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Resumo

Num mundo cada vez mais globalizado onde ocorrem constantes alteragdes nos mercados
a nivel internacional, as empresas tém de estar aptas a reagir aos desafios que lhes colocam e que

potencialmente ameacam a sua sobrevivéncia.

Sdo cada vez mais as empresas que adotam a internacionalizagdo como uma pratica
comum de expansdo empresarial. Esta estratégia permite as empresas expandirem os seus

negodcios além-fronteiras tornando os seus servigos/produtos conhecidos a nivel internacional.

Associado ao processo de internacionalizacdo encontra-se a gestdo internacional de
recursos humanos (GIRH), este tipo de gestdo permite uma melhor analise e atengdo para com os
trabalhadores enviados para o exterior do seu pais de origem, em trabalho. A GIRH engloba a
expatriacdo que consiste na transferéncia de empregados entre as unidades da organizagdo em

diferentes paises por um periodo determinado.

No trabalho desenvolvido foi avaliada a influéncia da globalizagdo na vida dos estudantes,
analisando assim a sua recetividade a um processo de expatriag@o. Para tal optou-se por um estudo
de caso no Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo de Lisboa com recurso a
questionarios aos estudantes de licenciatura e mestrado, como forma de entender, por exemplo,
quais os fatores que podem determinar o estudante a ingressar num processo de expatriagdo ou

que pelo contrario o fardo desistir do mesmo.

Foi possivel compreender que grande parte dos alunos de licenciatura e mestrado do

ISCAL se encontram dispostos a enveredar por uma carreira internacional.

Palavras — Chave: Globalizagdo; Internacionalizagdo de empresas; Expatriacdo;

Recursos Humanos; Repatriagéo.



Abstract

In an increasingly globalized world where we can find constant changes in
markets at an international level, it’s crucial for companies to be able to react to the
challenges they face and that potentially threaten their survival.

More and more companies are adopting internationalization as a common practice for
business expansion. This strategy allows organizations to expand their businesses across borders,
making their services/products known internationally.

Associated with the internationalization process is the international human
resources management (IHRM)), this type of management allows for a better analysis and
attention to workers sent abroad from their country of origin. The IHRM encompasses
expatriation, which consists of transferring employees between the organization's units in
different countries for a specific period of time.

This paper is intended to study the influence of globalization on students' lives
and understand if students are receptive to the idea of working abroad. In order to do that
it was chosen to do a case study at the Instituto Superior de Contabilidade e Administragao
de Lisboa, applying questionnaires to undergraduate and master's students, we intend to
figure out, for example which factors can determine the student to accept a process of
expatriation or on the contrary to decline it.

It was possible to determine that a large proportion of the undergraduate and master's

students at ISCAL are open minded regarding the idea of an expatriation process.

Key words: Globalization; Internalization; Expatriation; Human Resources;

Repatriation.
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Capitulo 1: Introducio

A presente investigacdo foi desenvolvida no ambito do Mestrado de Controlo de
Gestdo e Avaliacdo de Desempenho e visa apresentar o tema “Perspetivas de carreira
internacional de estudantes do ensino superior: estudo de caso do Instituto Superior de
Contabilidade e Administra¢do de Lisboa”. Esta pretende analisar a abertura dos futuros
recursos humanos das organizagdes no que concerne a preponderancia de uma carreira
fora de Portugal ou do seu pais de origem. Para tal, procedeu-se a aplicagdo de um
questionario dirigido aos alunos de licenciatura e mestrado do Instituto Superior de
Contabilidade ¢ Administragdo de Lisboa e com base nas respostas obtidas visou-se
responder as questdes de investigagdo propostas, bem como concretizar os objetivos do

estudo.

1.1 Enquadramento e Relevancia do Tema

E cada vez mais notoria a importdncia das empresas se posicionarem nos
mercados a nivel internacional. Com a crescente globalizagdo surge a necessidade das
organizagdes crescerem e alargarem as suas fronteiras. Este tipo de posicionamento pode
trazer muitas vantagens as organizacdes, mas todo este processo de internacionalizagao
acarreta também alguns desafios. Um dos desafios que as empresas podem enfrentar
quando implementam a internacionalizacdo como modo de entrada nos mercados
internacionais consiste na gestdo eficiente dos recursos humanos a escala global, de forma
a maximizar as capacidades de cada individuo (Figueiredo, 2011). Para tal surgiu a Gestao

Internacional de Recursos Humanos (GIRH).

Neste estudo, pretende-se analisar os pressupostos tedricos da globalizagao,
internacionaliza¢do, GIRH e a expatriacdo. A globalizagdo caracteriza-se pelo fendmeno
da abertura de fronteiras entre paises € o conhecimento daquilo que nos rodeia. Este
fenomeno ¢ compreendido por Finuras (2011) como um processo que visa a
mundializa¢do da economia. De acordo com Rodrigues e Devezas (2007) este fenomeno
teve inicio com os Descobrimentos (séc. XV), acontecimento historico portugués que
permitiu aos navegadores conhecer novos espagos geograficos pelo mundo. Ja a

internacionalizacdo entende-se pelo “processo de adaptacdo das empresas (estratégias,

estruturas, recursos, etc.) ao ambito internacional” (Calof ¢ Beamish, 1995, p. 116).



Com a abertura das subsidiarias nos paises que ndo o de origem torna-se
necessario a transferéncia de conhecimentos da empresa-mae para a filial. E nesta fase
que entra a expatriacdo. Esta “consiste na transferéncia de empregados entre as unidades
da organizacdo em diferentes paises por periodo determinado” (Macke, Rabello e Zanella,

2019, p. 45).

Neste sentido, deseja-se desenvolver uma investigacdo por forma a contribuir
para o aumento do conhecimento cientifico sobre os recursos formados no Instituto
Superior de Contabilidade e Administragdo de Lisboa, sendo que se pretende concluir,
por exemplo, quais os fatores determinantes da aceitagdo ou recusa de um processo de
expatriacdo e de que forma estes fatores sdo ou ndo passiveis de serem dizimados pelas

organizagoes.

1.2 Objeto e Objetivos do estudo

Para melhor entender a tematica, a investigacdo ird focar-se na gestdo
internacional de recursos humanos, mais concretamente na carreira internacional. Desta
forma optou-se por recorrer a um estudo de caso numa IES portuguesa focada com
particular incidéncia na tematica das ciéncias empresariais. Assim, o objeto da
investigacdo serd o ISCAL - Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo de

Lisboa.

O ISCAL foca-se, como ja referido anteriormente, no ensino das areas de
contabilidade e administracdo e outras ciéncias empresariais, bem como solicitadoria,
tendo no total cinco cursos de licenciatura; sete cursos de mestrado; dois cursos de pos-
graduacdo e por fim um curso de curta duragdo. No entanto, no d&mbito da investigagdo

s0 serdo inquiridos os estudantes de licenciatura e mestrado.

O objetivo sera analisar a perce¢do dos estudantes do Instituto Superior de
Contabilidade e Administracdo de Lisboa relativamente aos processos de expatriacdo de
trabalhadores. Para tal, ird ser apresentado um conjunto de perguntas aos estudantes de
forma a perceber, por exemplo, a sua situagdo familiar e de que forma esta pode
influenciar a sua decisdo, se o estudante alguma vez viajou, quais serdo as razdes que o
levam a rejeitar a oferta de emprego internacional ou aceitar, ou seja, perceber de que
forma os estudantes do ISCAL em especifico estdo disponiveis no que concerne a uma

carreira internacional.



Com este estudo as empresas poderdo melhorar os seus conhecimentos acerca
dos processos de expatriagdo, as estratégias de internacionalizacdo e irdo também
entender de que forma se podem adaptar as opinides e sensibilidades dos futuros recursos
humanos, mais concretamente dos alunos do ensino superior de ciéncias empresariais, no

que concerne a uma carreira internacional.

1.3 Metodologia

A metodologia adotada esta dividida em duas partes. A primeira sera de carater
tedrico, onde sera efetuada uma recolha de toda a informacdo relevante sobre as matérias
em estudo: globalizagdo, internacionalizagdo, GIRH e Expatriacdo, para tal ira recorrer-
se a consulta de livros, revistas cientificas, legislagdo nacional e internacional, websites

e todas as plataformas disponiveis que providenciem informacao necessaria para o estudo.

Posteriormente, na segunda parte do trabalho sera posta em pratica a metodologia
de investigacdo que terd por base a aplicagdo de um inquérito por questionario dirigido
aos alunos de licenciatura e mestrado, onde serdo utilizadas questdes de resposta fechada
e aberta. Procura-se com a realizagdo deste questionario tirar conclusdes acerca do que os
estudantes determinam ser os seus principios no que concerne a ado¢do de uma carreira
internacional. Todos os conhecimentos adquiridos podem ser utilizados pelas
organizagdes de forma a determinarem as expectativas de carreira dos futuros

profissionais.

1.4 Estrutura da dissertacao

Para melhor entendimento das tematicas abordadas o trabalho foi dividido em
quatro capitulos. No primeiro capitulo ira ser apresentado um enquadramento e relevancia
do tema, bem como os objetivos e o objeto do estudo da investigagdo, a metodologia
adotada e a estrutura da mesma. O segundo capitulo ird focar-se na abordagem de carater
teorico previamente definida, onde serdo aprofundados os conhecimentos da
globalizagdo, internacionalizacdo, GIRH e expatriagdo tendo como recurso os meios

bibliograficos necessarios.

O terceiro capitulo visa apresentar a metodologia adotada para a realizacdo do
estudo empirico, descrevendo os objetivos da investigacdo, definindo as questdes de
investigacdo, qual o instrumento metodolégico adotado bem como a técnica de recolha

de dados realizada. No capitulo quatro irdo ser coligidos os resultados obtidos com a



aplicag¢do do questionario e sera feita uma analise aos mesmo por forma a responder as
questdes de investigagdo previamente definidas. Por ultimo, iro ser refletidas as

conclusoes a tirar de todo o trabalho realizado e de todo o conhecimento adquirido.



Capitulo 2: Enquadramento Tedrico

Neste capitulo, sera feita uma contextualizacdo referente as tematicas em estudo:

Globalizagdo, Internacionalizacdo, GIRH e Expatriacdo.

2.1. Globalizacao
O mundo de um modo geral estda em constante mudanga. H4 um fendémeno

importante que transformou e continua a transformar o mundo como o conhecemos hoje.
Este fendmeno denomina-se: Globalizacgao.

De acordo com Moore (2001) o termo “globaliza¢do” tornou-se suficientemente
flexivel para acomodar uma ampla gama de interpretacdes. Hoje, “o conceito de
Globalizagdo descreve, entre outras coisas, um processo de tendéncia para a
mundializa¢do da economia, dos negocios, dos mercados, dos gostos e, nalguns casos, de
alguns habitos de consumo.” (Finuras, 2011, p. 31).

Na realidade em que vivemos ¢ possivel afirmar que a globalizagdo ¢ um facto
que tem e vai continuar a ter impacto no nosso quotidiano. Este fenomeno ¢é considerado
por Rodrigues e Devezas (2007) como um processo em constante evolucdo e que une
dimensoes variadas. Os autores indicam a existéncia de trés vagas de acontecimentos
importantes que transformaram a globalizagdo como a conhecemos hoje.

A primeira vaga iniciou-se com os descobrimentos, ou seja, o conjunto de
conquistas alcancadas pelos grandes navegadores portugueses nas viagens de exploragdo
maritima. A segunda vaga teve lugar na capital austriaca entre 1814 e 1815, com o
Congresso de Viena (Rodrigues e Devezas, 2007). Este congresso permitiu, segundo o
artigo de Ato final, eliminar o trafico de escravos, redefinir as fronteiras entre paises
europeus, foi abordada a possibilidade de existir uma livre circulagdo nos rios e por fim
a classificacdo de diplomatas (Bueno e Oliveira, 2019).

Por fim a terceira vaga da globalizacao tera tido inicio na tltima década do século
XX, com as reformas econdmicas implementadas por Deng Xiaoping em 1978 que
permitiu a abertura da China, a queda do muro de Berlim e a divisdo do bloco soviético e
as reformas econdmicas da India, em 1991 (Rodrigues e Devezas, 2007). No entanto, do
ponto de vista de Bordo (2002, apud Camara, 2011), esta ultima vaga ocorreu em 1971,
com o fim do Acordo de Bretton Woods onde os EUA abandonaram a convertibilidade

do doélar em ouro, tornando-se assim uma moeda fiduciaria (titulo nao convertivel).

