conforme indicado no Quadro 3.13.

2.1.2.2 Processo de validagéo

Uma vez que na pesquisa intensiva que foi realizada, ndo encontramos evidéncia da validagdo de
algumas medidas utilizadas (e.g. recursos) para a populagédo Portuguesa, optou-se por recorrer ao
processo de adaptacéo transcultural, sendo posteriormente realizado um estudo piloto com o objectivo de

averiguar a funcionalidade do questionario e a necessidade de realizar determinadas alteracdes.

a) Adaptacéo transcultural
No estudo quantitativo desta investigacéo, optou-se pelo processo de adaptacéo transcultural
proposto por Guillemin, Bombardier e Beaton (1993), que € composto por varios passos a serem

seguidos. Em primeiro lugar, cada escala submetida a este processo foi traduzida de Inglés para
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Portugués, por um profissional bilingue. De seguida, outro profissional com dominio dos dois idiomas e
respectivas culturas realizou uma retraducéo, posteriormente avaliada por um terceiro profissional com as
mesmas caracteristicas. Para isso, foi necessario ocultar a natureza das duas versdes, de modo que o
avaliador ndo conseguisse identificar a versao original nem a retraducao, enquanto as comparava em
termos da equivaléncia semantica, avaliada através do significado referéncial e geral dos itens. De
acordo com Pesce e o0s seus colegas (2005), o significado referéncial avalia a traducéo literal dos itens
originais em comparacao com os itens retraduzidos, utilizando uma escala percentual de zero até cem,
sendo que quanto mais préximo de cem, menos sao as diferencas entre a versao original e a retraducéo.
Por outro lado, o significado geral foca-se na comparag&o conceptual entre os itens da versdo original e
os itens da retraducdo, utilizando uma escala de quatro pontos que varia entre: inalterado, pouco alterado,
muito alterado e completamente alterado. Este processo encontra-se sistematizado nos quadros do
Anexo B, onde para cada um dos itens das medidas utilizadas no instrumento do estudo principal,
apresenta-se a versao original, a traducéo, a retraducéo e os resultados da avaliacdo realizada pelo

terceiro profissional.

b) Estudo piloto

O questionario foi distribuido por seis participantes, que o preencheram na sua totalidade e através
de perguntas abertas avaliaram-no em termos da funcionalidade tecnol6gica (e.g. transicdo de um bloco
de questdes para outro em funcéo de cada resposta dada), compreensédo de cada questao colocada,
clareza das instrucdes e aspecto geral. Uma vez que a avalicdo foi totalmente positiva, ndo houve

necessidade de realizar nenhuma alteracéo e procedeu-se para a recolha oficial dos dados.

2.1.3 Procedimento de recolha de dados

ApOs a elaboragéo do questionario no software Qualtrics, um link foi disponibilizado para divulgacao e
facil aceso ao questionario pela amostra-alvo, que foi recrutada através dos locais com grande
representacao de expatriados: escolas internacionais, empresas multinacionais, organizacées extra-
territoriais, universidades, féruns e grupos de investigacao. Através do correio electronico, os
participantes foram informados do objectivo do estudo e disponibilizou-se o link para participacéo
voluntaria, garantindo a confidencialidade dos dados. Apos duas semanas, enviou-se um novo e-mail
para relembrar que se desejassem, ainda podiam participar no estudo. E importante mencionar que se
recorreu a amostragem por bola de neve, uma vez que se pedia ao sujeito expatriado que encaminhasse
o link para um colega Portugués. Adicionalmente, no caso das escolas internacionais estabeleceu-se um
contacto mais personalizado com os directores que se responsabilizaram por encaminhar o pedido de
participacdo no estudo para todos os contactos da base de dados da escola. O pedido de participacdo

incluia os critérios de inclusao.
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2.1.4 Procedimento de analise de dados

Para analisar os dados obtidos neste estudo quantitativo, recorreu-se ao software SPSS (Statistical
Package for the Social Sciences) versdo 17. Em primeiro lugar, para confirmar as varias dimensées das
variaveis propostas pelos autores que desenvolveram as medidas, realizaram-se analises componentes
principais através das variaveis adaptacao intercultural, conflito bidireccional familia-trabalho, suporte em
casa e suporte no trabalho.

Conduziram-se também andlises descritivas de todas as variaveis incluidas no modelo e calcularam-
se as correlagdes entre as mesmas. Adicionalmente, o impacto das variaveis de controlo em cada uma
das variaveis do modelo foi testado através de testes-t para amostras independentes entre 0s grupos:
expatraidos organizacionais vs. expatriados por iniciativa propria e expatriados vs. cidadédos Portugueses.
Estes mesmos testes foram utilizados para testar as seguintes hipéteses: 1, 3, 4 e 5.

Para testar as relacdes de mediacdo (H2a e H2b) e de moderacao (H6) propostas no modelo teérico,
recorreu-se as analises de regressao linear multipla, seguindo os passos propostos por Baron e Kenny
(1986). Como primeiro passo foi necessario regredir a variavel mediadora (VM) na variavel independente
(VI), de modo a provar que o efeito da VI na VM é estatisticamente significativo. Ap0s verificar esta
relacdo procedeu-se para o segundo passo com a intencéo de demostrar que a VI tem um efeito

significativo na variavel dependente (VD). Por ultimo, a VD foi regredida na VM e VI.

2.2 Resultados

Os resultados do estudo principal desta investigacéo estéo divididos em seis secc¢des diferentes. Em
primeiro lugar vdo ser apresentados os resultados da constru¢do das componentes principais, para na
seccao seguinte ilustrar a forma como estas componentes se correlacionam. Assim, na terceira seccao,
os resultados apresentados centram-se em algumas analises descritivas e de comparacao de médias. As

Ultimas trés sec¢des focam-se no teste das hipéteses propostas.

2.2.1 Construcdo das componentes principais
Para uma melhor compreensao a constru¢do das componentes principais sera apresentada

individualmente de acordo com cada medida.

a) Adaptacéo intercultural

Através da andlise em componentes principais conduzida aos nove itens da adaptagéo sociocultural
com uma rotagdo varimax, foram extraidas duas componentes (KMO=0.806, Teste de Esfericidade de
Bartlett X2(36):656.74, p<0.001) intituladas adaptacéo geral e interac¢do com os locais. A adaptagéo
geral é composta por sete itens (0=0.822), enquanto a componente interaccdo com os locais engloba
dois itens (a=0.893), explicando em conjunto 66.23% da variancia total, conforme pode ser constatado no
Quadro 2.1. Estas componenetes foram previamente encontradas em estudos anteriores tal como Al

(2003), sendo que de acodo com Black (1988) a adaptacéo intercultural tem trés dimensdes relativas aos
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aspectos gerais do pais de acolhimento (e.g. comida), a interacgdo com os locais e a adaptagdo aos
aspectos do trabalho. Esta ultima dimensé&o nao foi utilizada neste estudo visto que nédo foi prevista no
modelo tedrico do Takeuchi (2010). No entanto, a dimensdo adaptacao psicoldgica, habitualmente
designada por satisfacdo com a vida, que é o préprio nome da escala utilizada para a medir, foi
introduzida no modelo. Através da analise das compontentes, foi possivel determinar que os cinco itens
desta variavel foram uma Unica componente e por isso assim sera tratada nas analises da sec¢ao dos

resultados.

Quadro 2.1 Matriz das componentes da variavel adaptacéo sociocultural

Componentes
Adaptacéo geral Interacgdo com os locais

condic¢des de vida em geral 0.838 0.225
compras 0.806 0.046
custo de vida 0.768 0.033
comida 0.766 0.122
condic¢des de habitacédo 0.748 0.199
servigos de saude 0.682 0.204
actividades de lazer/facilidades recreativas e oportunidades 0.621 0.278
socializar com os Portugueses 0.174
interagir com os Portugueses no dia-a-dia 0.158

Variancia explicada (%) 49.87 16.36

b) Conflito bidireccional trabalho-familia

Netemeyer, Boles e McMurrian (1996) indicaram que os dez itens utilizados para medir a relagédo
entre o trabalho e a familia podem ser divididos em duas componenstes principais, sendo que cinco deles
sdo centrados no conflito familia-trabalho e os restantes focam-se no conflito trabalho-familia.
Conduzindo a anélise em componentes principais com rotacdo varimax, foram extraidas duas
componentes (KMO=0.894, Teste de Esfericidade de Bartlett x2(45)=, p<0.001) compostas por cinco itens
cada, tal como o Quadro 2.2. ilustra. Uma vez que estes resultados vao de encontro ao proposto por
Netemeyer, Boles e McMurrian (1996), optou-se por denominar as duas componentes de conflito familia-
trabalho (0=0.902) e conflito trabalho-familia (a=0.874).
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Quadro 2.2 Matriz das componentes da variavel conflito bidireccional trabalho-familia

Componentes

Conflito trabalho-familia  Conflito familia-trabalho

A quantidade de tempo que o meu trabalho ocupa, torna dificil o cumprimento

0.866 0.182
das responsabilidades familiares.
As coisas que desejo fazer em casa nédo sao feitas, devido as exigéncias

0.828 0.236
impostas pelo meu trabalho.
As exigéncias do meu trabalho interferem com a minha vida doméstica e

0.820 0.176
familar.
Devido aos deveres relacionados com o trabalho, tenho que alterar os meus

0.819 0.105
planos para as actividades familiares.
A tensdo provocada pelo meu trabalho torna dificil cumprir as minhas

0.766 0.334

responsabilidades familiares.

As coisas que quero fazer no trabalho, ndo séo feitas por causa das exigéncias

0.136
da minha familia ou cénjuge.
A minha vida doméstica interfere com as minhas responsabilidades no trabalho,
tais como chegar a horas, realizar tarefas diarias e trabalhar horas extra. 0185
Tenho que deixar coisas por fazer no trabalho devido as exigéncias de tempo
em casa. 0164
A tenséo relacionada com a minha familia interfere com a minha capacidade de
cumprir os deveres do trabalho. 0184
As exigéncias da minha familia ou cénjuge/companheiro(a) interferem com as
actividades relacionadas com o trabalho. 0446

Variancia explicada (%) 51.36 17.84

c) Suporte em casa

Os onze itens propostos por Van Sonderen (1993) para medir o suporte social em casa foram
considerados com uma Unica componente. No entanto, ao realizar uma andlise em componentes
principais com rotacéo varimax verificou-se que duas componentes podem ser extraidas (KMO=0.894,
Teste de Esfericidade de Bartlett x2(55)=1719.66, p<0.001), nomeadamente o suporte fisico e o suporte

afectivo presente em casa. Em conjunto, estas duas componentes explicam 61.84% da variancia total.

d) Suporte no trabalho

A analise em componenetes principais mostra claramente que a medida suporte no trabalho pode
ser dividida em duas componentes: suporte prestado pelos colegas e suporte prestado pelo supervisor
(KMO=0.856, Teste de Esfericidade de Bartlett x2(55)=1919.97, p<0.001), tal como Van der Doef e Maes

(1999), indicou. Estas duas componentes explicam 65.46% da variancia total.
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Quadro 2.3 Matriz das componentes da variavel suporte em casa

Componentes

Suporte fisico Suporte afectivo

ajudam-no(a) em circunstancias especiais, tais como: doenga, mudar de casa/cuidar do(s) filho(s)? 0.828 0.183
confortam-no(a)? 0.810 0.306
convidam-no(a) para uma festa ou jantar? 0.765 0.269
tranquilizam-no(a)? 0.759 0.334
fazem-lhe uma visita (agradavel)? 0.572 0.509
pedem-lhe conselhos? 0.539 0.524
séo afectuosas consigo? 0.162
confiam em si? 0.293
pedem-lhe ajuda? 0.330
elogiam-no(a)? 0.284
dé&o-lhe bons conselhos? 0.231

Variancia explicada (%) 52.25 9.59

Quadro 2.4 Matriz das componentes da variavel suporte no trabalho

Componentes

Suporte prestado  Suporte prestado

pelos colegas pelo supervisor

Sinto-me apreciado(a) pelos meus colegas. 0.818 0.173
Se tiver problemas no meu trabalho, posso pedir ajuda aos outros. 0.794 0.178
As pessoas com quem trabalho séo amigaveis. 0.793 0.163
As pessoas com quem trabalho interessam-se por mim. 0.756 0.198
As pessoas com quem trabalho sdo competentes em ter o trabalho feito. 0.732 0.120
As pessoas com quem trabalho s&o competentes em fazerem o seu trabalho. 0.709 0.176
O/A meu/minha supervisor(a) presta atencéo ao que digo. 0.161

Sinto-me apreciado(a) pelo(a) meu/minha supervisor(a). 0.177

O/A meu/minha supervisor(a) preocupa-se com o bem-estar dos que

0.198
hierarquicamente estéo abaixo dele/dela.
O/A meu/minha supervisor(a) € competente em ter o trabalho feito. 0.153
O/A meu/minha supervisor(a) € bem sucedido(a) em fazer com que as pessoas
trabalhem juntas. 0203
Variancia explicada (%) 46.41 19.05
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2.2.2 Matriz de correlacdes

O Quadro 2.5 apresenta as médias, os desvio padréo (DP) e as correlacdes existentes entre todas
as variaveis deste estudo principal. Sempre que possivel sdo indicados entre parénteses os valores da
consisténcia interna, que no geral mostram-se elevados.

