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RESUMO

Os estudos sobre expatriados, tanto no ambito nacional quanto internacional, normalmente
tratam de aspectos administrativos relativos ao processo de expatriagdo, como, por
exemplo, as dificuldades de adaptacdo do individuo e de sua familia, bem como o prejuizo
que um programa mal sucedido poderia trazer para a organizagdo. O objetivo desse estudo
foi descrever cinco indicadores psicossociais de satide positiva (bem-estar subjetivo, bem-
estar no trabalho, percepcdo de suporte social, percepcdo de suporte organizacional e
otimismo) em empregados expatriados. Foi utilizada uma amostra escolhida por
conveniéncia, composta por 16 pessoas, sendo 8 do sexo masculino e 8 do sexo feminino e
que ja haviam participado ou estavam participando de programas organizacionais de
expatriacdo. O instrumento de coleta de dados foi um questiondrio de auto-preenchimento
composto por oito medidas que aferiram as varidveis incluidas no estudo (satisfacdo geral
com a vida, afetos positivos e negativos, satisfacdo no trabalho, envolvimento com o
trabalho, comprometimento organizacional afetivo, percep¢des de suporte social e
organizacional e otimismo). Foram realizadas analises estatisticas descritivas, testadas
diferencas entre médias, bem como calculados indices de correlagdo entre varidveis. Os
resultados revelaram que os profissionais expatriados tiveram mais oportunidades de
vivenciar sensagdes afetivas positivas do que negativas em suas experiéncias fora do seu
pais de origem, o que permite dizer que os expatriados tendem a niveis positivos de “muito
alegres, muito bem, muito felizes, muito satisfeitos, muito animados € muito contentes”,
logo eles mantiveram relativamente preservado o seu bem-estar subjetivo. Também foi
possivel observar que as suas maiores satisfagdes com a vida ndo eram advindas do
trabalho e que eles pareciam demonstrar estar satisfeitos com suas relagdes interpessoais
além de apresentar uma forte vinculacdo afetiva com o seu empregador. Resultado
diferente foi obtido para envolvimento com o trabalho revelando que as tarefas ndo
conseguiam manter o expatriado totalmente absorvido por elas durante o periodo de
expatriacdo. O estudo revelou também que os expatriados percebem receber maior apoio
emocional de seus familiares, amigos e parentes do que suporte pritico. Quanto a
percepcdo de suporte organizacional foi observado que eles ndo acreditam,
incondicionalmente, no apoio da organizacdo em que estdo inseridos. Os resultados
mostraram ainda que os expatriados mantém uma expectativa positiva quanto ao futuro,
sinalizando um senso levemente acentuado de otimismo. Foi possivel observar também
algumas correlagdes significativas entre as dimensdes de BES e BET. Com base nestes
resultados existem indicios de satde positiva entre os profissionais pesquisados, visto que
eles parecem estar de bem com a vida pessoal e relativamente bem no trabalho, mantendo
crencas medianas de suporte social e organizacional. Os resultados do estudo poderdo
contribuir para a compreensdo do quadro psicolégico dos individuos expatriados e, ao
mesmo tempo, oferecerem uma melhor fundamentag@o conceitual para estudiosos do tema,
assim como suscitar nos gestores reflexdes acerca de agdes politicas para o monitoramento
da satde psiquica dos empregados que tenham participado ou estejam participando desse
tipo de programa organizacional.

Palavras-chave: satide positiva; bem-estar subjetivo; bem-estar no trabalho; percepgdes de
suporte; otimismo; expatriados.
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ABSTRACT

The expatriate studies, as much in how much international the national scope, normally
deal with relative administrative aspects to the expatriation process, as, for example, the
difficulties of adaptation of the individual and its family, as well as the damage that an
unsuccessful program could bring for the organization. The objective of this study was to
describe five psychosocial pointers of positive health (subjective well-being, well-being at
work, perception of social support, perception of organizational support and optimism) in
expatriated employees. A sample chosen for convenience was used, composed for 16
people, being 8 of masculine sex and 8 of the feminine sex and that already they had
participated or they were participating of organizational programs of expatriation. The
instrument of collection of data was a questionnaire of composed auto-fulfilling for eight
measures that had surveyed the enclosed variable in the study (general satisfaction with the
life, positive and negative affection, satisfaction in the work, involvement with the work,
affective organizational involvement, perceptions of social and organizational support and
optimism). Descriptive statistical analyses had been carried through, tested differences
between averages, as well as calculated indices of correlation between variables. Results
had disclosed that professionals expatriated had more chances to live deeply sensations
affective positive of what negative in its experiences are of its native country, what allows
to say that the expatriated ones tend the positive levels of “very glad, happy, satisfied,
much livened up and very well, very contented”, then they had kept relatively preserved its
subjective well-being. Also it was possible to observe that its bigger satisfactions with the
life were not happened of the work and that they seemed to demonstrate to be satisfied
with its interpersonal relations beyond presenting one strong affective entailing with its
employer. Different result was gotten for involvement with the work disclosing that the
tasks did not obtain to keep the expatriated one total absorbed by them during the period of
expatriation. The study it also disclosed that the expatriated ones perceive to receive
greater emotional support from its familiar ones, friends and relatives of what it has
supported practical. How much to the perception of organizational support it was observed
that they do not believe, unconditionally, in the support of the organization where they are
inserted. The results had lightly shown despite the expatriated ones keep a positive
expectation how much to the future, signaling an accented sense of optimism. It was
possible to also observe some significant correlations between the dimensions of SWB and
well-being at work. On the basis of these results exist indications of positive health
between the searched professionals, since they seem to be relatively well of good with the
personal life and in the work, keeping medium beliefs of social and organizational support.
The results of the study will be able to contribute for the understanding of the
psychological picture of expatriated individuals e, at the same time, to offer one better
conceptual recital for studious of the subject, as well as exciting in the managing
reflections concerning action politics for the control of the psychic health of the employees
who have participated or are participating of this type of organizational program.

Key-Words: positive health; subjective well-being; well-being at work; support
perceptions; optimism; expatriated
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INTRODUCAO

Hé muito tempo o homem se preocupa com a saide de seu semelhante, bem
como com os fatores que podem levar uma pessoa ao adoecimento. Isto pode ser
constatado desde a época de Hipdcrates, grego que viveu na segunda metade do século V
a.C., e que € considerado até os dias de hoje como o pai da medicina. Ainda na Grécia
antiga, filésofos como Aristételes e Epicuro ji procuravam uma maneira de encontrar
indicadores que constatassem, ou ndo, a felicidade nas pessoas. Em suas reflexdes eles
buscavam entender a esséncia da felicidade humana bem como qual o motivo que levava
as pessoas a se sentirem, ou nao, felizes.

A psicologia também tem sua parcela de contribui¢do para a constru¢io da nogdo
de satide, e isso pode ser melhor observado a partir da decis@o pioneira da APA (American
Psychological Association) de criar um grupo de trabalho na area da saide apenas com
psicdlogos. Alguns anos mais tarde, com a criagdo da divisdo de psicologia da satde da
APA, a psicologia da satde se estabelece como uma disciplina formal da psicologia que,
segundo Matarazzo (1980), é um campo de conhecimento em que sdo agregadas
contribui¢des especificas da psicologia para a promog¢do e manutengdo da satide.

Na década de 80 a psicologia da saide se espalhou pelo mundo e chegou a
América Latina em 1984 com a criagdo da Associagc@o Latino-americana de Psicologia da
Satide (ALAPSA) e na Europa, em 1986, com a concep¢do da European Health
Psychology Society (EHPS). Na metade da década de 90 é fundada a Sociedade Portuguesa
de Psicologia da Saide (SPPS) e em novembro de 2006, no Brasil, a Associacio Brasileira
de Psicologia da Saide (ABPSA), alguns anos ap6s a inser¢@o da psicologia positiva pelos
chamados tedricos da psicologia positiva Seligman; Csikszentmialyi (2000), que
publicaram um artigo sobre o assunto na American Psychological Association. Esse é
considerado por Ryan; Deci (2001) como sendo um segundo momento de interesse da
comunidade cientifica sobre assuntos como prosperidade e satude psicolégica. O primeiro,
ainda segundo os autores, aconteceu em 1960 com o entdo chamado movimento do
potencial humano.

No campo organizacional, a preocupacdo com a produg¢do de conhecimento
acerca da sadide é mais recente e teve seus primeiros indicios na década de 70 nos Estados
Unidos com a criacdo dos centros de estudo de qualidade de vida no trabalho devido as

grandes transformagdes tecnoldgicas e produtivas (GOULART; SAMPAIO, 2004).
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Desde entdo, € possivel encontrar uma vasta literatura com estudos abordando as
causas de adoecimento relacionado ao trabalho ou ainda de situagdes que afetem a satide
do trabalhador dentre os quais podem ser citados estudos sobre estresse ocupacional
(STACCIARINI; TROCCOLIL 2002) e burnout (DANNA; GRIFFIN, 1999) entre outros.

Com o crescimento da internacionalizacdo das empresas brasileiras no final da
década de 80, e devido a necessidade de seu fortalecimento e do aumento de produtividade,
muitos profissionais passaram a ter que vivenciar experiéncias profissionais fora de seu
pais de origem (FREITAS, 2000). Com as constantes mudangas da sociedade moderna,
aumenta a facilidade com que individuos se deslocam de seus paises de origem para
trabalhar em outros, tornando as possibilidades de desenvolvimento profissional
internacional cada vez maior e mais comum. Essas possibilidades ndo se restringem unica
e exclusivamente a executivos de multinacionais (MACHADQO; HERNANDES, 2003). As
autoras apontam que essa mobilidade tem sido cada vez mais intensa, e independe da
atividade ou da posicao hierdrquica ocupada.

Gracas a uma maior mobilidade geogrifica nos quadros gerenciais e de
especialistas, as organizacdes tém buscado aumentar seu repertério de habilidades,
utilizando individuos que se deslocam para fora de seus paises de origem para
complementar e suprir as competéncias locais deficientes, impulsionando assim novos
projetos (FREITAS, 2000). A autora supde também que a vivéncia internacional a que é
submetido um individuo que participa de um programa de expatriacdo, exige muito mais
do que uma simples viagem de negdcios ou passeio, € preciso ter condi¢des e querer mudar
sua forma atual de vida. A vivéncia internacional exige ainda uma abertura de espirito,
bem como a adequagdo do respeito a uma realidade cultural e simbdlica que na grande
maioria das vezes, é diferente da cultura do pafs de origem.

Segundo Bueno (2004) uma das dificuldades apresentadas durante a
transferéncia para um pais estrangeiro € representada pelo afastamento fisico do individuo
de sua casa, que representa a saida da zona de seguranca estabelecida, além da necessidade
de rdpida adaptacdo a nova cultura por parte do expatriado e de sua familia. Deresky
(2004) aponta como dificuldades a preparagdo e o planejamento inadequado durante o
processo de expatriacdo tanto para o expatriado quanto para a sua familia, enquanto para
McCall Jr; Hollenbeck (2003) o sucesso de um programa de expatriacdo passa por licdes

especificas como aprender o idioma e sobre a cultura do pais hospedeiro.
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Parece correto afirmar que as dificuldades relativas ao programa, como aprender
o idioma local ou ainda se adaptar a uma nova cultura poderiam levar o individuo ao
isolamento, e ter como conseqiiéncia uma predominéncia de afetos negativos como, por
exemplo, desmotiva¢do, angistia, depressdo, entre outros, podendo ocasionar diminui¢ao
da satisfacdo com a vida e até mesmo o adoecimento.

Mas as dificuldades de uma expatriacdo e a influéncia cultural ndo sdo sentidas
somente pelo empregado que participa do programa. Na maioria dos casos ela também €&
vivenciada pela familia do expatriado, a qual tem um papel de extrema importancia durante
0 processo, apoiando-o e incentivando-o durante o tempo de dura¢do do programa. A
capacidade de adaptagdo cultural do ser humano a outras culturas é uma de suas maiores
dificuldades, pois a vivéncia em outros paises ndo € definida apenas por elementos
cognitivos (FREITAS, 2000; ALIL 2003; PEREIRA; PIMENTEL; KATO, 2005).

Por se tratar de assunto confidencial e estratégico, segundo informacdo das
proprias organizacdes, ndo ¢é habitual tratar de assuntos referentes a empregados
expatriados, suas familias e sua relacdo com o programa fora do ambiente organizacional,
e essa, sem duvida, parece ser a maior dificuldade encontrada pelos pesquisadores do
assunto.

Pesquisas interculturais acerca de programas de expatriacdo sdo relativamente
recentes, principalmente no Brasil, sendo mais fortemente desenvolvidas na Europa desde
o final da década de 1980, principalmente apds o grande interesse pelo estudo das culturas
organizacionais. Esses estudos sdo eminentemente de cariter empirico (FREITAS 2000),
sendo que no Brasil o tema do ponto de vista organizacional comega a apresentar seus
primeiros estudos, enquanto do ponto de vista da satide € praticamente desconhecido. A
literatura ja inclui estudos relacionados a indicadores psicossociais de saude positiva, mas
estudados isoladamente, como, por exemplo, impactos da organizacdo positiva sobre o
bem-estar dos trabalhadores (CHIUZI, 2006), habilidades da inteligéncia emocional e as
dimensdes de bem-estar no trabalho (NASCIMENTO, 2006), as relacdes entre suporte
social e bem-estar no trabalho (RIBEIRO; SIQUEIRA, 2008), entre outros.

Ao abordar indicadores de satde positiva em profissionais que participaram ou
estdo participando do processo de expatriagdo busca-se ampliar o foco das andlises
psicolégicas que abordam as vivéncias no mundo do trabalho a partir de um prisma
positivo, o qual poderia ser também compreendido como uma visdo do mundo do trabalho

em organizacdes sob a luz da Psicologia Positiva: desvendar os padrdes de estados
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psicolégicos que representam o florescimento humano, especialmente aqueles padrdes de
florescimento presentes em profissionais inseridos em processos de expatriacdo
provocados por planos estratégicos organizacionais. Segundo essa abordagem, bem-estar
subjetivo, bem estar no trabalho, percep¢do de suporte social, percepcdo de suporte
organizacional e otimismo, sdo fatores que poderiam servir para se mapear a saide positiva
de profissionais expatriados, visto que todos eles se assentam em pressupostos de
funcionamento psicolégico positivo.

Parece ser possivel afirmar entdo que o presente estudo se insere nessa linha,
por isso a necessidade de identificar os niveis de cinco indicadores psicossociais de saide
positiva (bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percep¢cdo de suporte organizacional,
percepcdo de suporte social e otimismo), além de analisar a relacdo entre eles em
individuos que participaram ou estejam participando de programas de expatriagdo.

Para atender ao objetivo do estudo que foi analisar as relagcdes entre os cinco
indicadores psicossociais de sadde positiva (bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho,
percepcdo de suporte organizacional, percep¢do de suporte social e otimismo) em
expatriados, ele foi organizado em cinco se¢des:

A primeira abordard os cinco indicadores psicossociais definidos para este
estudo, bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percepcio de suporte social, percepcio
de suporte organizacional e otimismo. Na segunda secdo serd tratado do processo de
expatriacdo, finalizando-se com os objetivos do estudo. Na terceira secio serd apresentado
o método utilizado na realizacdo do trabalho. Na quarta secio estardo contidos os
resultados alcancados e a discussdo. Por fim, a ultima se¢éo inclui as conclusdes que foram

passiveis de se articular com base nos resultados obtidos.
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2. INDICADORES DE SAUDE POSITIVA

2.1 - A satide através dos tempos

A preocupacio com a satide e consecutivamente com as doengas ndo € recente e
estd presente na vida humana desde muitos anos antes de Cristo (SOUTO, 2003). O autor
salienta ainda que desde entdo ja se sabia que estar doente era algo que causava muita dor,
sofrimento e poderia levar o individuo a morte. Dessa forma, o autor sugere também que a
luta pela sadde seria uma forma de se evitar o adoecimento, qualquer sofrimento ou dor
decorrente dele.

Segundo Ferreira (1986) o significado etimoldgico da palavra saide vem do
latim salute, que quer dizer conservagdo da vida, e se traduz em estado do individuo cujas
funcdes organicas, fisicas e mentais se acham em situa¢do normal.

Nas sociedades primitivas o trabalho de sadde era realizado pelos pajés ou
xamas, eram eles que tinham a funcdo de fazer a integragdo do homem com o universo.
Nessa época se acreditava que o homem, os animais e os fendmenos naturais eram
entidades que podiam ser acometidas por males, o que acabou sendo associado a doencgas
(MENDES-GONCALVES, 1992).

Souza (2005), em seus estudos, sugere que para Hipdcrates, grego que viveu
entre 460 e 377 a.C. e que € considerado até os dias de hoje como o pai da Medicina, saide
era entendida como uma conseqii€éncia natural do harmonioso equilibrio entre quatro
humores, secrecdes ou liquidos como: a bile, o sangue, o catarro e a bile negra. O autor
aponta, entretanto, que para Galeno, médico grego que viveu entre 131 a 201 a.C. e se
baseou na medicina hipocratica, saide era o equilibrio integro dos principios da natureza.

Segundo Mendes-Gongalves (1992) durante a Idade Média, era medieval
marcada pelo cristianismo e pelo sistema feudal, a pratica de satide mais comum era o
trabalho religioso de assisténcia as pessoas enfermas, pois essas praticas atendiam as
necessidades de satde daquela época.

Em 1720 é publicada em Portugal na cidade de Lisboa, uma defini¢do para satde
como sendo o estado do corpo, sem doenca nem achaque, boa disposi¢ao e temperamento
dos humores, com que o corpo faz bem suas fungdes naturais. Outra defini¢do € publicada

em 1874 na cidade do Porto que definiu saide como o estado do corpo com respeito as
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suas acdes e funcoes, que se fazem segundo a ordem da natureza humana, e sem obstiaculo
nem incobmodo (GRACA, 2000).

A mudanga na conceituagao de satide acontece em 1948, mais precisamente no
dia 07 de abril, quando a Organiza¢do Mundial da Saide (OMS) definiu saide como sendo
um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo meramente a auséncia de
doenca ou enfermidade, defini¢do essa que nao foi emendada desde entdo.

A tentativa de dar origem a uma nova visdo a saide sob a dtica dos pdlos
positivos iniciou em meados da década de 80 do século passado quando Lamb; Brodie;
Roberts (1988) sugeriram que satide positiva poderia incluir habilidades para lidar com
agentes estressores. Para a OMS (1999), no entanto, satide positiva passa pelo pressuposto
de que € necessdrio que o individuo seja capaz de identificar e realizar as suas aspiracdes,
bem como satisfazer as suas necessidades, além de mudar ou adaptar-se ao meio ambiente.
Essa definicdo vai ao encontro da concepgdo de autores como Nieman (1999) e Nahas
(2001) que caracterizaram saide positiva como sendo a capacidade de ter uma vida
dindmica e produtiva, geralmente associada a percep¢do de bem-estar geral.

Alguns autores sugerem também que para que o individuo adquira um
comportamento relacionado a satdde positiva, é preciso investir em sua auto-estima, pois
individuos com auto estima elevada tém maior probabilidade de aceitar e adquirir
comportamentos relacionados a saide positiva (WELLS; MARWELL, 1976).

Em 1998 surge nos Estados Unidos a partir da iniciativa de Martin Seligman, a
discuss@o acerca dos fatores de protecdo da saude na psicologia positiva, e dentre as
varidveis estudadas pode-se citar o otimismo, a espiritualidade, a criatividade e a imagem
corporal, que tém sido associados ao bem-estar e a qualidade de vida ndo sé das pessoas
doentes ou ndo, como também de seus cuidadores (SELIGMAN, 2004). O foco inicial da
psicologia positiva pode ser verificado através de trabalhos publicados na década de 30
onde pesquisadores como Terman; Jung; Watson publicaram estudos sobre superdotados,
sucesso no casamento e paternidade afetiva (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYT, 2000).

A psicologia da satde é um dos pressupostos da psicologia positiva que segundo
a American Psychological Association (APA, 2003) tem como objetivo compreender como
os fatores bioldgicos, comportamentais e sociais influenciam na satide e na doenga dos
individuos e apesar dos estudos serem relativamente recentes, existe vasta literatura a
respeito do tema, tanto no Ambito nacional como internacional, conforme serd demonstrado

a seguir.



20

2.2 O surgimento da Psicologia da Satide

Em 1970 a American Psychological Association (APA) foi a primeira associagao
de psicOlogos a criar um grupo de trabalho na drea da saide e apesar de ser uma drea
relativamente nova, tem se desenvolvido de maneira crescente tanto no ambito nacional
quanto internacional (MY AZAKI, 2004).

Com a criacdo da Division of Health Psychology da APA em 1978, a Psicologia
da sadde estabeleceu-se como uma disciplina formal da Psicologia (ENUMO, 2003).

A preocupacdo da Psicologia com a area da satude, porém, € bem mais antiga,
tanto que a propria APA ja realizava discussdes das relacdes entre Psicologia e a formacao
médica e sua pritica desde a segunda década do século XX (WINETT; KING; ALTMAN,
1989).

A defini¢do cléssica de Psicologia da Satde foi proposta por Joseph Matarazzo,
o primeiro presidente dessa nova divisdo da APA que definiu a psicologia da saide como
sendo:

Um agregado de contribuigdes especificas da Psicologia para a promocao

e manutencdo da sadde, a prevencdo e o tratamento de doengas, a

N

identificacdo de etiologias e diagndsticos voltados a saide, doenca e
disfuncdes relacionadas, e para andlise e promoc¢do do sistema de
cuidados com a saide e formagdo de politicas de sadde (...).

(MATARAZZO, 1980, p. 815).

O campo de estudo é ampliado quando Carrobles (1993) sugeriu que a psicologia
da saide é um campo de especializa¢io da Psicologia, porém, com o interesse focado nos
problemas da saude, principalmente os problemas fisicos ou médicos, com a funcdo a
priori de prevenir a ocorréncia destes ou trata-los.

Outra defini¢do de psicologia da saide encontrada foi proposta por Camon
(2000). O autor sugere que psicologia da satide € a pratica do individuo em busca do bem-
estar fisico, mental e social, sendo necessario, porém, a insercdo de outros profissionais da
drea da saude, definicdo essa que para Remor (1999) se adapta ao modelo de satde
proposto pela OMS.