Embora, segundo Rodrigues e Devezas (2007) a globalizacdo seja um fendémeno

antigo, esta s6 comecou a surgir no pensamento cientifico hd alguns anos, mais



especificamente em 1892 na revista Harper’s Magazine e desde entdo sdo varias as
mudangas que o conceito de globalizacao tem sofrido. Sao varios também os pensamentos
acerca deste grande fendémeno que como podemos ver desde cedo tem vindo a mudar as

nossas vidas e o mundo num todo.

De acordo com Finuras (2011) com a globalizagdo existiram trés mudancas

principais que podem ser automaticamente observaveis:

- a redu¢do do espago - por vezes as nossas vidas sdo afetadas por
acontecimentos que a ndés ndo concerne € muitas vezes nem temos
conhecimento delas, existe uma grande facilidade de o nosso quotidiano
sofrer alteragdes com as mudangas dos paises alheios, sendo que quando
falamos de encurtar o espago também nos referimos a atual facilidade de
contacto entre pessoas, organizagdes, entre outros;

= aredugdo do tempo - a redugdo do tempo para o autor esta diretamente
relacionado com a aceleracdo hoje em dia com que tudo acontece, os
avancos em tecnologias nos mercados e nas automatizagoes;

= o desaparecimento das fronteiras - estas estdo a dissipar-se e ndo apenas
em termos de comunicagcdo mas também no que concerne aos habitos,

ideias, rituais e até mesmo nas politicas econdmicas.

Para Camara (2008, 2011) a globalizagao esta ligada a criacao de grandes espagos
economicos e a livre circulagdo de mercadorias, capitais e pessoas, funcionando como

um espago Schengen.

No entanto a globalizacdo acarreta algumas desvantagens. Friedman (2005, apud
Camara, 2011) sugeriu que a globalizagdo tornou o mundo plano, pois neste momento
sdo poucos ou nenhuns obstaculos que possam surgir a crescente afirmagdo dos paises
emergentes. Com a exclusdo destes obstaculos que Friedman refere é cada vez mais
notdria a discrepancia entre os denominados paises ricos e paises pobres (Camara, 2008,

2011).

Esta desigualdade pode estar refletida num estudo elaborado pelo departamento
de pesquisa do Fundo Monetario Internacional (FMI) (Spatafora e Tytell, 2008) no qual
esta descrito que o fendmeno da globalizagdo permitiu as organizagdes moverem os seus
negocios de producdo para paises em desenvolvimento, devido, claramente, aos baixos

custos de produgdo que os paises praticam. Com esta centralizagdo da produgdo em paises



de baixo custo € possivel afirmar que existe cada vez mais uma maior interdependéncia
econdémica entre paises, através das crescentes transacdes internacionais de bens e
servigos, ou seja, os paises e consequentemente as empresas sao mutuamente dependentes
dos seus fluxos e transagdes internacionais (Camara, 2011). Esta dependéncia de
circulagdes foi recentemente observada com o aparecimento do COVID-19 em 2019,
onde os fluxos internacionais de bens e servicos e até mesmo de pessoas foram reduzidos
e até mesmo em alguns casos interrompidos o que teve um impacto negativo em muitas

empresas ¢ os paises sentiram uma quebra a nivel econdmico (Andrade, 2021).

Camara (2008) acrescenta que a globalizacao “consiste essencialmente na criagdo
de uma teia densa de complementaridades e interdependéncias entre as economias

desenvolvidas e as que estdo em vias de desenvolvimento” (Camara, 2008, p.19)

A globalizagdo contém uma variedade de conotagdes negativas para varios grupos
sociais, incluindo organizagdes ativistas (Evans, Pucick e Bjorkman et al., 2011). “Mas
existe uma visdo alternativa da globalizagdo como um meio de obter novas oportunidades
e escolhas: mais fontes de informagao, ampliacdo do mercado a novos talentos de todas
as partes, melhor qualidade e selecdo de produtos para os consumidores, e uma rica

influéncia de outras culturas” (Evans et al., 2011, p. 22).

Para Finuras (2011) o que origina a desigualdade entre paises ¢ o que ele define
como um dos maiores problemas da globalizacao - a falta de regulagdo. Para o autor existe
uma questdo fulcral a ser posta em causa quando se aborda o tema da globalizagdo: “a
Globalizagdo trata efetivamente de um movimento social que reduz o espago, o tempo e
as fronteiras e, desta feita, aproxima toda a humanidade, conduzindo a gestdo conjunta e
também global dos problemas comuns a todo o planeta (...) ou, pelo contrario, trara o
mesmo novos perigos e ameacas, ampliando os problemas ja existentes no mundo atual?”

(Finuras, 2011, p. 45).

O pensamento apresentado pelo autor no paragrafo anterior, permite afirmar que
mesmo a globalizagdo sendo um fendmeno importante e transformador nas nossas vidas
pode também trazer consigo alguns fatores menos positivos. A globalizacdo permite-nos
comunicar a distancia, reduziu-nos os obstaculos no que concerne a transacgdes seja de
informagao ou produtos/servi¢os e permitiu-nos acima de tudo conhecer o mundo como
o conhecemos hoje. No entanto, com este fendomeno transparecem ainda mais as

desigualdades entre paises, o facto de ndo haver obstaculos nas transagdes pode



despoletar ilegalidades facilitando o contrabando e até mesmo trafico humano (por

exemplo) (Finuras, 2011).

Para Camara (2008) como forma de minimizar as discrepancias entre paises
desenvolvidos e em desenvolvimento devemos reivindicar regras que respeitem a
dignidade e o direito ao bem-estar dos individuos que produzem o que ndés consumimos

(populagdo dos paises em desenvolvimento).

r r

Desta forma ¢ possivel afirmar que a globalizagdo acarreta consequéncias
positivas e negativas, devemos encarar este fendmeno como um passo na direcao certa ao
futuro sem fronteiras, mas com muito espaco ainda para melhorias a nivel essencialmente

regulamentar (Finuras, 2011).

Para as organizagdes, a globalizacdo tornou possivel a ambicdo de crescimento
ndo so a nivel nacional, mas também além-fronteiras, encarando assim a globalizagdo

como uma forma de expansdo de negécio dando assim inicio a estratégia de

“internacionalizacdo”.



2.2. Internacionalizacao

A globalizagdo possibilitou a abertura dos mercados e o aumento do comércio
internacional, deste modo foram criadas formas e estratégias das organizacdes se
relacionarem com outras empresas fora do seio nacional. A internacionalizagdo ¢
reconhecida como uma estratégia empresarial que permite as organizagdes expandirem
as suas ligacdes e entrarem em novos mercados. Embora a internacionalizagdo seja um
conceito relativamente antigo, ainda pode ser confundido com o significado de

globalizagao.

A internacionalizac¢do pode ser considerada uma atividade evolutiva pois quando
implementada permite a evolucdo das organizag¢des a nivel internacional, compreendendo
o crescente envolvimento das empresas nos mercados externos (Calof e Beamish, 1995).
Para Pedro (2017) a internacionalizagdo ¢ um objetivo a alcancar para muitas
organizagdes, por criar uma maior diversificagdo dos mercados onde atuar o que permite
que ocorra uma reducdo do risco e um crescimento sustentado. Ao diversificar mercados
as empresas poderdo encontrar realidades diferentes permitindo uma adequada gestao do

risco e encontrar novas oportunidades de negdcio.

Segundo Cesario (2015, p. 21) a internacionalizacdo traduz-se no “aproveitamento
das competéncias e vantagens competitivas do mercado interno, transpondo as suas
operagdes para outros mercados geograficos”. O autor afirma também que esta estratégia
pode ser adotada pela organiza¢do como forma de sobrevivéncia por necessitarem de uma

gestdo global de forma a detetar as diversidades dos mercados em que atuam.

Com a aplicacdo da estratégia “internacionalizagdo” tornou-se essencial definir os
principais autores da implementagdo desta estratégia nas organizagdes, estes sdo a

empresa-mae e as subsidiarias.

As empresas internacionalizadas mesmo realizando atividades apresentam uma
sede (empresa-mae), esta empresa-mde ¢ a fundadora e criadora das denominadas

subsidiarias.

Segundo Camara (2011) o relacionamento entre a empresa-mae ¢ as filiais
apresenta uma logica de “comando e controlo”, ndo dando muita liberdade de tomada de
decisdo a subsidiaria, o que pode resultar em conflitos. A sede controla todas as decisdes
de gestdo correntes, criando mecanismos de reporte frequentes e a comunicagdo entre

subsidiarias ¢ desencorajada sendo que a relagdo entre elas ¢ assegurada pela empresa-



mae. No entanto, este tipo de funcionamento comecou a sofrer modificagdes a partir da

década de 70 do século XX (Camara, 2011).

E possivel afirmar que as ligagdes entre empresa-mie (sede) e subsididrias (filiais)
pode-se por vezes complicar, desta forma Perlmutter (1969) dividiu a realidade a este
nivel em trés tipos consoante as relagcdes praticadas entre subsidiarias e empresa-mae.

Estas podem ser: etnocéntricas; policéntricas; e geocéntricas.

- Nas empresas etnocéntricas existe uma grande responsabilidade na tomada
de decisdo por parte da empresa-mde; a comunicagdo realizada entre a
empresa-mae e as suas filiais € elevada; as regras aplicadas na empresa-
mae também sdo aplicadas a subsidiaria; e os altos cargos desempenhados
na subsidiaria contém individuos recrutados e formados pela empresa-mae;

- Nas empresas do tipo policéntrico a tomada de decis@o ja ¢é relativamente
baixa na empresa mae; dando oportunidade a subsididria de tomar as suas
proprias decisdes; os fluxos de comunicagdo sdo pouco intensos; existe
total controlo da subsidiaria na sua evolugao e na formacao local de quadros
para ocuparem posi¢des-chave no seu pais;

—> Por fim, nas empresas geocéntricas, a tomada de decisao ¢ feita sob acordo
entre empresa-mae e as suas filiais; a comunicacdo entre ambas € intensa;
em termos de avaliagdo e controlo procura-se encontrar medidas standard
consideradas universais e locais; e para concluir quando se efetua a
contratagdo dos recursos humanos a preencher fungdes-chave ndo existe
distin¢do entre paises e pretende-se apenas encontrar a pessoa certa para o
desempenho das fungdes. Para o autor neste tipo de empresa observa-se
uma consequente melhoria no clima de confianca e aceitagdo entre

executivos das diferentes entidades onde todas as opinides sdo ouvidas.

Para Camara (2008) ¢ ainda possivel destacar dois tipos distintos de empresa
internacionalizada: empresa multinacional e empresa transnacional. A empresa
multinacional utiliza 0 mesmo modelo organizacional adotado pela empresa-mae; os
lugares de chefia sdo ocupados por expatriados da empresa-mae; ndo existe qualquer
adaptacdo da empresa as culturas locais, podendo ser caraterizada como uma empresa
pouco focada nos interesses do pais de destino. Por outro lado, relativamente as

empresas do tipo transnacional estas olham o mundo como um “Unico mercado” e
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tendem a adaptar-se as condi¢des do meio envolvente onde se inserem e pretendem

dar mais abertura a subsidiaria de tomar as suas proprias decisdes.

Apods definirmos internacionalizagdo e analisarmos os diferentes modos de
internacionalizac@o, ¢ essencial salientar quais sdo os fatores ou as mais valias que uma
empresa pode ter ao se internacionalizar. Quais as razdes que podem levar uma empresa

a internacionalizar-se? Quais sdo as mais valias?

De acordo com Finuras (2011) e segundo os resultados obtidos nos estudos da
Cegoc as praticas de gestdo internacional entre 1990 e 2008, os motivos que mais podem

levar as empresas a internacionalizar-se sao:

- “Oportunidades estratégicas e modas” (Finuras, 2011, p. 68), como por
exemplo: a taxa de cAmbio favoravel, a imagem positiva de um pais, a facilidade de
acesso (lingua ou culturas comuns), entre outros;

- “Vontade de crescimento e conquista de mercados e necessidade de ganhar
escala” (Finuras, 2011, p. 68);

- E “Imperativos estratégicos” (Finuras, 2011, p. 68), tais como: procura
local insuficiente ou obtencdo de quotas de mercado menos dificil noutros paises,
setores essencialmente internacionais, necessidades de acompanhar os seus clientes

internacionalmente, entre outros.