O intervalo das escalas utilizadas neste estudo ndo é igual para todas as medidas. No caso do
conflito bidireccional trabalho-familia varia entre 1 (discordo completamente) e 5 (concordo
completamente), o que permite concluir que os participantes revelaram niveis moderados-baixos de
conflito trabalho-familia (M=3.010) e familia-trabalho (M=2.301), podendo-se verificar valores superiores
no caso do primeiro tipo de conflito. A adaptacao psicoldgica, frequentemente denominada por satisfagao
com a vida, utiliza a mesma escala de um até cinco, classificando os valores encontrados como
moderados (M=3.583). Relativamente a adaptacéo sociocultural que recorre a escala com um intervalo
entre 1 (extremamente mal adaptado) e 7 (extremamente bem adaptado), € possivel constatar que os
participantes indicaram valores moderados-altos nas duas componentes: adaptacéo geral (M=5.429) e
interaccdo com os locais (M=5.033). Do mesmo modo, o suporte tido em casa pode ser classificado como
sendo moderado-alto, visto que os valores ultrapassam o ponto médio da escala que varia entre 1
(nunca) e 4 (sempre), sendo superiores no caso do suporte afectivo (M=2.583) comparativamente com o
suporte fisico (M=2.338). Os participantes divulgaram que o suporte prestado pelos colegas (M=3.772) é
superior ao prestado pelo supervisor (M=3.373), sendo que globalmente estes valores sdo moderados-
altos numa escala de cinco pontos.

Em termos das correlagdes encontradas, optou-se por as assinalar no Quadro 2.5 através de um,
dois ou trés asteriscos. Cada um deles corresponde a um nivel de significancia diferente, sendo que um
asterisco indica que o valor do nivel de significancia é inferior a 0.05, dois astericos representam um valor
de significancia inferior a 0.01 e trés asteriscos revelam que o valor do nivel de significancia € inferior a
0.001.
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Quadro 2.5 Matriz de médias, desvio padao, correlacfes e consisténcia interna

Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
1. Exigéncias parentais 5.978  4.090
2. Conflito familia-trabalho 2.301 0.834 -0.118 (0.920)
3. Conflito trabalho-familia 3.010 0.995 -0.120 0.532*** (0.874)
4. Adaptacso geral 5429 1.106 0.012 -0.243** -0.197* (0.867)
5. Interaccdo com os locais 5.033 1.540 -0.208* -0.103 -0.074 0.371*** (0.893)
6. Satisfagédo com a vida 3,583 0.755 0.073 -0.291* -0.379** 0.417*** 0.141 (0.867)
7. Suporte fisico tido em casa 2338 0.621 0.046 -0.155 -0.145 0.161  0.357** 0.173* (0.892)
8. Suporte afectivo tido em casa 2.583 0.569 0.055 -0.163 -0.234* 0.183* 0.380*** 0.210* 0.708** (0.833)
9. Suporte prestado pelos colegas 3.772 0.625 -0.157 -0.054 0.095 0.205* 0.148 0.285** 0.154 0.047 (0.880)
10. Suporte prestado pelo supervisor  3.373 0.826 0.118 -0.187* -0.179* 0.241** 0.123 0.290** 0.148 0.130 0.418** (0.913)
11. Distancia cultural (IDH) 1721 0450 0.060 0.064 0.099 -0.048 -0.060 -0.089 -0.032 -0.073 -0.022 -0.139
12. Distancia cultural (ICI) 1397 0491 -0.091 -0.094 -0.052 0.036 -0.011 -0.107 -0.105 -0.066 -0.009 -0.037 0.505***
13. Distancia cultural (IDV) 1176 0.383 -0.019 -0.012 -0.083 0.108 0.086 0.027 -0.081 0.039 -0.050 0.130 -0.700*** -0.376***
14. Distancia cultural (IMAS) 1.265 0.443 0.009 -0.030 -0.060 0.144 0.127 0.156 0.112 0.122  0.046 0.192* -0.741*** -0.453*** (0.553***

*p <0.05
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2.2.3 Comparacéo de médias

a) Expatriados organizacionais vs. expatriados por iniciativa propria

De acordo com o Quadro 2.6 é possivel constatar que existem diferencas estatisticamente
significativas entre os valores médios de satisfagcdo com a vida (t(100.8)=-2.757, p=0.007) ao comparar o
grupo dos expatriados organizacionais (M=3.826, DP=0.698) com o grupo dos expatriados por iniciativa
propria (M=3.467, DP=0.759). Seguindo o mesmo padrao, pode-se afirmar que o nivel médio de suporte
prestado pelo supervisor também difere consoante os dois grupos de expatriados (t(134)=-2.310, p=
0.01). Mais especificamente, o nivel médio de suporte prestado pelo supervisor aos expatriados
organizacionas (M=3.587, DP=0.592) é estatisticamente diferente do nivel médio de suporte prestado
pelo supervisor aos expatriados por iniciativa prépria (M=3.247, DP=0.912). Assim sendo, pode-se
afirmar que os expatriados organizacionais recebem mais apoio do supervisor e sentem-se mais

satisfeitos com a vida do que os expatriados por iniciativa propria.

Quadro 2.6 Diferencas entre os dois tipos de expatriados

Expatriados organizacionais Expatriados por iniciativa prépria

Variaveis Teste t g.l
Média DP Média DP

Exigéncias parentais 6.872 3.791 5.562 4.089 -1.865 100.1
Conflito familia-trabalho 2.298 0.759 2.326 0.882 0.633 134
Conflito trabalho-familia 2911 0.924 3.043 1.028 0.737 134
Adaptagéo geral 5.629 0.843 5.348 1.144 -1.626 119.7
Interacgdo com os locais 4.968 1.512 5.034 1.563 0.235 134
Satisfagdo com a vida 3.826 0.698 3.467 0.759 -2.757* 100.8
Suporte fisico obtido em casa 2.409 0.537 2.279 0.659 -1.222 109
Suporte afectivo obtido em casa 2.591 0.493 2.552 0.593 -1.148 131
Suporte prestado pelos colegas 3.791 0.493 3.766 0.691 -0.219 134
Suporte prestado pelo supervisor 3.587 0.592 3.247 0.912 -2.310* 134

*<0.05 *p<0.01

Para além destes resultados, néo foi possivel identificar outros que fossem estatisticamente
significativos ao comparar os dois grupos em termos médios das outras variaveis apresentadas no
Quadro 2.6, ou relativamente ao sexo. Adicionalmente, o tamanho dos dois grupos apresenta grandes
diferencas, sendo que o grupo dos expatriados por iniciativa prépria € composto por 89 individuos
enquanto 47 expatriados organizacionais encontram-se inseridos no segundo grupo. Por isso, optou-se
por juntar os dois grupos num Unico, denominado de expatriados e assim deu-se seguimento as outras

analises estatisticas.
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b) Expatriados vs. Portugueses

Comparando o grupo dos expatriados com o grupo dos cidadaos Portugueses, € possivel verificar
que existem diferencas estatisticamente significativas entre o nivel médio de interferéncia da familia no
trabalho (t(305)=-2.001, p=0.046) e do trabalho na familia (t(305)=-2.001, p=0.038). Mais
especificamente, sdo os Portugueses que experiénciam mais os dois tipos de conflito: familia-
trabalho(Mexpatriados=2.301, DP=0.834; Mporugueses=2.495, DP=0.856) e trabalho-familia (Mexpatriados=3.010,
DP=0.996; Mporugueses=3.237, DP=0.911). O mesmo pode ser afirmado sobre os dois tipos de suporte
obtidos em casa, visto que em termos médios os valores dos Portugueses (Msyporte fisico=2.749, DP=0.570;
Msuporte afectivo= 2.938, DP=0.438) s&o superiores ao dos expatriadados(Msygore fisico=2.338, DP=0.621;
Msuporte afectivo= 2.583, DP=0.569), sendo ambos estisticamente significativos ( t(302)=-6.002, p<0.001;
t(251.3)=-6.008, p<0.001). Estas sao as Unicas diferencas estatisticamente significativas, conforme pode

ser observado no Quadro 2.7.

Quadro 2.7 Diferencas entre os sujeitos expatriados e os cidadaos Portugueses

Varidveis Expatriados Portugueses Testet ol
Média DP Média DP

Exigéncias parentais 5.978 4.089 6.349 3.596 -0.840 300
Conflito familia-trabalho 2.301 0.834 2.495 0.856 -2.001* 305
Conflito trabalho-familia 3.010 0.996 3.237 0.911 -2.082* 305
Satisfacdo com a vida 3.583 0.755 3.514 0.787 0.773 305
Suporte fisico tido em casa 2.338 0.621 2.749 0.570 -6.002*** 302
Suporte afectivo tido em casa 2.583 0.569 2.938 0.438 -6.008*** 251.3
Suporte prestado pelos colegas 3.772 0.625 3.712 0.598 0.856 305
Suporte prestado pelo supervisor 3.373 0.826 3.425 0.766 -0.575 305

*<0.05 *p<0.01

2.2.4 Moderacao

Na seccdo anterior foi possivel verificar que existem diferengas estatisticamente significativas entre o
nivel médio de conflito familia-trabalho, trabalho-familia e os dois tipos de suporte obtidos em casa. Uma
das hipéteses (H6) ilustrada no modelo tedrico a ser testado, sup6e que o suporte obtido em casa
modera a relagdo entre as exigéncias parentais e o conflito familia-trabalho. Através da realizacéo de
uma moderacao via regressao linear multipla, foi possivel verificar que os resultados encontrados nao
corroboram essa hip6tese em nenhum dos dois grupos, uma vez que o efeito de interacgao entre as

variaveis ndo é significativo, conforme pode ser verificado no Quadro 2.8.
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Quadro 2.8 Modelo de moderac¢éo do suporte em casa

Conflito familia-trabalho

Expatriados Portugueses
Variaveis 8 Rlad. F gl 8 R?adj. F gl.
Exigéncias parentais -0.098 0.027 2272 3,135 0.221*  0.048 3.703* 3,162
Suporte fisico tido em casa -0.148 -0.133
Exigéncias parentais x Suporte fisico 0.199 0.023
Exigéncias parentais -0.107 0.017 1.761 3,136 0.220** 0.075 5.393** 3,162
Suporte afectivo tido em casa -0.157 -0.203**
Exigéncias parentais x Suporte afectivo 0.006 0.042

*p<0.05 **p<0.01

No caso do grupo composto pelos sujeitos Portugueses, podem ser observados alguns efeitos
directos. Mais precisamente a variavel exigéncias parentais tem uma relacdo positiva e significativa com
a variavel conflito familia-trabalho (= 0.221, p= 0.005). Isto significa que os cidaddos Portugueses
sentem mais a influéncia da familia no trabalho a medida que as exigéncias parentais aumentam. Por
outro lado, quanto mais suporte afectivo tém em casa, menor € a influéncia da familia no trabalho (B= -
0.203, p= 0.009).