Para Remor (1999) a Psicologia da Satide é vista atualmente como um dos

principais campos aplicados da Psicologia, e a integragdo entre o psic6logo e o profissional
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da satide € cada vez maior, pois conforme sugere Kerbauy (2002) a Psicologia da Saude d4
énfase, principalmente, aos aspectos fisicos da satide e da doenca.

Na América Latina segundo Remor (1999) o marco para o reconhecimento da
area foi o primeiro encontro de profissionais da drea da saide que aconteceu em Cuba no
ano de 1984, e que reuniu cerca de 1000 psicologos interessados no assunto. Foi a partir
deste encontro que se constituiu a Associa¢do Latino-Americana de Psicologia da Satde
(ALAPSA), associagdo que retine diversos paises da América Latina. Porém, alguns paises
que fazem parte da ALAPSA, como por exemplo, Colombia, Cuba, México, Venezuela e
Brasil, possuem sua prépria associacdo de Psicologia da Saide, o que colabora para o
crescimento desse campo de estudo (CASTRO; BORNHOLDT, 2004).

Os congressos promovidos pela ALAPSA sdo recentes, sendo que o primeiro
aconteceu no México em 2001 e o segundo na Coldémbia em 2003 (FL()REZ—ALARCON,
2003). Posteriormente aconteceu o terceiro congresso Latino-americano de Psicologia da
Saude na cidade de Havana em Cuba em 2003, e o quarto no Brasil em 2007 na cidade de
Sao Paulo, sendo que dentre vérios assuntos em questdo, dois relacionados a psicologia da
saide fizeram parte dos principais temas abordados durante o congresso: pesquisa em
psicologia da saude e formacdo em psicologia da saide (ALAPSA, 2008).

Em 1986 se formou na Europa, mais precisamente na Holanda, a European
Health Psychology Society (EHPS), organizacdo profissional que visa promover pesquisas
tedricas e empiricas além de suas aplicacdes para a Psicologia da Sadde européia
(CASTRO; BORNHOLDT, 2004).

Conferéncias anuais desde 1988 sdo organizadas pela EHPS, sendo que a
primeira aconteceu em Trier na Alemanha com o nome de Conferencia Internacional de
Psicologia da Saude e a préxima acontecerd em setembro de 2009 na cidade de Pisa na
Italia.

Em 1995 um grupo de pessoas ligadas a psicologia da satide fundou a Sociedade
Portuguesa de Psicologia da Satide (SPPS), uma sociedade cientifica que visa a promocio
e divulgagdo da psicologia da sadde, a investigacdo cientifica e a promogéo de realizag¢des
cientificas. Esse grupo de pessoas era composto por investigadores, académicos,
professores e profissionais na sua maioria psicélogos. Atualmente a sociedade tem sua
sede na cidade de Lisboa em Portugal.

Até o momento sete congressos sobre psicologia da saide promovidos pela

entidade foram realizados, sendo que o primeiro aconteceu na cidade de Lisboa, em 1994,
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a partir da iniciativa do Instituto Superior de Psicologia Aplicada e da Divisdo de
Psicologia Clinica e da Satde da Associagdo dos Psicélogos Portugueses. O sétimo
aconteceu recentemente entre janeiro e fevereiro de 2008 nas instalagdes da Faculdade de
Psicologia e Ciéncia de Educacdo da Universidade do Porto.

E possivel também encontrar publicag¢des da autoria de membros da SPPS desde
a década de 90, dentre essas publicacdes pode-se citar: Introducdo a Psicologia da Sadde
de José Luis Pais Ribeiro; Investigacdo e avaliacdo em psicologia da saide do mesmo
autor; Psicologia da Sadde — Contextos e dreas de intervencdo de José A. Carvalho
Teixeira (org), entre outros.

No dia 14 de novembro de 2006 foi fundada no Brasil a Associacdo Brasileira
de Psicologia da Saide (ABPSA), uma associacdo de direito privado e fins sociais, com
sede na cidade de Sdo Bernardo do Campo — SP, nas dependéncias da Universidade
Metodista de Sdo Paulo.

Promover a producgéo e divulgar o conhecimento cientifico e tecnoldgico na drea
de Psicologia da Sadde € a finalidade principal da ABPSA, e isso deverd ser feito a partir
do desenvolvimento do status cientifico da drea, da contribuicdo para o aprimoramento da
pratica profissional, facilitando a troca de informaco, conhecimento e experi€ncia entre
seus membros, mantendo intercambio e parcerias com outras associagdes e entidades
nacionais e internacionais, entre outros.

Em agosto de 2007 aconteceu o 1° congresso brasileiro de psicologia da satide na
cidade de Sao Bernardo do Campo em Sao Paulo, promovido pela Universidade Metodista
de Séo Paulo e a Associacdo Brasileira de Psicologia da Satde, cujo objetivo principal foi
trazer contribui¢des cientificas e profissionais para o enfrentamento de questdes complexas
nas dreas social, econdmica, ambiental, habitacional, emprego e violéncia.

Conforme pode ser constatado em seu site oficial, o evento contou com
profissionais da drea da saude, pesquisadores, estudantes e demais interessados, com
discussdes de temas contemporineos, que demandam aprofundamentos e intervengdes
promotoras de saide (ABPSA, 2008).

No més de fevereiro de 2009 acontecera o 1° Congresso Luso Brasileiro de
Psicologia da Satide na Universidade de Algarve em Portugal, resultado da unido da
ABPSA com a Associagdo Portuguesa de Psicologia.

E foi a partir de uma concepcao de que ndo € possivel desvincular o individuo de

seus aspectos biopsicossociais, que surgiu a Psicologia da Satide, ramo da psicologia
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preocupado com a andlise dos comportamentos e do estilo de vida de cada individuo e que
de alguma forma possam afetar a sadde fisica das pessoas. No Brasil a Psicologia da Satde
cada vez mais conquista o seu espago, enquanto internacionalmente ja é considerada uma
area consolidada (BRANNON; FEIST, 2000).

Ap6s algumas décadas de estudos a psicologia dispde de diversos conceitos no
que diz respeito ao construto bem-estar, sendo que dois destes conceitos serdo abordados a
seguir: o primeiro sob o enfoque de felicidade — conhecido como bem-estar subjetivo -
BES (DIENER, 1984) e o segundo sob o enfoque das ligacdes afetivas positivas no
contexto de trabalho — conhecido como bem-estar no trabalho - BET (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008). Os dois conceitos sdo respectivamente os dois primeiros indicadores

de saude positiva deste estudo e serdo apresentados separadamente a seguir.

2.3 Bem-estar

A preocupagdo com a concepgdo de felicidade, bem como o qué poderia deixar
uma pessoa feliz ndo € recente. Essa busca remonta a uma época distante de nossa histdria,
anterior ao nascimento de Cristo, quando filésofos e pensadores como Aristételes (384 a.C.
/322 a.C.), Sécrates (470 a.C. / 399 a.C.), Demdcrito (460 a.C. / 370 a.C.), entre outros ja
se preocupavam com essa questdo (KEYES; SHMOTKIN; RYFF, 2002). Naquela época a
felicidade era vista também como o bem maior e a principal motivagdo para a acdo humana
(GIACOMINI, 2004).

Mesmo sendo um assunto de interesse do homem ha muito tempo, foi somente a
partir da década de 60 que o construto tornou-se assunto de pesquisas empiricas
(VEENHOVEN, 2003). A publicacdo de “Correlatos da felicidade declarada” por Wilson
em 1967, apresentando as caracteristicas que as pessoas felizes deveriam possuir,
caracterizam-nos como precursores destes estudos na atualidade, pois foi a primeira
tentativa de se definir o que tornaria uma pessoa feliz (DIENER; SUH; LUCAS; SMITH,
1999).

Segundo Ryan; Deci (2001) houve um segundo momento onde pode ser
observado o interesse pelo assunto. Foi quando os tedricos da psicologia positiva
retomaram os estudos iniciados na década de 60. Porém, o foco de seu trabalho abordou os

aspectos positivos da vida dos individuos (SELIGMAN; CSIKSZENTMIHALYT, 2000).



24

Veenhoven (2003) afirma que a felicidade € essencial para a satde e o reflexo
disso pode ser observado na forma com que as pessoas se ajustam e se adaptam a
condicdes externas desfavordveis, além do quanto as pessoas podem reagir positivamente.
O autor afirma também que pessoas que apresentam maior estado de felicidade tendem a
viver mais.

Para Diener; Scollon; Lucas (2003), diversos significados para felicidade podem
ser encontrados. Esses significados podem estar relacionados a diferentes componentes
como, por exemplo, prazer, satisfacdo de vida, emog¢des positivas, uma vida significativa
ou um sentimento de satisfacio, entre outros. Os autores salientam ainda que, devido a essa
multiplicidade de significados os investigadores deste campo de pesquisa preferem utilizar
o termo bem-estar, evitando assim a utiliza¢do do termo felicidade.

Na psicologia, o conceito de bem-estar passou a ter uma definicdo um pouco
mais clara quando se iniciou sua separag¢do do conceito qualidade de vida (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008), mas o uso indiscriminado do construto, tanto em estudos cientificos
quanto em material relativo ao senso comum publicado em jornais e revistas, e que
normalmente o véem como um sindnimo de qualidade de vida pode levar o leitor a um
entendimento incorreto de bem-estar.

Apesar de o construto ter uma histéria recente, pois foi a partir da tese de Wilson
(1960) que o termo bem-estar foi utilizado na forma como € conhecido nos dias de hoje
(DIENER; SUH; LUCAS; SMITH, 1999), Galinha; Pais Ribeiro (2005) apontam para a
preocupacdo com esta linha de investigacdo desde a época do iluminismo por volta dos
séculos XVII e XVIII, onde o propésito da existéncia da Humanidade era a vida em si
mesma, em vez do servico ao rei ou a Deus. Pela primeira vez a sociedade é vista como um
meio de proporcionar satisfacdo para uma boa vida, e o desenvolvimento pessoal e a
felicidade tornam-se valores centrais.

Segundo Veenhoven (1996) no século XIX a melhor sociedade era aquela que
providenciava a melhor felicidade para o maior nimero de pessoas, de acordo com as
convicgdes dos principios do utilitarismo, corrente filoséfica surgida no Inglaterra que
afirmava a utilidade como o valor mdximo no qual a elaboragdo de uma ética deveria
fundamentar-se.

Galinha; Pais Ribeiro (2005) apontam também que na década de 60 o bem-estar
estava associado aos estudos da economia e era conhecido como bem-estar material

(welfare) que pode ser definido como a avaliagdo feita pelo individuo ao seu rendimento
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ou, de modo mais geral, a contribui¢ido dos bens e servicos que o dinheiro pode comprar
para o seu bem-estar. Existem também outros aspectos que determinam o bem-estar de
qualquer individuo além de recursos materiais como, por exemplo, a saide, as relacoes, a
satisfacdo com o trabalho, a liberdade politica, entre outros.

A partir da metade da década de 70 uma série de estudos nessa linha foram
realizados, entre eles podem-se citar os trabalhos seminais de Andrews; Withey (1974,
1976) e Campbell; Converge; Rodgers (1976).

A seguir serdo apresentadas as concepgdes tedricas de bem-estar subjetivo.

2.3.1 Bem-estar subjetivo

Na década de 80 o conceito bem-estar subjetivo passa por um momento critico.
A grande abrangéncia de estudos e investigagGes resulta em uma crise em sua defini¢do,
pois vérias dreas da psicologia passaram a utilizd-lo, porém, sem muito critério, o que
acabou gerando uma dificuldade de consenso quanto a sua definicdo. Essa divergéncia de
conceitos acabou gerando a separacdo de duas perspectivas de bem-estar, o bem-estar
subjetivo, um dos indicadores de satide positiva deste estudo, e o bem-estar psicolégico,
campo de estudo desenvolvido por Ryff (1989) e que integra conceitos como auto-
aceitacdo, autonomia, controle sobre o meio, relacdes positivas, propésito na vida e
desenvolvimento pessoal (NOVO, 2003).

Diener (1984) definiu bem-estar subjetivo como sendo o campo da ciéncia
comportamental que estuda a forma como as pessoas avaliam, pensam e sentem suas vidas.
O autor afirma também que essa avaliagdo pode ser feitas de varias maneiras, por exemplo,
quando as pessoas fazem um julgamento a respeito de suas proprias vidas como um todo e
sobre aspectos especificos como o casamento, satide, trabalho e o tempo disponivel para
lazer. Este construto diz respeito a como e por que as pessoas avaliam suas vidas a ponto
de ter e vivenciar experi€ncias positivas.

Segundo Diener; Suh; Oishi (2004) o bem-estar subjetivo pode ser definido
como um estado afetivo duradouro composto por duas dimensdes que integram a visdo
contemporanea de BES, uma cognitiva (satisfagdo com a vida) e outra emocional, (afetos
positivos e afetos negativos) que segundo Bradburn (1969) s3o relativamente

independentes um do outro.
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A dimensdo cognitiva de bem-estar subjetivo € denominada satisfacio com a
vida que, segundo Diener (2000), estd relacionada aos julgamentos que o individuo faz em
relacdo a propria vida, além de ser vista como um componente cognitivo que complementa
a felicidade. O autor salienta, porém, que apenas o proprio individuo tem condi¢des de
relatar se apresenta ou ndo satisfacdo com a vida e, apesar da dificuldade em definir bem-
estar devido a varidveis como idade, gé€nero, nivel sécio-econdmico e cultura, pode-se
dizer que um individuo que relate elevado sentimento de bem-estar, além de apresentar
com freqii€ncia afetos positivos e relativa auséncia de afetos negativos, apresente
satisfacdo com a vida.

Autores como Diener; Scollon; Oishi; Dzokoto; Suh (2000) tentaram de uma
maneira mais abrangente entender os efeitos de se pesquisar relatos de satisfacdo com a
vida e coletar relatos utilizando dominios mais especificos, e com isso puderam concluir
que nas duas situacdes os participantes apresentam uma tendéncia em avaliar sua vida de
maneira positiva.

Ja a dimensdo emocional de bem-estar subjetivo é composta por afetos positivos,
que sdo emocdes experimentadas pelo individuo em um determinado momento de sua
vida, entre eles pode-se citar alegria, contentamento e amor, mas trata-se de um sentimento
de prazer transitorio, e por afetos negativos que também s@o sentimentos transitorios, entre
eles pode-se citar tristeza, raiva, preocupacdo, entre outros (DIENER, 1995). A
discrepancia entre os escores de afetos positivos e afetos negativos é chamada de balanco
emocional, que é segundo Bradburn (1969) o melhor preditor de relatos de felicidade ou de
estados de bem-estar subjetivo.

Mais de 700 estudos sobre bem-estar subjetivo apareceram entre o final da
década de 60 e o inicio da década de 80 (DIENER, 1984), e entre a década de 70 e a
década de 90 milhares de novos estudos relevantes foram publicados (ANDREWS;
ROBINSON, 1991). Dessa forma diversos estudos sobre bem-estar subjetivo podem ser
encontrados na forma de artigos, livros, teses e dissertacdes, tanto no ambito nacional
quanto internacional, mas o primeiro grande estudo sobre bem-estar subjetivo aconteceu no
final dos anos 50 nos Estados Unidos e foi realizado por Gurin; Veroff; Feld, sobre a
designacdo de Saide Mental. Em meados dos anos 70, quase duas décadas depois, o estudo
foi replicado em outra amostra de americanos adultos (VEROFF; DOUVAN; KULKA,
1981). Atualmente existem mais de 2300 estudos cadastrados sobre bem-estar subjetivo

apenas na base de dados PsycINFO, onde € possivel também encontrar outros estudos que
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se utilizaram do conceito, como por exemplo, BES de adolescentes trabalhadores e ndo
trabalhadores de Artache; Bandeira (2003), os impactos da organizacdo positiva sobre o
bem-estar dos trabalhadores de Chiuzi (2006), entre outros.

Sdo muitos os estudos sobre os fatores correlacionados com o bem-estar
subjetivo (Lucas; Diener; Suh, 1996) e podem ser identificados desde o inicio da década de
80. Um destes fatores é o avancgo da idade.

Diener; Lucas (2000) supdem que com a chegada da idade avancada os afetos
positivos tendem a diminuir. Talvez isso possa ser entendido devido as pessoas idosas
estarem, pelo menos teoricamente, mais préximas do fim da vida do que as pessoas mais
jovens. Ainda segundo os autores os afetos negativos ndo tendem a apresentar alteracdes
com o avanco da idade, mas a avaliagdo subjetiva que as pessoas fazem de suas vidas e de
suas experiéncias de afetos positivos e negativos pode sofrer algum tipo de influéncia com
o avango da idade.

Com base nessa suposicao, Koo; Rie; Park (2004) realizaram um estudo na
Coréia com 2529 adultos que viviam em Seul e em Chunchun, com idade variando entre
43 e 102 anos, sendo que 956 eram homens e 1573 mulheres. O projeto pretendia examinar
a trajetdéria das mudangas dos afetos positivos, negativos e do bem-estar subjetivo com o
passar da idade, sendo que o objetivo geral do estudo era tentar responder perguntas como:
os afetos positivos e negativos aumentam ou diminuem com a idade? O bem-estar
subjetivo aumenta ou diminui com a idade? O fato de ser homem ou mulher pode
influenciar as experiéncias emocionais e o nivel de bem-estar subjetivo? As conclusdes que
os pesquisadores chegaram mostram que o bem-estar subjetivo geralmente diminui com o
passar do tempo. A pesquisa mostrou também que as mulheres reportaram niveis de bem-
estar subjetivo menor do que os homens. O estudo apontou ainda que varidveis
demograficas como grau de instrucdo, estado civil, satide, e nivel de atividade social sdo
boas causas para se explicar o declinio do bem-estar subjetivo na velhice. Esse resultado
vai ao encontro do sugerido por Diener (2000) que valores como crenca, valores, idade,
entre outros podem influenciar na avaliagdo que o individuo faz sobre sua satisfagdo geral
com a vida.

Niao é possivel, porém, afirmar que pessoas mais velhas sdo necessariamente
mais infelizes do que pessoas mais jovens. Em seus estudos Carstensen (1995) identificou
que as pessoas sofrem transformacgdes com o avanco da idade, além de apresentarem

mudangas quanto a perspectiva de futuro enquanto as pessoas mais jovens enxergam o
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futuro como uma oportunidade a ser explorada. Para as pessoas idosas o futuro pode
representar uma proximidade do fim.

E possivel também observar uma relacio entre o bem-estar de trabalhadores e os
resultados positivos obtidos pela organizagdo. Um fator importante a ser considerado é que
empregados que relatam estarem satisfeitos com a vida e com seu trabalho tendem a ser
mais pontuais além de adoecerem menos, ao contrdrio dos empregados que relatam
estarem insatisfeitos, ndo s6 com o trabalho, mas também em outras areas da vida
(KEYES; STUART; LUPO, 2000)

Com base nisso foi desenvolvido no Brasil por Arteche; Bandeira (2003) um
estudo com adolescentes trabalhadores. A amostra deste estudo foi constituida de 193
adolescentes, do sexo masculino e feminino, sendo que 112 eram meninos e 81 eram
meninas, com idades entre 14 e 17 anos e que freqiientavam escolas puiblicas da cidade de
Porto Alegre. Como instrumento de coleta de dados foi utilizado um questionario de dados
s6cio demogréficos, composto de 16 perguntas fechadas de miiltipla escolha. Foram
utilizadas também: Escala Multidimensional de Satisfacdo de Vida; as Escalas de Afeto
Positivo e Afeto Negativo e a Escala de Eventos Estressores. Os resultados mostraram que
o trabalho na adolescéncia pode ser positivo, especialmente para adolescentes em regime
de trabalho educativo, jd que se mostraram mais satisfeitos com suas vidas (ARTECHE;
BANDEIRA, 2003).

Também se tém investigado as relacdes entre bem-estar subjetivo, enfrentamento
e religiosidade. Em uma pesquisa com membros de uma igreja Presbiteriana
(PARGAMENT; TARAKESHWAR; ELLISON; WULFF, 2001) pode-se verificar que a
utilizacdo de enfrentamento e religiosidade apresentou maiores niveis de afetos positivos,
enquanto o enfrentamento e a religiosidade de padrdo negativo apresentaram maiores
indices de afetos negativos.

Com base no estudo acima Faria; Seidl (2006) realizaram uma pesquisa sobre as
relacdes entre religiosidade, enfrentamento e bem-estar subjetivo em pessoas com
HIV/AIDS. Foram sujeitos deste estudo 110 pessoas adultas portadoras do virus HIV,
residentes em Brasilia, Distrito Federal. Foram utilizados como instrumentos da pesquisa
dois questiondrios: um socio demografico e médico-clinico, ambos na forma de roteiros
estruturados contendo varidveis como sexo, idade, escolaridade, situacdo conjugal, renda
familiar entre outras. Também foram utilizados questiondrios sobre crencas e praiticas

religiosas na forma de um roteiro de entrevista estruturado construido para o estudo, com
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treze questdes, versando sobre afiliagdo religiosa, histéria pessoal e familiar religiosa.
Também foram utilizadas algumas escalas como Escala Modos de Enfrentamento de
Problemas (EMEP), instrumento validado por Seidl; Tréccoli; Zannon (2001) para
identificar as estratégias de enfrentamento que o paciente utilizava em relagdo situacio de
soropositivo; Escala Breve de Enfrentamento Religioso, desenvolvida por Pargament;
Koenig; Perez (2000), com o objetivo de avaliar a utilizag¢@o e o papel da religiosidade no
processo de enfrentamento e Escala de Afetos Positivos e Negativos, que para efeito deste
estudo foi utilizada uma versdo da escala PANAS (Positive and Negative Affect Schedule)
adaptada para o portugués por Giacomoni; Hutz (1997). Quanto ao bem-estar subjetivo e
seus afetos positivos e negativos, o resultado apontou que os individuos apresentavam mais
emogdes positivas do que negativas no momento em que responderam a pesquisa. O estudo
apontou também que, pessoas que lidam com a condi¢do que se encontram buscando em
Deus amor, for¢ca e perddo, faziam-no de forma positiva, apresentando maior satisfacio
com a vida.