De acordo com Finuras (2011) existe uma alternativa eficaz que permite as
empresas portuguesas (principalmente as pequenas e médias empresas) se lancarem no
mercado internacional de forma répida e flexivel as condi¢des competitivas dos
concorrentes. Esta alternativa denomina-se “coopera¢do”. A cooperagdo pretende por
meio de acordos ou transformagdes culturais introduzir a empresa no mercado desejado.
Existem, ainda de acordo com Finuras (2011), varios tipos possiveis de cooperagdo, como

por exemplo:

—> Joint venture (ou consorcio) - resume-se a colaboragdo entre duas empresas
com o objetivo de realizar atividades complementares, por exemplo
“producdo em Portugal (...) e comercializagdo noutro pais, sendo que, a
partir dai, a distribuicdo sera realizada para outros mercados” (Finuras, 2011,
p. 70);

- Franchising - caracteriza-se pela assinatura de um contrato entre duas

empresas, este contrato seria realizado pela empresa A (franchisador) e pela
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empresa B (franchisado). Neste tipo de cooperagdo os franchisados t€m o
direito a explorar uma marca sob certas condigdes num determinado
mercado;

- Licenciamento da patente e know-how - € prevista a aquisi¢ao de direitos de
utilizagdo e exploragdo de uma linha de produtos, mediante o pagamento de
taxas (royalties);

- Contrato de marketing - prevé a associagdo entre empresas como forma de
desenvolver agdes de prospecdo de mercados externos e, eventualmente,

realizar agdes de comercializagdo conjunta.

A escolha de qualquer uma destas alternativas deve ser feita através de avaliacao
e identificacdo dos pontos fortes e fracos dos parceiros e concorrentes, das suas

necessidades e dos objetivos, entre outros aspetos (Finuras, 2011).

Ainda de acordo com Dowling, Festing, e Engle (2013) para além dos modos de
internacionaliza¢do apresentados anteriormente existem outras operagdes que as
empresas podem implementar como forma de internacionalizaco tais como: a criagdo de

subsidiarias; a subcontratagdo; fusdes e aquisi¢des, entre outros.

E importante ressaltar que para as empresas com a pratica de internacionalizagio
€ necessario ter algumas precaugdes. Desta forma Finuras (2011) definiu alguns cuidados
especificos que as empresas devem ter antes de avancarem com o processo de
internacionalizacdo: diferengas de sistemas legislativos; diferencas de sistemas fiscais;

diferencas de ética; e por fim diferengas da legislag@o e de praticas sociais.

No que concerne as diferengas de sistemas legislativos é necessario ter em conta
que existem atualmente quatro grandes categorias de sistemas politicos: democracias,
paises comunistas, ditaduras e paises comunistas em vias de liberalizagdo. E percetivel
que todos estes tipos de sistemas politicos variam entre si ¢ mesmo dentro do mesmo
sistema politico podemos ver diferengas entre paises; desta forma devemos ter em conta
os sistemas politicos dos paises para os quais se pretende internacionalizar. (Finuras,

2011)

Cesario (2015) destacou também algumas dificuldades que podem ser sentidas no
ambito da gestdo quando se pretende aplicar a internacionalizacdo como estratégia de
negocio, estas sdo: conflitos culturais, dificuldades sentidas pelos funcionarios na

adaptacgdo a organizacdo cultural da empresa e a falta de conhecimento do mercado.
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A internacionalizagdo traduz-se entdo numa estratégia que as empresas cada vez
mais adotam visando a expansdo dos negocios de uma determinada organizagdo para o
exterior. A aplicacdo desta estratégia pode tomar varias formas, e em grande parte dos
casos existe a necessidade de transferéncia de colaboradores da empresa-mae para o pais
de destino com o objetivo de conceder aos expatriados novas experiéncias e diferentes
contextos profissionais (Macke et al., 2019). Esta gestdo de RH da empresa podera ser
realizada ou suportada por um departamento especifico: Gestao Internacional de Recursos

Humanos.
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2.3. Gestao Internacional de Recursos Humanos

Devido ao fenomeno da globaliza¢do e consequentemente a crescente adogdo da
internacionalizagdo por parte das empresas como uma estratégia de expansao, foi sentida
a necessidade de criar a Gestdo Internacional de Recursos Humanos (GIRH) (Otoni,
2019). O sucesso de uma empresa internacionalizada esta diretamente relacionado com a
Gestdo de Recursos Humanos, pois o conhecimento das forcas e competéncias dos RH

sdo considerados fatores-chave no sucesso da organizacdo (Camara, 2011).

Para Brewster, Houldsworth, Sparrow ¢ Vernon (2016) a gestdo de recursos
humanos como um todo ¢é crucial para a sobrevivéncia, performance e sucesso de
qualquer organizacdo. No entanto, quando adicionamos o fator internacional a equagdo ¢
possivel afirmar que surgem novas complicagdes no que concerne a gestdo dos recursos
humanos das empresas, tais como, diferentes restricdes institucionais e suposigdes
multiculturais demonstrando assim a necessidade de gestores de recursos humanos
especialistas na vertente internacional (Brewster et al., 2016). De acordo com Dowling et
al. (2013) é a GIRH que deve fornecer os servigos administrativos de apoio a expatriados
(de forma a reduzir situacdes de risco ético); esta encarregue da tributacdo internacional;
esta responsavel pela realocagdo internacional e orientagdo dos trabalhadores expatriados;
¢ o departamento responsavel por realizar as relacdes com o governo do pais de destino;

e por fim esta responsavel por todo o trabalho de tradugdo que seja necessario fazer.

A GIRH pretende fazer uma gestao eficiente dos recursos humanos expatriados
pela empresa aplicando uma politica de expatriacdo adequada a estratégia da empresa e

que va de encontro aos interesses dos expatriados (Figueiredo, 2011).

Para Finuras (2011) o gestor de recursos humanos internacional mantém as
caracteristicas que um gestor de recursos operacionais, mas quando se trata de
complexidade do trabalho € possivel afirmar que sdo mais os desafios para um gestor de
recursos humanos internacional. Para o autor, o fator cultural ¢ bastante importante
quando falamos de gestdo de recursos humanos em ambito internacional uma vez que a
eficiéncia do gestor internacional estd interligada com a forma como o mesmo lida com

a diversidade cultural.

De forma sucinta a GIRH tem vindo a ser cada vez mais notada pelas organizagdes
e pelos investigadores o que antes era visto como a criagdo de um departamento

dependente que define termos e condi¢des para a gestdo, com sucesso, de pessoas em
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contexto internacional comega, agora, a ser visto como um fator chave para o sucesso de

uma organizac¢do internacional (Brewster et al., 2016).

Segundo Sparrow et al. (2004, apud Brewster et al., 2016, p. 4) os individuos que
trabalharam no &ambito internacional necessitam de ter algumas caracteristicas

especificas, tais como:

- “Habilidades interpessoais (especialmente empatia cultural)”;
“Capacidade de influenciar e negociar”;

“Habilidades analiticas e conceptuais”;

v v v

“Pensamento estratégico”.

O facto do departamento de GIRH acarretar responsabilidades internacionais faz
com que o seu trabalho se complique, pois, existem fatores que precisam de grande foco,
mas ndo sdo visiveis (se forem varios os paises para que a empresa expatrie sao varios

também as diferencgas politicas, culturais, entre outros).

E entdo possivel concluir que a estratégia de internacionaliza¢io tem vindo a
crescer no ambito empresarial permitindo desta forma que a area de intervencao de gestao
de recursos humanos internacional cresca da mesma forma. Sendo que a gestdo de
expatriados, um subsistema da Gestdo Internacional de Recursos Humanos, possui

responsabilidade sobre o antes, durante e depois do trabalhador expatriado.
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2.4. Expatriacao

Como referido anteriormente a adogo da internacionalizagdo como estratégia de
expansdo de negocio € cada vez mais comum. Com a adog@o desta estratégia por parte
das organiza¢des pode ser sentida a necessidade de deslocar trabalhadores para o
estrangeiro (Macke et al., 2019) como forma de garantir o sucesso da gestao dos negocios.

Este conceito ¢ mais comum nas empresas multinacionais. E visto cada vez mais,
sob uma perspetiva estratégica (Camara, 2011), pois as empresas passaram a considerar
essencial a colocagdo dos melhores trabalhadores no estrangeiro como forma de assegurar
0 sucesso da missdo de internacionalizagao.

Para Culpepper e Mitrev (2012) a expatriacdo ¢ uma parte do fendmeno da
globalizagao e traduz-se na atribui¢do/deslocacdo de um profissional para a subsidiaria.

E responsabilidade dos gestores das empresas aperfeigoar as estratégias e métodos
utilizados como forma de tornar as organiza¢des globalmente mais competitivas. E desta
forma que a expatriacdo de trabalhadores pode ser vista como uma estratégia de
internacionaliza¢ao (Cavusgil et al., 2010 apud Bertolini e Larentis, 2019).

Para Evans et al. (2011) a expatriacdo ndo ¢ um conceito novo, muito pelo
contrario, este teve inicio na Roma antiga com o envio de representantes com poder de
decisdo para os diversos espagos geograficos existentes no império romano. Apos tantos
anos, estes autores afirmam que o conceito de expatriagdo voltou a ter relevancia devido
a crescente globalizacdo dos mercados. Segundo Antunes, Fraga e Gallon (2017) a
expatriacdo ¢ abordada como o processo corrente quando se trata de negocios
internacionais. Esta ¢ de carater dindmico e prevé a transferéncia de um colaborador de
uma empresa para o exterior para viver e trabalhar. Otoni (2019) define a expatriacao
como o envio de colaboradores da empresa mae para uma filial com o objetivo de
trabalhar num pais que ndo o de origem por um determinado periodo de tempo.

O envio de colaboradores da empresa-mae para as suas filiais proporciona
algumas vantagens a organizagdo, tais como a partilha do conhecimento, quer seja da
empresa-mae para a subsidiaria quer seja o contrario. O facto de o expatriado ja ter
trabalhado na sede permite que os conhecimentos adquiridos no exercicio das suas
funcdes sejam transferidos para a filial, bem como a missdo e visdo da organizacdo. Esta
partilha de conhecimento permite contribuir para o bom relacionamento entre subsidiarias

e empresa-mae (Cesario, 2015).
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No entanto, o processo de expatriagdo pode também apresentar algumas
desvantagens tais como: o alto custo da transferéncia do colaborador para o estrangeiro,
devido a formagao, alimentagdo, transporte, alojamento ou outros; o retorno prematuro
do expatriado resultando no insucesso da missdo internacional, tornando inutil todo o
investimento feito pela organizagdo (Cesario, 2015). Desta forma ¢ essencial para a
organizagdo proporcionar um bom acolhimento e condi¢des ao colaborador de forma que
este ndo se sinta desmotivado e queira retornar ao pais de origem antes do sucesso da sua
missao.

O ato de transferir trabalhadores para o exterior era constituido por trés motivos
essenciais: o primeiro e o mais comum, segundo os autores, visava satisfazer as
necessidades imediatas de competéncias especificas para uma filial; a segunda era
desenvolver gerentes através da experi€ncia de expatriacdo; e por ultimo a expatriagdo
era utilizada como um mecanismo de controlo e coordenacao (Evans et al., 2011; Pinto,
2017).

No entanto, atualmente e segundo Freitas (2010) sdo descritos os seguintes
objetivos da expatriagdo: aumentar o conhecimento de determinada equipa por forma a
desenvolver uma unidade ou projetos exclusivos; internacionalizar a sua gestio; formar
trabalhadores; elevar a coordenacdo e controlo das subsidiarias; aumentar a variedade
estratégica em comparagdo com os mercados globais; criar e implementar novas técnicas
e processos organizacionais; e por fim demonstrar em primeira mao as subsidiarias
aspetos importantes da empresa-mae.

Tal como analisado anteriormente, hoje o conceito de expatriacdo tem sofrido
diversas modificacdes, visto que para uns autores a expatriacdo ¢ apenas a transferéncia
de um colaborador para outro pais que ndo o de origem (Otoni, 2019) e para outros a
expatriacdo tornou-se um processo complexo e dindmico que exige uma gestao eficaz na
escolha e acompanhamento do colaborador (Antunes et al.,2017).