2.2.5 Mediacao

Ao testar o modelo de mediacédo no grupo composto por sujeitos expatriados, foi necessario repetir
0S passos propostos por Baron e Kenny (1986) trés vezes, uma vez que a variavel dependente
adaptacao intercultural tem trés dimesdes diferentes. No entanto, o primero passo é comum nas trés
mediacdes, e consiste na variavel mediadora (conflito familia-trabalho) ser regredida na variavel preditora
(exigéncias parentais). Os resultados desta relagdo encontram-se apresentados no Quadro 2.9 e
indicam que as exigéncias parentais tém um efeito negativo néo significativo no conflito familia-trabalho
(B=-0.110, p=0.200). Através dos resultados obtidos no segundo passo da media¢éo, onde cada uma das
dimens@es da adaptacéo intercultural (adaptacéo geral, interaccdo com os locais e satisfacdo com a vida)
foram regredidas na variavel preditora, € possivel verificar que existe um efeito negativo significativo
entre as exigéncias parentais e a interacgdo com os locais (3=-0.192, p=0.016). Esta relacdo explica 3%
do modelo de mediacao, permitindo concluir que uma elevada quantidade de exigéncias parentais
diminui a interaccao com os locais. Esta relacéo oferece algum suporte a H1, uma vez que as exigéncias
parentais tém uma relacdo negativa com uma das dimensdes da adaptacao intercultural.

Por dltimo, ao regredir cada uma das dimens@es da adaptacao intercultural nas exigéncias parentais
e no conflito familia-trabalho, constata-se que o conflito familia-trabalho ndo medeia a relagéo entre as

exigéncias parentais e a adaptacéo intercultural, devido ao efeito ndo significativo em nenhuma das trés
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dimensdes. Os resultados deste Ultimo passo encontram-se sistematizados no Quadro 2.10 e apesar de
ndo corraborarem a hip6tese 2a, revelam que o conflito familia-trabalho tem um efeito negativo
significativo na adaptacéo geral (p=-0.234, p=0.007) e na satisfacdo com a vida (f=-0.234, p=0.001).
Mais especificamente, quanto mais os expatriados sentem a influéncia da familia no trabalho, menos

adaptados em termos gerais e menos satisfeitos com a vida estéo.

Quadro 2.9 Regressao do conflito familia-trabalho nas exigéncias parentais

Conflito familia-trabalho

Expatriados Portugueses
Variavel . 2
B R“adj. F g.l B R°adj. F g.l.
Exigéncias parentais -0.110 0.005 1,655 1,135 0.201** 0.035** 6.903 1,165

Quando o modelo de mediacao é testado no grupo dos cidaddos Portugueses, esta relacdo negativa
entre o conflito familia-trabalho e a satisfacdo com a vida também se verifica no terceiro passo da
mediacgédo, conforme indicado no Quadro 2.10. Mais precisamente, ao regredir a variavel satisfagdo com a
vida no conflito familia-trabalho e nas exigéncias parentais, constata-se que o conflito familia-trabalho
tem um efeito negativo na satisfacdo com a vida dos Portugueses (=-0.319, p<0.001), enquanto as
exigéncias parentais influenciam positivamente a satisfagdo com a vida (=0.155, p=0.042). Estas duas
variaveis explicam 9.5% do modelo e apenas quando inseridas em conjunto no modelo tornam a relacao
entre as exigéncias parentais e a satisfacdo com a vida significativa. No segundo passo da mediacéo, a
variavel satisfagcdo com a vida foi regredida nas exigéncias parentais e esta relagdo ndo se mostrou
significativa (B =0.090, p= 0.246), o que indica que o conflito familia-trabalho ndo medeia a relacédo entre
estas duas variaveis, ao contrario do que foi previsto na hipétese 2a. No entanto, € importante referir que
as exigéncias parentais tém um efeito positivo e significativo no conflito familia-trabalho (3=0.201,
p=0.009). Esta relagéo explica 3.5% do modelo e indica que uma elevada quantidade de exigéncias

parentais salienta a influéncia da familia no trabalho.

Quadro 2.10 Regresséo da adaptacgéo intercultural nas exigéncias parentais e conflito familia-trabalho

Adaptacao geral Interaccdo com os locais Satisfacdo com a vida
Expatriados Expatriados Expatriados Portugueses
Variaveis B R%d. F B R%d. F B R?adj. F g.l. B R%d. F g.l.
1. Exigéncias parentais -0.011 -0.007 0.016 -0.192* 0.030* 5.121 0.052 -0.005 0.358 1,135 0.090 0.002 1354 1,165
2. Exigéncias parentais -0.037 -0.207* 0.021 0.155*

Conflito familia-trabalho - -0.234** 0.040* 3.801 -0.134 0.040* 3.828 -0.281** 0.067** 5.818 2,135 -0.319*** 0.095*** 9.662 2, 165

*<0.05 *p<0.01l **p<0.001
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Na segunda mediagdo proposta no modelo teérico (H2b), verifica-se que as duas dimensfes da
variavel adaptacao intercultural que tém um efeito negativo no conflito trabalho-familia séo a adaptacéo
geral (B=-0.169, p=0.049) e a satisfacdo com a vida ($=-0.365, p<0.001), sendo que cada uma explica
uma parte do modelo: 2.1% e 12.7% respectivamente. Quando as exigéncias parentais sao regredidas
em cada uma destas dimensdes individualmente e em conjunto com a variavel mediadora conflito
trabalho-familia, ndo existe nenhum efeito significativo. No entanto, a dimenséo da adaptacao
intercultural que ndo revelou um efeito significativo no confito trabalho-familia no primeiro passo da
mediagdo, mostra através dos resultados obtidos no segundo passso, que tem um efeito negativo e
estatisticamente significativo nas exigéncias parentais (§=-0.192, p=0.025). Adicionalmente, no terceiro
passo, quando as exigéncias parentais sao regredidas no conflito trabalho-familia e na interac¢cdo com os
locais, este efeito matém-se significativo (=-0.202, p=0.019), mas o efeito do conflito trabalho-familia nas
exigéncias parentais ndo se revela significativo (8=-0.108, p=0.204). Assim sendo, pode-se concluir que

nao existem resultados suficientes que suportem a hipétese 2b.

Quadro 2.11 Regressao do conflito trabalho-familia na adaptacao intercultural

Conflito trabalho-familia

Grupo Variaveis B R’ad. E g.l.
Adaptacgéo geral - 0.169* 0.021* 3.928 1,135

Expatriados Interaccso com os locais -0.090 0.001 1.098 1,135
Satisfa¢cdo com a vida - 0.365*** 0.127*** 20.593 1,135

Portugueses Satisfa¢cdo com a vida - 0.346*** 0.115*** 22.987 1,170

*n<0.05 **p<0.001

Quadro 2.12 Regressao das exigéncias parentais na adaptacao intercultural e conflito trabalho-familia

Exigéncias parentais

Grupo Variaveis B R%ad. F g.l.
1. Adaptacao geral -0.011 - 0.007 0.016 1,135
2. Adaptacéo geral -0.027
Conflito trabalho-familia -0.095 - 0.006 0.593 2,135
1.Interaccdo com os locais - 0.192* 0.030* 5.121 1,135
Expatriados 2. Interaccé@o com os locais - 0.202*
Conflito trabalho-familia -0.108 0.034* 3.386 2,135
1. Satisfagéo com a vida 0.052 - 0.005 0.358 1,135
2. Satisfagdo com a vida 0.022
Conflito trabalho-familia -0.087 - 0.006 0.572 2,135
1. Satisfagéo com a vida 0.090 0.002 1.354 1, 165
Portugueses 2. Satisfagdo com a vida 0.133
Conflito trabalho-familia 0.117 0.008 1.661 2, 165
*p < 0.05
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Do mesmo modo, os resultados encontrados apés o modelo de mediacao ser testado no grupo
composto por cidadaos Portugueses, mostram-se insuficientes para corroborar a hipétese 2b, pois o
Unico efeito significativo é apresentado no Quadro 2.11, entre a satisfacdo com a vida e o conflito
trabaho-familia (3=-0.346, p<0.001). Este efeito explica 11.5% do modelo indicando que quanto mais

satisfeitos com a vida os Portuguesesestao, menor ¢é interferéncia do trabalho na familia.

2.2.6 Efeito directo

Para poder testar a influéncia da distancia cultural na adaptagéo cultural e no conflito trabalho-familia,
optou-se por levar em considercao o pais de origem de cada participante e classifica-lo de acordo com o
indice calculado por Hofstede (1991) para cada uma das quatro dimensdes. Os paises com um indice
inferior a 50 foram inseridos no grupo correspondente a uma distancia cultural baixa, enquanto os paises
com um indice superior a 50 compuseram o grupo dos paises com uma distancia cultural elevada (ver
Quadro 2.13).

Quadro 2.13 Diviséo dos paises nas dimensdes da distancia cultural

Valor Valor

indices de distancia cultural e o Paises N
minimo ~ méaximo

Africa do Sul, Alemanha, Australia,
11 50 Austria, Canada, Dinamarca, Finlandia,
Baixa Holanda, ltalia, Letdnia, Nova Zelandia,
Distancia hierarquica Reino Unido, Suiga
(IDH)

98

Belgica, Brasil, Ecuador, Espanha, EUA,
Elevada 51 81 Grécia, Franga, Japdo, Turquia, Malta, 36
Polonia, Venezuela, Republica Checa
Brasil, Ecuador, Grécia, Japéo, Turquia,

Colectivismo 8 50
Venezuela

22
Individualismo Afnca} do S,ul_, Alemanha,, Au_straha,
Austria, Bélgica, Canada, Dinamarca,
(IDV) e
Individualismo 51 91 Espanha, EL,_IA, F|n|ar_1d|a, Franca,
Holanda, Italia, Leténia, Malta, Nova
Zelandia, Polonia, Reino Unido,
Republica Checa, Suica

112

Africa do Sul, Alemanha, Australia,
Austria, Bélgica, Canada, Ecuador,
Femininidade 5 50 EUA, Grécia, Itélia, Japao, Nova 100
Masculinidade Zelapdl_a, Polonia, Reino Unido,
(IMAS) Republica Checa, Venezuela

Brasil, Dinamarca, Espanha, Finlandia,
Masculinidade 51 95 Franc¢a, Holanda, Leténia, Malta, Suica, 34
Turquia

Africa do Sul, Canadé4, Dinamarca, EUA,

Baixo 23 50 Nova Zelandia, Reino Unido, Suica

54
Controlo de incerteza Alemanha, Austria, Australia, Bélgica,
(icn Brasil, Ecuador, Espanha, Finlandia,
Elevado 51 112 Franca, Grécia, Holanda, Italia, Japao, 80

Letonia, Malta, Polonia, Republica
Checa, Turquia, Venezuela
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Conforme pode ser observado no Quadro 2.14, ao comparar os dois grupos dentro de cada uma das
guatro dimensdes da distancia cultural, € possivel constatar que ndo existem diferencas estatisticamente
significativas relativamente a forma como o conflito trabalho-familia é percepcionado pelos sujeitos
expatriados, nao corroborando a H4. No entanto, existem diferencas estatisticamente significativas
relativamente ao nivel de adaptacéo geral dos sujeitos expatriados quando se comparam 0s grupos do
IDV (t(55.68)=-2.702, p=0.009) e os de IMAS (t(88.21)=-2.599, p=0.011). Em termos médios, os sujeitos
expatriados vindos de culturas individualistas (M=5.383, DP=1.112) e masculinas (M=5.343, DP=1.123)
possuem um grau de adaptacéo geral inferior aos sujeitos expatriados cujos paises de origem tém uma
cultura colectivista (M=5.825, DP=0.588) e feminina (M=5.786, DP=0.747). Adicionalmente, 0s sujeitos
que vém dos paises com culturas femininas (M=3.829, DP=0.611) estdo em média mais satisfeitos com a
vida do que os que pertencem a culturas masculinas (M=3.510, DP=0.788). Esta diferenca
estatisticamente significativa (t(132)=-2.151, p=0.033) juntamente com as outras duas previamente

mencionadas, oferecem algum suporte a H3.