Os estudos do bem estar subjetivo sdo baseados em pesquisas empiricas
caracterizadas por medidas de auto-relato, mas existe uma necessidade da ampliacdo de
pesquisas metodoldgicas, mesmo sendo essa a maneira mais eficaz de se obter resultados,
para assim poder obter um método mais eficiente de se medir bem-estar subjetivo
(DIENER; SCOLLON; LUCAS, 2003).

A seguir serd apresentado o segundo indicador de saide positiva deste estudo, o
bem-estar no trabalho e suas tr€s dimensdes, satisfacdo no trabalho, envolvimento no
trabalho e comprometimento organizacional afetivo, pois conforme descreve
Csikszentmihalyi (2004) o individuo passa cerca de um ter¢co de sua vida no ambiente
laboral e dessa forma torna-se importante se aprofundar no assunto para que seja possivel

entender de que forma o bem-estar no trabalho pode influenciar sua vida.

2.3.2 Bem-estar no trabalho

Segundo Malvezzi (1995) foi a partir da década de 20 que a psicologia entrou no
mundo do trabalho, inicialmente a convite da administracdo e da engenharia. Sato (2003)
sugere que tanto o trabalho quanto as organizacdes passaram a ser objeto de investigagcdes
e de préticas para a psicologia a partir de duas perspectivas: a primeira com uma Visio

voltada para os interesses do corpo gerencial e pelo capital e que ficou conhecida
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historicamente como a psicologia do trabalho e das organizagdes; a segunda tem como
foco nos problemas humanos no trabalho e é mais voltada para a psicologia social. Embora
ambas tenham como preocupagdo central o mundo do trabalho e dos processos
organizacionais, cada uma dessas vertentes teve sua trajetdria isoladamente (SATO, 2003).

No Brasil essa histéria ndo € muito diferente, pois a imediata associacdo da
psicologia com atividades rotineiras de uma organiza¢cdo como recrutamento e selegao,
treinamento e desenvolvimento, entre outras acabou por se tornar como uma marca, € seu
campo comega a ser configurado na area das organizacdes e do trabalho a partir da
engenharia e das ciéncias do conhecimento. Com a perspectiva de uma psicologia voltada
para a gestdo de recursos humanos é que comecou a surgir um campo da psicologia
voltado para as questdes do trabalho e das organiza¢des nos moldes que conhecemos hoje
(SATO, 2003).

Atualmente a preocupacdo dos pesquisadores que estudam o comportamento
organizacional vem aumentando devido a constante necessidade de melhora dos processos
e procedimentos organizacionais, além de um sistema de gestdo mais produtivo.

Segundo Csikszentmihalyi (2004) o trabalho pode representar um dos aspectos
mais satisfatdrios, mais compensadores da vida. Essa possibilidade, porém, passa por acdes
que dependem de ambas as partes, ou seja, as metas organizacionais ndo podem satisfazer
somente os donos da organizagdo, muito menos os processos e condi¢des de trabalho
podem ser sacrificados. Sendo assim o autor sugere que se deve criar valor com base no
trabalho coletivo visando um objetivo comum e a criagdo de um ambiente organizacional
onde os trabalhadores possam trabalhar satisfeitos e progredir em suas carreiras. O autor
salienta ainda que para a organizacdo isso se converte em vantagens, pois além de manter
as pessoas por um maior periodo de tempo em seu quadro de pessoas, consegue também
atrair os talentos de fora para também fazer parte de seu quadro, aumentando seu
desempenho.

Mas o foco do bem-estar no trabalho envolve o estabelecimento de vinculos
positivos sob duas vertentes: com o trabalho e com a organizagdo, e vao além da simples
observacdo de estruturas, procedimentos e de clima organizacional. As diversas
concep¢des encontradas na literatura sobre o conceito ndo refletem a amplitude do
conceito. Alguns autores focaram suas andlises em situacdes de risco a saidde do
trabalhador na tentativa de avaliar as condi¢des de bem-estar do individuo em ambiente

laboral, dentre esses fatores de risco pode-se citar os impactos dos valores organizacionais
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(COVACS, 2006), percepcdes de suportes sobre bem-estar no trabalho (PADOVAM,
2005), burnout MASLACH; SHAUFELI; LEITER, 2001) e o estresse (BYRNE; 1994).

Alguns fatores independentes como personalidade, estresse ocupacional,
seguranca no trabalho, horas trabalhadas, controle do trabalho e estilo gerencial também
sdo encontrados em estudos que analisam situacdes de risco a saide do trabalhador. Briner
(2005) supde que o construto bem-estar no trabalho pode incluir ainda julgamentos e
cognicdes, mas as emogdes e os humores sdo considerados o eixo central do construto.

Siqueira; Padovam (2008) na tentativa de aprofundar o conceito sugeriram um
modelo para esta dimensdo de bem-estar em contexto laboral, baseados em vinculos
positivos. Esse modelo estd estruturado com base em um modelo que integra vinculos
afetivos positivos que o individuo demonstra para com o trabalho (satisfacdo e
envolvimento com o trabalho) e vinculos afetivos positivos com a organizacio
(comprometimento organizacional afetivo).

Para a formulacdo do construto Siqueira; Padovam (2008) se basearam no
conceito de bem-estar subjetivo proposto por Diener (1984), formado pelos componentes
afetos positivos, afetos negativos e satisfacio geral com a vida.

E necessario que se observe entre os colaboradores de uma organizagdo um alto
nivel de satisfagdo no trabalho a ponto disso ser relatado, as tarefas desempenhadas por
eles devem apresentar envolvimento e, finalmente, um compromisso afetivo deve ser
mantido e estabelecido entre esse individuo e a organizacdo em que o mesmo estd inserido,
desse modo € possivel observar um estado de bem-estar no trabalho (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008)

Para que seja possivel um melhor entendimento sobre o construto de maneira
mais ampla, as trés dimensdes de bem-estar no trabalho (satisfacdo no trabalho,
envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo) serdo apresentadas a

seguir.

2.3.2.1 Satisfacao com o trabalho

Muito tem se estudado satisfacdo no trabalho a fim de se tentar definir e
mensurar esse construto, mais ainda ndo ha um consenso sobre o assunto, pois enquanto
alguns autores adotam uma defini¢do voltada para o cognitivismo, outros sugerem uma

defini¢do de natureza afetiva (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).
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A tendéncia em se adotar uma definicdo de natureza afetiva para o construto
satisfacdo no trabalho vai ao encontro dos estudos de Locke (1976, p. 1300) que definiu

13

satisfacio no trabalho como sendo “... um estado emocional positivo ou de prazer,
resultante de um trabalho ou de experiéncias de trabalho”, defini¢do que permanece até os
dias de hoje como a de maior relevincia para o conceito. Martins (1984) baseado na
definicdo de Locke, afirmou que a partir da bagagem individual de crencas e valores que
cada individuo utiliza para avaliar o seu trabalho, o resultado dessa avaliacio pode
apresentar resultados que podem ser definidos como: estado emocional agradavel,
produzindo satisfagc@o; ou estado emocional desagraddvel, apresentando entio estados de
insatisfacdo.

Existem, porém, alguns modelos anteriores a definicdo de Locke que tentavam
definir e explicar a satisfacdo no trabalho e podem ser encontrados nos estudos de
Lofquist; Davis (1969), Porter (1962) e Wofford (1971). Tratam-se da teoria das
necessidades de reacdo e esse modelo supde que a satisfacdo no trabalho é determinada
pelo grau no qual o trabalho atende as necessidades de realizacdo do individuo, basicas
para o seu bem-estar (MARTINS; SANTOS, 2006). Outra teoria encontrada foi proposta
por Orpen (1981), que defendia a influéncia de valores na satisfacdo no trabalho. Dessa
forma, entdo, a satisfacdo poderia ser entendida como uma atitude, ou seja, se os valores
pessoais do individuo nédo estdo sendo respeitados, provavelmente os trabalhadores se
sentirdo insatisfeitos. J4 para Hellriegel; Slocum Jr.; Woodman (2001) satisfagcdo no
trabalho € uma colecdo de atitudes especificas no trabalho que podem estar relacionadas a
vdrios aspectos do mesmo.

E possivel encontrar na literatura duas abordagens diferentes para uma melhor
compreensdo do construto satisfacdo no trabalho, uma unidimensional, atitude geral no
trabalho como um todo ndo considerando dessa forma aspectos especificos e outra
multidimensional, composta por diversos componentes capazes de provocar diferentes
graus de satisfagdo nos individuos.

Na tentativa de minimizar essas divergéncias, Siqueira (1995) esclarece que a
satisfacdo no trabalho € multidimensional, pois se trata de um vinculo afetivo positivo
decorrente das satisfacdes pessoais obtidas em cinco dominios especificos: relacionamento
com o chefe; satisfagdo com os colegas de trabalho; com a natureza do trabalho; com o
sistema de promog¢des e com o saldrio. Ainda segundo a autora o relacionamento com a

chefia e com os colegas de trabalho estio diretamente ligados com o ambiente de trabalho,
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dessa forma sdo dimensdes relacionadas a esse ambiente. O saldrio e as oportunidades de
promogao referem-se a retribuicdo que as organizagdes dao aos individuos inseridos nela, e
satisfacdo com a natureza do trabalho tem relacdo com a prépria tarefa desempenhada.

Alguns instrumentos foram construidos e validados no Brasil com o intuito de
medir a satisfagcdo no trabalho e todos utilizaram andlise fatorial e demonstravam a
multidimensionalidade do construto, o mais antigo instrumento de medida de satisfagdo no
trabalho publicado, porém, € o de Brayfield; Rothe (1951), unifatorial, e que se propde a
avaliar a satisfacdo geral no trabalho por meio de dezoito itens. Talvez tenha sido o
instrumento mais utilizado e o que provocou maior impacto na literatura da 4rea
(MARTINS; SANTOS, 2006).

Um dos instrumentos utilizado no Brasil para medir a satisfacdo com o trabalho é
a escala de satisfacdo no trabalho desenvolvida e validada por Siqueira (1995), composta
por vinte e cinco itens distribuidos em cinco fatores: satisfacdo com o saldrio; satisfacio
com os colegas de trabalho; com a natureza do trabalho; com a chefia e com o sistema de
promocdes, conforme abordado anteriormente.

Satisfacdo no trabalho pode ser entendida entdo como uma varidvel de natureza
afetiva e se constitui em um processo mental de avaliacdo de experiéncias no trabalho que
resultam em estados emocionais agraddveis ou desagraddveis (MARTINS; SANTOS,
2006).

Resultados de pesquisas t€m demonstrado que individuos satisfeitos tendem a
demonstrar niveis altos de envolvimento com o trabalho que realizam, além de se
comprometerem mais facilmente com a organizago que estdo inseridos, dessa forma pode-
se entender que satisfagdo, envolvimento e comprometimento tendem a apresentar niveis
significativos de correlagd@o entre si pois sdo correlatos (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004)

A seguir serd apresentada a segunda dimensdo de bem-estar no trabalho, o

envolvimento com o trabalho.

2.3.2.2 Envolvimento com o trabalho

A defini¢do cldssica de envolvimento com o trabalho foi proposta por Lodahl;

Kejner (1965, p. 25) como sendo “... o grau em que o desempenho de uma pessoa no

trabalho afeta sua auto-estima”. Na visdo dos autores esse envolvimento € um conceito
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atitudinal e mais tarde, através das experié€ncias de trabalho, esses valores tornam-se mais
claros e passam a influenciar diretamente sua auto-estima.

Para Siqueira (1995) a ligagcdo do individuo com o trabalho inicia-se durante sua
fase de socializacdo. Nessa fase sdo transmitidas nog¢des de valores, e a partir dessas
nogoes ele torna-se capaz de entender e adquirir valores sociais relativos ao trabalho.

Segundo Siqueira; Padovam (2008) este conceito aproxima-se da idéia de fluxo,
pesquisado e descrito por Csikszentmihalyi (1999) como sendo um estado capaz de
explicar o porqué do envolvimento com o trabalho, a ponto de se esquecer de coisas
importantes como o cansaco, o tempo e de qualquer outra coisa que ndo faga parte de sua
atividade. O autor salienta também que é neste momento em que o individuo encontra-se
em total concentracio, vivenciando um intenso envolvimento com sua tarefa, onde todas as
suas habilidades estdo sendo utilizadas na busca da supera¢do de um objetivo que estd no
limiar de sua capacidade de controle que o fluxo acontece, sempre apresentando um
Sfeedback imediato da tarefa, mas o autor aponta ainda que essas experiéncias envolvem um
equilibrio entre a capacidade que o individuo tem de agir e as oportunidades que ele tem
para colocar essa acdo em prética.

Segundo Csikszentmihalyi (2005) algumas condi¢des sdo necessdrias para que o
fluxo ocorra: o individuo engajado em uma atividade deve conhecer de forma clara as
metas que vao dar direcio e previsdes de comportamento; deve haver equilibrio entre os
desafios percebidos e as habilidades que a pessoa possui; a avaliacdo clara e imediata que
vem por meio do feedback, que informa ao individuo se estd progredindo ou ndo em sua
atividade.

A primeira condi¢@o apontada por Csikszentmihalyi (2005) permite ao individuo
estruturar sua experiéncia, pois conforme supdem Meyer; Becker; Vandenberg (2004),
estipular metas faz parte de um dos antecedentes centrais no processo de motivacdo. A
segunda condi¢do aponta para a importincia de o individuo perceber que desafios que
excedem suas habilidades podem causar ansiedade. Em contra partida se as habilidades
comecarem a exceder os desafios, existe uma tendéncia de o individuo relaxar e se
desinteressar da atividade. Ao dominar o desafio, é desenvolvido um maior nivel de
habilidade fisica, mental e emocional, e neste momento a atividade deixa de ser
desafiadora. Dessa forma, a busca por desafios cada vez maiores torna-se um ciclo. A

terceira condicdo aponta para a avaliagdo do que deve ser ajustado ou mantido para a
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conclusio com sucesso da atividade proposta. E essa avaliacio que determinard se o
individuo continuard, ou nao, com essa atividade (CSIKSZENTMIHALYI, 2005).

Com base nos estudos encontrados na literatura, Siqueira; Padovam (2008)
supdem que o conceito de fluxo de Csikszentmihalyi (1999) é muito préximo ao conceito
de envolvimento com o trabalho.

As revisdes de literatura realizadas por Siqueira; Gomide Jr (2004) apontam para
situacdes de melhoria no desempenho do trabalhador, além da diminuicdo dos indices de
rotatividade e absenteismo como situacdes favoraveis para as organizagdes como
conseqiiéncia do envolvimento com o trabalho. Outro ponto a ser observado € que ao
envolverem-se com o trabalho, outros vinculos afetivos importantes para a organizacio
como comprometimento organizacional afetivo, satisfacdo no trabalho e satisfagdo com
situacdes especificas como relacionamento com a chefia, saldrio entre outros sdo
fortalecidos.

A seguir serd apresentada a terceira e ultima dimensao de bem-estar no trabalho,
o comprometimento organizacional afetivo, que diferente das duas dimensdes apresentadas
anteriormente, estd diretamente ligado a organizacdo que o individuo estd inserido, e ndo

ao seu trabalho propriamente dito (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008).

2.3.2.3 Comprometimento organizacional afetivo

O comprometimento organizacional afetivo foi definido por Mowday; Steers;
Porter (1979, p. 225) como “... um estado no qual um individuo se identifica com uma
organizagdo particular e seus objetivos”. Os autores afirmam ainda que existam trés
fatores, no minimo, que caracterizam o comprometimento organizacional: objetivos e
valores da organizacdo; estar disposto a exercer um esfor¢o consideravel em beneficio da
organizagdo, além de um forte desejo de manter-se na organizagdo (1982, p. 27)

Segundo Meyer; Allen (1991) o comprometimento organizacional afetivo esta
relacionado com o grau com que o individuo estd emocionalmente ligado, identificado e
envolvido com a organizagdo. Segundo os autores o sentimento que o individuo tem de
querer permanecer na organiza¢do € que o faz permanecer, pois ele tem o sentimento
verdadeiro de que deseja continuar trabalhando na organizacio. Os autores salientam ainda
que os trabalhadores que apresentam um forte comprometimento organizacional afetivo

tendem a permanecer nas organizagdes por sua livre e espontinea vontade.
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Uma ligagdo psicoldgica de natureza afetiva é desenvolvida com a organizagdo
que o individuo estd inserido, a partir do momento que os valores dessa organizagdo sio
internalizados por ele, quando hd uma identificagdo com os seus objetivos, quando hd um
envolvimento com os papéis de trabalho com a inten¢do de facilitar a realizacdo dos
objetivos. Além disso, ha também um desejo por parte do individuo de permanecer
trabalhando nessa organizacdo (SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004).

Embora haja um consenso quanto a definicdlo de comprometimento
organizacional afetivo, o mesmo ndo se pode dizer quanto as causas da formacdo deste
vinculo (SIQUEIRA, 1995). Siqueira; Gomide Jr (2004) apontam para antecedentes
representados por: caracteristicas pessoais, caracteristicas do cargo, competéncia pessoal,
escopo do trabalho, oportunidades de crescimento na carreira, progresso profissional,
percepcao de suporte organizacional, tratamento justo, supervisdo, entre outros.

Empregados que apresentam alto grau de vinculo afetivo tendem a apresentar
indices menores de rotatividade, absenteismo e intencdo de deixar a empresa, além de
apresentarem um melhor desempenho no trabalho e uma produgdo mais elevada
(SIQUEIRA; GOMIDE JR, 2004). Os autores apontam também para as conseqiiéncias
negativas em empregados que apresentam baixo comprometimento organizacional, dentre
elas pode-se citar o aumento na incidéncia de atrasos, desempenho enfraquecido e esfor¢o
aplicado ao trabalho reduzido.

Meyer; Allen (1991) apontam para a existéncia de trés estilos de vinculos, o
comprometimento organizacional afetivo; o comprometimento organizacional calculativo e
0 comprometimento organizacional normativo. Segundo os autores o comprometimento
organizacional afetivo estd relacionado com o grau com que o individuo estd
emocionalmente ligado, identificado e envolvido com a organizacdo e foi abordado e
definido anteriormente. O comprometimento organizacional calculativo diz respeito ao
grau em que o individuo se mantém ligado a organizacdo devido ao reconhecimento dos
custos associados a sua saida. Esse sentimento pode estar relacionado a falta de uma
oportunidade melhor de emprego, e o individuo sente que necessita continuar prestando
servicos para a organizagdo. O comprometimento organizacional normativo estd
relacionado ao grau em que o individuo possui um sentimento de obrigacdo ou dever moral
de permanecer na organizagao.

No Brasil destacam-se importantes trabalhos realizados com a intengdo de

investigar a diferenga de comprometimento dos individuos com a profissio e com a
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organizagdo, sendo possivel encontrar na literatura nacional relacdes de BET com cultura
organizacional (NAVES; DELA COLETA, 2003), promocio de saide (BASILIO, 2005),
com estilos de lideranca (MELEIRO, 2005), com percepcao de suporte e de justica
(PADOVAM, 2005), dimensdes das organizagdes positivas (CHIUZI, 2006), entre outros.
A seguir serdo apresentados mais dois indicadores de satde positiva propostos
neste estudo: percep¢do desuporte social e percep¢do de suporte organizacional,

respectivamente o terceiro e o quarto indicadores de saude positiva deste estudo.

2.4 Percepcao de Suporte Social

Na literatura disponivel é possivel encontrar intimeras defini¢des para o
construto suporte social, além de diferentes terminologias. Todas as definicdes encontradas
sugerem um tipo de interag@o positiva ou de comportamentos que indiquem algum tipo de
ajuda a pessoas que necessitem de suporte (ROOK; DOOLEY, 1985). No Brasil, porém,
nio é tdo comum encontrar estudos sobre suporte social quanto em outras partes do
mundo, mas alguns autores brasileiros t€ém focado suas pesquisas em aspectos tedricos do
construto (MATSUKURA; MARTURANO; OISHI, 2002).

Os primeiros estudos sobre o construto sdo datados da metade da década de 70
do século passado, quando Cobb (1976) e Cassel (1976) sugeriram que lagos sociais e
saude poderiam estar relacionados entre si. Foi a partir dai que estudiosos de diferentes
areas do conhecimento como a antropologia, sociologia, psicologia entre outras,
comecgaram a se interessar em estudar até que ponto a saude pode ser influenciada pelo
suporte social (SIQUEIRA; PADOVAM, 2007). Outro estudo considerado pioneiro sobre
o construto foi realizado por Kaplan; Cassel; Gore (1977), onde os autores definiram
suporte social como o nivel com que as necessidades pessoais de um individuo sdo
satisfeitas através das interagcdes pessoais com outras pessoas.

Outra definicdo de suporte social encontrada na literatura foi proposta por Jou;
Fukada (1995) que consideram o construto como um conceito que se caracteriza por:
nimero de membros na rede e suas caracteristicas; suporte requerido pelo individuo;
suporte percebido ou avaliacio do suporte disponivel e suporte disponivel recebido
anteriormente.

Segundo Matsukura; Marturano; Oishi (2002) tem aumentado muito o interesse

por parte dos pesquisadores em estudos sobre suporte social. Esse aumento pode ser
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percebido desde o inicio da década de 70, principalmente em estudos que visam entender a
relacdo entre suporte social e indicadores de presenca ou auséncia de diversas doengas.
Segundo Seeman (1998) suporte social pode ser um mediador entre estressores sociais e
seus efeitos para a satde.

Suporte social é constituido de trés dimensdes que representam os tipos de
suporte que uma rede social pode oferecer ao individuo conforme sugerem Rodriguez;
Cohen (1998): o suporte instrumental ou estrutural que pode ser entendido como alguém
por tras da ajuda, o empréstimo de um livro pode ser um exemplo; o suporte informacional
ou da informagdo, que pode ser caracterizado pela resposta a uma pergunta, e-mail ou
telefone e o suporte emocional, que sdo as pessoas mais proximas do individuo, que o
escutam, comemoram realizacdes, etc.