Apds definir e explicar a expatriagdo ¢ necessario perceber também o que ¢ um
expatriado e quais as suas func¢des. De acordo com Dowling et al. (2013) expatriado ¢ um
colaborador que esta a trabalhar e residir temporariamente num pais estrangeiro. Camara
(2008, p. 201) faz uma categorizacdo dos diversos tipos de expatriado: “expatriados da
empresa-mae” (situagdo classica, segundo o autor); “impatriados da subsididria”;
“expatriados entre subsididrias”; “deslocados de curta duracdo”; e “expatriados de

proximidade” (embora se desloquem encontram-se dentro da mesma regiao).
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Ainda para Antunes e Gallon (2015, p. 56) os diferentes tipos de expatriados
existentes sdo: “flexpatriado; impatriado; repatriado; patriado; empregado global,
transnacional ou cidaddo do mundo”.

A defini¢@o do termo “expatriado” ndo ¢ unanime entre todos os autores. Existem
autores que preferem a utilizagdo de definigdes genéricas, tais como Gonzalez e Oliveira
(2011) que defendem que o processo de expatriacdo engloba todos os trabalhadores que
residem temporaria ou permanentemente num pais que ndo o de origem. De acordo com
(Antunes et al., 2017) a defini¢do de expatriado pode variar consoante a estratégia
internacional da organizacao.

Concluimos assim que um expatriado ¢ um colaborador que se desloca a outros
paises que ndo o de origem em missdes de trabalho sejam de curto ou longo prazo e que

representam um novo panorama organizacional.

Logo a expatriagdo ¢ um processo vigente na condugdo dos negocios
internacionais, ajudando na transmissdo de conhecimento e no alinhamento de politicas e
praticas da gestdo de pessoas com a estratégia empresarial, com relevancia na expansao
global (Antunes et al., 2017). Para os autores, devido a grandeza e a riqueza de
conhecimento envolvido, a expatriagdo desempenha um papel pertinente na orientacao

dos negocios e na conduta das estratégias internacionais.

2.4.1. Modelos e Processo de Expatriacao

A expatriagdo ¢ considerada crucial para o sucesso de um processo de
internacionalizag@o, sendo que a deslocagdo de um colaborador da empresa-mae para as
subsidiarias ¢ vantajosa para as organizagdes. Para a implementagdo da expatriagdo €
possivel afirmar que existem varios modelos de expatriagdo diferentes com diversas
finalidades.

Para Camara (2011) e Evans et al. (2011), os modelos ou formas de expatriacdo
distinguem-se consoante a duragdo da deslocagdo/transferéncia (curta ou longa duragéo)
e qual a sua finalidade (satisfacdo de necessidades e a aquisi¢ao de conhecimentos). Posto
isto, os autores identificaram quatro cenarios distintos no que diz respeito a duragéo e

finalidade da transferéncia como podemos observar na Figura 2.1:
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Representacdo da empresa-mae  |Desenvolvimento de competéncias

Resolucéo de problemas Progressdo de carreira

Figura 0.1: Tipos de expatriagdo consoante duracdo e finalidade

Fonte: Adaptado de Camara (2011, p. 27)

Segundo Dowling et al. (2013) existem trés tipos de expatriacdo, que divergem

no que concerne a duragdo e aos objetivos da missdo. Desta forma, os autores reconhecem

as seguintes categorizagoes:

9

Curta duracdo: a missdo tem um prazo inferior a trés meses. Estes sdo
normalmente aplicados na resolucdo imediata de problemas, a supervisdo de um
projeto ou entdo a expatriagdo pode ser utilizada como uma medida provisoria até
se encontrar uma solu¢do permanente;

Duragao prolongada: quando o prazo da missdo ¢ inferior a um ano e prevé os
mesmos objetivos referidos na expatriagdo de curta-duracio;

Longa duracdo: varia entre 1 e 5 anos e visa desempenhar a funcdo de expatriado
na subsidiaria (¢ considerada pelos autores como a missdo de expatriado
tradicional).

Os autores Dowling et al. (2013, p. 118 e 119) distinguem ainda algumas novas

modalidades de trabalho no estrangeiro. Mesmo que estas ndo estejam diretamente

relacionadas com a expatriagdo podem, também, ser consideradas vantajosas pois

possibilitam na mesma a resolucdo de problemas, mas de forma mais econémica para a

empresa. Estas modalidades sdo cinco e distinguem-se por:

a)

b)

“contractual assignments" situacdes onde individuos com caracteristicas
especificas sdo necessarios por um periodo de 6 a 12 meses para o
desenvolvimento de um projeto internacional especifico;

“commuter assignments” o colaborador desloca-se semanalmente ou de duas em
duas semana entre o pais onde opera e o pais onde reside;

“rotational assignments” o empregado ¢ transferido por um periodo para o pais
onde ira laborar por um curto periodo de tempo sob o acordo de obter um periodo

de descanso no pais onde reside;
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d) “virtual assignments” o colaborador utiliza os recursos tecnologicos existentes
para gerir a empresa a distdncia por meio de comunicagdo eletronica e
videoconferéncias, ndo sendo necessaria a sua deslocacdo para a subsidiaria;

e) “self-initiated assignment” enquanto os outros tipos de expatriados sdo
transferidos pela organizagdo, neste caso ele toma a iniciativa de o fazer (Dowling
etal., 2013).

E possivel afirmar que com os acontecimentos dos ultimos anos devido ao Covid-19
em que vimos com as nossas fronteiras completamente fechadas e onde a circulag@o livre
de pessoas ndo era permitida, as organizacdes viram-se obrigadas de certa forma a
considerar o “virtual assignment” como o caminho a seguir.

Apoés revermos todos os tipos de colocacdo internacional existentes, mais
concretamente dentro da expatriacdo, ¢ essencial percebermos de que forma a expatriacao
pode ser implementada e qual o processo a percorrer. O processo de expatriacdo ¢ bastante
complexo, este envolve varios procedimentos, pessoas ¢ estratégias requerendo assim
uma forte estruturacao.

Assim, foi sentida a necessidade na literatura de criar um conjunto de etapas que
se considerem necessarias ao sucesso da expatriagdo. Tung (1988, apud Pedro, 2017),
propds o processo demonstrado em seguida:

1) Recrutamento e selecao do trabalhador a expatriar;
2) Preparacgdo e insercao do trabalhador no novo ambiente;
3) E por fim o auxilio da organizacdo no novo ambiente.

No entanto, ndo foi apenas Tung (1988) que criou um processo de expatriacio,
também outros autores tentaram ndo s6 criar processos novos, mas também aperfeigoar o
processo ja apresentado pelo autor. E o caso de Evans et al. (2011) que criaram um
modelo no qual defendem que o sucesso da missdo internacional estd fortemente ligado
as seis etapas a seguir descritas: a sele¢do do expatriado; preparagdo e orientagdo;
ajustamento do trabalhador ao papel de expatriado; gerir a performance dos expatriados;
compensagao e recompensas e por fim a repatriagao.

Também Culpepper e Mitrev (2012) descrevem um potencial processo de
expatriacdo a adotar, este encontra-se dividido em: selecdo; formacdo e preparacgio;
transferéncia e ajustamento; acompanhamento e gestdo da performance; e por fim a
repatriacgo.

Por fim Antunes e Gallon (2015) também definiram um processo de expatriagao,

que passa por apenas trés passos: em primeiro lugar encontra-se a ida do expatriado para
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o0 pais de destino; em segundo, o periodo em que o trabalhador se encontra no exterior; e
por fim, como terceiro passo da expatriagdo, o retorno do expatriado.

Apesar dos processos descritos anteriormente descreveram etapas distintas, estes
visam o mesmo objetivo de fornecer ao expatriado todas as condi¢des necessarias para o
seu bom desempenho na realizagdo da missdo internacional.

No ambito da presente dissertagdo iremos repartir o restante capitulo 4 pelos
seguintes subpontos:

1) Recrutamento e selecdo - Irdo ser abordados os critérios e os passos
necessarios para a obtengdo do melhor candidato a expatriagdo;

2) Preparagdo e acompanhamento do expatriado - neste ponto iremos
contemplar toda a preparacdo necessaria para que o expatriado se sinta
confortavel com o novo desafio; no que concerne ao acompanhamento
serdo relatadas todas as formas de acompanhamento que tanto a empresa
como o expatriado podem adotar para se manterem ambos atualizados,
para de certa forma evitar qualquer tipo de sentimento de “abandono”;

3) Repatriacdo - Por fim iremos refletir sobre como a empresa deve apoiar o
seu colaborador quando este ja cumpriu o seu objetivo e retorna ao pais de

origem.

2.4.2. Recrutamento e seleciao

Como visto o recrutamento e selec@o € a primeira etapa para dar inicio ao processo
de expatria¢ao de trabalhadores. Ira ser abordada nesta parte do trabalho quais os tipos de
recrutamento ¢ de selegdo existentes e quais os critérios fundamentais que a GIRH deve
ter em conta aquando da escolha da pessoa certa para o cargo em questao.

O recrutamento traduz-se na procura pela obten¢do de potenciais candidatos em
numero e qualidade suficientes de modo que organizacdo possa selecionar as pessoas
mais adequadas para suprir as necessidades da oferta de emprego (Dowling et al., 2013).

Existem dois tipos de recrutamento: interno e externo (Dowling et al., 2013). O
recrutamento interno permite & organizacdo verificar se algum dos seus atuais
funcionarios esta suficientemente qualificado para desempenhar as fungdes pretendidas.
Relativamente ao recrutamento externo, pretende procurar na totalidade de recursos
humanos disponiveis, excluindo os da organizagdo, se alguém se qualifica para o

desempenho das fungdes para as quais se candidata (Dowling et al., 2013).
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O recrutamento externo deve ter em ateng@o varios requisitos tais como: o perfil
de competéncias do colaborador; a situacdo familiar do candidato; a motivacdo do
trabalhador para a expatriagdo (ndo ¢ do interesse da empresa-maée selecionar alguém que
ndo se sente confortavel com o processo); a formagao inicial do colaborador; e a misséo
a desempenhar (se a missdo do expatriado for transmitir as ideias e valores da empresa-
mae ndo seria adequado selecionar alguém que ndo tenha conhecimento da cultura da
organiza¢do) (Camara, 2011; Finuras, 2011).

Relativamente ao recrutamento interno, este pode ser efetuado por duas vias: a
escolha direta, esta prevista para cargos de confianga ou gestdo global; e por concurso
interno, onde sdo selecionados os candidatos pré-selecionados que se encontram na bolsa
de recrutamento (Camara, 2008).

Quando o departamento de GIRH esta a criar o perfil do trabalhador que procura
deve ter em conta algumas competéncias especificas, tais como: a adaptabilidade; a
sensibilidade cultural; a aptiddo linguistica; a estabilidade emocional; maturidade;
diplomacia e atitude positiva, autoconfianca (Dowling et al., 2013; Evans et al., 2011).

De acordo com Camara (2011) “o enfoque hoje esta a mudar e a pesquisa recente
conduzida por Tye e Chen (2005) mostra que as empresas internacionalizadas comegam
a valorizar mais os tragos de personalidade” (Camara, 2011, p. 36).

Posto isto, o autor sentiu a necessidade de criar um potencial perfil de
competéncias a ser aplicado pelas organizagoes. Este engloba: a capacidade de adaptacdo
a mudanga; abertura de espirito; sociabilidade; sensibilidade; tolerancia ao stress;
curiosidade intelectual; e por fim o respeito pelos outros. No entanto, e segundo 0 mesmo
autor, o perfil de competéncias a aplicar devera sempre ser ajustado a cultura e valores da
organizagdo (Camara, 2011). Para Brewster et al. (2016) para além das competéncias
técnicas sdo também importantes: o conhecimento do idioma; a facilidade de
comunicagdo; a disponibilidade para deslocagdes e ocupacdo de cargos em curtos
periodos consoante as necessidades da organizagao.