2.2.7 Resumo dos resultados

Este estudo quantitativo propds-se a testar as hipéteses formuladas de acordo com a informacao
encontrada na reviséo de literatura. Ao longo das seccdes anteriores (3.2.2 até 3.2.6), apresentaram-se
os resultados que permitem corroborar ou refutar as hip6teses sistematizadas na Figura 2.3. Portanto,
para uma melhor compreensao de todos os resultados analisados e as hipéteses que foram corroboradas
ou refutadas, elaboraram-se duas figuras (2.1 e 2.2). A Figura 2.1 diz respeito aos resultados
encontrados no grupo composto pelos sujeitos expatriados, enquanto a Figura 2.2 ilustra os resultados

obtidos no grupo de controlo.
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Quadro 2.14 A influéncia da distancia cultural no conflito trabalho-familia e na adaptagéo intercultural

Conflito trabalho-familia Adaptacao geral Interacgdo com os locais Satisfagdo com a vida

indice de distancia cultural Média DP Testet g.l. Média DP Teste t g.l Média DP Testet g.l Média DP Teste t g.l.
Elevada 2.778 0.984 5.591 0.915 5.125 1.542 3.733 0.632

IDH 0.129 132 0.904 132 0.447 132 1.320 132
. 3.074 0.997 5.405 1.103 4.989 1.555 3.538 0.796

Baixa

Individualismo 3.050 0.981 5.383 1.112 4.987 1.546 3.571 0.787

IDV 1.470 132 -2.702** 55.68 -0.666 132 -0.674 132
Colectivismo 2.709 1.061 5.825 0.588 5.227 1.572 3.691 0.594
Masculinidade 3.048 0.998 5.343 1.123 4.930 1.555 3.510 0.788

IMAS 1.073 132 -2.599* 88.21 -1.236 132 -2.151* 132
Femininidade 2.835 0.998 5.786 0.747 5.309 1.508 3.829 0.611
Elevado 3.025 0.924 5.434 1.035 5.025 1.528 3.665 0.687

ICI 0.435 132 -0.283 132 -0.010 132 1.379 132
Baixo 2.948 1.108 ' 5.487 1.094 5.028 1.588 3.482 0.848

*<0.05 *p<0.01

35



Figura 2.1 Modelo teérico testado no grupo dos sujeitos expatriados

-0.192*

0.129 0.904 0.447 1.320

1.470 -2.702° -0.666 -0.674

1.0?3--_2.599* -1.236 -2.151"

1.108 -0.283 -0.010 1379

Figura 2.2 Modelo tedrico testado no grupo dos cidaddos Portugueses

Nota: Os valores apresentados correspondem ao coeficiente estandardizado B ou ao valor do teste t.
Os niveis de significincia sdo *p < 0.05 **p <0.01 ***p <0.001 e encontram-se assinalados através das setas verdes.
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3. Estudo complementar

3.1. Método

O objectivo deste estudo consiste no aprofundamento e complementariedade dos resultados obtidos
no estudo principal. Assim sendo, neste estudo complementar, escolheu-se uma metodologia qualitativa
gue consistiu na recolha dos dados através da realizacao de entrevistas semi-estruturdas. Uma

caracterizacdo pormenorizada dos participantes e do instrumento utilizado, segue-se de seguida.

3.1.1 Participantes

Seis profissionais que trabalham diariamente com a populacdo expatriada em Portugal, foram
contactados e convidados a participar neste estudo qualitativo da investigacdo. Quatro profissionais
responderam afirmativamente ao convite lancado, o que prefaz uma taxa de resposta de 67%. Em termos
de caracterizacdo desta amostra por conveniéncia, pode-se afirmar que é composta na sua totalidade por
sujeitos do sexo feminino, com uma idade compreendia entre os 31 e os 50 anos. Em termos de
escolaridade, todas as profissionais concluiram o ensino superior, e a nacionalidade divide-as em dois
grupos diferentes, sendo que duas das entrevistadas tém nacionalidade Portuguesa e as outras duas sdo
de nacionalidade Espanhola e Inglesa, respectivamente. As quatro profissionis sdo especialistas no
apoio a expatriados, em areas de actuacéo distintas: duas delas trabalham na area de relocation (servico
de recursos humanos centrado em apoiar um individuo no seu processo de transferéncia internacional;
Briscoe e Schuler 2004) , uma na area de executive search (recrutamento de executivos para
transferéncias internacionais; Melangon, 2002) e outra na area de coaching (processo de orientagdo de
um individuo para atingir determinadas metas pré-estabelecidas relacionadas com o desenvolvimento

pessoal ou profissional; Zaharov, 2010).

3.1.2 Instrumento

Para a recolha dos dados deste estudo, escolheu-se o tipo de entrevista semi-estuturada, visto que
a mesma permite ter temas ou perguntas pré-definidas com uma ordem de exposicao flexivel, e estando
centrada no entrevistado; qualquer outra pergunta exploratéria pode ser colocada, mesmo que a mesma
ndo conste no guido (Breakwell, 1990).

O guiado da entrevista € composto por nove questdes. A primeira questao pode-se classificar como
pergunta introdutéria destinada a recolher informacg6es sobre o inicio do trabalho do profissional com a
populacao expatriada em Portugal. De seguida, elaboraram-se trés questdes de follow-up (e.g. “Gostava
que me descrevesse um pouco o trabalho que desenvolve diariamente junto da populacdo expatriada em
Portugal, em termos dos apoios prestados.”) que tencionam aprofundar a recolha de informacédo sobre o
contelido do trabalho destes profissionais com a populacéo expatriada. Perguntas mais especificas
também fazem parte deste guido, visto que se pretendia perceber a opinido dos profissionais sobre o0s

assuntos explorados no questionario (e.g. “Da sua experiéncia com as familias expatriadas, como
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considera que se desenrola a relagdo entre o trabalho e a familia?”). O guido termina com um pergunta
para perceber o que poderia ser feito para melhorar o apoio prestado aos sujeitos expatriados e

principalmente as familias expatriadas.

3.1.3 Procedimento de recolha dos dados

A semelhanca do primeiro estudo, os profissionais que trabalham diariamente com os sujeitos
expatriados foram contactados via e-mail, explicando o objectivo do estudo e questionando se desejariam
participar enquanto entrevistados. Apés receber uma resposta afirmativa, marcou-se uma data para a
realizacéo da entrevista de acordo com a disponibilidade do profissional. Visto que uma das profissionais
nao teve disponibilidade para realizar uma entrevista presencial, optou-se por recorrer aos meios
tecnoldgicos realizando a entrevista através de uma chamada virtual, por meio da rede social Skype.

O inicio de cada entrevista foi marcado pela entrega do consentimento informado, onde se explicou

0 objectivo do estudo, garantiu-se a confidencialidade e anonimato dos dados recolhidos, e questionou-
se a permisséo de gravar a entrevista. De seguida colocaram-se as questdes existentes no guido e
sempre que necessario formularam-se novas questdes para aprofundar ou esclarecer determinados
assuntos. Por fim, ap0s agradecer a participacao dos entrevistados nesta segunda fase do estudo, pediu-
se para preencherem a ficha dos dados so6cio-demograficos, utilizada na caracterizagdo da amostra. Para

realizar todos estes passos foram necessarios aproximadamente 50 minutos com cada profissional.

3.1.4 Procedimento de andlise de dados

De modo a poder analisar os dados obtidos, o primeiro passo consistiu na organizacdo dos mesmos.
Por isso, procedeu-se a transcri¢cao na integra das quatro entrevistas que foram gravadas de acordo com
0 consentimento de cada participante. No caso da entrevista em que ndo se obteve a permissdo para
gravar, tiraram-se apontamentos durante a realizagdo da mesma. Pouco tempo apés terminar a
entrevista, organizaram-se 0s apontamentos no sentido de garantir que se captou grande parte das
respostas dadas pela entrevistada, tentando evitar a perda de informacdes valiosas.

ApGs ter as respostas das quatro entrevistas escritas em papel, optou-se por conduzir uma analise
de conteldo, visto que de acordo com Vala (1986), esta analise permite realizar inferéncias sobre as
informacdes inventaridas e sistematizadas. Portanto, comecou-se por sistematizar a infomargéo obtida,
agrupando as respostas em funcdo das perguntas realizadas. Uma vez que cada pergunta aborda um
tema diferente criaram-se nove categorias diferentes.

De seguida, trés membros da equipa de investigacdo analisaram as respostas de cada pergunta
com um olhar critico, sublinhando os segmentos chave que respondessem de forma clara as perguntas
colocadas. Esses segmentos foram iseridos nas categorias criadas previamente, formando diferentes
subcategorias. A utilizacdo das subcategorias permitiu agrupar as respostas de uma forma organizada e
de facil interpretacdo. No entanto, o processo de criagcdo das subcategorias requereu algum cuidado, de
modo a poder atestar a clareza, exaustividade e exclusividade mitua das mesmas. Por outras palavras, a

seleccdo de um segmento e insercao do mesmo numa determinada categoria deve ser clara e ébvia para
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gualquer pessoa, ndo existindo qualquer ddvida sobre a sua classificagdo. Ao mesmo tempo, deve-se ter
a certeza de que foram criadas categorias suficientes para a inclusédo de toda a informagé&o existente.
Todavia, ao incluir toda a informacéo, é necessario verificar que as categorias e subcategorias séo
mutualmente exclusivas, no sentido de que cada segmento sublinhado deve ser inserido em apenas uma
categoria e subcategoria (Flick, 2002).

Para poder testar a fiabilidade das categorias e subcategorias criadas, distribuiram-se os segmentos
seleccionados e as subcategorias criadas, por dois juizes independentes. Pediu-se aos juizes que
determinassem a subcategoria correspondente a cada segmento. De seguida compararam-se as duas
versdes com a que se realizou previamente e calculou-se o acordo interjuizes. Obtendo-se um valor de
do K de Cohen igual a 0.72 pode-se afirmar que € a consisténcia interna das versées é boa, ndo

existindo muitos erros de medida devido a subjectividade da cotacao (Cohen, 1968).

3.2. Resultados

De acordo com a andlise de contetdo realizada, emergiram nove categorias e cada uma delas tem
as suas proprias subcategorias organizadas em funcao das trés areas de apoio: relocation, executive
search e coaching. Esta organizacdo permite identificar diferencas e semelhancas entre as nove
categorias principais, que podem ser agrupadas em trés secc¢fes diferentes, conforme indicado no

Figura 3.1.

Figura 3.1 Analise de conteudo dos resultados qualitativos
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A primeira seccao é composta por trés categorias (servigos prestados; momento dos servicos;
beneficiarios dos servigos) relacionadas com diferentes areas de actuacao. Estas categorias permitem
identificar quais os servicos prestados, 0 momento em que séo prestados esses servicos e 0s
beneficiarios dos mesmos. Deste modo pode-se observar que 0s servigcos prestados pelas trés areas de
actuacao sdo distintos, sendo que 0s servicos prestados pela area de relocation centram-se ao nivel
logistico e de legalizacdo. Na area de executive search os servicos oferecidos direccionam-se para a
componente social, enquando na area de coaching a componente psicossocial predomina. Este servigo é
prestado durante o periodo da expatriagdo existindo um acompanhamento apds a experiéncia da
transferéncia internacional terminar. Este acompanhamento também esta presente nas outras duas areas
de actuacdo, marcando o terceiro momento de um apoio total de prestacdo de servigcos. Os outros dois
momentos englobam a fase antes e durante a transferéncia internacional. Relativamente aos
beneficiarios destes servicos, pode-se verificar que os exptriados organizacionais séo transversais as trés
areas de actuacao. Adicionalmente, aos servicos da area de relocation recorrem igualmente os
expatriados por iniciativa propria e os sujeitos imigrantes. Por outro lado, pode-se verificar que os
cbnjuges sao os que usufruem dos servigos prestados pela area de coaching.

Na segunda seccao estdo inseridas as seguintes cinco categorias: adaptacédo intercultural, relacdo
familia-trabalho, papel dos filhos, suporte em casa e suporte no trabalho. Estas catergorias estédo
directamente relacionadas com as principais variaveis utilizadas no estudo quantitativo desta
investigacao.