Segundo Seeman (1998) o suporte social emocional e instrumental sdo
apontados como as duas maiores categorias de suporte social. J4 e o suporte social da
informac@o, apesar de ser classificada como uma terceira dimensdo de suporte social pode
aparecer algumas vezes como integrante da dimensao suporte instrumental.

Apesar de ndo existir um consenso entre os pesquisadores no que diz respeito as
dimensdes do suporte social, o suporte emocional € apontado por autores como Beehr;
McGrath (1992), Kaufmann; Beehr (1986), McIntosh (1991) entre outros como uma das
principais dimensdes de suporte social, seguida pelo suporte instrumental ou estrutural.

Suporte emocional € aquele recebido das pessoas que o individuo mais confia
com as quais os vinculos de amizade sdo mais fortes e significativos, pessoas que o
individuo sabe que pode contar sempre que precisar, por exemplo, alguém que o escute,
que o apdie (SEEMAN, 1998). Suporte social na visdo de Helgelson; Cohen (1996)
significa estar presente, confortar, dar seguranca quando se enfrenta uma situacdo dificil e
esse tipo de suporte pode ser ofertado por parentes, amigos intimos ou colegas de trabalho.
Os dois tltimos geralmente sdo escolhidos pelo proprio individuo para fazerem parte de
sua rede social.

Segundo Beehr (1985) o primeiro grupo a prestar essa assisténcia geralmente € o
familiar e envolve comunicagdo verbal ou ndo verbal de preocupacdes de um individuo
para com o outro (COHEN; HOBERMAN, 1983). A familia também tem a possibilidade
de oferecer além do suporte emocional, suporte instrumental. Muitas vezes essa situacao
pode acontecer antes das outras pessoas que participam de sua rede social ou dos colegas

de trabalho (BEEHR, 1985)
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Esse tipo de suporte refere-se aos recursos materiais disponiveis quando um
individuo necessita superar uma dificuldade material. Como mencionado anteriormente
pode ser entendido como alguém por traz da ajuda.

O suporte social instrumental ou estrutural refere-se aos tipos de ajuda que
alguém pode receber de outra pessoa. Esse tipo de auxilio é tangivel e normalmente é
disponibilizado pela rede social do individuo (RODRIGUEZ; COHEN, 1998, SEEMAN,
1998)

Suporte social informacional refere-se as informagdes importantes e necessarias
disponibilizadas pela rede do individuo e podem ser relacionadas ao trabalho, lazer ou
situacdes normais do dia a dia como responder um e-mail (RODRIGUEZ; COHEN, 1998,
SEEMAN, 1998). Representa a terceira dimensdo de suporte social embora muitas vezes

seja incluida na categoria de suporte instrumental (SEEMAN, 1998).

2.5 Percepcao de Suporte Organizacional

O resultado das crencgas que os empregados adquirem a respeito da organizagdo
em que trabalham, acreditando que esta além de valoriza-lo se preocupa com o seu bem-
estar € denominado percepcdo de suporte organizacional (EISENBERGER;
HUNTIGTON; HUTCHISON; SOWA, 1986). Segundo Burke (2003) os empregados
entendem que, a postura que as organizacdes adotam no tratamento a seus empregados,
seja em situagdes favoraveis ou desfavordveis, indica o grau de quanto essa organizagdo se
preocupa ou nao com eles.

Rhoades; Eisenberger (2002) identificaram em seus estudos algumas
caracteristicas organizacionais denominadas antecedentes de percepcdo de suporte
organizacional, que podem influenciar positivamente ou ndo na percepgdo de suporte dos
empregados. Dentre as caracteristicas observadas estdo a percepgao de justica (integridade
e imparcialidade), o suporte do supervisor, a recompensa organizacional e as condigcdes
favordveis para desempenhar o seu trabalho.

Segundo Patrick; Laschinger (2006) a percepc¢do de justica refere-se tomada de
decisdo, politicas, normas e procedimentos, além de outras situagdes que podem afetar a
vida dos trabalhadores. Apresentou-se como o antecedente de percep¢do de suporte
organizacional mais forte segundo os autores, além de ser apresentada como um elemento

que influencia diretamente o bem-estar no trabalho dentro do ambiente organizacional.
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Ainda segundo os autores, o suporte do supervisor estd relacionado a visdo que os
empregados t€ém quanto a importancia do supervisor para a organizagao e para seu proprio
desenvolvimento e as recompensas referem-se ao reconhecimento e a remuneracio
percebidas.

E fundamental, porém, ressaltar que essa percep¢io de suporte somente serd
desenvolvida se o individuo entender que as inten¢des demonstradas pela organizacio sio
sinceras, claras, transparentes, bem intencionadas e sem a intencdo de exercer alguma
forma de manipulacdo (OLIVEIRA-CASTRO; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999).

Para Eisenberger et al. (1986) deverd existir uma relagdo de troca entre o
individuo e a organizagdo, e essa relagdo deverd ter como base as expectativas de
reciprocidade entre eles, ou seja, se de um lado existe a organizacdo, com suas obrigacdes
legais, morais e financeiras com cada um dos de seus colaboradores, o que se espera em
troca do outro lado é que cada um destes individuos apresente além de um bom
desempenho, lealdade e comprometimento para com essa organizagao.

A relagdo de troca entre empregador e empregado se estabelece quando os
objetivos tracados sdo alcangados, sejam os objetivos tracados pela organizagdo (objetivos
organizacionais), ou os objetivos tracados pelos empregados (objetivos pessoais ou
relacionados a carreira) (CASPER; MARTIN; BUFFARDI; ERDWINS, 2002).

Armstrong-Stassen; Cameron (2003) em um estudo realizado com enfermeiras
identificaram que a percepg¢éo de suporte organizacional foi fortemente relatada por essas
profissionais, com base na percepg¢do de suporte recebida de seus supervisores imediatos,
do controle que elas t€m sobre seu trabalho (nivel de autonomia), além do controle de
como as decisdes tomadas por elas fora do ambiente laboral afetaram o futuro de seu
trabalho dentro da organizagao.

No ambito nacional € possivel encontrar outros estudos voltados para a
percepcao de suporte organizacional, como por exemplo, os trabalhos de Padovam (2005),
Ribeiro e Siqueira (2008), entre outros.

O primeiro instrumento elaborado com a inten¢do de mensurar a percepgdo de
suporte organizacional foi denominado Survey of Perceived Organizational Support, e foi
construido e validado por Eisenberger et al. (1986), sendo que em sua versdo original o
instrumento apresenta trinta e seis itens em sua versdo completa e dezessete em sua versao
reduzida. Segundo os autores a funcdo principal do instrumento é medir as avaliacdes do

trabalhador a respeito do valor das retribuicdes e beneficios dados pela organizacdo em
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troca do seu esfor¢o no trabalho. Os itens do instrumento estdo associados a uma escala de
concordancia composta por 7 pontos que vao de 1= Discordo totalmente até 7=Concordo
totalmente, sendo que metade dos itens apresentam contetido desfavordvel e a outra metade
conteddo favoravel.

O cendrio nacional dispde do instrumento brasileiro para medir a percepcio de
suporte organizacional desenvolvido por Siqueira (1995) que constitui uma forma adaptada
para a nossa realidade da escala original desenvolvido por Eisenberger et al. (1986)
contendo, porém, apenas itens de contetido favoravel.

Outra medida de percepcdo de suporte organizacional, construida e validada por
Oliveira-Castro; Pilati; Borges-Andrade (1998) apresentou resultados que trouxeram dois
tipos de estruturas empiricas, sendo uma unifatorial (percep¢do de suporte organizacional)
e outra multifatorial com quatro subescalas: gestdo de desempenho (a = 0,87); carga de
trabalho (a = 0,80); suporte material (a0 = 0,91) e ascens@o, promocao e saldrios (o = 0,83).

As pesquisas e estudos encontrados sobre suporte organizacional, tanto no
cendrio nacional como no internacional variam e seguem as mais diversas linhas de
pesquisa, passando pela validacdo e/ou constru¢cdo de instrumentos de medidas como, por
exemplo, os estudos de Eisenberger; Fasolo; LaMastro (1990), Shore; Tetrick (1991) e
Siqueira (1995), suporte com o supervisor (EISENBERGER; STINGLHAMBER;
VANDENBERGHE; SUCHARSKI; RHOADES, 2002) suporte organizacional e
estratégias de coping (TAMAYO; TROCCOLI, 2002), entre outros, além de indmeras
revisdes de literatura (SIQUEIRA, 2005), (RHOADES; EISENBERGER, 2002).

O quinto e tltimo indicador de satde positiva a ser apresentado neste estudo é o

otimismo, assunto que serd abordado a seguir.

2.6 Otimismo

Apesar de Peterson (2000) sugerir que a definicdo mais comum encontrada para
o construto otimismo foi sugerida pelo antropologista Lionel Tiger em 1979, a literatura
disponivel sobre o assunto aponta como os pioneiros no estudo sobre o construto 0s
pesquisadores Scheir; Carver (1985) que o definiram como sendo, de modo geral uma
expectativa positiva sobre eventos futuros na vida de um individuo.

O conceito de otimismo através da histéria mostra que ele estd diretamente

ligado com as expectativas que as pessoas t€m em relacdo ao seu futuro (PETERSON,
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2000). Estudos apontam que maneiras diferentes de encarar e entender o otimismo pode
influenciar o comportamento e as emog¢des das pessoas (Scheier; Carver; Bridges, 2001).
Segundo os autores o otimismo pode ser definido como a expectativa generalizada para
resultados esperados.

O foco das medidas de otimismo estd baseado nas expectativas e perspectivas
individuais de cada um, mas em alguns casos as expectativas sdo mensuradas
indiretamente, dessa forma supde-se que o otimismo deriva das expectativas futuras das
pessoas a partir de causas ou eventos experimentados no passado (SELIGMAN, 1991).

E possivel encontrar tanto no campo da psicologia quanto no campo da medicina
inimeras evidéncias que ilustram de que forma o otimismo pode influenciar positivamente
na vida das pessoas, por exemplo, os estudos de Schulz; Bookwala; Knapp; Scheier;
Williamson (1996) que sugere que pacientes otimistas com cancer apresentam uma
diminui¢do no risco de mortalidade. Aspinwall; Taylor (1992) supdem que o otimismo
pode tornar menos dolorosa a transi¢do de um adolescente do ensino médio para a
universidade, enquanto Litt; Tennen; Affleck; Klock (1992) apontam que o otimismo pode
influenciar em casos de gravidez desejada sem sucesso, entre outros.

Alguns estudos que abordam o construto otimismo, porém, influenciam de uma
maneira desfavordvel, superestimando a possibilidade que um fato favordvel acontega ou
subestimando a possibilidade que um fato negativo possa acontecer (PURI; ROBINSON,
2007). Os autores salientam ainda que um sentimento de otimismo infundado ou exagerado
possa ser perigoso além de prejudicial a saide. Em alguns contextos, no entanto, existem
razdes para se acreditar que o otimismo exagerado tenha condi¢gdes de trazer vantagens ao
individuo (STEEN, 2004). Segundo o autor, pessoas com otimismo acima do normal
podem ter uma motivagdo maior para trabalhos dificeis.

Pessoas otimistas tendem a ser confiantes e persistentes em situacdes que
envolvem mudancgas ou desafios mesmo que o progresso seja lento e dificil. Esse tipo de
pessoa acredita que o otimismo pode ser a alavanca que o empurrara na direcéo do sucesso,
enquanto as expectativas de uma pessoa pessimista apontam sempre para o desastre, a
calamidade (STANTON; SNIDER, 1993). Para Peterson (2000) mais importante do que
evitar o pessimismo € educar-se para o otimismo, pois dessa forma segundo ele, os
resultados obtidos tendem a ser mais significativos.

Segundo Scheier; Carver; Bridges (2001) dificuldades podem trazer a tona

muitos sentimentos, e o balango entre esses sentimentos apresentam-se diferentes quando
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observados em pessoas otimistas e pessimistas. Isso acontece porque pessoas otimistas
sempre esperam bons resultados enquanto pessoas pessimistas ndo. Segundo os autores,
provavelmente isso aconteca devido ao fato de pessoas que trazem consigo sentimento de
otimismo apresentarem uma maior quantidade de experi€ncias e de sentimentos positivos
em suas vidas enquanto pessoas pessimistas esperam sempre maus resultados.

E possivel encontrar uma vasta literatura sobre otimismo na 4rea da psicologia
positiva (SELIGMAN, 2000). Na literatura internacional existem indmeros estudos
relevantes sobre otimismo, como por exemplo, o estudo de Steen (2004) que identificou
em suas pesquisas que a maioria das pessoas demonstrou ser exageradamente otimista em
relacio a eventos futuros na vida pessoal. Segundo Chang (2000) esse sentimento
exagerado de otimismo pode ser cultural, sendo que em algumas culturas sdo mais comuns
do que em outras. Em outro estudo realizado por Ek; Remes (2004) o otimismo foi
apontado como um tipico indicador de bem-estar, dessa forma € aceitdvel assumir que
otimismo e bem-estar se correlacionam entre si (SCHEIER; CARVER; BRIDGES, 2001).

Alguns estudos abordando a correlagdo entre otimismo e bem-estar podem ser
encontrados desde a década de 80. Recentemente € possivel encontrar estudos abordando
otimismo associado a uma melhor qualidade de vida em pacientes com cancer, antes e
depois do tratamento (ALLISON; GUICHARD; GILAIN, 2000), otimismo associado a
reducdo de incidéncia de doengas (PETERSON; BOSSIO, 2002), entre outros.

Outro estudo que merece destaque foi realizado por Laranjeira (2008) com 790
estudantes universitiarios com idade entre 17 e 47 anos. Foi identificada uma correlacio
positiva significativa (r=0,48; p<0,01) que segundo o autor € capaz de indicar que pessoas
otimistas sdo aquelas que apresentam maior percepg¢do de suporte social.

Segundo Snyder (2002) alguns construtos se assemelham ao otimismo como, por
exemplo, a esperanca. O autor salienta, porém que o construto esperanca dispde de
literatura propria e que ele é dividido em duas partes: a primeira diz respeito a percepcao
pessoal de cada um quanto a existéncia de caminhos que auxiliem as pessoas a atingir seus
objetivos; a segunda parte refere-se ao nivel pessoal de confianga para fazer desse caminho
um meio de se atingir os objetivos.

A seguir serdo apresentados os conceitos acerca dos temas expatriados e
programas de expatriacdo, as dificuldades que esses profissionais encontram com a

experiéncia fora de seu pafs de origem, a importincia da familia no ajustamento do
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expatriado durante o programa, além das dificuldades de adaptagdo ao idioma, a cultura e a

outros aspectos do pais em que estdo sendo inseridos.



45

3. EXPATRIADOS

3.1 Definicao etimolégica e o expatriado através dos tempos: os primeiros expatriados

No diciondrio Houaiss de Lingua Portuguesa (2008), o verbete expatriado é
datado do século XIX, mais precisamente do ano de 1836. Trata-se de um adjetivo e
substantivo masculino: “que ou aquele que foi expatriado ou se expatriou”. O diciondrio
apresenta também o significado etimoldégico do verbete, datado do século XIV, do francés
expatrier.

Na lingua portuguesa expatriacdo e expatriado t€m uma conotacio negativa, pois
pode significar exilio, expulsdo ou banimento da patria. Porém, dicionarios como, por
exemplo, Ruth Rocha (2001) e Aurélio da Lingua Portuguesa (2004), definem que
expatriar pode significar também ir residir em pais estrangeiro, um significado neutro que
segundo Freitas (2000) vai ao encontro das traducdes dos idiomas inglés e francés.

Para Frazee (1999), ndo existe tradu¢do para a lingua portuguesa do termo
expatriado, que acabou sendo adaptado da expressdo norte americana expatriate, que pode
ser definida como: qualquer individuo que sai do seu pais de naturalidade para trabalhar
em outro pais. Pin (1999) considera expatriado aquele que mesmo tendo suas relagdes
pessoais, familiares e profissionais em um pais, aceitam o desafio de realizar suas
atividades profissionais morando em outro pais, regressando apds um periodo de tempo ao
seu pais de origem.

Outra defini¢do encontrada para o termo expatriado € a de Bonache; Cabrera
(2002) em que os autores sugerem que expatriados sdo empregados oriundos de empresas
multinacionais destinados a viver e trabalhar fora de seu pais de origem por um periodo de
tempo determinado.

A partir das defini¢des encontradas na literatura, pode-se verificar entdo que para
um individuo ser considerado expatriado ele deve atender a duas condi¢des bdsicas:
mudanga para um pais diferente ao que vive de maneira a se estabelecer e desenvolver sua
atividade profissional, e que essa mudanca seja por um periodo de tempo determinado.

Estudos sugerem que os romanos costumavam enviar expatriados para
administrar suas subsididrias por todo o império, porém, suas atribuicdes eram diferentes
das atividades observadas nas organizacdes nos dias de hoje. Eles eram responsdveis pela

seguranga, controle e cobranga de impostos. Atualmente, com a evolugdo tecnoldgica em
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vdrias dreas do conhecimento, os expatriados t€ém como atribuicdo entre outras coisas,
transmitir a cultura organizacional (McCALL JR; HOLLENBECK, 2003).

Ross (1970) em seus estudos tragou a tradicdo americana de viver fora de seu
pais durante a década de 20 do século passado, tradicdo essa que se iniciou durante a
revolucdo americana na passagem do século XVIII para o século XIX. Os primeiros a se
destacarem no mundo das profissdes onde o individuo necessitava permanecer em outros
paises por um periodo determinado de tempo foram os militares e os diplomatas, fosse para
fazer a guerra ou buscar a paz (FREITAS, 2000).

Segundo Bizardel (1975), os primeiros expatriados foram os americanos em
Paris durante a revolugdo francesa no século XVIII, mas segundo os estudos de McCall JR;
Hollenbeck (2003) o termo expatriado € utilizado ha milhares de anos, mesmo sem se ter

idéia de sua origem.

3.2 A Internacionalizacao das empresas

A liberacdo do comércio internacional e agdes integradas entre paises visando o
aumento do comércio e dos negdcios internacionais tem crescido desde o final da segunda
guerra mundial, o que elevou os niveis de competicdo fazendo com que muitas empresas,
espalhadas pelos cinco continentes, ampliassem seus negdcios e suas atividades em nivel
internacional (KRAUS, 2006).

Segundo Cooper; Kleinschmidt (1985) muitas empresas brasileiras iniciaram
suas operagdes internacionais exportando para a Europa nas décadas de 60 e 70, mas foi ao
final da década de 80, inicio da década de 90 que a discussdo sobre a internacionalizacdo
das empresas teve crescimento, pois passou a ser vista como um instrumento fundamental
para o seu fortalecimento e aumento da competitividade dos paises, em um ambiente de
acirrada concorréncia internacional (ALEM; CAVALCANTI, 2005).

Isso pode ser observado, por exemplo, nas inddstrias automobilisticas que por
causa do aumento da concorréncia precisou explorar novos mercados e, conseqiientemente,
novas oportunidades de crescimento e de lucro fora de seu pais de origem (SANTOS,
2001). Porém, algumas empresas brasileiras t€ém seu foco voltado somente para o mercado
interno, ndo desenvolvendo, assim, preparo adequado para atuar também no mercado

externo (KRAUS, 2006).
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As empresas engajadas na competi¢do internacional atingem o sucesso a partir
da adaptagdo permanente e da sabedoria em lidar com essa dimensao internacional, pois s6
é possivel trabalhar e agir em culturas diversas quando se busca as semelhancas (EBOLI,
1994).

Preocupada em saber, entre outros, quais sdo os resultados empresariais obtidos
pelas empresas que ja estdo atuando em mercados internacionais, a Fundagdo Dom Cabral
(2001) realizou uma pesquisa para investigar sobre processos de internacionalizagdo de
empresas no Brasil. O objetivo da pesquisa foi esclarecer o contexto e as estratégias
adotadas por empresas de capital nacional que estdo internacionalizando suas atividades,
além de identificar quais as razdes pelas quais algumas empresas ainda ndo pensaram na
idéia da internacionalizag@o.

A coleta de dados foi feita a partir da elaboracdo de um questionério dividido em
cinco partes: a primeira parte teve o intuito de caracterizar a empresa; 0 motivo para a
internacionalizacdo de suas atividades; as principais dificuldades encontradas dentro da
empresa, no ambiente nacional e internacional; as principais a¢des adotadas para se superar
as dificuldades de internacionalizagdo e finalmente os principais resultados da
internacionalizacio.

Participaram da pesquisa um conjunto das 1.000 maiores empresas de capital
nacional segundo o cadastro da Gazeta Mercantil, controladas por pessoa fisica e juridica.
O faturamento dessas empresas varia entre R$ 5 milhdes e R$ 9,5 bilhdes e o nimero de
empregados entre 25 e 22.000.

Segundo a Fundagdo Dom Cabral (2002) o grau de internacionalizacdo das
empresas pesquisadas é alto, conforme aponta o resultado da pesquisa. 73,4% ja atuam em
mercados internacionais, e a forma mais comum de insercdo é pela via de exportagdo.
Outra forma de entrada em mercados internacionais com destaque sdo as aliancas com
empresas estrangeiras, que tem crescido muito nos ultimos anos, porém, essa forma de
internacionalizacdo acontece mais freqiientemente com empresas de grande porte

Os principais motivos que levam as empresas a internacionalizar suas atividades
sdo a busca de economia de escala, o desenvolvimento de competéncias para atuar em
mercados internacionais, exploracdo das vantagens de localizagcdo no Brasil e a saturacio
do mercado brasileiro (FUNDACAO DOM CABRAL, 2002)

Segundo o relatério anual sobre expatriagdo da Multinacional GMAC (2008),

com sede em cinco cidades dos Estados Unidos, um escritério em Londres e um em
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Singapura, que entrevistou 154 organiza¢des ao redor do mundo, sendo que 50% delas
com sua matriz nas Américas, 48% distribuidas nos eixos Europa, Oriente Médio e Africa,
e 2% no eixo Asia e Pacifico. Segundo a pesquisa, os cinco paises com o maior fluxo de
expatriacdo sdo: Estados Unidos, China, Reino Unido, Cingapura e Alemanha. A lista é
composta por um total de 21 paises, e o Brasil ndo figura entre eles.