Depois de reunirmos todos os potenciais candidatos disponiveis para o
preenchimento da vaga que pretendemos ocupar ¢ importante passar agora para o proximo
passo, a selecdo. A selecdo consiste no processo de recolher a informagdo necessaria com
0 objetivo de escolher o candidato certo, desde a convocacdo dos candidatos a ultima
decisdo de contratacdo (Dowling et al., 2013).

Ap6s identificarmos o individuo certo para o desafio de expatriacdo, da-se inicio

ao processo de expatriacdo com o envio do trabalhador para o exterior; no entanto, existe
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a necessidade de preparar o mesmo para o que o espera. Desta forma ira ser apresentado

no sub-ponto seguinte como ¢ feita a preparacdo e o acompanhamento do colaborador.

2.4.3. Preparacio e Acompanhamento do Expatriado

Logo apds a selecdao do colaborador a expatriar € essencial orienta-lo e prepara-lo
para a missdo no pais de acolhimento. Mendenhall, Dunbar e Oddou (1987 apud Camara,
2011) criaram um modelo de formacao fornecido ao expatriado antes da mudanga de pais
do mesmo. O modelo criado pelos autores prevé trés tipos de formagéo: o fornecimento
de formagao - este tipo de formagdo ¢ apropriado para quando o expatriado tem uma
estadia curta no pais de destino e consequentemente a formagdo ¢ de menos de uma
semana; formagdo afetiva - quando o expatriado prevé uma estadia de 2 a 12 meses, ja se
aprofundam mais os conhecimentos e a formagdo ja passa a ter um periodo de uma a
quatro semanas; por fim a formagdo de imersdo - ja se trata de um fornecimento de
informagdo mais intensa e € especifica para casos em que o trabalhador va estar
expatriado por periodos superiores a 1 ano, o periodo de formacao ¢ de 1 a 2 meses.

E essencial dar a conhecer ao expatriado o maximo possivel do pais de
acolhimento como forma de o mesmo ndo se sentir “perdido” quando chega ao
estrangeiro. Esta passagem de conhecimentos ¢ normalmente feita através de formagao.
A formacdo visa o aperfeicoamento das aptiddoes e do comportamento dos individuos
(Dowling et al. 2013) de forma a ampliar a sua produtividade (Figueiredo, 2011).

No entanto, ¢ necessario reconhecer e filtrar qual o conteudo que deve ser
transmitido nas agdes de formagdo. Suutari e Burch (2001) afirmam que um dos
contetidos mais compreensiveis a serem lecionados nas ag¢des de formagao a expatriados
sdo as capacidades linguisticas, onde ¢ necessario determinar se ¢ de facto essencial o
expatriado aprender a lingua do pais de destino; outra formacdo também bastante
abordada pela literatura ¢ a formagdo cultural pré-partida (Harris and Brewser, 1999;
Leiba-O’Sullivan, 1999; Schell and Solomon, 1997 apud Suutari ¢ Burch, 2001); a
formacao relacionada com o trabalho em si também ¢ vista pelos autores como essencial
para o sucesso da missdo do expatriado.

Por ultimo, Camara (2011, p. 48) menciona alguns contetdos que considera serem
mandatorios e que devem ser transferidos ao expatriado no periodo de preparacdo, tais
como:

- “Conhecimento da historia e cultura do pais de acolhimento;”
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- “Conhecimentos do idioma local e, se o idioma oficial for o portugués, do
dialecto local mais difundido;”

- “Conhecimento das regras de conduta social e protocolo a observar
durante a expatriagdo”;

>  “Coaching e advising para o processo de mudanga e desafios que vai
encontrar’.

Caso existam falhas no processo de preparacdo do trabalhador a expatriar ¢
provavel que a missdo se encaminhe para o insucesso, resultando assim ou no retorno
prematuro, devido a fraco desempenho ou a problemas pessoais (Camara, 2011) ou no
choque cultural. O choque cultural afeta diretamente os colaboradores expatriados. Este
faz com que o individuo perca o encantamento inicial € o entusiamo da experiéncia
internacional o que pode causar stress ao expatriado, comprometendo o bem-estar do
mesmo no pais onde ird passar a laborar (Pedro, 2017). Embora este fator ndo seja algo
possivel de controlar pela empresa esta deve tentar minimizar o impacto dos mesmo na
vida dos expatriados.

Ap6s analisarmos como deve ser feita a preparagdo e a adaptacdo do expatriado
ao pais de acolhimento é necessario analisarmos de que forma a empresa pode
acompanhar o colaborador durante toda a missdo de expatriagdo. Esta parte do processo
¢ crucial, para que o colaborador possa esclarecer quaisquer dividas que possa ter e até
mesmo as que vao surgindo.

De acordo com Camara (2008) existem varias formas da empresa acompanhar o
expatriado, tais como: a presenca de um plano de carreira que valorize a expatriacdo; a
aplicacdo de mecanismos que permitam ao expatriado manter-se ativo na vida corporativa
da empresa-mae; o acompanhamento durante a fase de adaptagdo ao novo cargo e a
cultura organizacional da subsidiaria; o acompanhamento da integragdo social do
expatriado e da sua familia, caso esta o esteja a acompanhar.

Os demais tipos de acompanhamento acima descritos transmitem um sentimento
de segurancga ao colaborador, mas ¢ também fulcral que exista um mecanismo que permita
a empresa sentir também seguranca no que concerne ao trabalho desenvolvido pelo
expatriado, desta forma, foi criada a avaliagdo de desempenho.

A avaliacdo de desempenho visa mensurar os atributos profissionais, os resultados
obtidos e os comportamentos apresentados por determinado colaborador. Esta avaliacdo

¢ realizada pelas chefias, anualmente (Camara, 2011).
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Dowling et al. (2013) afirmam que objetivos tendem a ser considerados como
critérios de avaliacdo de desempenho e distinguem estes mesmo objetivos em trés tipos:
objetivos de negocio; objetivos comportamentais e objetivos de contexto. Os objetivos
comportamentais sdo pessoais, ou seja, abrangem as caracteristicas proprias do expatriado
e definem que competéncias tenciona melhorar; os objetivos de negdcio, sao facilmente
mensuraveis e pretendem avaliar a performance do trabalhador e da subsidiaria; e por fim
os objetivos de contexto, consideram ao mercado em que a empresa subsidiaria opera e
toda a envolvente externa. (Dowling et al., 2013; Camara, 2011)

Ap6s a abordagem do recrutamento e selecdo e da preparagdo e acompanhamento

do expatriado, chegamos ao tltimo passo do processo de expatriagdo: a repatriacao.

2.4.4. Repatriacio

Chegamos assim ao ultimo passo do processo de expatriagdo, a repatriagdo. A
repatriagdo é um processo complexo que engloba varios topicos: a renegociagdo; a
readaptacdo; a reconstrucao de redes profissionais e a reancoragem (Antunes et al., 2017).
Para Antunes e Gallon (2015) a repatriagdo traduz-se na conclusdo do processo de
expatriagdo, no entanto, também ¢é o recomeco e delinear novas estratégias com o
conhecimento adquirido pelo expatriado durante o processo.

De acordo com Dowling et al. (2013) no momento de reintegragdo do expatriado
na sede € necessario ter em conta dois fatores importantes: os profissionais e os sociais.

No que concerne ao primeiro fator, profissional, Camara (2011, p. 66) assume que
“quando chega a hora do regresso, além de perder os complementos de remuneragdo
decorrentes da expatriacdo, é colocado em fungdes que ndo fazem uso das competéncias
que adquiriu, que sdo subalternas e que lhe retiram autonomia e poder de decisdo”. Posto
isto, o expatriado ird sentir-se desmotivado e podera até mesmo optar por abandonar a
organizagdo, com esta a desperdicar o talento que ela mesma formou.

Relativamente ao fator social, este pode ser fulcral para o bem-estar do expatriado
e a organizacdo deve tentar minimizar estas consequéncias. Para Camara (2011) o
individuo expatriado ira ter varias dificuldades no que concerne a sua vida pessoal, tais
como: o sentimento de perda de amigos e/ou contactos; o facto de os recursos financeiros
reduzirem; e ainda a perda da rede de contactos. Deste modo, “¢ fundamental que, operada
a repatriacdo, a empresa-mde dé acompanhamento ao repatriado e formacdo de
reinser¢do, para o ajudar a reajustar-se a0 modo de vida no pais de origem” (Camara,

2011, p. 66).
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E possivel entdo afirmar que a expatriagdo estd cada vez mais a ganhar
notabilidade por parte das organizagdes internacionais, no entanto, existe um grande
esforco e dedicac@o necessaria, tanto por parte da empresa como por parte do colaborador,
para que o processo tenha sucesso € a missdo seja cumprida. Com a crescente
internacionaliza¢do de empresas, esta comega a tornar-se uma pratica comum e também
cada vez mais valorizada pelas organizagdes, deste modo os trabalhadores comegam a
adotar e a aceitar este desafio com o objetivo de ganhar experiéncia e reconhecimento. A
expatriacdo ¢ um desafio profissional que influencia diretamente a vida pessoal do

individuo, mas que se pode tornar muito recompensador.
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2.5. Mobilidade internacional de estudantes

Além da mobilidade internacional de trabalhadores, nos dias de hoje ¢é bastante
comum também os estudantes universitarios efetuarem mobilidades internacionais. Com
o crescente aumento do niimero de alunos no ensino superior ocorreu também um
aumento no numero de estudantes internacionais (Esteves, lorio e Fonseca, 2015).

Para Esteves et al. (2015) observa-se uma grande procura por parte dos estudantes
no desejo de “aumentar o seu capital cultural, com o objetivo de melhorarem as suas
hipoteses de sucesso nos setores globalizados do mercado de trabalho” (Esteves et al.,
2015, p. 138). Com a crescente procura por parte dos estudantes em estudar no exterior
surgiram programas que preveem este tipo de mobilidades.

O processo de Bolonha e a Estratégia de Lisboa sdo pontos fulcrais a abordar
quando falamos da envolvente internacional no ensino superior. Estas preveem a criagdo
de uma Area Europeia de Ensino Superior (Esteves et al., 2015).

Entre os varios programas que visam a transferéncia temporaria de estudantes para
o exterior encontramos o Erasmsus, que visa a mobilidade temporaria de estudantes para
universidades estrangeiras com o objetivo de complementar ou completar a sua formagao
académica, o programa Alban (2002-2010) est4 orientado para bolsas de estudo de alto
nivel e foi estabelecido com a América Latina, o Programa Alfa também diretamente
relacionado com a América Latina e pretende aumentar a cooperacdo entre a UE e a
América Latina, existe ainda o Erasmus Mundus que prevé mobilidades entre paises
terceiros e a Unido Europeia (Fonseca e Hortas, 2011 apud Esteves et al., 2015).

O programa Erasmus teve inicio no ano de 1987 e comecou com a mobilidade
internacional de apenas 3244 estudantes repartidos por 11 paises, atualmente sdo previstas
mobilidades de 230.000 alunos por ano (Feyen e Krzaklewska, 2013). O ISCAL apresenta
aos seus estudantes o Erasmus+ como principal programa de mobilizagdo.

O programa Erasmus+ tem como principais finalidades: apoiar parcerias entre
instituicdes de ensino superior pelo mundo como forma de modernizar a educacio e
formag@o; promover a inovacdo, inclusdo e equidade, cooperagdo e a exceléncia; e por
fim dar a oportunidade aos estudantes de adquirirem conhecimento no estrangeiro. Este

programa abrange tanto mobilidades para estudos como para estagios'.

!'Inst. Pol. Lisboa (2021) “Programa Erasmus+: Programa da Unido Europeia para a Educagdo, Formag3o,
Juventudo e Desporto” disponivel em: https://www.iscal.ipl.pt/sites/default/files/2022-
02/Erasmus_Acao_Divulgacao Estudantes 2022 2023 ISCAL.pdf
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Capitulo 3: Estudo Empirico

Neste capitulo ira ser apresentada a metodologia adotada no desenvolvimento da
parte pratica da presente investigacdo, qual a técnica de recolha de dados adotada bem

como algumas breves nogdes da pratica desenvolvida.

3.1. Objeto da investigacao

Tendo em conta tudo aquilo que ja foi dito anteriormente, a dissertacao foca-se
na gestdo internacional de recursos humanos, mais concretamente na carreira
internacional. De forma a estudar a carreira internacional optou-se por recorrer ao estudo
de caso de uma IES portuguesa focada no ensino das tematicas: contabilidade e

administracdo, entre outras.