As subcategorias inseridas nas seguintes trés grandes categorias: relacéo entre a familiae o
trabalho, papel dos filhos e suporte em casa; todas séo totalmente transversais nas trés areas de
actuacao. Assim sendo, a relacdo entre a familia e o trabalho  é entendida através da adaptagéo dos
filhos e do conjuge (e.g.“os expatriados desejam criar um ambiente para que toda a familia se sinta
confortavel. Se isso ndo acontecer, o conjuge e os filhos podem ndo se adaptar e nesse caso 0
expatriado centra-se mais na familia e o trabalho pode ficar prejudicado”) e da idade dos filhos (e.g. “a
idade dos filhos é muito importante porque determina se acompanham os pais ou nao”). Em todo o
processo da transferéncia internacional o papel dos filhos pode ser facilitador (e.g. “os filhos facilitam a
adaptacao da méae porque porque precisa que ela os leve a determinados locais onde se encontra com
outras pessoas e interage”) e dificultador (e.g. “ quando as familias expatriadas tém filhos com idades
muito préximas, a adaptacao pode ser mais lenta porque existem muitas mais exigéncias que devem ser
cumpridas”). O suporte em casa € prestado pelo conjuge (e.g. “os expatriados vém para Portugal para
trabalhar e trabalham mesmo muito. Eles tém um apoio muito grande por parte das esposas que néo
trabalham e ficam em casa. A esposa € o centro”).

As outras duas grandes categorias — adaptacdo intercultural e suporte no trabalho — da segunda
seccdo, possuem algumas subcategorias que séo transversais nas trés areas de actuacao. Por exemplo,
no caso da adaptacao intercultural , o apoio social é a subcategoria transversal (e.g. “a ajuda entre os
expatriados de diferentes paises e os grupos de amigos, facilitam o processo de adaptacao”).

Adicionalmente, cada area de actuacao tem outras subcategorias que descrevem como €é que a
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adaptacao intercultural é entendida. No caso da area de relocation, o ambiente atmosférico (e.g. “gostam
muito do clima”), a distancia cultural (e.g.“todas as nacionalidades tém posturas diferentes”) e as
condicdes de vida (e.g. “as familias expatriadas adaptam-se bem e em muitos dos casos ndo se querem
ir embora, porque é como se tivessem a viver no seu pais de origem, mas com melhores condic¢des”).
Relativamente as outras duas areas de apoio, o mind set (e.g. “0 mind set dos expatriados, isto é a forma
de pensar influéncia a adaptacao, porque uma pessoa que vem de uma empresa multinacional néo se vai
adaptar muito bem se tiver que trabalhar numa empresa muito pequena em Portugal”) e a interac¢do com
os locais (e.g.” falar com os Portugueses pode facilitar o processo de adaptacéo e conhecer melhor
determinados habitos”) séo referidas. O suporte no trabalho é entendido através do apoio prestado
pelos colegas Portugueses e expatriados. No entanto, na area de relocation, o departamento de recursos
humanos também é referido.

Por Gltimo, a terceira sec¢éo diz respeito as sugestdes para melhorar os servicos  de apoio aos
expatriados. A subcategoria comunicacao é transversal as trés areas de expatriacdo (e.g. “Tem que
existir uma comunicagdo muito boa entre a empresa que recruta e a empresa do pais de origem,
principalmente o departamento de recursos humanos, para se poder passar todas as informagfes
necessarias e nao provocar tanto stress para o expatriado”). Outras sugestdes de melhoramento
mencionadas pelas profissionais da area de relocation consistem no planeamento detalhado (e.g. “o
processo de expatriacao tem que ser muito bem planeado e com um ano de antecedéncia”) e legalizacao
imobiliaria (e.g. “qualquer expatriado que venha viver para Portugal, quer declarar e fiscalizar e aqui ha
muitos proprietarios que nao querem declarar”). Relativamente a area de executive search, pode-se
verificar como subcategoria a formacao (e.g. “deve-se investir na formac&o dos consultores para serem
muito competentes”) e na area de coaching destaca-se a subctegoria divulgacao (e.g.”servigos aos quais

0s expatriados podem recorrer devem ser mais publicitados”).
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4. Discussao

O processo de expatriacdo envolve um conjunto de desafios que devem ser superados para poder
garantir o successo da transferéncia internacional (Tung, 1987). Nessa lista de desafios, a adaptacao
intercultural ocupa um lugar de destaque, sendo fortemente influenciada pelos factores familiares. Por
outras palavras, o acompanhamento do cdnjuge e dos filhos num processo de expatriacdo accentua os
desafios subjacentes influenciando o processo de adaptacéo intercultural do expatriado. Takeuchi (2010),
propde um modelo tedrico para explicar o impacto que o cénjuge e os filhos tém na adaptacao
intercultural do expatriado e vice-versa. O expatriado desempenha multiplos papéis enquanto trabalhador
de uma empresa, cOnjuge e progenitor, sendo que estes papéis podem entrar em conflito, a partir do
momento em que comegam a interferir uns com os outros. Kluwer (1998) determinou que os conflitos que
surgem na maioria das familias expatriadas, prendem-se com a divisédo dos papéis. Assim sendo,
Takeuchi (2010) sugere que uma elevada quantidade de exigéncias parentais proporciona uma maior
interferéncia da familia no trabalho diminuindo o nivel de adaptacao intercultural. Por outro lado, um
elevado nivel de adaptacao intercultural faz com que a interferéncia do trabalho na familia seja reduzida
ao mesmo tempo que as exigéncias parentais. No estudo principal desta investigacéo todas estas
relacdes foram testadas empiricamente e apesar dos resultados encontrados ndo fornecerem suporte
suficiente para provar que o conflito bidireccional trabalho-familia medeia a relagao entre as exigéncias
parentais e a adaptacao intercultural (H2a e H2b), varios efeitos directos mostraram-se significativos. Por
exemplo, as exigéncias parentais tém um impacto negativo na adaptacao intercultural, especificamente
na dimensao centrada na interaccdo com os locais. Deste modo, pode-se afirmar que as exigéncias
parentais reduzem a interaccdo dos expatriados com os locais. Este impacto negativo das exigéncias
parentais na adaptacao intercultural também foi identificado no estudo qualitativo, sendo que as
profissionais que trabalham diariamente com a populacéo expatriada em Portugal, classificaram o papel
dos filhos como dificultador, a partir do momento em que “depositam nos pais uma elevada quantidade
de exigéncias a serem cumpridas.”

O conflito familia-trabalho também influencia negativamente a adaptacao intercultural dos
expatriados na dimensé&o adaptacao geral e satisfacdo com a vida. Isto significa que quanto mais é
sentida a interferéncia da familia no trabalho, os sujeitos expatriados sentem-se menos adaptados em
termos gerais e menos satisfeitos com a vida. Estes resultados vao de encontro aos revelados nos
estudos (e.g. Adams, King e King, 1996; Aryee, 1992), em que o conflito familia-trabalho se relaciona
com a percepgédo de baixos niveis de satisfagdo com a vida. Adicionalmente, num estudo realizado por
Marks e MacDermid (1996) o equilibrio do conflito familia-trabalho € identificado como o factor
responsavel pela satisfacédo dos individuos com a vida. Deste modo, pode-se realcar a importancia que o
conflito familia-trabalho tem na adaptacéo intercultural dos sujeitos expatriados e consequentemente no
conflito trabalho-familia, uma vez que através dos resultados do estudo quantitativo desta investigacdo foi
possivel encontrar um efeito negativo entre a adaptacao intercultural e o conflito trabalho-familia. Assim,

0S sujeitos expatriados que estdo satisfeitos com a vida e adaptados em termos gerais ndo experienciam
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uma grande influéncia do trabalho na familia. Em termos médios é possivel verificar que os sujeitos
expatriados que participaram neste estudo escolheram valores moderados e altos para classificarem a
sua satisfacdo com a vida e a adaptacao geral a Portugal. Esta informacao também foi partilhada pelas
profissionais que participaram no estudo qualitativo sendo referido que “as familias expatriadas adaptam-
se bem e em muitos dos casos ndo se querem ir embora.” O facto de nao desejarem voltar ao seu pais
de origem sugere um elevado grau de satisfacdo com a vida em Portugal, visto que de acordo com as
profissionais, os expatriados classificam a qualidade de vida como sendo “muito melhor ca.” No entanto é
referido que “todas as nacionalidades tém posturas diferentes” no processo de adaptagdo intercultural, o
que reinforca o papel da distancia cultural. De facto, os resultados do estudo quantitativo mostram que os
sujeitos expatriados vindos de culturas individualistas e masculinas possuem um grau de adaptacao geral
inferior aos sujeitos expatriados cujos paises de origem tém uma cultura colectivista e feminina.
Adicionalmente, os sujeitos que vém dos paises com culturas femininas estdo em média mais satisfeitos
com a vida do que os que pertencem as culturas masculinas. Uma vez que a cultura portuguesa é
caracterizada por Hofstede (1991) como sendo feminina e colectivista, estes resultados s&o muito
ilustrativos ao indicar que o0s sujeitos expatriados vindos de uma cultura parecida com a portuguesa estao
mais satisfeitos com a vida e mais adaptados em termos gerais do que aqueles cujos paises de origem
sdo muito diferentes de Portugal, em termos culturais. Num estudo realizado por Ali (2003) na Holanda,
pais com cultura individualista e com elevado grau de controlo da incerteza, foram obtidos resultados
parecidos com estes uma vez que os cdnjuges dos expatriados de culturas colectivistas e com baixo
controlo da incerteza mostraram-se menos adaptados interculturalmente, do que os cénjuges de culturas
individualistas e com elevado controlo de incerteza. Assim, o papel da distancia cultural mostra-se fulcral
na determinacao do nivel de adaptacdo geral dos expatriados e conjuges, podendo dificultar ou facilitar
todo o processo de adaptacdo intercultural em fungéo das diferencas e semelhancas existentes entre a
cultura do pais de origem e o de acolhimento.

Falando no pais de acolhimento, é importante mencionar que no estudo quantitativo desta
investigacao optou-se por seguir a sugestao proposta por Grant-Vallone e Ensher (2001) e extender a
recolha dos dados aos locais. Portanto, uma parte do modelo teérico foi testada num grupo de controlo
composto por cidadaos Portugueses. Os resultados encontrados mostram que, tal como no caso dos
expatriados, a interferéncia do trabalho na familia € mais sentida do que a interferéncia da familia no
trabalho, conforme revelado em estudos anteriores (e.g. Bellavia e Frone, 2005; Frone, 2000; Grant-
Vallone e Ensher, 2001; Grzywacz e Marks, 2000). O nimero de horas dedicado semanalmente ao
trabalho remunerado pode ser o responsavel pela maior interferéncia do trabalho na familia uma vez que
a grande maioria dos participantes revelou trabalhar mais de 40 horas por semana. No entanto, quem
mais experiencia esta influéncia do trabalho na familia é o grupo dos cidadéos Portugueses. Este
resultado ndo é inteiramente surpeendente, visto que no estudo qualitativo é referido pelas profissionais
que “os expatriados vém para Portugal para trabalhar e trabalham mesmo muito, tendo um apoio muito
grande por parte das esposas que néo trabalham e ficam em casa e no trabalho existe uma entreajuda

de todos os trabalhdores.” De facto os resultados quantitativos mostram que o suporte prestado pelo
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supervisor no trabalho diminui o grau de interferéncia do trabalho na familia do expatriado, tal como a
quinta hipétese previa.

Por outro lado, esperava-se que o suporte em casa diminuisse a relagéo entre as exigéncias
parentais e o conflito familia- trabalho (H6). O efeito de interaccao entre as exigéncias parentais e o
suporte em casa ndo se mostrou significativo em nenhum dos grupos. No entanto, no grupo dos cidaddos
Portugueses, verificaram-se dois efeitos significativos. Especificamente, as exigéncias parentais tém um
efeito positivo na forma como a interferéncia da familia € sentida no trabalho. Isto significa que os sujeitos
portugueses sentem mais a influéncia da familia no trabalho a medida que as exigéncias parentais
aumentam. No entanto, 0s resultados mostram que quanto mais suporte afectivo tém em casa, menor a
influéncia da familia no trabalho. Portanto, o suporte afectivo (e.g.receber elogios) existente em casa tem
um papel importante na interferéncia da familia no trabalho. Este suporte afectivo é maior no grupo dos
cidadaos Portugueses, juntamente com o suporte fisico (e.g. ter ajuda nas mudancas). Uma vez que a
cultura Portuguesa é classificada por Hofstede (1991) como sendo colectivista, as amizades e relacées
familiares estabelecem-se através de ligag6es muito fortes e leais. Isto faz com que para os locais seja
mais facil ter um apoio fisico ou afectivo, do que para os expatriados que vém trabalhar para Portugal e o
suporte social fica no pais de origem. Por isso, os expatriados demoram algum tempo até conseguirem

construir um suporte social no pais de acolhimento (Poelzl, 2004).