Dessa forma aumenta a facilidade com que individuos se deslocam de seus
paises de origem para trabalhar em outros, tornando as possibilidades de desenvolvimento
profissional internacional cada vez maior e mais comum. Essas possibilidades ndo se
restringem unica e exclusivamente a executivos de multinacionais, elas tem sido cada vez
mais intensas e independem da atividade ou da posi¢ao hierarquica ocupada (MACHADO;

HERNANDES, 2003).

3.3 O expatriado e as organizacoes

Autores como Freitas (2000) sugerem que os atuais executivos € os demais
individuos que participam de um programa de expatriagdo podem ser comparados aos
grandes descobridores devido a necessidade de mapear territérios ou mercados, além da
necessidade de estudar e aprender aspectos da cultura que estd sendo inserido, a fim de
facilitar sua adaptacdo e seu convivio.

Gracas a uma maior mobilidade geografica nos quadros gerenciais e de
especialistas, as organizacdes tém buscado aumentar seu repertério de habilidades,
utilizando individuos que se deslocam para fora de seus paises de origem para
complementar e suprir as competéncias locais deficientes, impulsionando assim novos
projetos (FREITAS, 2000).

Um estudo conduzido pela Universidade de Navarra na Espanha por Lopez-
Egea; Prieto (2005) tentou tragar a visdo de 18 empresas e seus empregados expatriados
quanto as politicas de expatriagdo e repatriacdo adotadas por multinacionais instaladas
naquele pafs.

O objetivo foi conhecer as praticas de expatriagdo adotadas atualmente, devido o
aumento do transito de pessoas de diferentes culturas pelos diversos paises do mundo,
saindo da matriz para uma subsididria e vice e versa. Dai a preocupacdo de varias dessas

companhias em conhecer as politicas mais adequadas para gerenciar programas de
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expatriacdo, quem sdo os profissionais que devem participar deste tipo de programa, bem
como os problemas relativos a sua volta.

O estudo foi conduzido a partir de um sistema misto de questiondrio e entrevista.
Foram elaborados dois questiondrios: o primeiro foi dirigido a empresas presentes em
varios continentes € com um numero significativo de expatriados em seu quadro de
funciondrios; o segundo foi dirigido aos profissionais expatriados, com o objetivo de
conhecer suas opinides e experiéncias durante o processo de expatriagdo.

Para atingir um ndmero maior de participantes, os questiondrios foram enviados
também pela internet atingindo, assim, as pessoas em qualquer parte do mundo. Foram
realizadas também entrevistas com os responsaveis por Recursos Humanos, com o intuito
de acrescentar informacdes que pudessem enriquecer o estudo.

A amostra foi constituida de 18 empresas com atividade internacional, dos ramos
de construgdo civil, automotiva, telefonia, hotelaria, entre outras, com volume entre de 600
milhdes e 1.500 milhdes de dolares de faturamento anual. De todas as empresas
participantes, 47% tém sua matriz na Espanha. Participaram da pesquisas profissionais do
sexo masculino e feminino, sendo 85% homens e 15% mulheres, 32% tinham entre 30 e 35
anos, 11% tinham entre 25 e 30 anos, 17% tinham entre 30 e 35 anos, 15% tinham entre 40
e 45 anos, a mesma porcentagem que os individuos entre 45 e 50 anos e 10% estavam
acima dos 50 anos.

Quanto ao estado civil 68% responderam que eram casados, enquanto 23% que
eram solteiros. O restante estd dividido entre separados, divorciados, viivos e pessoas que
mantém um relacionamento estdvel. A pesquisa apontou também que 66% tinham nivel
superior, 22% tinham pods-graduacido ou MBA e 9% tinham formagdo académica relativa
ao ensino médio.

O perfil profissional obtido apontou que 72% continuavam em processo de
expatriacdo e apenas 26% haviam sido repatriados. O nimero de individuos que tiveram
uma experiéncia anterior chegou a 43%, enquanto 47% estavam participando de um
programa dessa natureza pela primeira vez. A partir dos resultados obtidos pode-se
observar que algumas politicas de expatriagdo estdo sendo implantadas nas empresas
espanholas participantes.

Nas empresas com participacdo no mercado internacional, foram implantados
corpos diplomdticos, compostos por profissionais de todas as nacionalidades, esses

profissionais formam um departamento de expatriados que viajam por vdrios paises,
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conforme a necessidade da organizagdo, para tentar reduzir problemas tipicos da
expatriacdo, porém, surgiram outros inconvenientes como problemas familiares devido a
dificuldade de se estabelecer em outros paises (LOPEZ-EGEA; PRIETO, 2005).

No Brasil ndo é comum as organizacdes abrirem espaco para um estudo dessa
natureza, nem disponibilizarem informagdes a respeito de seus colaboradores expatriados
ou seus programas de expatriacdo. A alegacdo é que as informacdes sdo confidenciais e de
cunho estratégico, o que dificulta que pesquisas sejam feitas, diferente de programas de
qualidade de vida ou responsabilidade social que s@o facilmente encontradas nos sites das
empresas.

Trés situacdes basicas devem ser consideradas pelas organizacdes quando decide
designar um empregado para participar de programas de expatriagdo conforme afirmam
Baruch; Steele; Quantrill (2002). Primeiramente, devem-se levar em conta as necessidades
especificas do negécio como, por exemplo, a troca de conhecimento. Neste caso o
empregado escolhido para participar do programa de expatriacio deve possuir as
habilidades e experiéncias necessdrias para suprir essa deficiéncia. Uma segunda razio
envolve o desenvolvimento de carreira que significa que a organizagdo deve avaliar quem
sdo seus talentos promissores e, a partir dai, dar a essas pessoas oportunidade de ganhar
experiéncia e se desenvolver em atividades gerenciais. A terceira razdo estd em manter o
controle das operagdes no exterior, mantendo a subsididria alinhada com a matriz.

Black; Mendenhal (1990) afirmam que, para se obter sucesso em um programa
de expatriacdo, os individuos necessitardo ainda de algumas caracteristicas relacionadas a
interacdo cultural, como por exemplo, habilidades relacionadas a preservacdo da saude
mental, do bem-estar psicolégico e da redugcdo do estresse, além de sentimentos de
autoconfianga.

Serdo necessdrias também habilidades relacionadas ao encorajamento de
relacionamentos com nativos como sociabilidade, habilidade de comunicagédo e confianga
mutua, além de habilidades cognitivas que permitam a correta percepcdo do ambiente
hospedeiro e seus sistemas sociais (BLACK; MENDENHAL, 1990).

Tung (1981) salienta, porém, que normalmente os critérios adotados pelas
organizagdes para selecionar e treinar os individuos que participardo dos programas de
expatriacdo sdo, na grande maioria das vezes, simplistas e rigidos. Isso acontece porque as
organizagdes adotam como critério de selecdo o histérico de sucesso das pessoas em

administrar empresas no seu pais de origem, acreditando que por esse motivo essas pessoas
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estdo plenamente habilitadas e preparadas para administrar também organizacdes em
outros paises, alcancando os mesmos resultados, o que nem sempre se confirma

(PIMENTEL, 2005).

3.4 A organizacao no processo de expatriacao

A escolha do profissional que participard do programa de expatriagio nem
sempre € uma tarefa facil para as organizacdes, pois dependendo da complexidade das
operacdes e das expectativas depositadas neste profissional, o resultado pode significar um
grande risco. Um retorno prematuro devido a um mau resultado, uma falha ou problemas
de desempenho pode significar altos custos para a organizacdo (SWAAK, 1995), por isso a
fase de planejamento e selecdo é uma das mais importantes no processo de selecdo
(TUNG, 1988).

Segundo Tung (1988), o processo de expatriagdo em uma organizacdo, passa por
um conjunto de etapas que vao desde o recrutamento e selecdo dos candidatos a participar
dos programas de expatriacdo no exterior, a insercao e o acompanhamento deste individuo
em seu novo ambiente organizacional, negociagdes de beneficios, todos os trimites legais,
além da preparacdo cultural e do idioma local.

As organizagdes utilizam expatriados por diversas razdes (SUUTARI;
BREWSTER, 1999), entre elas pode-se citar: o controle das operacdes fora do pais;
integracdo e coordenagdo das atividades e do negécio; a unificacdo das politicas da
companhia; troca de conhecimentos ou habilidades para outras unidades de negécio;
desenvolvimento internacional de gerentes; entre outros. Transferéncia de valores e cultura
da organizacdo € apontada como outra razdo para enviar expatriados para trabalhar fora do
pais de origem (VAN DER BOON, 2002).

Os empregados aceitam o desafio de participar de um programa de expatriagdo
por dois motivos: primeiro para desenvolver suas carreiras incluindo uma designacio
internacional e segundo porque geralmente essas designacdes propiciam projetos que
exigem responsabilidades maiores dos que os projetos existentes em seu pais de origem
(TUNG, 1998).

As chances de se obter sucesso durante o programa de expatria¢do e possibilitar
que o individuo expatriado tenha seus problemas amenizados aumentam significativamente

se a organizacdo criar formas e alternativas para auxilid-lo no momento que as dificuldades
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aparecerem (MENDENHALL; PUNNETT, 1995). Uma alternativa para que isso aconteca
foi proposta por Fitzgerald-Turner (1997) que sugere que empresas que t€ém operacdes fora
das fronteiras de seu pais precisam investir em treinamento para promover uma
conscientizacdo e uma educacdo global em todos os niveis de funciondrios que estdo

envolvidos com operacdes globais.

3.5 A experiéncia fora do pais de origem: a fase do ajustamento

A experiéncia fora do pais de origem € complexa, mobiliza outras competéncias
além das profissionais, transcendendo o universo objetivo do individuo e de sua familia.
Assumir a expatriagdo € assumir a possibilidade de viver outra vida, de romper lagos
afetivos, desestruturar certezas e costumes, participar de uma aventura definida no
cotidiano. Nela, as surpresas sdo constantes e os individuos nao recebem um manual de
instrugdes junto com o seu bilhete aéreo (FREITAS, 2000).

Joly (1996) descreve que ser expatriado e trabalhar em um pais estrangeiro
apresentam quatro fases distintas e esses momentos fundamentais em um processo de
expatriacao foram descritas por ele conforme segue:

A primeira fase € o encantamento, também chamada de Lua-de-mel, é a fase
onde o estrangeiro se depara com novas descobertas e desafios que serdo enfrentados
durante o tempo que durar o programa, assemelha-se a uma viagem a passeio, turismo e
chega ha durar algumas semanas; A fase do negativismo extremo é caracterizada pelo
dominio da linguagem, que contribui para a compreensdo do universo em que se esta sendo
inserido e da cultura vivenciada. Essa fase tem inicio quando a excitagdo da chegada acaba
e as diferencas culturais comecam a ficar evidentes. Esse convivio pode ser ainda pior se o
individuo tiver problemas com o idioma local. Muitos individuos ndo conseguem passar
dessa fase e decidem retornar ao seu paifs de origem. A terceira fase a que o autor se refere
diz respeito a guardar distancia ou integrar-se, ou seja, € nessa fase que o individuo decide
se rejeita definitivamente a nova cultura ou integra-se a ela a ponto de querer ser visto, em
alguns casos, como nativo, € a fase que indica se o individuo superou ou ndo a fase
anterior. A quarta e dltima fase é o choque relativo a volta, a repatriacdo, ou seja, o retorno
do empregado expatriado ao seu pais de origem que segundo Suutari; Brewster (2003) € o
aspecto mais complicado de uma designacdo internacional, pois o individuo que retorna

nido mais 0 mesmo que deixou sua pétria, além de que a visdo de uma nova realidade
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cultural colabora para que esse individuo veja sua prépria cultura sob outro dngulo quando
participa de uma experiéncia de expatriagdo.

A situacdo pode se agravar se a organizacdo ndo tiver planos para o
desenvolvimento da carreira deste profissional quando o programa acaba, e por essas

razdes, muitos deixam seus empregos quando retornam ao seu pais de origem (FREITAS,

2000).

3.6 Estudos empiricos: A importancia da familia no processo de expatriacao

Pesquisas interculturais acerca de programas de expatriagdo sdo relativamente
recentes, sendo mais fortemente desenvolvidas na Europa desde o final da década de 1980,
principalmente apds o grande interesse pelo estudo das culturas organizacionais. As
pesquisas sobre expatriados sdo eminentemente de cardter empirico (FREITAS 2000)
sendo que no Brasil o tema comeca a apresentar seus primeiros estudos.

Estudos apontam que uma das dificuldades apresentadas durante a transferéncia
para um pafs estrangeiro é representada pelo afastamento fisico do individuo de sua casa,
que representa a saida da zona de seguranca estabelecida (BUENO, 2004), além da
necessidade de rdpida adaptac@o a nova cultura por parte do expatriado e de sua familia.

A vivéncia internacional a que € submetido um individuo que participa de um
programa de expatriacdo exige muito mais do que uma simples viagem de negdcios ou
passeio, pois € preciso ter condi¢des e querer mudar a forma atual de vida. A vivéncia
internacional exige ainda uma abertura de espirito, bem como o adquirir o respeito a uma
realidade cultural e simbdlica que na grande maioria das vezes, é diferente da cultura do
pais de origem (FREITAS, 2000).

Mas as dificuldades de uma expatriacdo e a influéncia cultural ndo sdo sentidas
somente pelo empregado que participa do programa. Na maioria dos casos ela também €&
vivenciada pela familia do expatriado, a qual tem um papel de extrema importancia durante
0 processo, apoiando-o e incentivando-o durante o tempo de durag¢do do programa.

Um exemplo a ser observado é o estudo de Ali (2003). A autora realizou um
estudo de cardter empirico tracando a adaptacdo intercultural de esposas, maridos e filhos
de expatriados visando contribuir para o sucesso do programa de expatriagdo. A populacdo

utilizada pela autora consistiu em esposas e maridos de expatriados de 29 paises diferentes
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e residindo em vdrias partes do mundo, sendo que 24,6% eram do Reino Unido, 18,1% dos
Estados Unidos, 8,9% da Austrilia e 8,5% da Holanda.

A grande maioria dos participantes eram esposas, sendo que apenas 6,9% da
amostra eram maridos. A idade da populacdo estava distribuida da seguinte forma: entre 20
e 29 anos (6,9%); entre 30 e 39 anos (31%); entre 40 e 49 anos (33,9%); entre 50 e 59 anos
(27%) e acima de 60 anos (1,2%). Um total de 63,7% dos respondentes afirmou ter
visitado o pais hospedeiro antes do programa de expatriagio e 38,1% que se sente
habilitado para se comunicar utilizando o idioma local. O instrumento utilizado foi um
questiondrio que mensurava o suporte recebido da organizacdo e como a satisfacdo dos
expatriados com o trabalho poderia ser usado para ajudar na adaptacdo intercultural do
conjuge.

Com base nos resultados obtidos com a pesquisa chegou-se a algumas
recomendacdes importantes para o cOnjuge do individuo expatriado: primeiro a
importancia de se visitar o pafs hospedeiro antes do inicio do processo de expatriacdo,
além de buscar o maior nimero possivel de informagdes a respeito do pais, por exemplo,
histéria, pessoas, cultura, economia, entre outros. Nos dias atuais essas informacdes sao
facilmente encontradas em artigos académicos, revistas, livros e até mesmo na rede
mundial de computadores. Outra sugestdo apontada pela autora é a participacdo de clubes
especificos para conjuges de expatriados, pois dependendo da legislag@o do pais, o conjuge
ndo pode exercer sua profissdo no pais hospedeiro, dai a importancia de se manter viva a
rede de relacionamentos.

Com relagdo aos filhos, Ali (2003) salienta a importincia de se conversar e
explicar os motivos da mudancga antes que ela acontega, e aborda também a importancia
dos pais na adaptacdo a nova cultura a que estdo sendo inseridos. Expatriado, conjuge e
filhos devem pensar e agir juntos de modo a enfrentar o desafio de garantir o maximo de
informag@o sobre o pais hospedeiro e sua cultura.

Para finalizar, a autora recomenda que as organizagdes pensem no suporte que o
individuo e sua familia necessitardo durante o programa de expatriacdo, programas que
envolvam a familia com o intuito de facilitar o ajustamento de todos e, conseqiientemente,
o sucesso do programa. Esse pensamento vai ao encontro do que propde Deresky (2004).
Para o autor a importincia da preparacio e do treinamento antes das interagdes

interculturais se faz necessdria tanto para o expatriado quanto para a sua familia.
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Outro estudo a ser observado é o de Pereira; Pimentel; Kato (2005) que
procuraram destacar por meio de uma revisdo de literatura, a importidncia da
internacionalizacdo da estratégia das empresas e o papel da familia do expatriado no
processo de ajustamento, que pode ser entendido como a habilidade de se adaptar a um
novo ambiente cultural de modo a sentir-se como se estivesse em sua propria cultura
(BLACK, 1990).

Tung (1987) aponta sete razdes para o fracasso de um programa de expatriagdo e
um retorno prematuro do expatriado ao pais de origem, e um deles estd diretamente
relacionada a problemas envolvendo a familia: trata-se da inabilidade de ajustamento da
esposa do expatriado ao novo ambiente fisico e cultural. As outras seis razdes apontadas
pelo autor estdo diretamente ligadas ao proprio expatriado como segue: sua dificuldade ou
inabilidade de se ajustar ao novo ambiente; sua personalidade ou imaturidade emocional;
falta de habilidade para responder as responsabilidades assumidas; falta ou insuficiéncia de
competéncia técnica; falta ou insuficiéncia de motivacdo para trabalhar no exterior; e por
fim, outros problemas de ordem familiar.

Problemas relacionados a dificuldade de lidar com altos indices de stress, falta
de habilidade para se comunicar com pessoas de culturas diferentes e a ndo adaptacio da
familia a0 novo ambiente cultural também sdo apontados como razdes de fracassos em
programas de expatriacdo (BLACK; GREGERSEN; MENDENHALL, 1992).

O fato do expatriado ndo entrar em contato com a cultura do pais que foi inserido
durante boa parte da semana, torna seu ajustamento mais facil do que o ajustamento da
esposa e dos filhos que ndo dispdem da mesma rede de relacdes e troca de informacgdes
para lhes dar suporte (ALI, 2003). A autora salienta ainda que, por ndo terem acesso ao dia
a dia organizacional, esposa e filhos do individuo expatriado acabam por experimentar
uma interrupcdo em seus relacionamentos, suas atividades didrias e suas vidas pessoais,
encontrando pouca ajuda para resolver os problemas rotineiros, porém diferentes dos
habituais vividos em seu pais de origem.

Com base nos estudos de Pereira; Pimentel; Kato (2005) sobre o papel da familia
como fator de equilibrio no ajustamento do expatriado, chegou-se a conclusdo que os
aspectos culturais tém apresentado maior relevancia no processo de ajustamento da esposa,
marido, filhos e do préprio expatriado, e que esse ajustamento acaba sendo o fator
determinante para o sucesso ou fracasso da designagdo internacional. Aspectos como

ensino do idioma local, treinamentos especificos sobre a cultura do pais que se estd sendo
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inserido, oferecido ao expatriado e seus familiares pode reduzir a porcentagem de
insucesso do programa (PEREIRA; PIMENTEL; KATO, 2005), reduzindo o risco de uma

repatriacdo prematura.

3.7 Pesquisas no Brasil

Estudos com expatriados com enfoque na saide e em indicadores de satide
positiva ndo sdo comuns no Brasil. A literatura disponivel sobre expatriado, seja no ambito
nacional ou internacional, geralmente trata de problemas relacionados ao processo de
expatriacdo, integracdo de culturas, o processo de gestdo das organizacdes, 0s critérios
adotados pelas empresas para selecionar quem participard do programa e a dificuldade de
adaptacdo da familia, fatores como bem-estar subjetivo e bem-estar no trabalho
diretamente relacionado com o expatriado ndo sdo estudados na mesma intensidade.

Um exemplo a ser verificado é a pesquisa realizada por Kim; Slocum Jr (2008)
que teve o propésito de examinar como diferengas individuais especificas de gerentes
expatriados coreanos trabalhando e vivendo nos Estados Unidos em industrias eletronicas,
bancos entre outras, poderiam influenciar sua interagcdo, ajustamento no trabalho,
satisfacdo no trabalho e desempenho. Por terem sido qualificados no idioma Inglés quando
iniciaram o programa de expatriagdo, ndo houve a necessidade da traducdo dos
questiondrios para o idioma coreano. Foram distribuidas 214 pesquisas sendo 94
retornaram. Dos respondentes 98% eram do sexo masculino e 2% do sexo feminino, com
idade variando entre 29 e 54 anos de idade, 94% reportaram ser casados e 30% ja haviam
participado de outros programas de expatriacdo. Os resultados do estudo demonstraram
que uma forma de amenizar as diferencas culturais passa pelo desenvolvimento da lingua
local, experiéncia prévia no pais hospedeiro antes de uma designacdo internacional. Foi
considerada também a importincia do ajustamento da familia no processo de expatriacdo,
para que retornos antes do tempo sejam evitados.

Outro exemplo a ser verificado € o estudo de Bueno (2004), que em sua pesquisa
tentou verificar se o processo de expatriacdo adotado e praticado por uma subsididria
brasileira de uma montadora de veiculos francesa, estava ou ndo contribuindo para a
integracdo de culturas dentro da organizacdo. A pesquisa constituiu-se em um estudo de
caso, e a populagdo foi composta por 57 colaboradores expatriados, sendo 26 argentinos e

31 franceses estabelecidos no Brasil. Apds a coleta e a andlise dos dados pode-se verificar
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que o processo de expatriagdo ndo € visto pela organizacdo como um processo de
integracdo entre culturas. Através dos instrumentos utilizados pode-se observar também
que a maior preocupagdo da organizacdo era quanto ao deslocamento do colaborador e
seus familiares, sua insercdo fisica no pais, no cargo, além de um acompanhamento as
questdes relacionadas com o dia a dia. O resultado indicou também que existe dificuldade
de adaptacdo e integracdo a cultura organizacional por parte dos expatriados dessa
organizagdo, e segundo Freitas (2000) a capacidade de adaptacdo cultural do ser humano a
outras culturas é uma de suas maiores dificuldades, pois a vivéncia em outros paises nio é
definida apenas por elementos cognitivos.