A “Aula do Comércio” foi criada em 1759 por Marqués de Pombal e esta na
génese do atual ISCAL — Instituto Superior de Contabilidade e Administragdo de Lisboa?,
uma das unidades organicas do Instituto Politécnico de Lisboa. A criagdo do IPL esta
abrangida no Decreto de Lei n® 513-T/79 (1979) com o objetivo de “dotar o pais com os
profissionais de perfil adequado de que este carece para o seu desenvolvimento” (Decreto
de Lei n513-T/79, 1979, p. 61). O IPL atualmente tem uma oferta educativa muito
diversificada, direcionada para: as artes, as ciéncias empresariais, as ciéncias da saude, a
comunicacdo, a educagdo e a engenharia. Desta forma, contempla 6 escolas e 2 institutos

de ensino’.

O ISCAL ¢ um dos institutos mais antigos do IPL pois ¢ considerado
descendente da “Aula do Comércio” fundada por Marqués de Pombal em 1759. Foca-se
no ensino das areas de contabilidade e administracdo, entre outras, tendo atualmente um
total de cinco cursos de licenciatura; sete cursos de mestrado; dois cursos de pos-

graduacdo e um curso de curta duragio®:

Licenciatura - Comércios e Negocios Internacionais;
Licenciatura — Contabilidade ¢ Administragéo;

Licenciatura — Finangas Empresariais;

N2 2 2\ 2

Licenciatura — Gestao;

2 Cronologicamente a histéria evidencia-nos: a Aula do Comércio — 1759; Inst. Ind. e Com. de Lisboa —
1886; Instituto Comercial de Lisboa — 1918; ISCAL — 1976.

3 Informagdo acedida no site do IPL: https://www.ipl.pt/ (24/09/2022)

# Informagdo acedida no site do ISCAL: https://www.iscal.ipl.pt/ (24/09/2022)
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Licenciatura — Solicitadoria;

Mestrado — Analise Financeira;

Mestrado — Auditoria;

Mestrado — Contabilidade;

Mestrado — Controlo de Gestdo ¢ Avaliacdo de Desempenho;

Mestrado — Fiscalidade;

Mestrado — Gestdo das Institui¢des Financeiras;

Mestrado — Gestdo e Empreendedorismo;

Cursos de pos-graduacdo — Administracdo e Gestdo Financeira Publica;

Curso de pos-graduagdo — Contabilidade e Gestao Publica;

N2 200 20 20 20N 20 N N N 2 2

Curso de curta duragdo — Cursos de especializagdo em contabilidade,

fiscalidade e planeamento no setor segurador.

No ano letivo de 2019/2020, 3465 estudantes matricularam-se no ISCAL em
cursos de licenciatura e mestrado; 84,20% destes estudantes inscreveram-se em cursos de
licenciatura e os restantes 15,70% eram estudantes de 2°ciclo (mestrado)®. Atualmente

segundo o site oficial do ISCAL existem um total de 3559 estudantes®.

O ISCAL tem também uma forte presenca internacional oferendo aos estudantes
nacionais ou internacionais a oportunidade de estudar no estrangeiro. O programa que
permite este tipo de mudanga denomina-se “Erasmus+". O programa Erasmus+ pretende
dar oportunidade aos estudantes de experienciarem uma formacdo ou aprendizagem no
exterior; realizar parcerias com outras instituicdes de ensino superior ¢ promover a
inclusdo, a cooperacdo, a exceléncia, a criatividade, a inovacdo e a empregabilidade aos

estudantes que ingressarem neste tipo de desafio (GRIMA, 2021).

Sdo varias as parcerias que o ISCAL fornece neste tipo de programa, tanto os
cursos e as institui¢des também os paises sdo bastante diversificados. No que concerne

ao Erasmus+ que prevé a mobilidade de estudantes estas sdo as atuais parcerias:

5 Inst. Sup. Cont. e Admnist. de Lisboa (2021) “Plano de Atividades ISCAL 2021” disponivel em:
https://www.iscal.ipl.pt/sites/default/files/2021-12/PA_2021.pdf
¢ Informagdo acedida no site do ISCAL: https://www.iscal.ipl.pt/ (24/09/2022)

29



Tabela 0.1 - Institui¢des Parceiras do instituto do ISCAL

Instituicdes Parceiras
Austria|Fachhochschule Salzburg - University of Applied Sciences

Hogeschool PXL; VIVES University College - Bruges, Oostende; VIVES University College Kortrijk-Roeselare-Tielt-
Torhout - Katholieke Hogeschool VIVES Zud
Technical University of Liberec; The College of Regional Development and Banking Institute - AMBIS; Vysoka Skola
podnikani a prava - College of Entrepreneurship and Law
Chipre |European University Cyprus
Pan-European University; School of Economics and Management in Public Administration in Bratislava; Technical
University of KoSce; University of Economics i Bratislava
Eslovénia|International School for Social and Business Studies
Universidad de Cadiz; Universidad de Extremadura; Universidad de Sevilla; Universidad de Valladolid; Universidad
Miguel Hernandez de Elche; Universidad Politecnica de Cartagena; Universidade da Corufia
Estonia| TTK University of Applied Sciences
Centria University of Applied Sciences; Laurea University of Applied Sciences; Oulu University of Applied Sciences;
Savonia University of Applied Sciences; Vaasa University of Applied Sciences
Franga |Université de Bretagne Occidentale; Université Paris Descartes; Université Paris-Est Créteil Val de Marne - UPEC

Hungria Budapest Metropolitan University; Budapest University of Technology and Economics

Ttalia Universita degli Studi di Milano - Bicocca; Universita degli Studi di Verona; Universita di Foggia
Letonia|Ventspils University College
Alytaus Kolegija University of Applied Sciences; Kazimieras Simonavicius University; Vilniaus Kolegija - University of
Apphed Sciences; Vilmus Universitetas
Avans University of Applied Sciences - School of Communication and User Experience (ACUE); Fontys University of
Apphed Sciences; The Hague University of Applied Sciences
Gdansk University of Technology; University of Bielsko - Biala - Akademia Techniczno-Humanistyczna w Bielsku-
Bialey; University of Economics and Human Sciences in Warsaw; University of Economu in Bydgoszez; University of
Finance and Management in Bialystok; University of Gdansk; University of Zielona Gora; Uniwersytet Warszawsld -
Faculty of Management; Wyzsza Szkola Bankowa W Gdanslku
Roménia|Ovidius University of Constanta; West University of Timisoara

Suica|University of Applied Sciences and Arts Northwestern Switzerland

Bélgica

Chéquia

Esloviaquia

Espanha

Finlandia

Lituénia

Paises Baixos

Polénia

A escolha deste instituto como caso de estudo assenta no facto de o ISCAL ser
uma instituicdo com historial significativo direcionada para as areas de contabilidade e
administracdo sendo um dos institutos de eleicdo para quem pretende adquirir solidos
conhecimentos cientificos interligados com uma forte componente pratica; o facto de ter
uma taxa de empregabilidade igual a 97%’ traduz uma grande confianga das empresas
nos ensinamentos transmitidos na institui¢do; e ¢ um instituto que permite aos estudantes

a participag@o em estudos internacionais (exemplo: “Erasmus—+") em diversos paises.

Dadas todas estas razdes achou-se que seria interessante o estudo da perspetiva
dos estudantes no que respeita ao interesse ou motivagdo para empreender uma carreira

internacional.

7 Informagdo acedida no site do ISCAL: https://www.iscal.ipl.pt/ (24/09/2022)
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3.2. Objetivos da investigaciao

Como objetivo geral da investigagdo foi definido: compreender de que forma os
estudantes do ISCAL percecionam a persecugdo de uma carreira profissional ao nivel
internacional. Consequentemente, foram definidos alguns objetivos especificos que

complementam o objetivo apresentado anteriormente:

- Objetivo especifico 1 - Compreender a abertura dos estudantes do ISCAL ao

processo de internacionalizagao;

- Objetivo especifico 2 - Compreender se a expatriagdo ¢ vista pelos estudantes

como uma mais-valia profissional;

- Objetivo especifico 3 - Compreender de que forma a familia e outras variaveis de
contexto influenciam a aceitagdo do processo de expatriacdo por parte dos

estudantes;

No que se refere ao estudo pratico, o objetivo ¢ analisar o interesse e motivagao
dos estudantes do Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo de Lisboa
relativamente aos processos de expatriacdo de trabalhadores. Para tal, sera posto em causa
qual a situacdo familiar do estudante e de que forma esta pode influenciar a decis@o de
ingressar ou ndo num processo de expatriacdo, se o estudante alguma vez viajou, quais
sdo as razdes que o podem fazer aceitar ou rejeitar a oferta de emprego internacional, ou
seja, perceber de que forma os estudantes do ISCAL, em especifico, estdo de “mente

aberta” no que concerne a uma carreira internacional.

Para conduzir esta investigacao foram formuladas questoes de investigagdo. Um
problema de investigacdo ¢ “qualquer questdo para a qual ndo se conhece resposta e se
procura, pelo menos, uma solu¢do, em qualquer dominio do conhecimento” (Morais,
2013, p. 2). Neste sentido, apds alguma analise e revisdo de literatura sobre a Gestdo
Internacional de Recursos Humanos e a Expatriacdo, sdo propostas as seguintes questdes

de investigagdo:

Q1: A carreira internacional correspondera as expectativas profissionais dos estudantes

do ISCAL?

Q2: Que barreiras condicionam os processos de internacionalizagdo em ambito

profissional para os estudantes do ISCAL?
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Q3: Havera distingdo entre cursos ao nivel da predisposi¢do dos alunos para uma carreira

profissional a nivel internacional?

Q4: O contexto familiar, nomeadamente a existéncia de filhos, ¢ fator condicionante ao

nivel da predisposi¢do para uma carreira internacional?

QS: Quais os fatores determinantes para que os alunos optem por uma carreira

internacional?

Q6: Quais as maiores dificuldades sentidas pelos alunos que ja estiveram ou estdo

expatriados em ambito profissional?

Q7: Foi fornecida formacao pelas suas empresas aos alunos que ja estiveram ou estdo

expatriados?
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3.3. Instrumento metodologico

Existem dois tipos de investigacdo: qualitativa e quantitativa. A investigagdo do
tipo qualitativa define-se por ser uma analise descritiva, os dados obtidos ndo sdo
quantificaveis e permite obter informacdes basicas sobre determinado acontecimento
(Rodrigues, 2007). Relativamente a investigacdo quantitativa esta pretende alcancar um
conhecimento geral traduzindo por numeros as opinides e informagdes que estdo no
ambito do estudo (Rodrigues, 2007). E possivel afirmar que a presente investigagio ¢ de
natureza quantitativa visando responder as questdes anteriormente propostas com a

verificacdo de dados em maior escala visando a obtencdo de informacédo variada.

De forma a comprovar as questdes apresentadas anteriormente elaborou-se um
estudo de caso que teve como publico-alvo os estudantes do Instituto Superior de
Contabilidade e Administracdo de Lisboa. O estudo de caso pretende investigar de forma
profunda os fenémenos contemporaneos recorrendo a recolha e andlise de dados em

resposta as perguntas “como?” e “porqué?”’ (Yin, 2009).

De acordo com a literatura existem trés tipos de estudo de caso: o estudo de caso
exploratodrio, pretende aprofundar os conhecimentos numa tematica através da analise de
documentagdo bibliografica; o estudo de caso descritivo, pretende de forma extensa e
aprofundada descrever uma tematica, sem a interferéncia do investigador; e por fim o
estudo de caso analitico, procura fatores decisivos para o evento dos fendémenos (Yin,

2009; Rodrigues, 2007).

Sdo multiplas as vantagens que advém da adocdo deste instrumento
metodolédgico, tais como: a hipdtese de aumentar os conhecimentos adquiridos pelo
estudo do fendmeno ou acontecimento; a possibilidade de adquirir informagao ndo s6 da
organizagdo/individuo/comunidade em estudo, mas também dos fatores externos

adjacentes aos mesmos (Tellis, 1997).