4.1. LimitacBes desta investigacdo e direc¢bes para futuras investigactes

As limitacdes desta investigacdo prendem-se com trés aspectos diferentes: a amostra, o
procedimento e as medidas utilizadas. Relativamente a amostra, € importante mencionar que devido as
diferencas nao significativas encontradas entre as variaveis utilizadas neste estudo, quando se comparou
0 grupo dos expatriados por iniciativa propria com o0s expatriados organizacionais, optou-se por tratar os
dados recolhidos destes dois tipos de expatriados, como um Unico grupo. Uma outra razéo que
incentivou este tipo de tratamento dos dados, foi o tamanho desequilibrado dos dois grupos. Assim sendo,
aconselha-se que o modelo teérico apresentado nesta investigacao seja testado empricamente em dois
grupos equivalentes em termos de tamanho mas diferentes em termos de composi¢céo, sendo que um
dos grupos devera ser composto por expatriados por iniciativa propria enquanto no outro grupo deverao
constar os expatriados organizacionais. Ao mesmo tempo, devia-se tentar obter uma perspectiva multi-
informante sobre as relacdes propostas no modelo, uma vez que influenciam e sdo influenciadas por
todos os membros da familia nuclear. Deste modo, sugere-se obter a perspectiva dos expatriados,
conjuges e filhos através das duas abordagens metodologicas complementares, a metodologia
quantitativa e a qualitativa. Visto que no estudo quantitativo desta investigacéo ndo se explorou a vida
profissional do cdnjuge, considera-se que no futuro sera extremamente importante perceber se o conjuge
tem uma vida profissional activa, e 0 modelo poderia ser testado apenas em casais em que ambos que
tém um trabalho remunerado.

Relativamente ao procedimento é importante realgar que as desvantagens relacionadas com o

método de recolha de dados poderéo ter influenciado os resultados obtidos. O facto de ndo conseguir
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controlar ao maximo quem responde ao questiondrio e as condigcbes em que isso € feito, podera ter
interferido com as respostas que foram dadas e consequentemente com os resultados obtidos. Por isso,
a leitura dos resultados apresentados deve ser cautelosa e levar em consideracao estes aspectos.

Para avaliar a influéncia bidireccional do trabalho na familia, a medida utilizada no estudo principal
desta investigacéo foi o conflito bidireccional trabalho-familia desenvolvida por Netemeyer, Boles e
McMurrian (1996). Esta medida é utilizada em diversos estudos desta area, mas assumindo que para
além da familia, cada individuo estéd inserido noutras actividades extra-trabalho, estudos recentes (Allen e
Armstrong, 2006; Grant-Vallone e Ensher, 2001; Perreira, 2011; Warner e Hausdorf, 2009) tém vindo a
mostrar que seria mais indicado utilizar a medida que avalia a relacéo entre o trabalho e a vida pesssoal.
Neste estudo nédo se utilizou essa medida, pois seguiu-se o modelo proposto por Takeuchi (2010), que
estabeleceu as relacdes de mediacao recorrendo ao conflito bidireccional trabalho-familia. No entanto, no
futuro poderdo averiguar-se quais os papéis desempenhados pelos sujeitos e utilizar esta medida do
conflito trabalho-vida pessoal, de modo a determinar se tem 0 mesmo efeito na adaptacao intercultural e
nas exigéncias parentais.

Esta medida das exigéncias parentais merece também uma atencéo especial, visto que apesar de
ter sido constantemente utilizada nos estudos relacionados com os aspectos familiares, outras variaveis
poderdo ser levadas em consideracdo. A forma como foi colocada no estudo quantativo desta
investigacdo tem a vantagem de reduzir a ambiguidade, visto que nédo se pergunta directamente quais as
exigéncias parentais que cada individuo tem. Por outro lado, assume a igualdade das exigéncias
parentais dentro de cada faixa etaria. Por isso, sugere-se que se introduzam novas variaveis
relacionadas (e.g. divisdo das tarefas familiares, a presenca de uma ajuda em casa e 0 nimero de
pessoas que vivem na mesma casa) com as exigéncias parentais que poderdo destacar diferentes tipos
de exigéncias parentais.

Sempre que possivel o modelo tedrico proposto foi testado na amostra dos cidaddos Portugueses de
modo a averiguar se existiam diferencas entre a forma como o conflito bidireccional familia-trabalho se
desenrola nos expatriados e nos Portugueses. Esta comparacéo € (til para determinar se existem
aspectos que sao especificos aos expatriados ou comuns a cultura portuguesa, mas nem todas as
medidas foram adaptadas previamente para a populacdo Portuguesa. Por isso, apesar de se ter
realizado uma adaptagéo transcultural das medidas ndo adaptadas a populagédo Portuguesa, esta situgao
pode ser considerada uma limitagdo deste estudo. Considera-se que nas investigacdes futuras sera
importante determinar qual a posi¢éo dos locais perante os expatriados, sendo que uma boa recepcao e

aceitacdo por parte dos mesmos pode facilitar o processo de adaptacédo dos expatriados.

4.2 Implicacdes desta investigagdo para a pratica

Apesar das limitac@es referidas anteriormente, os resultados encontrados nos dois estudos desta
investigacdo contribuem para a expansao do conhecimento relacionado com diversos aspectos da area
de expatriacdo. Através do estudo qualitativo, & possivel verificar que em Portugal existem trés areas

diferentes de apoio aos sujeitos expatriados, nomedamente relocation, executive search e coaching.
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Estas trés areas sdo diferentes devido aos servigos prestados junto da populacdo expatriada em Portugal,
mas é possivel verificar uma complementariedade entre as mesmas. Considera-se que um expatriado
que recorre aos trés servicos, terd uma melhor preparacéo para enfrentar os desafios que surgem
durante a experiéncia da transferéncia internacional.

Um dos desafios que o expatriado tem que enfrentar no pais de acolhimento é a adaptacéo
intercultural relativamente aos aspectos gerais, a interaccdo com os locais e a satisfacdo com a vida.
Para facilitar este processo de adaptacao, seria Util existir um mentor que acompanhasse o expatriado e
0 ajudasse em todos 0s aspectos que fossem necessarios. Este mentor pode ser o inicio da construcao
do suporte social no pais de acolhimento. Uma vez que no caso dos cidaddos Portugueses foi possivel
verificar que o suporte afectivo presente em casa diminui a interferéncia da familia no trabalho, pode-se
afirmar que é de extrema importancia o expatriado ter um suporte social bem estruturado no pais de
acolhimento e o mentor terd um papel facilitador nesse processo.

A distancia cultural pode também ter um papel facilitador no processo de adaptacao se, em termos
culturais, o pais de origem do expatriado for semelhante ao pais de acolhimento. Os resultados de ambos
0s estudos desta investigacdo realgcaram a importancia da distancia cultural no processo de adaptacéo
intercultural. Por isso, um expatriado por iniciativa propria podera utilizar esta informacao a seu favor e
escolher um pais semelhante ao seu pais de origem para realizar a transferéncia internacional. No caso
dos expatriados organizacionais, a empresa-mae podera escolher uma filial situada num pais semelhante
ao pais de origem do expatriado. Esta iniciativa podera ajudar o expatriado no seu processo de
adaptacao e indirectamente a empresa-méae pois se 0 expatriado tiver bem adaptado, conseguira
desempenhar melhor as suas fung@es e ter uma experiéncia transcultural bem sucedida.

Para além da adaptacéo intercultural o que compromente o sucesso de uma experiéncia
transcultural € um outro desafio que o expatriado tem que enfrentar, nomedamente o equilibrio entre o
papel que o expatriado tem que desempenhar no trabalho e dentro do seio familiar. Tanto o expatriado
como a organizagdo devem tentar encontrar solugdes que proporcionem o equilibrio entre o trabalho e a
familia. Os resultados do estudo quantitativo mostraram que o suporte no trabalho prestado pelo
supervisor diminui a interferéncia do trabalho na familia. Por isso, é importante que o supervisor apoie 0
expatriado no que for necessario, deixando esse exemplo para todos os trabalhadores da empresa. Se
for viavel a organizacao podera organizar actividades de dindmicas de grupo com o objectivo de fomentar
0 espirito de entreajuda. Adicionalmente, as organizacdes nao podem esquecer o papel do cénjuge e dos
filhos no processo de adaptacéo do expatriado, pois em muitos casos foram apontados como sendo 0s
responsaveis por uma transferéncia internacional mal succedida. Deste modo, sempre que possivel a
organizacédo devera apoiar o conjuge e os filhos Uma boa forma de os apoiar é através de passagem de
informacdes precisas, que de acordo com as profissionais que participaram no estudo qualitativo, existe
uma grande lacuna. Assim sendo, principalmente no caso dos expatriados organizacionais € necessario
existir uma boa comunicacédo entre a organizacao do pais de origem e o de acolhimento. Por isso,
sugere-se a calendarizacdo de reuniées ao longo do processo da transferéncia internacional entre o

expatriado, o responsavel da organizacao do pais de origem e o de acolhimento, para que as mesmas
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informacdes sejam transmitidas simultaneamente, sem que seja necessaria a passagem de informagao
de uma organizacao para outra através do expatriado. Isto evitaria a perda de informacdes que em

muitos dos casos acontece e que dificulta o processo de adaptacéo.
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5. Conclusao

Os resultados desta investigacao contribuem para o desenvolvimento da area de expatriacéo, na
medida em que reconhecem que a adaptacao intercultural € um dos grandes desafios que um
exapatriado tem que superar durante a sua transferéncia internacional, juntamente com a conciliacao dos
papéis desempenhados na familia e no trabalho, e ainda as diferencas culturais entre o pais de origem e
o de acolhimento. Através da exploragdo das relagdes entre estas variaveis, foi possivel determinar
alguns antecendentes e consequéncias da adaptacéo intercultural. Por outras palavras, uma grande
interferéncia da familia no trabalho influencia negativamente a adaptacao geral e a satisfagdo com a vida
dos expatriados. Do mesmo modo, um elevado grau de exigéncias parentais faz com que a interaccéo
com os locais diminua. Por outro lado, as consequéncias de uma boa adaptacéo, prendem-se com a
diminuicao da interferéncia do trabalho na familia. Este é de facto o tipo de interferéncia mais sentido
pelos sujeitos expatriados e pelos cidaddos Portugueses e é muito importante poder encontrar formas de
o reduzir, pois alguns estudos (e.g. Grant-Vallone e Ensher, 2001; Major, Klein e Ehrhart, 2002)
verificaram que o conflito bidireccional trabalho-familia/vida pessoal tem consequéncias psicolégicas, na
medida em que o conflito trabalho-familia/vida pessol esta positivamente relacionado com o stress
psicolégico, a depressao e a ansiedade. Por outro lado, o conflito familia/vida pessoal-trabalho esta mais
relacionado com a preocupac¢do com a saude do préprio individuo.

Verifica-se que o suporte prestado pelo supervisor pode diminuir o conflito trabalho-familia enquanto
uma pequena distancia cultural pode facilitar a adaptacao intercultural do expatriado. Assim sendo,
considera-se que algumas das necessidades do expatriado e a sua familia consistem na presenca de
apoio social e trasmisséo de informacg@es concretas relativamente ao pais de acolhimento.

Falando em pais de acolhimento, segue-se um dos comentarios deixados por uma méae Portuguesa

e de seguida por um pai expatriado:

“Todos nds gostavamos de ganhar mais, mas eu queria era passar mais tempo com os meus filhotes...”

“Having my spouse at home taking care of our children makes me calm and concentrate better at work...”