Outro exemplo € o estudo de Ferreira (2005) que tentou verificar de que forma a
cultura nacional impacta na tomada de decisdo de gestores brasileiros expatriados de uma
empresa estatal do setor de energia.

Foi realizada uma pesquisa de campo, com aplicagdo de entrevistas em gestores
do nivel estratégico da empresa, escolhidos por conveniéncia, além de pesquisa em
documentos internos a fim de compreender melhor os aspectos estudados. Seis gerentes
considerados de nivel estratégico de cada subsididria (Colombia, Bolivia e Argentina),
foram entrevistados, e apds a coleta e a andlise dos dados pode-se verificar que o idioma,
quando semelhante, se subestimado pode levar a dificuldades na comunicacao, interferindo
na tomada de decisdo; uma melhor integracdo do expatriado e de sua familia numa outra
cultura propicia o enriquecimento de bens relacionais; o perfil de comportamento e as
habilidades desenvolvidas t€ém uma influéncia considerdvel no processo de adaptacdo e no
processo decisério do expatriado. Por outro lado ndo foi possivel identificar apds a
pesquisa se existe um padrdo no processo decisério, parecendo mais fruto do estilo de cada
individuo. De forma geral o estudo aponta que na Coldmbia e na Bolivia, o processo
decisério dos gestores brasileiros ndo € afetado, enquanto na Argentina, apesar dos
respondentes afirmarem que ndo mudaram seu estilo decisério, a pritica mostrou que a
cultura argentina afeta o processo decisdrio de gestores brasileiros.

Weber (2006) tentou mostrar de que forma o estudo da comunicagdo
intercultural pode aumentar a percep¢do dos gerentes e profissionais com relacdo a
diversidade cultural, auxiliando-os nas questdes de conflito entre individuos de culturas
diferentes. O objetivo geral de sua pesquisa foi investigar algumas das caracteristicas da
interagdo entre trabalhadores brasileiros e estrangeiros em trés empresas multinacionais

localizadas na Regido Metropolitana de Curitiba. Para a realizacdo dessa pesquisa foram
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escolhidas trés empresas do estado do Parand e a caracterizagdo do publico alvo consistiu
na entrevista de treze pessoas, sendo trés com idade entre 20 e 25 anos, seis entre 26 e 29
anos e quatro entre 30 e 37 anos. Apesar de serem relativamente jovens, todos assumem
posicdes técnicas e com tomada de decisdo. Dos treze expatriados entrevistados, sete eram
brasileiros e seis alemdes. Dos profissionais brasileiros que participaram do estudo 83%
possuiam nivel superior, enquanto dos profissionais alemdes esse niimero chegou a 100%.
Dentre os entrevistados nove eram do sexo masculino e quatro do sexo feminino.

Outro dado importante apontado pela pesquisa é que 80% dos expatriados
alemdes falavam Portugués enquanto somente 57% dos brasileiros dominavam o idioma
alemdo. Os estrangeiros dominavam ainda a lingua inglesa e detinham certo conhecimento
dos idiomas japonés, espanhol e francé€s, enquanto os brasileiros conheciam parcialmente o
idioma inglés e espanhol. Com base nas respostas dos questionarios e apds a analise dos
resultados verificou-se que 69,2% dos entrevistados declararam ndo ter recebido nenhum
tipo de treinamento ou preparagdo para trabalhar com pessoas de cultura diferente, dois dos
sete brasileiros receberam uma declarac¢do rdpida, geral e superficial, enquanto os outros
cinco relataram que nio obtiveram nenhuma preparagao.

Dentre os estrangeiros, dois asseguraram ter recebido treinamento sobre a cultura
latino americana, porém relataram ndo ter sido eficiente por ndo apresentar a realidade
vivenciada na pratica, os demais ndo receberam nenhum tipo de treinamento, apenas foram
orientados quanto a algumas caracteristicas comportamentais do povo brasileiro.

De modo geral, o autor verificou que a falta de preparacdo para a vivéncia
intercultural resultou em dificuldades, pois todos os participantes da pesquisa apontaram
ter em algum momento sentido dificuldade de adaptagio e de convivéncia com a
diversidade cultural do pais em que estavam sendo inseridos. Com tudo isso, 61,5% dos
participantes (quatro brasileiros e quatro alemaes) relata que se sentem confortaveis em
trabalhar com pessoas de outra nacionalidade, enquanto 38,5% dos entrevistados
consideram regular ou dificil trabalhar com pessoas de cultura diferente.

Por se tratar de um assunto extremamente confidencial e estratégico, as
organizagdes ndo costumam falar sobre seus empregados expatriados, suas familias e sua
relagdo com o programa fora do ambiente organizacional. As informag¢des também nao sio
encontradas facilmente em suas paginas na infernet como, por exemplo, informagdes sobre
seus programas de qualidade de vida e de responsabilidade social, e essa parece ser a maior

dificuldade encontrada pelos pesquisadores do assunto.
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3.8 Objetivos

Geral

Analisar as relacdes entre os cinco indicadores psicossociais de saide positiva
(bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percep¢do de suporte organizacional,
percepcdo de suporte social e otimismo) em individuos que participaram ou estejam

participando de programas de expatriacdo.

Especificos

a) Apresentar, de forma sistematizada, informa¢des acerca do processo de expatriacdo

vivenciado pelos participantes do estudo.

b) Descrever cinco indicadores psicossociais de satde positiva de empregados
expatriados: bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percep¢do de suporte

organizacional, percepc¢do de suporte social e otimismo.



4. METODO

4.1 Participantes

60

Participaram do estudo 16 trabalhadores que atuavam em diferentes dreas e

segmentos do mercado de trabalho como, por exemplo, indistrias automobilisticas,

companhias aéreas, agéncias de viagem, empresas de dleo e gis entre outras. Todos foram

escolhidos por conveniéncia, sendo 50% do sexo masculino e 50% do sexo feminino. A

média de idade dos participantes é de 37,25 anos, variando de 24 a 54 anos (DP =9,67). A

metade dos participantes declarou-se solteira (50%) enquanto a outra metade de dividiu em

casados (31,3%) e outros (18,7%). A média de tempo que esses profissionais trabalhavam

em suas empresas foi de 7,81 anos, sendo que o intervalo variou entre 1 e 22 anos (DP =

6,40).

Tabela 1. Dados dos participantes (n = 16).

Variaveis Niveis f % Intervalo Médias Desvios-padrao
1. Sexo Masculino 8 50,0
Feminino 8 50,0
2. Idade (anos) 24 a 54 37,25 9,67
3. Estado Civil Solteiro 8 50,0
Casado 5 31,3
Outros 3 18,8
4. Tempo na empresa la22 7,81 6,40

(anos)
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4.2 Instrumento

O instrumento de coleta de dados utilizado foi um questiondrio de auto-

preenchimento, composto por oito medidas que aferiram as variaveis do estudo (Anexo C).

Medidas de bem-estar subjetivo - BES

* Escala de Satisfacao Geral com a Vida (ESGV) - A medida é composta por 31
itens (o = 0,84) e foi construida e validada por Siqueira; Gomide Jr; Freire (1996),
com respostas dadas a uma escala de cinco pontos: 1 = muito insatisfeito; 2 =

insatisfeito; 3 = nem satisfeito nem insatisfeito; 4 = satisfeito e 5 = muito satisfeito.

« Escala de Animo Positivo e Negativo (EAPN) — Escala construida e validada
por Siqueira; Martins; Moura (1999), composta por 14 itens distribuidos em dois
fatores, afetos positivos (o = 0,87) e afetos negativos (a0 = 0,88), cujas respostas
foram dadas em um escala de intensidade com cinco pontos: 1 = nada; 2 = pouco; 3

= mais ou mentos; 4 = muito; e 5 = extremamente

Medidas de bem-estar no trabalho - BET

* Escala de Satisfacao no Trabalho (EST) — Foi utilizada a versdo reduzida da
medida, construida e validada por Siqueira (1995) que contém 15 itens distribuidos
em cinco fatores, com indices de precisdo entre 0,77 e 0,90. As respostas foram
dadas numa escala de sete pontos: 1 = totalmente insatisfeito; 2 = muito insatisfeito;
3 = insatisfeito; 4 = indiferente; 5 = satisfeito; 6 = muito satisfeito e 7 = totalmente

satisfeito

¢ Escala de Envolvimento com o Trabalho (EET) — Esta escala foi construida e
validada por Siqueira (1995), composta por cinco itens (a = 0,78). As respostas
foram dadas numa escala de sete pontos: 1 = discordo totalmente; 2 = discordo
moderadamente; 3 = discordo levemente; 4 = nem concordo nem discordo; 5 =

concordo levemente; 6 = concordo moderadamente € 7 = concordo totalmente
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* Escala de Comprometimento Organizacional Afetivo (ECOA) — Esta escala
foi construida e validada por Siqueira (1995), composta por 18 frases (a = 0,97).
Neste estudo foi utilizada a versdo reduzida que contém cinco frases (o =0,93). As
respostas foram dadas numa escala de cinco pontos: 1 = nada; 2 = pouco; 3 = mais

ou menos; 4 = muito e 5 = extremamente

Medidas de percepcio de suporte organizacional (PSO) e de percepciao de suporte

social (PSO)

* Escala de Percepcao de Suporte Organizacional (EPSO) — A medida foi
originalmente construida e validada por Eisenberger; Huntington; Hutchinson;
Sowa (1986) e validada para o Brasil por Siqueira (1995), constituindo-se em uma
escala que, em sua forma reduzida, é composta por seis frases (a = 0,86). As
respostas foram dadas em uma escala de sete pontos: 1 = discordo totalmente; 2 =
discordo moderadamente; 3 = discordo levemente; 4 = nem concordo nem
discordo; 5 = concordo levemente; 6 = concordo moderadamente € 7 = concordo

totalmente

* Escala de Percepcao de Suporte Social (EPSS) — Medida construida e validada
por Siqueira (2008) com 29 itens que se organizaram para formar o fator de suporte
pratico (19 itens e oo = 0,91) e o fator de suporte emocional (10 itens e o = 0,92).
As respostas foram dadas em uma escala de quatro pontos: 1 = nunca; 2 = poucas

vezes; 3 = muitas vezes; 4 = sempre

Medida de Otimismo

* Escala de Otimismo (EOT) — Medida construida e validada por Siqueira;
Gomide Jr.; Freire (1996), composta por oito itens e precisdo de 0,70, respondida
numa escala de cinco pontos: 1 = discordo totalmente; 2 = discordo; 3 = nem

concordo nem discordo; 4 = concordo; 5 = concordo totalmente
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O instrumento apresentou ainda treze questdes com dados complementares,
sendo quatro relacionadas aos dados pessoais do participante — sexo, idade, estado civil e
tempo de trabalho na empresa - e as 9 questdes restantes eram relacionadas ao processo de
expatriacdo como, por exemplo, qual pafs trabalhou ou trabalha, se foi ou estd com sua

familia, se a familia recebeu treinamento, entre outras.

4.3 Procedimentos

O presente estudo foi devidamente apresentado e aprovado pelo Comité de Etica
em Pesquisa — CEP — UMESP em 29/11/2007 (Anexo A).

Todos os participantes foram escolhidos com base nos seguintes critérios:
estarem participando ou terem participado de programas de expatriacdo nos dltimos cinco
anos, além da concordancia para participar do estudo. Tal anuéncia foi dada por meio da
assinatura do TCLE - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Anexo B). Os
participantes foram recrutados por meio de convite. Esse convite foi feito pelo pesquisador
via e-mail ou telefone, de forma individual a cada participante.

A distribuicdo e o recolhimento do instrumento de pesquisa ocorreram através de
e-mail que foram fornecidos pelos proprios participantes da pesquisa. Aos participantes foi
enviada uma carta explicando os objetivos estritamente académicos do estudo e a
solicitacdo de sua participagdo no mesmo, através do preenchimento do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e do questionario da pesquisa. O TCLE trouxe
todas as informacdes acerca da ausé€ncia de riscos para a integridade fisica, emocional,
social e financeira dos sujeitos, assegurando-lhes total sigilo as respostas. Adicionalmente,
o TCLE esclareceu que a auséncia de riscos possibilitava ao pesquisador estimar que
nenhum ressarcimento estivesse previsto para os participantes. Os questionarios
respondidos e os TCLE’s foram devolvidos por e-mail pelos préprios participantes.

A escolha pela maneira de coletar os dados via e-mail deu-se principalmente
devido a dificuldade de se encontrar empresas dispostas a autorizar o estudo com seus
empregados expatriados. A alegacdo das empresas era que esses profissionais faziam parte
de um grupo seleto em treinamento, e que as informacdes a respeito dos programas de

expatriacdo eram sigilosas e estratégicas.
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4.4 Tratamento dos dados

Os dados do estudo, todos representados por indicadores numéricos,
compuseram um banco de dados eletronico que foi tratado por diversos subprogramas do
Statistical Package for the Social Science, versdo 16.0 para Windows. Foram realizadas
estatisticas descritivas (freqiiéncias, percentuais, médias e desvios-padrdo), teste de
diferenca entre médias (teste 7) e correlacionais (correlagdo bivariada — r de Pearson).

O coeficiente de correlagdo de Pearson, também chamado de "coeficiente de
correlacdo produto-momento” ou simplesmente de "r de Pearson", € utilizado para medir a
intensidade do relacionamento existente entre duas varidveis aleatérias (POLIT;
HUNGLER, 1995).

Segundo Pestana e Gageiro (2005) o coeficiente r de Pearson é a medida que

apresenta a associacdo entre varidveis quantitativas e pode variar entre -1 e 1:

Coeficiente igual a +1 significa que as duas
varidveis t€m uma correlagdo perfeita positiva, e
assim quando uma aumenta a outra também
aumenta em média num valor proporcional.
Quando o coeficiente é igual a -1 significa que
existe uma relacdo linear negativa perfeita entre
ambas. Um coeficiente igual a zero significa que
nao existe relacdo linear entre as varidveis (Pestana
e Gageiro, 2005, p. 179).

Para a interpretacdo dos coeficientes de correlagdo Bisquerra; Sarriera; Martinez

(2004) sugerem os seguintes valores:

e 1= 1: correlagdo perfeita

e 0,80 <r < 1: correlagdo muito alta

e 0,60 <r<0,80: correlagdo alta

e 0,40 <r < 0,60: correlacdo moderada
e 0,20 <r < 0,40: correlagdo baixa

¢ (0<r<0,20: correlagdo muito baixa

e 1 =0: correlacdo nula
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Os autores (BISQUERRA; SARRIERA; MARTINEZ, 2004) salientam ainda
que o teste de diferenca entre médias, ou simplesmente teste ¢, pode ser utilizado quando se
deseja comparar as diferencas entre as médias observadas de uma varidvel quantitativa em
um ou em dois grupos.

No banco de dados a varidvel balanco emocional (BE) for representada pela
diferenca entre o escore médio de seis afetos positivos e o de oito afetos negativos (AP-
AN), mensurados por meio da EAPN. Neste caso especifico o BE foi calculado para
constatar se os profissionais expatriados deste estudo tiveram mais oportunidades de
vivenciar sensagdes afetivas positivas do que negativas em suas experiéncias fora do seu

pais de origem.
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5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Com a finalidade de sistematizar sua discussdo a apresentacdo dos resultados foi
dividida em duas partes, sendo que na primeira encontram-se os resultados das andlises
descritivas referentes ao processo de expatria¢do vivenciado pelos participantes do estudo,
além dos cinco indicadores psicossociais de saude positiva. A segunda parte apresenta e
discute as correlagdes entre os cinco indicadores psicossociais de saude positiva (bem-estar
subjetivo, bem-estar no trabalho, percepcdo de suporte social, percep¢do de suporte

organizacional e otimismo).

5.1 Analises descritivas do processo de expatriacao

A Tabela 2 contém informagdes descritivas acerca do processo de expatriagdo:
pais de origem, tempo de expatriacdo, se houve o acompanhamento de familiares durante o
programa, quantos familiares acompanharam o expatriado, se houve, ou nao, treinamento
da familia para participar do processo e hd quanto tempo o programa se encerrou.

A maioria dos participantes deste estudo (81,30%) é composta por brasileiros
(n=13) que trabalharam ou estavam trabalhando fora do Brasil, seguido por chilenos,
mexicanos e venezuelanos (n=1), que trabalharam ou estavam trabalhando no Brasil e que
apresentaram a mesma freqiiéncia (6,30%). A média de tempo em que esses profissionais
ficaram fora de seu pais de origem durante o programa de expatriagdo foi de 2,44 anos (DP
= 1,79), sendo que o intervalo variou de 1 a 7 anos.

A maioria dos participantes (68,80%) informou que ndo houve acompanhamento
de familiares durante o programa, enquanto o restante (31,20%) teve pelo menos uma
pessoa da familia acompanhando-o. A média de familiares acompanhando os participantes
durante o programa de expatriagdo foi de 1,38 (DP = 0,50).

Com relag@o aos programas de treinamento para os familiares, 11 participantes
(68,8%) informaram que ndo participaram de nenhum programa neste sentido, enquanto
apenas 2 (12,50%) relataram ter participado de um programa preparatorio envolvendo
também a familia antes da inser¢do no pais hospedeiro.

A Tabela 2 apresenta ainda o tempo de encerramento do programa em anos que,
de acordo com a informagdo de cada um dos participantes, apresentou média de 3,22 anos

(DP = 1,64).



67

Tabela 2. Médias e desvios padrao de dados relativos ao processo de expatriacio

(n=16).
Variaveis Niveis f % Médias Desvios-
padrao
1. Pais origem Brasil 13 81,30
Chile 1 6,30
México 1 6,30
Venezuela 1 6,30
2. Tempo de 2,44 1,79
expatriacao (anos)
3. Expatriacao Niao 11 68,80
acompanhada por
familiares
Sim 5 31,20
4. Quantidade de Nenhum familiar 1 6,30
familiares que 1 familiar 1 630
acompanharam o
expatriado 2 familiares 2 12,50
3 familiares 2 12,50
Nao informaram 10 62,50
5. Treinamento Nao 11 68,80
para a familia
Sim 2 12,50
6. Tempo de 1 ano 3 18,75 3,22 1,64
encerramento do
programa (anos)
2 anos 3 18,75
3 anos 2 12,50
4 anos 1 6,25
5 anos 3 18,75
4% 25,00%

* Participantes ainda expatriados.
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Ao se comparar o presente estudo com a pesquisa realizada por Bueno (2004)
sobre o processo de expatriagdo como instrumento de integra¢do de culturas em uma
organizagdo no Brasil, pode-se observar uma discrepincia entre o tempo em que 0S
participantes ficaram fora de seu pais de origem durante o programa de expatriacio. Em
seu estudo Bueno constatou que o maior tempo de permanéncia fora do pais de origem foi
inferior a um ano, 30% disseram que ficaram fora entre 2 e 3 anos, 23% responderam que
ficaram fora entre 3 e 4 anos e apenas 8% relatou ter ficado fora de seu pais de origem
entre 1 e 2 anos.

Sendo assim, quando se comparam os resultados deste estudo com os resultados
obtidos por Bueno (2004), algumas diferencas podem ser observadas, visto que no presente
estudo, a grande maioria relatou ter ficado fora de seu pais de origem entre 1 e 2 anos,
justamente o menor indice encontrado pela autora em seus estudos.

Apesar dos dois estudos apresentarem uma amostra de tamanho parecido, 16
participantes neste estudo e 13 participantes no estudo apresentado por Bueno, as
discrepancias observadas poderiam ser explicadas devido as diferengas das caracteristicas
entre as amostras utilizadas. Neste estudo hd uma predominéncia de expatriados brasileiros
(81,30%), com pequena propor¢cdo de outras origens - chilena, mexicana e venezuelana
(6,30%) - enquanto o estudo de Bueno foi realizado apenas com franceses e argentinos, na
proporcdo de 70% e 30%, respectivamente. Outra diferenca encontrada é que enquanto
apenas um participante do estudo de Bueno € do sexo feminino (8%), esse estudo conta
com a participagdo de 8 participantes do sexo feminino (50%).

Com relagdo a participagdo em treinamentos que preparassem a familia e o
préprio expatriado para a nova realidade social e profissional de um processo de
expatriacdo, os dois estudos assemelham-se. Este estudo apresentou 11 participantes
(68,80%) que relataram ndo ter participado de nenhum tipo de treinamento antes do
programa, enquanto o estudo de Bueno apontou para 10 participantes (70%) na mesma
situacao.

A partir desses resultados parece correto concordar com o pensamento de alguns
autores como, por exemplo, Ali (2003) e Deresky (2004), os quais sugerem que seria
necessdrio repensar a forma aplicada por organiza¢des quando enviam seus colaboradores
e suas familias para suas subsididrias em outros paises.

Foi elaborada ainda uma questdo em que cada participante avaliou sua

experi€ncia de expatriagdo em uma escala composta por quatro niveis (1 = ruim; 2 =
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regular; 3 = boa e 4 = excelente). Os resultados revelaram que nenhum dos participantes
declarou ser a experiéncia de expatriacdo “ruim”. Dois (12,50%) relataram que a
experiéncia foi “regular”, sete (43,75%) relataram que a experiéncia foi “boa” e os outros
sete participantes (43,75%) relataram que a experiéncia de expatriagdo foi “excelente”.
Desse modo, os programas de expatriacdo foram avaliados pela grande maioria (87,50%)

como uma experiéncia positiva (boa ou excelente), conforme mostra a Figura 1.
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Figura 1 - Distribuicao percentual dos expatriados por avaliacao da experiéncia de

expatriacao

5.2 Analises descritivas dos cinco indicadores psicossociais de satde positiva

A Tabela 3 contém informacdes descritivas acerca de trés dimensdes do primeiro
indicador psicossocial de saude positiva desse estudo, denominado bem-estar subjetivo
(BES), cujas dimensdes sdo: satisfacdo geral com a vida, afetos positivos e afetos
negativos.