Para finalizar e de forma sucinta, na presente investigacdo foi adotado o estudo
de caso como instrumento de investigacdo tendo como base de estudo os alunos do
ISCAL. Como forma de obter a informacao necessaria para o estudo da tematica foram

aplicados inquéritos por questiondrio a estes mesmos estudantes.
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3.4. Técnicas de recolha de dados

O estudo de caso permite a ado¢do de uma variedade de métodos de recolha de
informagdo. No entanto para a melhor adogdo do método a implementar € necessario ter
em consideragdo a natureza do caso (Yin, 2009). Estes métodos dividem-se em dois

grupos: os documentais e os ndo documentais (Alves, 2017).

As técnicas de recolha documentais definem-se pelo método aplicado
anteriormente no enquadramento teorico, onde foi procurada informagao sobre o tema em
estudo em documentos oficiais e analises bibliograficas. As técnicas de recolha ndo
documentais dividem-se em quatro: inquérito por questionario; inquérito por entrevista;

observagao; e testes (Alves, 2017).

Na presente investigacdo optou-se por adotar o inquérito por questionario como
técnica de recolha de dados. O inquérito por questiondrio consiste num método de
observagao nao participante, pois o investigador ndo precisa de estar presente para receber
a informacao e visa adquirir o conhecimento através da aplicacdo de varias questdes sejam

elas abertas ou fechadas (Dias, 1994).

Os questionarios podem ser considerados de trés tipos: questionarios que soO

contenham perguntas abertas, fechadas ou ambas (Hill e Hill, 1998).

= Os questionarios que s6 contém perguntas fechadas possuem apenas
questdes com respostas previamente definidas pelo investigador,
limitando de certa forma o inquirido a responder apenas perante opcdes
apresentadas;

= O tipo de questionario que apenas contenha perguntas abertas possibilita
ao inquirido escolher e expressar o tipo de resposta que pretende
apresentar permitindo assim ao investigador aprofundar os
conhecimentos;

- O terceiro tipo de questionario traduz-se numa combina¢ao de ambos os

tipos anteriormente descritos.

O questionario segundo Ghauri et al. (1995) apresenta vantagens e desvantagens.
Como vantagens: o baixo custo; o anonimato do inquirido; o registo permanente das
respostas; a eficiéncia; e a utilizagdo de amostras de grande dimensdo. Como
desvantagens: a resisténcia do publico-alvo em responder ao questionario; o possivel

recebimento de respostas falsas; a falta de informacgdo, caso exista apenas o recurso a
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perguntas de resposta fechada; e por fim a falta de controlo em quem responde ou nédo

aos questionarios.

De forma a recolher a informagdo necessaria na presente investigagdo foi adotado
0 questionario como método de recolha de dados. Este questionario teve como publico-
alvo os estudantes de licenciatura e mestrado do ISCAL, e foi elaborado com perguntas

abertas e fechadas.

Para a divulgacdo do questionario foi solicitado o apoio ao instituto com um
pedido efetuado por email ao Presidente. Apos a aceitagdo de divulgacdo do questionario
o mesmo ficou disponivel para preenchimento do dia 7 de junho até dia 15 de agosto de
2022, sendo que dia 7 de junho foi a data de envio do questionario por email a todos os

estudantes pelo Gabinete de Relagdes Publicas, Comunicagao ¢ Imagem do ISCAL.

Ainda antes da divulgagdo do questionario este foi aplicado em ambiente de pré-
teste a quatro alunos do ISCAL de forma a averiguar se o mesmo poderia gerar algum
tipo de duvidas. Apenas uma das questdes pareceu suscitar alguma davida a um dos
inquiridos sendo que era uma questao de interpretagdo; o texto foi aperfeicoado de modo

a ndo suscitar mais davidas.
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3.5. Técnicas de analise dos resultados

Ap6s a defini¢do do método a utilizar para a obtenc¢do da informacao necessaria é
essencial determinar qual a técnica de analise de resultados a adotar como forma de gerir

as respostas recebidas pelos inquiridos.

Bardin (1977) descreve a analise de conteudo “como um conjunto de instrumentos
metodologicos cada vez mais subtis em constante aperfeigoamento, que se aplicam a
“discursos” (...) extremamente diversificados” (Bardin, 1977, p. 9). Este tipo de anélise
pode ser utilizado tanto em investigacdes do tipo quantitativas como nas qualitativas

(Bardin, 1977).

No presente trabalho, por se tratar de uma investigacdo quantitativa procede-se a
analise dos dados recebidos com a aplicagdo de trés etapas propostas por Bardin (1977):
pré-analise — esta ja foi apresentada no ponto 3.2 - Objetivos da investigagdo onde foram
formuladas as questdes e objetivos de investigacdo; a exploragcdo do material — permite a
administracdo sistematica das decisdes tomadas; e por fim o tratamento de resultados ¢ a

sua interpretagdo (Bardin ,1977).
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Capitulo 4: Analise dos resultados

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos com as respostas dos
inquiridos ao questionario proposto e irdo ser refletidas as conclusdes a retirar com a

aplica¢do do mesmo.

4.1.  Dados pessoais

O questionario realizado e aplicado aos alunos de licenciatura e mestrado do
Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo de Lisboa teve como objetivo
perceber de que forma os alunos deste instituto “estdo abertos” a ideia de adotar uma
carreira internacional e quais os fatores que podem influenciar a sua decisdo. Iremos
primeiro apresentar os dados obtidos no que concerne as informacdes pessoais dos
inquiridos. Foram recebidas 96 respostas ao inquérito, sendo que 64,60% (62 alunos)
destes alunos sdo do género feminino e os restantes sdo do género masculino 35,40% (34

alunos).

Género:

Masculino

Feminino

Grafico 0.1: Género dos inquiridos

A segunda pergunta do questionario procurava informagao sobre as idades dos
inquiridos, pelo que, 73,96% (71 inquiridos) dos mesmos encontram-se no intervalo
compreendido entre 18 e 25 anos, 5,21% (5 inquiridos) tem idades compreendidas entre
0s 26 e 30 anos, 9,38% (9 inquiridos) tem entre os 31 e 35 anos e por fim 11,46% (11

inquiridos) estdo neste momento com mais de 35 anos.
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Idade:

@ Entre os 18 e 25 anos
@ Entre os 26 e 30 anos
~ Entre os 31 e 35 anos

@ Mais de 35 anos

Grafico 0.2: Idade dos inquiridos

Foi questionado a cada um dos inquiridos qual a sua nacionalidade, tendo-se
obtido os seguintes resultados: nacionalidade portuguesa, um total de 90 respostas
(93,80%); nacionalidade brasileira 4 respostas (4,20%); e por fim encontramos a

nacionalidade angolana com 2 respostas (2,00%).

Qual a sua nacionalidade?
20%\1 9 ® Angolana
2\ A ® Brasileira
Portuguesa
90 (93,8%)

Grafico 0.3: Nacionalidade dos inquiridos

Dos 96 individuos que responderam ao inquérito 62,50% (60 individuos)
frequentavam no ano escolar 2021-2022 cursos de licenciatura ¢ 37,50% (36 alunos)
frequentavam os cursos de mestrado. No que respeita aos cursos de licenciatura
obtivemos 41,67% (25 estudantes) das respostas do curso de Comércio ¢ Negocios

Internacionais, 28,33% (17 estudantes) de Contabilidade e Administragdo, 13,33% (8
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estudantes) do curso de Gestdo, 8,33% (5 estudantes) de Financas empresariais ¢ por fim

8,33% (5 estudantes) do curso de solicitadoria.

Qual o curso que frequenta?
0,5
0,4
0,3
0,2
0,1
0,0
Licenciatura — Licenciatura — Licenciatura — Licenciatura - Licenciatura -
Coméreio e Contabilidade e Financas Gestao Solicitadoria
Negoécios Administracdo Empresariais
Internacionais

Grafico 0.4: Percentagem do niimero de licenciados por curso

No que diz respeito aos cursos de mestrado obtivemos 50% (18 alunos) das
respostas do curso de mestrado de Controlo de Gestdo e Avaliagdo de Desempenho;
16,67% (6 alunos) do mestrado de Contabilidade; os cursos de Gestdo e
Empreendedorismo; Fiscalidade; e Gestdo das Institui¢cdes financeiras tiveram cada um
um total de 8,33% (3 alunos) do total de inquiridos de mestrado e para finalizar o
remanescente dos estudantes pertencem ao curso de mestrado de Auditoria com um total

de 5,56% (2 alunos) e ao curso de Andlise Financeira com um total de 2,78% (1 aluno).

Qual o curso que frequenta?

Mestrado - Analise
Financeira

Mestrado — Auditoria 5,56%

Mestrado — Contabilidade 16,67%

Mestrado — Gestéo das
Institui¢des Financeiras 8,33%

Mestrado — Controlo de
Gestao e Avaliacao de 50,00%
Desempenho

Mestrado — Fiscalidade 8,33%
Mestrado — Gestéo e
Empreendedorismo 8,33%
0,0 0,1 0,2 0,3 o 6.5

Grafico 0.5: Percentagem do ntimero de mestrandos por curso
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De forma a perceber melhor o background dos estudantes de mestrado foi
questionado qual a sua area de formagao anterior, sendo que quase todos os inquiridos
afirmaram ter formacdo académica nas areas de contabilidade, administracdo, ciéncias
econdmicas ¢ gestdo a exceg¢do de 3 inquiridos que tem licenciaturas em solicitadoria,
biologia e saiide ambiental. E ainda possivel acrescentar que dos 36 estudantes de
mestrado 17 terminaram os cursos de licenciatura em 2020 ou ap6s 2020, 12 terminaram

entre 2010 e 2019 e apenas 7 terminaram antes de 2010.

Em que ano concluiu a sua licenciatura?

7 (19,44%)
12 (33,33%)

17 (47,22%)

entre 2010 e antes de 2020 em 2020 ou apds 2020 antes de 2010

Grifico 0.6: Ano de conclusdo da licenciatura dos alunos de mestrado

De acordo com os objetivos de investigacdo previamente definidos foi crucial
saber quais as situacdes familiares em que os alunos se encontram. Para tal, foi
questionado aos alunos “E casado(a) ou encontra-se em unido de facto?” 82 dos inquiridos
responderam que ndo e os restantes 14 alunos encontram-se sim casados ou em unido de
facto. Relativamente a situac@o parental 9 dos alunos inquiridos tém filhos: 4 com idades
compreendidas entre os 0 e os 4 anos; 2 com idades entre 0s 5 ¢ 0s 10 anos; 1 com idades
entre os 11 e os 15 anos; 3 com idade entre os 16 e 20 anos e apenas 1 aluno tinha filhos

com mais de 20 anos.
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Qual é a idade do seu filho(a) / Quais sao as idades dos seus
filhos(as)?

0 a5 anos 4

6 a 10 anos 2

11a 15 anos 1

16 a 20 anos 3

mais de 20 anos 1

Grifico 0.7: Intervalos de idades dos filhos dos inquiridos
Apos melhor entendimento da situacdo familiar dos inquiridos passou-se para o
aprofundamento do fator internacional, ou seja, quais os contactos que os inquiridos ja
tiveram com o mundo exterior, seja através de viagens de lazer ou em contexto escolar.
Em resposta a questdo “Ja alguma vez viajou para o estrangeiro?”, apenas uma pequena
minoria respondeu que nunca viajou para o exterior, mais concretamente 11 estudantes
(equivalente a 11,50%), posto isto as restantes respostas foram afirmativas de ja terem

viajado (85 alunos, equivalente a 88,50%).

Ja alguma vez viajou para o estrangeiro?

85 (88,5%)

Sim @ Nao

Grafico 0.8: Numero e percentagem de inquiridos que ja viajaram ou nio para o
estrangeiro
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De modo a aprofundar a questdo, seguimos o tema com a pergunta de quais os
destinos visitados pelos 85 inquiridos que ja viajaram, dando a oportunidade ao mesmo
de optar por mais do que uma opgdo. Entre as escolhas dadas aos alunos como opg¢ao de
resposta a mais popular foi “Europa (Paises integrantes da UE)” com 75 respostas
perfazendo 43,35% do total de respostas, seguido da “Europa (Paises ndo integrantes da
UE) com 35 respostas, o equivalente a 20,23%, a “Africa” também foi uma opgdo muito
escolhida com um total de 24 respostas (equivalente a 13,87%), entre as opgdes menos
visitadas estdo a América do Norte ¢ do Sul com o mesmo niimero de respostas (15
respostas, o equivalente a 8,67%), para finalizar temos a Asia com 7 respostas (4,05%) e

a Oceania com 2 (1,16%).