Estes dois comentarios resumem um pouco esta investigacdo e apelam ao desenvolvimento de mais
estudos que contribuam ao desenvolvimento constante da area de expatriacdo, para identificar os

factores que possibilitam afirmar:

Quando a familia chama por mim eu consigo estar ali, porque o trabalho tem de facto fim...
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Anexos

Anexo A. Sistematizacdo das medidas utilizadas no estudo principal

Ne° itens Escala Medida Exemplo
“As exigéncias do meu trabalho interferem com a
Discordo Conflito trabalho-familia minha vida doméstica e familiar.”
completamente [1]
10 a “A tensdo relacionada com a minha familia
Concordo interfere com a minha capacidade de cumprir os
completamente [5] Conflito familia-trabalho deveres do trabalho.”
Extremamente
mal-adaptado(a) [1] “Por favor indique o seu nivel de ajustamento
9 a Adaptcao intercultural relativamente a interac¢gdo com os Portugueses,
Extremamente bem no dia-a-dia.”
adaptado(a) [7]
Discordo completamente [1]
a Satisfacdo com a vida/ “A minha vida parece-se em quase tudo com o
5 Concordo completamente [5] Adaptacéo psicologica que eu desejaria que ela fosse.”
Nunca [1] “As pessoas do seu ambiente doméstico em
11 a Suporte em casa Portugal (e.g. vizinhos, amigos, familiares) sao
Sempre [4] afectuosas consigo?”
Suporte no trabalho “O/A meu/minha supervisor/a preocupa-se com o
Discordo completamente [1] prestado pelo supervisor bem-estar dos que estdo hierarquicamente
a abaixo dele/dela.”
11 Concordo completamente [5]
Suporte no trabalho “Se tiver problemas no meu trabalho, posso pedir
prestado pelos colegas ajuda aos meus colegas.”
2 e Exigéncias parentais “Quantos filhos tem?”
e Distancia cultural “Qual é o seu pais de origem?”
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Anexo B. Adapatacéo transcultural dos itens utilzados no instrumento do estudo principal

Quadro 1. Conflito bidireccional trabalho-familia

Verséo original dos itens Traducao dos itens Retraducéo dos itens Al A2
The demands of my work As exigéncias do meu trabalho  The demands of my work interfere
interfere  with my home and interfferem com a minha vida  with my domestic and family life. 100% IN
family life. doméstica e familiar.
The amount of time my job takes A quantidade de tempo que o meu The amount of time my work
up makes it difficult to fulfill my trabalho ocupa, torna dificl o takes, makes it difficult to fulfill 0
family responsibilities. cumprimento das minhas  my family responsibilities. 100% IN
responsabilidades familiares.
Things | want to do at home do As coisas que eu desejo fazer em  The things | wish to do at home
not get done because of the casa ndo sdo feitas, devido as don't get done, due to the .
demands my job puts on me. exigéncias impostas pelo meu imposed demands of my work. 100% IN
trabalho.
My job produces strain that A tensdo provocada pelo meu The tension caused by my work
makes it difficult to fulfill family trabalho torna dificil cumprir as  makes it hard to fulfill my family
. : o o L 95% PA
duties. minhas responsabilidades familiares. responsibilities.
Due to work-related duties, | Devido aos deveres relacionados Due to my duties related to work,
have to make changes to my com o trabalho, tenho que alterar os | have to change my plans for 100% IN
plans for family activities. meus planos para as actividades  family activities. 0
familiares.
The demands of my family or As exigéncias da minha familia ou The demands of my family or
spouse/partner interfere  with cbnjuge/companheiro(a) interferem spouse/partner interfere with my o
work-related activities. com as actividades relacionadas com work related activities. 100% IN
o trabalho.
| have to put off doing things at Tenho que deixar coisas por fazer no | have to leave things undone at
work because of demands on trabalho devido as exigéncias de  work due to the time demands at 100% IN
my time at home. tempo em casa. home. 0
Things | want to do at work don’t As coisas que quero fazer no  The things | want to do at work
get done because of the trabalho, ndo sdo feitas por causa aren't done because of my
demands of my family or das exigéncias da minha familia ou  family’'s or  spouse/partner’s 100% IN
spouse/partner. cbnjuge/companheiro(a). demands.
My home life interferes with my A minha vida doméstica interfere com My domestic life interferes with
responsibilities at work such as as minhas responsabilidades no  my responsibilities at work, such
getting to work on time, trabalho, tais como chegar a horas, as arriving on time, doing daily 950 PA
accomplishing daily tasks, and realizar tarefas diarias e trabalhar  tasks and working extra hours.
working overtime. horas extra.
Family-related strain interferes A tensao relacionada com a minha  The tension related with family
with my ability to perform job- familia interfere com a minha interferes with my ability to fulfill 100% IN
related duties. capacidade de cumprir os deveres do  the duties of the job. 0
trabalho.
Quadro 2. Adaptacéo intercultural
Versao original dos itens Traducao dos itens Retraduc¢éo dos itens Al A2
socializing with host nationals socializar com os Portugueses socializing with the Portuguese 100% IN
interacting with host nationals interagir com os Portugueses interacting with the Portuguese )
on a day-to- day basis no dia-a-dia on a day-to-day basis 100% IN
living conditions in general condicdes de vida em geral living conditions in general 100%  IN
housing conditions condi¢6es de habitacao housing conditions 100% IN
Food comida food 100% IN
Shopping compras shopping 100% IN
cost of living custos de vida cost of living 100% IN
entertainment/recreation actividades de lazer/facilidades entertainment/recreation
facilities and opportunities recreativas e oportunidades facilities and opportunities 100%  IN
health care facilities servicos de saude health care facilities 100% IN
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Quadro 3. Suporte em casa

The people in your community (family, neighbours, friends)/ As pessoas da sua comunidade (familia, vizinhos, amigos)...

Versao original dos itens Traducao dos itens Retraducéo dos itens Al A2
are affectionate with you séo afectuosas consigo are affectionate with you 100% IN
give you good advice dao-lhe bons conselhos give you good advice 100% IN
pay you a compliment elogiam-no(a) pay you a compliment 100% IN
confide in you confiam em si trust you 95%  PA
ask you for help pedem-lhe ajuda ask for your help 100%  IN
drop in for a (pleasant) visit fazem-lhe uma visita (agradavel) pay you a (pleasant) visit 95% PA
provide you with help in special  ajudam-no(a) em circumstancias  help you in special circumstances
circumstances, such as: iliness,  especiais tais como: doenga, mudar  such as: sickness, moving house or
moving home, or taking care of  de casa ou cuidar do(s) filho(s) taking care of your child(ren) 100% IN
the child(ren)
comfort you confortam-no(a) comfort you 100% IN
invite you to a party or dinner convidam-no(a) para uma festa ou invite you to a party or dinner 100% IN

jantar
reassure you tranquilizam-no(a) reassure you 100% IN
ask you for advice pedem-lhe conselhos ask you for advice 100%  IN
Quadro 4. Suporte no trabalho

Versao original dos itens Traducao dos itens Retraducéo dos itens Al A2
My supervisor is concerned about O/A meu/minha supervisor(a) My supervisor cares about the well-
the welfare of those wunder preocupa-se com o bem-estar dos being of those hierarchically below
him/her. que estdo hierarquicamente abaixo  him/her. 95%  PA

dele/dela.
My supervisor pays attention to O/A meu/minha supervisor(a) presta My supervisor pays attention to
what | am saying. atencéo ao que digo. what | say. 100% IN
| feel appreciated by my Sinto-me apreciado(a) pelo(a) meu/ | feel appreciated by my supervisor.
supervisor. minha supervisor(a). 100% IN
My supervisor is successful in O/A meu/minha supervisor(a) € My supervisor is successful in
getting people to work together. bem sucedido(a) em fazer com que getting people to work together. 100% IN
as pessoas trabalhem juntas.
My supervisor is helpful in getting O/A meu/minha supervisor(a) My supervisor is helpful in getting
the job done. é competente em ter o trabalho feito. the work done. 100% IN
People | work with are helpfulin ~ As pessoas com quem trabalho sdo  The people | work with are helpful in
getting the job done. competentes em ter o trabalho feito. getting the job done. 100% IN
People | work with take a As pessoas com quem trabalho People | work with are interested
personal interest in me. interessam-se por mim. about me. 95% PA
| feel appreciated by my Sinto-me apreciado(a) pelos meus | feel appreciated by my colleagues.
colleagues. colegas. 100% IN
If I have problems with my job, | Se tiver problemas no meu trabalho, If | have problems with my job, | can
can ask others for help. posso pedir ajuda aos outros. ask others for help. 100% IN
People | work with are friendly. As pessoas com quem trabalho sdo  People | work with are friendly.
amigaveis. 100% IN
People | work with are competent As pessoas com quem trabalho séo People | work with are competent in
in doing their jobs. competentes em ter o trabalho feito. doing their jobs. 100% IN

Nota: Al apresenta os resultados da avaliagéo do significado referéncial .
A2 apresenta os resultados da avaliagéo do significado geral (IN=inalterado; PA=pouco alterado)
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Anexo C. Questionario (versao Inglesa)

English | Portuqués

Dear Expat,

Thank wou wvery much for willing to participate in this study, especially aimed at and dedicated to all
expatriates in Portugal. We would like to know more about the process you are going through while adapting
and adjusting to Portugal. Therefore, there are no right or wrong answers to the questions you will find
throughout this guestionnaire and all responses will be kept strictly confidential and anonymous.

Filling out this guestionnaire will take no more than 10 minutes and your responses will be an extremely
useful contribution to the development of this study.

If you have any questions about this study, please contact us through one of the following e-mails:
idfsa@iscte.pt or marta.goncalves@iscte.pt

Best regards,

Diana Farcas {funior Researcher, Lisbon University Instituta)
Marta Gongalves ¢Pr D, Lisbon University institure & Harvard Medical School)

ISCTE-IUL (N
e CISS@IUL

[ e

%:ﬁf&lsréty CENGRO DE INVESEICACAD
: € INGERVENCRO SOCIAL
of Lisbon Instituto Universitario de Lishoa

After reading the information previously presented:

() 1 agree to participate in this study,
() I donot agree to participate in this study,

60



Several statements about your home and work life are enumerated below. Please pick one of
the seven options, indicating how much you agree/disagree with each statement.

Neither

Strongly Agree nor Strongly

Disagree  Disagree  Disagree Agree Agree
The demands of my work interfere with my
home and family life. o O O O O
The armount of tirme my job takes up makes
it difficult to fulfill my family respansibilities. o O O O O
Things I want to do at home do not get
done because of the demands my job puts [ &) [ &) [ &) [ &) [ &)
an me,
My job produces strain that makes it
difficult to fulfill family duties. O O O O O
Cue to work-related duties, I have to make
changes to my plans for family activities, o O O O O
The demands of my family or
spouse/partner interfere with work-related [ &) [ &) [ &) [ &) [ &)
activities.
I have to put off doing things at work
because of dermands on my time at home, o O O O O
Things I want to do at work don't get done
because of the demands of my family or (&) [ &) [ &) [ &) [ &)
spouse/partner.
My home life interferes with my
respansibilities at work such as getting to
wark on time, accomplishing daily tasks, o O O O O
and working overtire,
Family-related strain interferes with my
ability to perform job-related duties, o O O O O

The following statements are related to several aspects about the general and external environment
in Portugal. Please pick one of the seven options, indicating how much you are adjusted to each one
of them.

Extremely Somewhat Somewhat Extremely
unadjusted Unadjusted unadjusted Meutral adjusted Adjusted adjusted
socializing with host
nationals O O @ C O @ o
interacting with host
nationals on a day-to-day © © e 3] e )
basis
living conditions in general (&) (&) (&) (&) (&) (&) (&)
housing conditions & & & & (&) & &
food O O O J] O O @]
shopping o] O @] ] O @] O
cost of living (&) e (&) [ &) (&) (&) [ &)
entertainment/recreation
facilities and opportunities O O O () O O o
healthcare facilities O O [ &) (&) O [ &) (&)

For each one of the following statements, please indicate your level of agreement, by choosing one
of the five options.

Meither
hgree
Strongly nor Strongly
Disagree Disagree Disagree Agree fgree
In most ways my life is close to my ideal. © © [ ) e [ )
The conditions of my life are excellent. (&) (&) (&) & (&)
I am satisfied with my life, everything taken together. © © () 3] ()
5o far, I have gotten the important things I want in
ife. ? F b O O ® ] O
If I could live my life over, I would change almost
naothing. O O O o O

61



Does it ever happen to you that people in your home environment in Portugal {relatives, friends,
acquaintances, neighbors)...