A primeira informacao que pode ser identificada na Tabela 3 refere-se as médias
e desvios-padrdo da varidvel satisfacdo geral com a vida que apresentou média 4,00
(DP=0,63). Também ¢é possivel observar os afetos positivos que apresentou média 3,72
(DP=0,84) e afetos negativos com média bem inferior na ordem de 1,87 (DP=0,75).

Ao final da Tabela 3 foi informado também o valor médio de BE, ou seja, o
balango emocional calculado sobre a diferenca entre afetos positivos e afetos negativos
(AP-AN). Com um BE médio no valor de 1,85 (DP=1,47), constata-se que os profissionais
expatriados tiveram mais oportunidades de vivenciar sensagdes afetivas positivas do que

negativas em suas experiéncias fora do seu pais de origem.
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Tabela 3. Médias, desvios-padrao, escalas de respostas e valores de ¢ das dimensoes de
BES (n=16).

Variaveis Médias Desvios-padrao  Escala de Valores
respostas det

Satisfacao geral com a 4,00 0,63 las 6,32%*
vida
Afetos positivos 3,72 0,84 las 3,47%%
Afetos negativos 1,87 0,75 las -5,96%*
Balanco emocional 1,85 1,47 las

#4p<0,01;

Ao se comparar o presente estudo com a pesquisa realizada por Chiuzi (2006),
cujo objetivo foi analisar os impactos das dimensdes da organizacio positiva sobre o bem-
estar dos trabalhadores, a média encontrada para satisfacdo geral com a vida 4,00 (DP =
0,63) se apresentou superior a média encontrada pelo autor que foi 3,71 (DP = 0,53).
Quando comparado ao estudo de Artache e Bandeira (2003), porém, cujo objetivo foi
avaliar o BES de adolescentes trabalhadores e ndo trabalhadores a média deste estudo é
inferior a encontrada pelas autoras que foi 4,19 (DP = 0,55).

Quando comparadas as médias dos afetos positivos 3,72 (DP = 0,84) e negativos
1,87 (DP = 0,75) deste estudo, as médias encontradas por Artache e Bandeira (2003), é
possivel observar que o resultado obtido pelas autoras aponta uma média inferior a deste
estudo: média 3,04 (DP = 0,64). Com relagdo aos afetos negativos a situag@o se inverte,
pois a média encontrada pelas autoras 1,96 (DP = 0,69) € maior que a deste estudo.
Quando as médias sdo comparadas a pesquisa realizada por Chiuzi (2006), pode-se
observar que a média dos afetos positivos encontrada pelo autor 3,58 (DP = 0,59)
apresentou-se maior que a média encontrada neste estudo, enquanto a média dos afetos
negativos 1,97 (DP = 0,65) foi inferior a encontrada neste estudo.

Embora para as comparacdes realizadas n@o tenham sido aplicadas provas
estatisticas, poderia ser reconhecido que parece haver uma tendéncia em diferentes
amostras para manter os niveis de satisfacdo geral com a vida e de afetos positivos
levemente superiores ao valor médio da escala de respostas (valor = 3) e a de afetos
negativos bem abaixo desse ponto médio, situando-se ao redor do valor 2. Neste sentido,
os resultados obtidos sobre as dimensdes de BES com uma amostra de expatriados
acompanham as tendéncias observadas em outros estudos nacionais (ARTACHE,;

BANDEIRA, 2003; CHIUZI, 2006).
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A Tabela 4 contém uma apresentacdo mais detalhada dos afetos positivos. Ela
mostra os escores médios relativos a intensidade com que os profissionais expatriados
relataram vivenciar seis afetos positivos durante o processo de expatriacdo. Eles se
sentiram alegres (3,94), bem (3,81), felizes e satisfeitos (3,69) e animados e contentes

(3,63), em uma escala decrescente.

Tabela 4. Médias, desvios-padrio e valores de ¢ para seis afetos positivos da EAPN
(n=16).

Variaveis Médias Desvios-padrao  Valores de t
Alegre 3,94 0,77 4,85%*
Bem 3,81 0,91 3,56%*
Feliz 3,69 0,87 3,14%*
Satisfeito 3,69 0,94 2,90*
Animado 3,63 1,14 2,17*
Contente 3,63 1,02 2,44%

#p<0,05; **p<0,01

Quando comparada cada média ao ponto médio da escala de respostas (valor = 3)
através da prova ¢ (teste de diferenca entre médias), todos os valores encontrados foram
significativos, o que permite dizer que os expatriados vivenciarem afetos positivos com
intensidades que tendem a niveis positivos de “muito alegres, muito bem, muito felizes,
muito satisfeitos, muito animados € muito contentes”.

Tais resultados revelam que os profissionais expatriados deste estudo tendem a se
sentir “muito alegres, muito bem, muito felizes”, porém “pouco satisfeitos, pouco
animados e pouco contentes”.

A Tabela 5 apresenta os escores médios dos oito afetos negativos organizados de
forma decrescente, conforme o relato dos expatriados que participaram deste estudo. Os
resultados mostraram que com maior intensidade eles se sentiram irritados e nervosos
(2,06), seguidos de desmotivados (2,00), angustiados (1,88), deprimidos (1,81), tristes e

desmotivados (1,75) e, por ultimo, chateados (1,69).
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Tabela 5. Médias, desvios-padrao e valores de t para seis afetos negativos da EAPN
(n=16).

Variaveis Médias Desvios-padriao  Valores de t
Irritado 2,06 0,99 - 3,75%*
Nervoso 2,06 1,18 - 3,74%%*
Desmotivado 2,00 0,89 -4 47%*
Angustiado 1,88 0,80 - 5,58%*
Deprimido 1,81 0,98 - 4,84%*
Triste 1,75 0,93 - 5,37%*
Desmotivado 1,75 0,89 - 4. 47%*
Chateado 1,69 0,70 - 7,45%%*
#p<0,01;

As comparagdes por meio do teste ¢ entre o ponto médio da escala de respostas
(ponto médio = 3) e os escores médios de afetos negativos mostram que as intensidades
com que os expatriados relataram vivenciar estes afetos poderiam ser consideradas
inferiores ao ponto médio, o que sugere serem os resultados reveladores de vivéncia em
pouca intensidade dos sentimentos de irritagdo, nervosismo, desmotivacdo, angustia,
depressao, tristeza e chateacao.

As trés dimensdes cldssicas apontados por Diener (1984) para o BES tiveram
valores que permitem concluir haver indicagdo de que os expatriados mantiveram
relativamente preservadas as suas sensagOes de bem-estar na vida pessoal visto que
permaneceram em niveis adequados sua satisfacdo geral com a vida e um balanco
emocional positivo, resultado esse revelador de maior freqiiéncia de emogdes positivas do
que negativas vivenciadas durante o processo de expatriacao.

A Tabela 6 contém informacdes descritivas acerca do segundo indicador
psicossocial de saude positiva focalizado por esse estudo, denominado bem-estar no
trabalho (BET): satisfagd@o geral no trabalho (satisfacdo com os colegas, com a chefia, com
a tarefa, com promogdes, com o saldrio) além do comprometimento organizacional afetivo
e envolvimento com o trabalho, sdo as dimensdes de BET segundo Siqueira e Padovam

(2008).
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Tabela 6. Médias, desvios-padrio, escalas de respostas, pontos médios das escalas e
valores de ¢ para as dimensoes de BET (n=16).

Variaveis Médias Desvios- Escalas Pontos Valores
padrao de médios das de ¢
respostas escalas
Satisfacao geral no 4,92 0,85 la7 4 4,35%*
trabalho
e Satisfacdo colegas 5,12 0,97 lLa7 4 4,63%*
e Satisfacdo chefia 5,33 0,86 la7 4 6,20%*
e Satisfacdo tarefa 4,83 1,09 la7 4 3,04%*
e Satisfacdo 4,58 1,07 la7 4 2,16*
promogao
e Satisfacdo saldrio 4,77 1,20 la7 4 2,55%
Comprometimento 3,76 0,61 la5s 3 4,95%%*
Organizacional Afetivo
Envolvimento com 3,48 1,22 la7 4 -1,68
trabalho

Os resultados contidos na Tabela 6 informam que as maiores médias de satisfacdo
no trabalho referem-se aquelas oriundas das relagcdes interpessoais com as chefias
(média=5,33; DP=0,97) e os colegas de trabalho (média=5,12; DP=0,86), enquanto a
menor corresponde a satisfacdo com as oportunidades de promogdo que as empresas
sinalizam aos seus colaboradores expatriados (média=4,58; DP 1,07). Analisando-se por
meio do teste ¢ as diferencas entre as médias de satisfacdo e o ponto médio da escala de
respostas (valor=4), foram obtidos valores significativos, revelando que os expatriados
mantiveram seus niveis de satisfacdo no trabalho em patamares variando de “levemente” a
“muito satisfeitos”.

O comprometimento afetivo com as empresas apresentou valor (média=3,76;
DP=0,61) com diferenca significativa (1=4,95; p<0,01) ao ponto médio da escala
(valor=4), resultado que representa um nivel de “muita” vinculagdo afetiva dos expatriados
para com o seu empregador. Neste caso, seria possivel afirmar que os expatriados
integrantes deste estudo estavam muito orgulhosos, contentes, entusiasmados, interessados
e animados com a empresa.

Resultado diferente foi obtido para envolvimento com o trabalho (média=3,48;

DP=1,22) cujo valor de t confirma um nivel de envolvimento mediano com o trabalho
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realizado durante a expatriacdo, revelando que as tarefas ndo conseguiam manter o
expatriado totalmente absorvido por elas. O contelddo das suas respostas permitiu entender,
por exemplo, que para esses profissionais ndo eram advindas do trabalho as suas maiores
satisfagdes com a vida, que o tempo passado no trabalho ndo eram os melhores momentos
de seus dias e que coisas importantes que aconteciam em suas vidas ndo envolviam,
necessariamente, o seu trabalho.

Quando as médias obtidas neste estudo, sdo comparadas as médias apresentadas
em outros estudos, como por exemplo, Padovam (2005), Covacs (2006) e Chiuzi (2006), é
possivel observar que as diferencas sdo muito pequenas e nio revelam discrepancias entre

os resultados.

Tabela 7. Médias e desvios-padrao dos cinco fatores da dimensao de BET obtidos em
outros estudos.

Variaveis Médias Desvios-padrio
Padovam (2005)
e Satisfacdo colegas 4,51 1,23
e Satisfacdo chefia 4,73 1,56
e Satisfacdo tarefa 4,36 1,20
e Satisfacdo promogdo 3,31 1,41
e Satisfacdo saldrio 3,94 1,44
Covacs (2006)
e Satisfacdo colegas 5,11 1,26
e Satisfacdo chefia 5,12 1,61
e Satisfacdo tarefa 4,99 1,21
e Satisfacdo promog¢ao 4,00 1,54
e Satisfacdo saldrio 4,20 1,59
Chiuzi (2006)
e Satisfacdo colegas 4,81 0,95
e Satisfacdo chefia 5,29 1,21
e Satisfacdo tarefa 4,96 0,87
e Satisfacdo promogdo 3,62 1,36

e Satisfagao saldrio 3,42 1,43
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Com base nos dados apresentados sobre as dimensdes de BET, parece
apropriado supor que os expatriados demonstram estar mais satisfeitos com suas relagdes
interpessoais no trabalho (chefia e colegas) do que com o trabalho propriamente dito. Com
relacdo ao envolvimento com o trabalho os resultados ficaram abaixo da média, enquanto
que o comprometimento organizacional afetivo apresentou resultados que ficaram na
média quando comparado aos estudos acima.

A Tabela 8 contém informacdes descritivas acerca do terceiro e quarto
indicadores psicossociais de saide positiva desse estudo, denominados, respectivamente,

percepcao de suporte social e percep¢do de suporte organizacional.

Tabela 8. Médias, desvios-padrao, valores das escalas, pontos médios das escalas e
valores de t para as percepcoes de suporte social e suporte organizacional (n=16).

Variaveis Médias Desvios- Valores Pontos Valores
padrao das médios de ¢
escalas das
escalas
Percepcao de suporte
social
e Percepgdo de 2,88 0,70 1a4! - -
suporte
emocional
e Percepgio de 2,41 0,54 lad4! - -
suporte pratico
Percepcao de suporte 4,59 1,39 la7 4 1,70
organizacional

L A escala de respostas de EPSS que avaliou percepcdes de suportes emocional e social ndo possui ponto
médio.

A primeira informacdo que pode ser observada € que percep¢do de suporte
emocional apresentou média de 2,88 (DP = 0,70), enquanto a média de percep¢do de
suporte pratico foi 2,41 (DP = 0,54). Para percepcdo de suporte organizacional a média foi
de 4,59 (DP = 1,39). Para interpretar com maior rigor cientifico as duas médias
apresentadas, 2,88 e 2,41 respectivamente, as mesmas foram comparadas por meio do teste
t, o qual informou existir uma diferenca significativa entre elas (#=5,31; p<0,01). Portanto,
os expatriados percebem receber maior apoio emocional de seus familiares, amigos e
parentes do que suporte pratico. Assim, esses profissionais obt€ém de sua rede social fora
do ambiente de trabalho ajuda emocional que lhes permitem se sentirem apoiados quando
enfrentam dificuldades ou caréncias afetivas porque entendem que podem contar com essa

rede para comemorar realizacdes e sucessos, assim como obter dela consolo quando se
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sentem tristes, em crise emocional ou precisam desabafar com alguém sobre um problema.
Em menor intensidade os expatriados acreditam que essa mesma rede seria capaz de lhes
prover apoio prético como, por exemplo, receber orientagdes sobre sua saide, informacoes
de fontes para se atualizar ou até sugestdes acerca de novas oportunidades de trabalho.

Quando comparado ao estudo de Ribeiro e Siqueira (2008), realizado com 115
trabalhadores, cujo objetivo foi verificar as relagdes entre a percepciao de suporte social e
bem-estar no trabalho e que apresentou média de 2,82 (DP = (,65) para suporte emocional
e média de 2,55 (DP = 058) para suporte pratico, € possivel observar que o resultado se
repete neste estudo: foram obtidos também resultados que indicam a possibilidade de
maior percep¢io de suporte emocional do que pratico, embora os autores ndo tenham
apresentado teste de diferenca entre as duas médias. Mesmo assim, parecem existir indicios
de que os individuos trabalhadores, sejam expatriados ou ndo, apresentam um padrio
semelhante de percepcdo de suporte social. Tal pressuposto necessita de futuros testes
empiricos com outras amostras para se configurar como padrdo estivel. Mesmo assim,
seria possivel reconhecer que os expatriados estudados nutrem crengas de apoio social,
reafirmando a presenca em niveis moderados desse indicador de satide positiva em seu
perfil psicossocial.

Quanto a percep¢do de suporte organizacional, os expatriados revelaram uma
avaliacdo mediana de 4,59 (DP=1,39) visto que o teste ¢ ndo se mostrou significativo
(z=1,70; NS) quando se comparou essa média ao ponto médio da escala de resposta (valor
= 4). Esse resultado informa que os profissionais participantes deste estudo tendem a
manter crencas globais em nivel mediano de que sua empresa empregadora esteja
preocupada com o seu bem-estar e disposta a lhes oferecer ajuda caso dela necessitem.
Portanto, eles ndo estdo firmemente convencidos de que, mesmo estando fora de seu pais
para satisfazer necessidades da empresa e contribuir com o alcance de seus objetivos

estratégicos, a empresa esteja disposta a lhes apoiar de forma incondicional.
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Tabela 9. Médias e desvios-padrao dos fatores da dimensao de PSO obtidos em outros
estudos.

Variaveis Médias Desvios-padrio
Padovam (2005)

e PSO 3,85 1,47
Covacs (2006)

e PSO 4,87 1,21
Chiuzi (2006)

e PSO 2,75 0,94

Quando se comparou a média de percep¢do de suporte organizacional obtida
neste estudo (media=4,59; DP=1,39) as médias apresentadas em outros estudos como, por
exemplo, Padovam (2005) e Covacs (2006), foi possivel observar que as diferencas sdo
muito pequenas e parecem ndo indicar discrepancias entre os resultados. Entretanto,
quando comparada ao estudo de e Chiuzi (2006), foi possivel observar que a média de
percep¢ao de suporte organizacional dos expatriados ficou um pouco acima da média dos
profissionais daquele estudo. Essas andlises deverdo ser colhidas com restrigdes visto que
foram formuladas sem base em resultados de provas estatisticas. Contudo, considera-se
importante registra-las para que se tenha uma intuitiva compreensao do padrao de vinculo
que € estabelecido por profissionais com sua organizagdo, sejam eles expatriados, ou ndo.

Para o quinto e ultimo indicador psicossocial de saude positiva deste estudo
denominado otimismo, foi encontrada média de 4,14 (DP=0,55). Para interpretar os dados
com maior rigor cientifico também foi utilizado o teste 7, que apresentou um valor
significativo (=8,27; p<0,01) quando se comparou essa média ao ponto médio da escala de
resposta (valor = 3). Assim, € possivel afirmar que os expatriados que participaram deste
estudo tendem a ser otimistas, pois acreditam, por exemplo, que nos momentos dificeis que
algo melhor aconteca, que o dia de amanhid serd melhor, que as coisas acontecerdo de
acordo com o planejado e que tudo dard certo, pois eles confiam que “dias melhores
virdo”. Esse conjunto de suposi¢des vai diretamente ao encontro da definicdo de Scheir;
Carver (1985) para o construto otimismo.

A literatura (SCHULZ et al., 1996; LITT et al., 1992), apresenta evidéncias de
que individuos otimistas tendem a superar suas dificuldades com mais facilidade que as

pessoas pessimistas, como por exemplo, o estudo de Schulz et al. (1996) que acompanhou
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durante oito meses pacientes diagnosticados com cancer e revelou que os pacientes com
tendéncias otimistas apresentaram uma diminuicdo no risco de mortalidade. Outra
constatacdo pode ser verificada nos estudos de Litt et al. (1992) que sugeriram que o
otimismo pode influenciar positivamente em casos de casais que desejam ter filhos, ou
seja, em caso de uma gravidez desejada sem sucesso.

Olhando para os resultados do presente estudo, torna-se possivel afirmar que os
profissionais expatriados seriam pessoas que poderiam enfrentar dificuldades cotidianas
com maior competéncia para supera-las visto que revelaram um nivel relativamente alto de
otimismo. Assim sendo, esses profissionais estariam capacitados por suas concepgdes
otimistas frente ao futuro para enfrentar adequadamente os desafios e percalcos inerentes a

um processo de expatriagado.

5.3 Correlacoes

A Tabela 10 mostra os indices de correlacdo entre os cinco indicadores
psicossociais de saide positiva definidos para este estudo: bem-estar subjetivo, bem-estar
no trabalho, percepcdo de suporte social, percep¢do de suporte organizacional e otimismo
em expatriados, e foi elaborada com o objetivo de aprofundar as andlises descritivas do
estudo. E possivel identificar ainda que as varidveis do estudo sdo correlacionadas positiva
e significativamente entre si, com indices variando entre 0,51 (p<0,05) (otimismo versus
comprometimento organizacional afetivo) e 0,89 (p<0,01) (balango emocional versus

satisfacdo geral com a vida).
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Tabela 10. Matriz de correlacao (r de Pearson) entre os indicadores psicossociais de
saude positiva (n = 16).

Varidveis SGV  BE SGT ENT COA PSS PSO  OTI

Bem-estar subjetivo

e Satisfacdo geral com a -
vida (SGYV)
e Balangco Emocional (BE) ~ 0:89%* -
Bem-estar no trabalho

e Satisfacdo geral no 0.85** 0,83 -
trabalho (SGT)
¢ Envolvimento com o 006 010  -0,13 -
trabalho (ENT)
e Comprometimento 0,69%* 0,69** 055* 020 -
organizacional afetivo
(COA)
Percepcao de suporte social 036 041  057* 015 023 -
(PSS)
Percepcio de suporte 0,66%*  0,54% 044 003  0,68% 030 -
organizacional (PSO)
Otimismo (OTI) 0,11 0,16 -0,18 032 051* -0,11 034 -

#%p<0,01; *p<0,05

Observam-se na Tabela 10 que existem, segundo Bisquerra; Sarriera; Martinez
(2004) trés correlagdes com valor “muito alta” (r=0,89; p<0,01; r=0,85; p<0,01; r=0,83;
p<0,01), quatro com valor “alta” (r=0,69; p<0,01; r=0,69; p<0,01; r=0,68; p<0,01;
0,66;p<0,01) e quatro com valor “moderada” (r=0,57; p<0,05; r=0,55;p<0,05; r=0,54;
p<0,05; r=0,51; p<0,05)

Os indices com significincia indicam que quando os expatriados apresentam
altos niveis nas dimensdes de BES (satisfacdo geral com a vida e balango emocional — BE)
eles manttm seu BET fortalecido por meio de vinculos positivos com o trabalho
(satisfacdo) e a organizacdo (comprometimento organizacional afetivo), como também
crescem, a0 mesmo tempo, as suas convicgdes e crengas de que a empresa empregadora
estd pronta a lhes oferecer suporte caso dele necessitem.

Cabe ressaltar que a dimensdo de BET que representa engajamento com o
trabalho, denominada envolvimento com o trabalho, ndo teve nenhum indice significativo
de correlagdo com os demais indicadores de satde positiva do estudo. Assim sendo, o
vinculo do expatriado com o trabalho realizado fora de seu pais de origem parece ser

independente de suas sensacdes de BES, da satisfacdo com o trabalho e do compromisso
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com a organizagdo, assim como também das suas percepg¢des de suportes social e
organizacional, bem como do quanto vislumbra de forma otimista o seu futuro.

Percepc¢do de suporte social relacionou-se positiva e significativamente (r=0,57;
p<0,05) apenas com satisfacdo geral no trabalho, indicando que os expatriados parecem ter
maiores niveis de contentamento no ambiente de trabalho quando também percebem que
na vida pessoal existem pessoas com quem podem contar para lhe oferecer apoio.

Percepgcdo de suporte organizacional (r=0,68; p<0,01), assim também como
otimismo (r=0,57 p<0,05), teve indice positivo e significativo de correlagdo com o quanto
eles se sentiam afetivamente ligados a empresa empregadora — comprometimento
organizacional afetivo. Diante desses resultados seria possivel reconhecer que crencas
acerca da empresa como fonte de apoio e a visdo otimista do futuro nutrida pelos
expatriados, estariam associadas ao quanto eles mantém, concomitantemente, sentimentos
positivos como contentamento, entusiasmo e orgulho, dentre outros, pela organizacio
empregadora.

As correlagdes obtidas neste estudo entre os cinco indicadores de saide positiva
poderia ser uma referéncia do quanto o processo de expatriacio contribui para fragilizar ou
fortalecer a saide de profissionais que dele participam ou participaram. Os resultados
mostraram que a sadide positiva dos profissionais, no que concerne aos aspectos
psicossociais investigados, configura-se como um complexo estado psicolégico em que
estdo significativamente atrelados os niveis de BES aos de BET, assim como estes dois
indicadores de bem-estar & crenca de suporte oferecido pela empresa. Estes sdo, sem
davida, os principais elementos psicoldgicos aqui investigados que poderiam, se mantidos
em altos niveis fortalecer e se renegados a niveis baixos comprometer a satde positiva dos
expatriados. Tem papel secundario neste quadro psicoldgico a percepgdo de suporte social
e a visdo otimista de futuro. Por outro lado, o grau em que o expatriado se envolve com as
tarefas de seu cargo parece ndo acrescentar nenhuma contribui¢do a configuracdo de um
quadro psicoldgico de saide positiva de pessoas em processo de expatriacdo ou que dele ja

participaram.
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6. CONCLUSOES

O objetivo geral deste estudo foi descrever cinco indicadores psicossociais de
saide positiva (bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percep¢ao de suporte
organizacional, percepcdo de suporte social e otimismo) de empregados expatriados, e a
partir do procedimento metodoldgico utilizado e descrito neste trabalho, é possivel afirmar
que o objetivo foi atingido. A partir disso o que se espera é que ele possa trazer
contribuicdes sobre indicadores de saide positiva.

Nao é comum encontrar estudos com expatriados com uma abordagem a respeito
de sua saude ou de indicadores de satde positiva. Os estudos disponiveis acerca do tema
seja no ambito nacional ou internacional tratam de problemas relacionados ao processo de
expatriacdo, integracdo de culturas, o processo de gestdo das organizacdes, 0s critérios
adotados pelas empresas para selecionar quem participard do programa, como um fracasso
no processo poderia representar perdas para a organizacdo, entre outros. Nesse sentido,
este estudo ¢, provavelmente, a primeira tentativa de analisar indicadores de sadde positiva
em profissionais expatriados.

Uma das dificuldades enfrentadas durante a execucdo deste estudo foi o fato das
organizagdes ndo costumarem abrir espaco para discussdes ou questionamentos a respeito
de assuntos tidos como confidenciais ou estratégicos, e os programas relacionados a
expatriados se insere nesse contexto, por isso optou-se por um estudo com pessoas que
vivenciaram ou ainda vivenciam a experiéncia de trabalhar fora de seu pais de origem,
independente da organizacdo que estd inserido. Alguns participantes relataram que devido
a suas fungdes gerenciais ndo dispunham de tempo disponivel para o preenchimento do
questiondrio devido a grande quantidade de perguntas no instrumento de coleta de dados, o
que pode ser considerado uma limita¢do do estudo.

Nio se pode desconsiderar também o fato de mesmo ndo sendo feita a coleta de
dados em uma organizagdo, existe o receio que alguns participantes demonstraram ao
responder a pesquisa com medo que as informagdes chegassem de alguma maneira até suas
empresas ou que as informagdes fossem divulgadas, mas esses problemas ndo sio
exclusivos desta pesquisa.

E importante ressaltar que ja existem estudos sobre as varidveis que, neste
estudo, foram focalizadas como cinco indicadores de satide positiva com, por exemplo,

bem-estar no trabalho, percepcdes de suporte (PADOVAM, 2005), bem-estar no trabalho
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(NASCIMENTO, 2006), bem-estar no trabalho e percep¢do de suporte organizacional
(COVACS, 2006), bem-estar no trabalho, bem-estar subjetivo e percep¢do de suporte
organizacional (CHIUZI, 2006), afetos positivos/negativos e otimismo (SIQUEIRA;
BARBOSA, 2004), percep¢do de suporte social e bem-estar no trabalho (RIBEIRO;
SIQUEIRA, 2008), entre outras. Embora todos eles tenham sido analisados e estudados
separadamente nos estudos citados, essa pesquisa foi a primeira tentativa de se descrever e
identificar os niveis, além de analisar as relacdes entre os cinco indicadores psicossociais
de saude positiva em profissionais expatriados.

Essa pesquisa poderia oferecer, tanto para os gestores organizacionais
envolvidos com o processo expatriagdo quanto para os pesquisadores que venham a
investigar esses programas, algumas contribui¢des: a) os individuos que vivenciam mais
afetos positivos do que negativos durante a experiéncia fora de seu pais e,
consecutivamente, apresentam um BE positivo, tendem a apresentar também altos indices
de satisfacdo geral com a vida, satisfacdo geral com o trabalho, comprometimento
organizacional afetivo e percepcdo de suporte organizacional; b) individuos com elevado
indices de otimismo perante a vida tendem a se comprometer afetivamente com a
organizagdo; c) individuos expatriados com alta percep¢do de suporte social estariam
predispostos a se sentirem satisfeitos no trabalho; d) percep¢des de suporte organizacional,
durante o processo de expatriagdo, poderiam contribuir para que os profissionais tivessem
altos niveis de BES (satisfacdo geral com a vida e BE positivo) e vinculos afetivos
acentuados coma a organizagao.

Sugere-se, portanto, que as organizacdes prestem atencao a esses resultados, pois
se entende que pensando na satiide e no bem-estar dos empregados expatriados e seus
familiares, consecutivamente as chances dos objetivos organizacionais serem alcancados
com sucesso se tornam maiores.

Para os pesquisadores as sugestdes se direcionam a questdes metodoldgicas.
Seria importante que futuros estudos ampliassem o nimero de participantes para que 0s
resultados pudessem ser interpretados com maior tranqiiilidade. Deve-se alertar que alguns
indices de correlacdo obtidos neste estudo e que poderiam ser até interpretados como
moderados, porque ficaram num patamar igual ou superior a r=0,40 (BISQUERRA;
SARRIERA; MARTINEZ, 2004), ndo puderam ser analisados porque eram correlacdes
ndo significativas, resultantes do nimero reduzido de participantes (n=16). Sugere-se

também a inclusdo de coleta de dados junto aos familiares e amigos, aumentando-se as
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possibilidades de se compreender o impacto que rede social possa ter sobre a saide dos

expatriados.
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ANEXO A - Parecer do Comité de Etica em Pesquisa/UMESP

Universidade .

M t d = t Comité de Etica em Pesquisa — CEP-UMESP
~e o Is a . Data: 29/11/2007 - Prot. N°. 165213

de Séo Paulo

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP-UMESP

Titulo do Projeto de Pesquisa: Indicadores de Saude Positiva: Um estudo de
com empregados expatriados.

f Pesguisador Responsavel: Paulo Eduardo Ribeiro |

L Curso/Faculdade: Psicologia da Saude |

O Comité de Etica em Pesquisa reunido em 29/11/2007 deliberou como segue sobre

o protocolo em guestdo:

O presente projeto de pesquisa tem como objetivo descrever cinco indicadores
psicossociais de saude positiva (bem-estar subjetivo, bem estar no trabalho,
percepgédo de suporte organizacional, percepgdo de suporte social e otimismo) de
empregados expatriados.Apos leitura, analise do projeto e exame criterioso de
todos os itens que compdem os documentos do Protocolo de Pesquisa, incluindo os
itens presentes no Roteiro de Checagem para o parecerista e o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), constatou-se que nada ha no processo

gue fira os principios e normas da ética em pesquisa.

O CEP-UMESP considera o projeto de pesquisa APROVADO, lembrando que a
condigéo de aprovacio da pesquisa propriamente dita exige o que segue:

¢ Que sejam encaminhados ao CEP-UMESP relatérios anuais sobre o
andamento da pesquisa (parciais e finais)

e Que sejam notificados ao CEP-UMESP eventos adversos que tenham
ocorrido no curso da pesquisa e que sejam significativos do ponto de vista
etico e metodoldgico;

e Que sejam notificadas eventuais emendas e modificagdes no protocolo de
pesquisa

Sao Bernardo do Campo, 29 de novembro de 2007.

/
(

Profa. - 7 ra Duarte de Souza
Coordepadora do CEP-UMESP

Campus Rudge Ramos Campus Vergueiro Campus Planalto

Rua do Sacramento, 230, Rudge Ramos Av. Senador Vergueiro, 1301, Jardim do Mar Rua Dom Jaime de Barros Cmara, 1000 = Planalto
09640-000 * S&o Bernardo do Campo * 5P 09750-001 + S&o Bernardo do Campo * SP 09895-400 = Sdo Bernardo do Campo * SP

Tel.: (11) 4366-5600 Tel.: (17) 4366-5400 Tel.: (11) 4366-5300

www.metodista.br
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ANEXO B - TCLE (TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO)
Eu,

consinto, de minha livre e espontinea vontade, em participar do estudo INDICADORES DE SAUDE
POSITIVA: UM ESTUDO COM EMPREGADOS EXPATRIADOS.

O estudo se justifica pela necessidade de se investigar os indicadores psicossociais de satide positiva (bem-
estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percepcio de suporte organizacional, percepcdo de suporte social e
otimismo) de empregados que participaram ou estdo participando de programas de expatriagdo. Os objetivos
do estudo sdo (a) descrever cinco indicadores psicossociais de satde positiva (bem-estar subjetivo, bem-estar
no trabalho, percep¢do de suporte organizacional, percep¢do de suporte social e otimismo) de empregados
que participaram de programas de expatriacdo, (b) identificar niveis dos cinco indicadores psicossociais de
saide positiva (bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percep¢do de suporte organizacional, percep¢ao
de suporte social e otimismo) e (c) analisar as relagcdes entre os cinco indicadores psicossociais de satde
positiva (bem-estar subjetivo, bem-estar no trabalho, percep¢do de suporte organizacional, percepgdo de
suporte social e otimismo).

O procedimento adotado € a aplicacdo de um questiondrio auto-administrdvel, a ser respondido por
profissionais que participaram de programas de expatriagdo nos ultimos cinco anos, apds convite feito e os
esclarecimentos prestados a cada participante pelo pesquisador.

A sua participag@o no estudo, respondendo ao questiondrio, nio acarretard nenhum desconforto ou riscos para
a sua saude, nem represdlias da empresa onde trabalha. Portanto, ndo estdo previstos retornos para vocé em
forma de beneficios. Asseguro-lhe total sigilo sobre suas respostas contidas no questiondrio, visto que os
dados da pesquisa serdo analisados coletivamente de forma a reunir todos os participantes que responderem
ao questiondrio.

Como sua participagcdo na pesquisa ndo implica em custos, despesas, danos ou represdlias para vocé, ndao
estdo previstas formas de ressarcimento nem de indenizacdo. Como o estudo ndo inclui em seus
procedimentos nenhum tipo de tratamento, ndo estdo previstos acompanhamentos e assisténcia.

Como método alternativo ao questiondrio, poderia ser realizada uma entrevista. Optou-se pelo questiondrio
porque esta alternativa permite garantir maior sigilo e privacidade as suas respostas. O pesquisador se coloca
a sua disposi¢do para maiores esclarecimentos sobre sua participacdo. Vocé tem total liberdade para se
recusar a participar da pesquisa, bastando que ndo responda ao questiondrio.

Eu, PAULO EDUARDO RIBEIRO, pesquisador responsdvel pelo estudo, me comprometo a zelar pelo

cumprimento de todos os esclarecimentos prestados neste documento.

Fone: (55 - 11) 8921-9968
,200

Local Data

Assinatura do participante da pesquisa ou responsavel

Documento de Identificacao:
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ANEXO C - Questionario (Instrumento de coleta de dados)

APRESENTACAO

Este questiondrio pretende coletar dados para um estudo sobre o que voc€ pensa sobre a empresa
onde trabalha e o trabalho que nela desenvolve.

Gostaria de contar com sua colaborag@o espontanea respondendo a este questiondrio.

VOCE NAO PRECISA SE IDENTIFICAR. PORTANTO, NAO ESCREVA O SEU NOME
NEM O DA EMPRESA ONDE TRABALHA.

Dé suas respostas conforme as instru¢des, ndo deixando NENHUMA questdo em branco.
Grato por sua colaboragdo.

Paulo Eduardo Ribeiro

Mestrando da Universidade Metodista de Sao Paulo

As préximas frases falam a respeito de alguns aspectos do seu trabalho atual. INDIQUE O QUANTO
VOCE SE SENTE SATISFEITO OU INSATISFEITO COM CADA UM DELES. Dé suas respostas

anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 7), que melhor representa sua

resposta.

1=Totalmente insatisfeito 5=Satisfeito

2=Muito insatisfeito 6=Muito satisfeito
3=Insatisfeito 7=Totalmente satisfeito

4=Indiferente

NO MEU TRABALHO ATUAL SINTO-ME...

Com o espirito de colaboragido dos meus colegas de trabalho.
Com o niimero de vezes que j4 fui promovido nessa empresa.
Com o meu saldrio comparado com o quanto eu trabalho.

Com o tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
Com o grau de interesse que minhas tarefas me despertam .
Com o meu saldrio comparado a minha capacidade profissional.
Com a maneira como esta empresa realiza promogdes de seu pessoal.
Com a capacidade de o meu trabalho absorver-me.

Com as oportunidades de ser promovido nessa empresa.

Com o entendimento entre mim e meu chefe.

Com meu saldrio comparado aos meus esfor¢os no trabalho.
Com a maneira como meu chefe trata-me.

Com a variedade de tarefas que realizo.

Com a confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

e e e e e e e e T T T e T e e T
~ O~ — — ~ ~ — ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~— ~—

Com a capacidade profissional do meu chefe.




101

Abaixo estdo listados vdrios sentimentos e emocdes que alguém poderia ter em relagdo a empresa onde
trabalha. INDIQUE O QUANTO VOCE SENTE ESTES SENTIMENTOS E EMOCOES. Dé suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor
representa sua resposta.

1 = Nada 2 = Pouco 3 = Mais ou menos 4 = Muito 5 = Extremamente

A EMPRESA ONDE TRABALHO FAZ-ME SENTIR...
Orgulhoso dela.

Contente com ela.

Entusiasmado com ela.

Interessado por ela.

(
(
(
(
(

~ ~— ~— ~

Animado com ela.

A seguir estdo cinco frases referentes ao seu trabalho atual. INDIQUE O QUANTO VOCE CONCORDA
OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. D¢ suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem

cada frase, aquele nimero (de 1 a 7), que melhor representa sua resposta.

1=Discordo totalmente 5=Concordo levemente
2=Discordo moderadamente 6=Concordo moderadamente
3=Discordo levemente 7=Concordo totalmente

4=Nem concordo nem discordo

) As maiores satisfagdes de minha vida vém do meu trabalho.
) As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.
) As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho.

) Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

~ A~~~ o~

) Eu estou pessoalmente muito ligado ao meu trabalho.

Gostarfamos de saber com que FREQUENCIA vocé recebe apoio de outra pessoa quando precisa. D& suas
respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, o niimero (de 1 a 4), que melhor representa sua
resposta, de acordo com a escala abaixo:

1= NUNCA 2=POUCAS VEZES 3= MUITAS VEZES 4= SEMPRE

QUANDO PRECISO, POSSO CONTAR COM ALGUEM QUE...
) Ajuda-me com minha medicacéo se estou doente

) D4 sugestdes de lugares para eu me divertir

) Ajuda-me a resolver um problema prético

) Comemora comigo minhas alegrias e realizacdes

) Da sugestdes sobre cuidados com minha satide

) Compreende minhas dificuldades

A~ AN AN NN~

) Consola-me se estou triste
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) Sugere fontes para eu me atualizar

) Conversa comigo sobre meus relacionamentos afetivos
) D4 atenc¢do as minhas crises emocionais

) Da sugestdes sobre algo que quero comprar

) Empresta-me algo de que preciso

) D4 sugestdes sobre viagens que quero fazer

) Demonstra carinho por mim

) Empresta-me dinheiro

) Esclarece minhas dividas

) Estd ao meu lado em qualquer situacdo

) Da sugestdes sobre meu futuro

) Ajuda-me na execugdo de tarefas

) Faz-me sentir valorizado como pessoa

) Fornece-me alimentacdo quando preciso

) Leva-me a algum lugar que eu preciso ir

) Orienta minhas decisdes

) Ouve com ateng@o meus problemas pessoais

) Da sugestdes sobre oportunidades de emprego para mim
) Preocupa-se comigo

) Substitui-me em tarefas que nfo posso realizar no momento

) Da sugestdes sobre profissionais para ajudar-me

e e e e e e e e T e T e T e T T e T T T N N N N

) Toma conta de minha casa em minha auséncia

Abaixo estdo listadas vdrias frases sobre a empresa (hospital) onde vocé trabalha atualmente. INDIQUE O
QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé suas respostas anotando,

nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero de (1 a 7), que melhor representa sua resposta.

1= Discordo totalmente 5= Concordo levemente
2= Discordo moderadamente 6= Concordo moderadamente
3= Discordo levemente 7= Concordo totalmente

4= Nem concordo nem discordo

() E possivel obter ajuda dessa empresa quando tenho um problema.

() Essa empresa realmente se preocupa com meu bem estar.

() Essa empresa estaria disposta a ampliar suas instalagdes para me ajudar a utilizar as minhas melhores
habilidades no desempenho do meu trabalho.

() Essa empresa estd pronta a me ajudar quando eu precisar de um favor especial.

() Essa empresa preocupa-se com minha satisfacdo no trabalho.

() Essa empresa tenta fazer com que meu trabalho seja o mais interessante possivel.
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GOSTARIAMOS DE SABER COMO VOCE SE SENTE NO SEU DIA-A-DIA. Foi feita uma lista de 14
palavras que representam sentimentos e emogdes. D€ suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem
cada palavra, aquele nimero ( de 1 a 5) que melhor representa a intensidade de seus sentimentos, de acordo
com a escala abaixo:

1=Nada 2=Pouco 3=Mais ou mentos 4=Muito5=Extremamente

NO MEU DIA-A-DIA EU ME SINTO...
() Irritado

) Feliz
)Alegre
)Animado
)Desmotivado
)Angustiado
)Bem
)Deprimido
)Chateado
)Satisfeito

© ® =N o kWD =

._.._.
—_ O

)Nervoso

._.
N

)Triste

.
w

)Contente

e N e e e e e e e e e T

_
&

)Desanimado

INDIQUE PARA AS FRASES ABAIXO O QUANTO VOCE CONCORDA OU DISCORDA DELAS.
Dé suas respostas anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5), que melhor
representa sua resposta.

1=Discordo totalmente 4=Concordo

2=Discordo 5=Concordo totalmente

3=Nem concordo nem discordo

)Nos momentos dificeis eu espero que acontega o melhor.

)Se alguma coisa tiver de dar errado comigo, com certeza dard.
)Penso que o amanha serd melhor.

)Espero que as coisas acontecam como eu planejei.

)Tudo dard certo comigo.

)Eu acredito na idéia de que “dias melhores virdo”.

)Conto com coisas boas acontecendo comigo.

® N A W N
e e e e e

)Procuro ver o lado bom das coisas.
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Abaixo estdo listados alguns aspectos relativos a sua vida. Indique o quanto vocé estd satisfeito ou
insatisfeito com cada um deles utilizando a escala abaixo. D& suas respostas anotando, nos parénteses que
antecedem cada frase, um numero de 1 a 5, que melhor representa sua resposta.

1 = muito insatisfeito 4 = satisfeito

2 = insatisfeito 5 = muito satisfeito

3 = nem satisfeito nem insatisfeito

EU ME SINTO...

1. () Com a minha disposicao fisica

2. () Com o relacionamento atual que tenho com minha familia

3. () Com a forma como as pessoas me tratam atualmente

4. () Com o meu atual padrdo de vida: as coisas que posso comprar e fazer
5. () Com a minha capacidade de fazer as coisas que quero

6. () Com as coisas que fago agora para me distrair

7. () Com o que o futuro parece reservar para mim.

8. () Com a minha aparéncia fisica atual

9. () Com o meu trabalho atual

10. () Com a minha vida afetiva no presente momento

11. () Com a roupa que tenho condi¢des de comprar atualmente

12. () Com as minhas atuais obrigacdes didrias

13. () Com o tempo que tenho atualmente para descansar

14. () Com o dinheiro que disponho atualmente para suprir minhas necessidades
15. () Com o que eu ja consegui realizar em toda minha vida

DADOS COMPLEMENTARES

1. SEXO: ( ) MASCULINO () FEMININO

2. IDADE: ANOS.

3. ESTADO CIVIL: ( ) SOLTEIRO ( ) CASADO ( ) OUTROS

4. HA QUANTO TEMPO VOCE TRABALHA NESSA EMPRESA: ANOS
SE FOR MENOS DE UM ANO ASSINALE AQUI: ( )

5. QUAL O SEU PAIS DE ORIGEM:

6. POR QUANTO TEMPO VOCE FICOU OU ESTA EXPATRIADO: ANOS
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7. EM QUAL PAIS OU PAISES VOCE TRABALHOU OU TRABALHA:

8. QUAL O TEMPO DE DURACAO DO PROGRAMA: ANOS

9. VOCE FOI OU ESTA COM A SUA FAMILIA: ( ) SIM ( YNAO

10. EM CASO DE SIM, QUANTAS PESSOAS FORAM OU ESTAO COM VOCK:

11. SUA FAMILIA RECEBEU TREINAMENTO SOBRE A CULTURA NA QUAL FOI OU ESTA
SENDO INSERIDA: ( )SIM () NAO

12. CASO O PROGRAMA TENHA SE ENCERRADO, QUANTO TEMPO FAZ QUE VOCE
VOLTOU: ANOS

13. PARA VOCE, A EXPERIENCIA COMO EXPATRIADO FOI OU E:

( )RUIM ( )REGULAR ( )BOA () EXCELENTE
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