MNow and
Newver then Regularly Always
are affectionate towards you? [ &) [ 3] [ ] [ &)

give you good advice?

pay vou a compliment?

confide in you?

ask you for help?

drop in for a (pleasant) wisit?

provide you with help in special circurnstances, such
as: illness, mowving home, or taking care of the
children?

comfort you?

invite you to a party or dinner?

reassure you?

o000 O O0O00O0O0
CoOo0o0 O OO00O0O0
OO0 O O0OO0O0O0O0
o000 O O0O00O0O0

ask you for advice?

All of the following statements are related to your work. Please indicate your level of agreement
with each one of them, by choosing one of the five provided options.

Neither

Lgree
Strongly nar Strongly
Disagree Disagree Disagree Agree  Agree

My supervisor is concerned about the welfare of
those under him/her,

@)
O
@)
@)
O

My supervisor pays attention to what I am saying.
I feel appreciated by my supervisor,

My supervisor is successful in getting people to work
together,

My supervisor is helpful in getting the job done.

Peaple I work with are helpful in getting the job
done.

People I work with take a personal interest in me,
1 feel appreciated by my colleagues,

If I have problerns with my job, I can ask others for
help.

cC O 00 O 0 O OO0
C O 00 O 0 O OO0
C O 00 O 0 O 00
C O OO0 O 0 O OO0

Peaple I wark with are friendly.

OO0 0 0 O O 0 OO0

O
O
O
O

People I work with are competent in doing their jobs,

In this section, you will find some socio-demographic questions. Please answer each one of them.

What is your gender?

) Male
() Female

In the space provided, please indicate your age:
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what is your highest level of education completed?

Elementary

Middle School

High School
College degree, B.A. or B.SC.

Masters degree

Ph. D

000000

Other {please mention in the space provided)

Pick one of the following options that best describes your marital status:

Single

Married

Separated

Divorced

Widowed

OO0 O0OO0O0C0C

Other (please mention in the space provided)

Is your spouse accompanying you in this international assignment, living with you in Portugal?

C. Tes
() Mo

Do you have children?

) res
() No

How many children do you have?

Please indicate the age of each one of your children. If you have more than one child, please indicate the age
of each one, using a comma {e.q. 14 years, 12 years , 8 months).

Do all the children mentioned previously live with you in Portugal?

O Yes
() No

Please indicate the age of each one of the children who live with you. Use a comma if you think it is
necessary to separate the ages (e.qg. 14 years, 8 months)
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Slide the cursor over to the number that answers the question.

what is the
approximate number
of hours vou spend in
paid employment, per
week?

What is your profession?

From the following options, select one that best describes the activities of the organization you work for.

w
How many people work in the department forganization where you carry out your functions?
1-10 11-50 51-250 rmore than 251
Department O O [ib] ()
Organization O O ) @)

Pick the category that includes your immediate family’s total, combined annual income {in euros):

() Under 10 000

(7 10 001 - 40 000
(7 40001 - 70 000
O

Ower 70 001

Please indicate the name of your home country {country of citizenship}:
Please indicate the name of the country{ies) you lived in, before coming to Portugal:

How many years have you lived abroad, including the present?

Did you visit Portugal prior to expatriation?

) Yes
() Mo
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Are you able to speak/converse in Portuguese?

) es
) Mo

Please pick one of the following two options:

() 1 would describe my current international experience as seff-initiated expatriation, since I was the one who
decided to come to Portugal and worl:,

() 1 would describe my current international experience as organizational expatriation, since it was through
the organization I worl for that [ was sent to Portugal for business purposes,

Thank you very much for your cooperation in this study. We greatly appreciate the time you spent to answer
this questionnaire!

In the second part of this study, we would like to know your Portuguese colleagues' opinion to some
questions about work and home life. Could you please forward the link below to one of your Portuguese
colleagues? It is extremely important for us! Thank you very much!

http:/fisctecis.us2.qualtrics.com/SE/?SID=8¥_agEJAWGsDznujHu

If you would like to leave any comments, please do so in the space provided. Additionally, if you would like to
receive the results of this study, provide us with your e-mail.
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Anexo D. Questionario (versdo Portuguesa)

Caro{a) Participante,

Muito obrigada por ter tomado a iniciativa de colaborar neste estudo, que pretende perceber melhor a relagéo
entre o trabalho e a familia. Ndo existem respostas certas ou erradas para as perguntas que vai encontrar ao
longo deste questiondrio e todas as respostas serdo mantidas estritamente confidenciais e anaonimas.

0 preenchimento deste questionario ndo levara mais do que 10 minutos do seu tempo, sendo uma contribuicdo
extremamente (til para o desenvolvimento deste estudo.

Se tiver alguma divida sobre este estudo, ndo hesite em contactar-nos através de um dos seguintes e-mails:
idfsa@iscte.pt ou marta.goncalves@iscte.pt

Com os melhores cumprimentos,
Diana Farcas (Investigadora Tinior, Instituto Universitdrio de Lisboa)
Marta Gongalves (Ph. £., Instituto Universitivio de Lisboa e Harvard Medical School)

ISCTE-IUL (N
v CIS®IUL
niversity _ -
i CENGRO DE INVESLIGACAD
Institute € INGERVENCAC S0CIAL

of Lisbon Instituto Universitario de Lisboa

-,

Depois de ler a informacdo previamente apresentada:

() Concordo emn participar neste estudo,

() M3o concordo em participar neste estudo.

66



De seguida, encontrara varias afirmacdes sobre a sua vida familiar e no trabalho. Por favor, indique
o seu nivel de concordancia com cada uma delas, escolhendo uma das sete opcdes.

PEL]
concordo
Discordo nemm Concordo
completamente Discordo discordo Concordo completamente
Az exigéneoias do meu trabalbo interferem
com a minha vida doméstica e familar. o O o O o
& quantidade de tempo que o meu trabalho
ocupa, tormna  dificil o curmprimento das & () [ &) () [}
responsabilidades familiares.
As coisas gue desejo fazer em casa ndo sdo
feitas, dewido as exigéncias impostas pelo (&) O &} O (3}
meu trabalho.
& tensdo provocada pelo meu trabalho torna
dificil cumprir as minhas responsabilidades [} (&) [} (&) [ 3}
familiares.
Devido aos deweres relacionados com o
trabalho, tenho que alterar os meus planos & O & O &
para as actividades familiares.
A5 exigéncias  da  minha  familia oo
cdnjuge/companheirofa) interferem com as & & & o &
actividades relacionadas com o trabalho,
Tenho gue deixar coisas por fazer no
trabalho devido &s exigéncias de termpo em & O & O &
casa.,
As coisas que gquero fazer no trabalho, ndo
s3n feitas por causa das exigéncias da & [ 3] [ 4] & &
minha familia ou cdnjuge/companheirolal,
& minha wida doméstica interfere com as
minhas responsabilidades no trabalho, tais
como chegar a horas, realizar tarefas didrias O O O O O
e trabalhar horas extra,
A tensdo relacionada corm a minha familia
interfere  comm a minha capacidade de & () [ &) () [}
curnprir os deveres do trabalho,

Para cada uma das sequintes afirmacbes,
escolhendo uma das cinco opcies.

por favor indique o seu nivel de

concordancia,

M&o
concordo
Discordo nem Concordo
completarente  Discordo discordo  Concordo  completamente

& minha wida, parece-se em quase tudo com o que O O O o O
eu desejaria que ela fosse, ! - - - !
As minhas condigles de vida s8o muito boas, & & & [ 2} &
Estou satisfeito{a) com a minha vida, (&) O (3} &} (&)
&t sgora, tenho conseguido as coisas mais

importantes da wida que eu desejaria. O O O O O
Se pudesse recomecar a minha vida, ndo mudaria o O O o o

quase nada,

67



As pessoas da sua comunidade {e.q., familiares, conhecidos, amigos, vizinhos}...

Munca Qcasionalmente Reqularmente Sempre

s80 afectuosos consiga? L) [ ] L) O
ddo-lhe bons conselhos? C' C' C‘ C‘
elogiam-nofa)l? (o] O O O
confiarn em siv L] [ &} O O
pedem-lhe ajuda? O O §) O
fazermn-lhe uma wisita {agraddvel)? ) [ ) [ 4] &
ajudam-nofa) em circunstdncias especiais, tais

como: doenga, mudar de casa ou cuidar dofs) seufs) ) O & &
filho(s)?

confortarm-naolal? [ ] ] () O
convidam-nofa) para uma festa ou jantar? ) & O O
tranquilizam-nofa)? ) a8 & O
pedern-lhe conselhos? (o] O O O

Todas as seguintes afirmacies relacionam-se com o seu trabalho. Por favor indique até que ponto
concorda com cada uma delas; escolhendo uma das cinco opcdes.

Mo
concordo
Discordo nem Concordo
completarmente  Discordo  discordo  Concordo  completarmente
48 meu/minha supervisar(a)l preocupa-se com o
bern-estar dos que hierarguicamente estdo abaixo & & & & )
delesdela.
o/8 meu/minha supervisor{a) presta atengdo ao que
digo, C‘ C‘ C‘ C‘ 'C'
Sinto-re apreciadola) pelafa) mew/minba
supervisorfal. O O O O O
o/8 meufminha supervisor{a) € bem sucedidofa) em
fazer com que as pessoas trabalhem juntas. O O O O O
248 meu/minha supervisaorfa) & competente em ter o
trabalbo feito, O O O O O
As pessoas corn quem trabalho s8o0 competentes em
ter o trabalho feita, O O O O O
As pessoas com quem trabalho interessam-se por
i O O O O O
Sinto-me apreciado(a) pelos meus colegas. & & & & &
Se tiver problemas no meu trabalho, posso pedir
ajuda aos outros, o O O O o
As pessoas com guem trabalho s3o0 amigdveis. & & & & &
As pessoas com quem trabalho s3o0 competentes em
fazererm o seu trabalho. O o o o O
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Nesta seccdo, vai encontrar algumas questies sdcio-demograficas. Por favor responda a cada uma
delas.

Qual é o0 seu sexo?

() Masculino

() Feminino

Por favor indique-nos a sua idade:

Qual é o nivel mais alto de escolaridade que alcancou?

Bdsico (19 ao 49 ano)

o

Bdsico (57 ao 52 ano)
) Secunddrio (92 ao 12° ana)

Licenciatura

Mestrado

) Doutaramento

ONeNONCNONS

Outra (por favar especifique)

Escolha uma das seguintes opcdes que descreva o seu estado civil:

() Salteira
() Casado
() Separado
() Divorciado
() Wiuva

C.

Qutro {por favor especifique)

Tem filhos?

) Sim
() MEo

Quantos filhos tem?

Por favor indigue a idade de cada um do{s) seu(s) filho{s). No caso de ter mais do que um{a) filho{a},
mencione as idades de cada um{a}) delesfdela, separando por virgula {e.g. 12 anos, 8 anos, 9 meses).

0({s)f A(s) filho(s)ffilha{s) que mencionou previamente vive{m) consigo em Portugal?

) sim
() MEo
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Por favor indique a idade do{s)fda(s) filho(s)/filha(s) que vivem consigo.

Deslize o cursor sobre o nimero que responde melhor a questdo colocada.

Zual & o ndmero
aproximado de horas,
que dedica
semanalmente ao
trabalho rernuneradao?

Qual & a sua profissao?

Quantas pessoas trabalham no departamento e na organizacdo onde exerce as suas fungdes?

1-10 11-50 51-250 rnais de 251
Departamento O @] L] O
Organizacio (&) [ ] O [ )]

Das seguintes opcdes, seleccione aquela que melhor descreve as actividades da organizacao para a qual
trabalha.

Escolha a opcdo que inclui 0 seu rendimento familar anual {em euros):

(7 Inferior a 10 000
(310001 - 40 000
(40001 - 70 000
&)

Superior a 70 001

Muito obrigada pela sua colaboracdo neste estudo. Apreciamos o tempo dedicado ao
preenchimento deste questionario!

Se desejar, pode deixar-nos o seu comentario. Ao mesmo tempo, disponibilize-nos o seu e-mail se
estiver interessado{a) em conhecer os resultados deste estudo.
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