Qual (quais) o(s) destino(s)?
8o

75

60

40

35
20 24
15 15

o 7 —
Africa Américado América do Asia Europa Europa Oceania

Norte Sul (Paises (Paises ndao

integrantes integrantes

da UE) da UE)

Grafico 0.9: Destinos visitados pelos estudantes

Para terminar o estudo da tematica das experiéncias no exterior foi questionado se no
ambito escolar os estudantes tiveram algum tipo de desafio internacional, apenas 8 dos
96 alunos responderam afirmativamente, sendo que 7 dos 8 estudantes realizaram
Erasmus enquanto o outro aluno diz ter-se deslocado no ambito da dissertacdo de

mestrado que estava a elaborar no curso anterior.

A préoxima pergunta efetuada aos inquiridos pretendeu averiguar a carreira
profissional dos 96 alunos de licenciatura e mestrado que responderam aos questionarios.
Uma vez questionado aos inquiridos “Trabalha ou ja trabalhou?”, foi possivel concluir
que do total da amostra apenas 17 (17,71%) nunca trabalharam, os restantes 79 (82,29%)

ou se encontram atualmente a trabalhar ou ja trabalharam.
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Trabalha ou ja trabalhou?

@® Sim @ Niao

Grafico 0.10: Percentagem de inquiridos que ja iniciou ou ndo carreira profissional

Aos alunos que nunca trabalharam (17 inquiridos) foi perguntado “Qual a area
profissional em que pretende ingressar?" e aos estudantes que trabalham ou ja trabalharam
(79 inquiridos) foi questionado em que 4rea(s) estes ja haviam operado. Foram
disponibilizadas um total de 13 potenciais respostas e foi dada a oportunidade ao inquirido

de optar por mais do que uma opcao, os resultados foram os seguintes:

Qual a area profissional em que pretende ingressar?

10
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Grafico 0.11: Carreira profissional pretendida pelos estudantes que nunca trabalharam
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E possivel afirmar que se verifica uma grande diversidade ao nivel dos setores

identificados pelos estudantes, relativamente as suas expectativas de futuro profissional.

Em que area(s)?

30
30

26

20

10

Grafico 0.12: Carreira profissional dos estudantes que trabalham ou ja trabalharam

Relativamente aos alunos de licenciatura e mestrado que trabalham ou ja
trabalharam em resposta a questdo em que area(s) as respostas obtidas foram: 30 alunos
trabalharam em “Outras atividades ndo descritas”; 26 alunos trabalharam em
“Contabilidade™; 19 estudantes ja desempenharam fungdes em “Atividade comercial ¢
vendas”; 12 alunos tém backgrounds de consultoria; 10 alunos trabalharam na
administracdo publica; 7 alunos trabalharam em banca; 4 alunos ja trabalharam no setor
industrial, 6 alunos nos servigos de ensino, 1 aluno nos servi¢os de saude, 1 aluno em
seguros ¢ 1 aluno em telecomunicagdes. Apods percebermos sobre as fungdes
anteriormente desempenhadas pelos inquiridos foi feita a questdo se os mesmos
pretendem mudar de area profissional, na qual 52 estudantes responderam negativamente,
ou seja, nao pretendem mudar a sua area profissional, mas 27 alunos pretendem. Quando
questionados para que areas gostariam de mudar, foi dada a opgdo aos inquiridos de
optarem por mais do que uma opg¢ao de respostas e as respostas obtidas pelos 27 alunos

que pretendem mudar de area profissional foram as seguintes:
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Para que area profissional pretende mudar?

15

10

Grifico 0.13: Areas profissionais escolhidas pelos alunos que pretendem mudar
de carreira profissional

E percetivel que as areas profissionais com mais escolha foram logistica (6
respostas), atividade comercial ¢ vendas, ¢ banca, com 5 respostas cada uma,
contabilidade (4 respostas), consultoria (3 respostas), setor industrial (3 respostas) e por
ultimo administragdo publica, servicos de ensino e transitarios, todos com 2 respostas

cada. “Outras atividades ndo descritas” foi escolhido 13 vezes pelos inquiridos.

Procurou-se saber ainda se algum dos estudantes que trabalham ou ja trabalharam
(79 estudantes) passou por alguma experiéncia de expatriacdo, dos quais apenas dois
responderam positivamente. Estes dois estudantes por ja terem passado por uma
experiéncia de expatriagdo responderam a um conjunto de perguntas suplementar de

forma a aprofundar mais a tematica da expatriacao.
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4.2. Expatriados

Um dos expatriados esteve a laborar no Reino Unido e o outro na Guiné
Equatorial. O expatriado do Reino Unido esteve fora por um periodo inferior a um ano,
enquanto o expatriado da Guiné Equatorial foi transferido por um periodo entre 1 a 3
anos. Relativamente as dificuldades sentidas por ambos, no caso do Reino Unido a tnica
dificuldade sentida foram os habitos, no entanto no caso da Guiné Equatorial as
dificuldades sentidas foram a cultura, a seguranga, e a politica (por se tratar de um pais
em ditadura). Quando questionados acerca da formacao, ¢ possivel observar que apenas
o expatriado transferido para o Reino Unido recebeu formagdo, estas foram
essencialmente: sobre habitos e regras de etiqueta empresarial para melhor adaptacio ao

pais de acolhimento; e também formacao técnica — para o exercicio do cargo.

De forma a perceber o que estes estudantes achavam dos processos de expatriagéo,
foi-lhes perguntado “Com base na sua experiéncia, enumere de 1 a 8 o que considera que
foi mais valorizado pelo departamento responsavel aquando do seu recrutamento para o
cargo no estrangeiro?” (sendo que 1 € o mais importante e § ¢ o menos importante). Para
o estudante transferido para o Reino Unido o que foi mais priorizado pelo departamento
de RH, segundo a opinido do aluno foi: (1) Disponibilidade face a ndo ter compromissos
familiares; (2) Conhecimento de outras linguas além do portugués; (3) Nivel de
escolaridade; (4) Capacidade de adaptacdo a mudanca; (5) Experiéncia nas funcdes a
desempenbhar; (6) Capacidade para trabalhar em equipa; (7) Capacidade de lideranca; (8)
Antiguidade na empresa. Relativamente ao aluno que esteve expatriado na Guiné
Equatorial as respostas foram: (1) Antiguidade na empresa; (2) Capacidade de lideranga;
(3) Capacidade para trabalhar em equipa; (4) Experiéncia nas fun¢des a desempenhar; (5)
Disponibilidade face a ndo ter compromissos familiares; (6) Capacidade de adaptacdo a
mudanga; (7) Conhecimento de outras linguas além do portugués; (8) Nivel de

escolaridade.
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4.3. Carreira Internacional
Para os restantes inquiridos que ndo sdo expatriados foi criada outra vertente do
questionario onde foi procurado saber se os mesmos ponderavam uma carreira
internacional. Do total dos inquiridos que nunca estiveram expatriados (94 estudantes)
62,8% pondera uma carreira internacional enquanto o remanescente 37,2% ndo pondera

qualquer tipo de carreira internacional.

Pondera uma carreira internacional?
@ Sim Nao

35 (37,2%)

Grafico 0.14: Percentagem de ndo expatriados que ponderam e ndo ponderam
carreira internacional
Para aqueles que responderam “nao” (35 inquiridos) foi feita uma ultima pergunta
no questionario “Porque ndo pondera uma carreira internacional?”” cada inquirido poderia
responder mais do que uma opcdo se assim o considerasse, os resultados foram os

seguintes:

Porque nao pondera uma carreira internacional?

Receio do(s) acordo(s) feito(s) entre
organizacdes e trabalhadores

Naio estar acompanhado da familia

Nao querer sair do pais ainda que
pudesse levar a familia

Nio considera que seja uma mais
valia a nivel profissional

Continuar a contribuir para o meu
pais

Dificuldade em termos de adaptacao
(lingua, cultura, o facto de estar
longe da familia)

(=]
(%]
-
(=)
-
o«
nN
(=]
n
()]

Grafico 0.15: Razdes que levam os estudantes a ndo ponderar uma carreira internacional
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E claramente visivel que o facto “Nao estar acompanhado da familia" influencia
em grande escala a decisdo dos estudantes tendo uma parcela de 51,16% (22 respostas)
do total dos inquiridos. A resposta “Nao querer sair do pais ainda que pudesse levar a
familia” traduz a forte ambi¢do do estudante em ndo abandonar o pais mesmo se tivesse
condicdes oferecidas pela empresa de se fazer acompanhar pela familia traduzindo-se
numa escolha de 25,58% (11 respostas). A resposta “Nao considera que seja uma mais
valia a nivel profissional” teve um peso equivalente a 16,28% (7 respostas) da parcela
total das respostas obtidas, a outra opgdo proposta “Receio do(s) acordo(s) entre
organizagdes e trabalhadores” foi selecionada apenas uma vez (2,33%), as restantes
razdes demonstradas no grafico foram propostas pelos inquiridos: “Continuar a contribuir
para o meu pais” e “Dificuldade em termos de adaptacao (lingua, cultura, o facto de estar

longe da familia)” tiveram ambas uma escolha cada o que perfaz 2,33% cada uma.

Relativamente aos inquiridos ndo expatriados que ponderam uma carreira
internacional (59 alunos), procurou-se aprofundar mais a questdo. Desta forma foi
questionado “Quais os fatores que o podem impedir de aceitar uma oferta de emprego no
estrangeiro?” e foi também dada a oportunidade ao aluno de optar por mais do que uma

opcao de resposta.

Quais os fatores que o podem impedir de aceitar uma oferta
de emprego no estrangeiro?

Instabilidade politica no pais 26 l

[
Altas taxas de criminalidade 31 l

Desconhecimento da cultura e/oulingua 7

Baixos beneficios propostos pela empresa (a
nivel monetario e/ou de condicoes) face ao 56
contexto do pais em causa (custo de vida)

Por néo estar acompanhado dafamilia 10

o

20 40 60

Grafico 0.16: Razodes que levam os estudantes a recusar uma carreira internacional

Pelo grafico € possivel concluir que um dos principais motivos que pode levar os
estudantes a desistir da ideia de expatriagdo sdo os baixos beneficios potencialmente
propostos pela empresa com 43,08% (56 respostas), em seguida com 23,85% (31
respostas) das respostas encontram-se as “altas taxas de criminalidade”. A “instabilidade

politica no pais” encontra-se em terceiro lugar com 20,00% (26 respostas) das respostas
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e por fim encontram-se os fatores “ndo estar acompanhado da familia” com 7,69% (10

respostas) e o “desconhecimento da cultura e/ou lingua” com 5,38% (7 respostas).

Apods percebermos o que pode impactar negativamente a decisdo dos alunos
relativamente a decisdo de envergar num processo de expatriacdo ¢ também necessario e
essencial perceber quais os fatores que podem influenciar uma reagdo positiva dos
estudantes a proposta. Perguntou-se aos estudantes “Quais os fatores que o podem levar
a aceitar uma oferta de emprego no estrangeiro?”, foi dada a hipotese aos 59 inquiridos

de escolheram mais do que uma opgao, e as respostas obtidas foram as seguintes:

Quais os fatores que o podem levar a aceitar uma
oferta de emprego no estrangeiro?

Elevados beneficios propostos
pela empresa (a nivel monetirio
e/ou de condicoes de alojamento)

Adquirir experiéncia

Permissio do acompanhamento
da familia

Progredir na carreira ascendendo
hierarquicamente

0 20 40 60

Grafico 0.17: Razdes que levam os estudantes a aceitar uma carreira internacional

Com quase metade das respostas esta o fator “Elevados beneficios propostos pela
empresa” com 46,79% (51 respostas), em seguida, com 22,02% (24 respostas) das
respostas cada estdo os fatores “Progredir na carreira ascendendo hierarquicamente” e
“Adquirir experiéncia”, apenas com 9,17% (10 respostas) encontramos o fator

“Permissdo do acompanhamento da familia”.

Por fim, como ultima pergunta foi pedido aos inquiridos ndo expatriados que
ponderam um processo de expatriagdo (59 inquiridos) que enumerassem de 1 a 8 (sendo
o 1 — mais importante ¢ 8 — menos importante) o que consideram que o departamento
responsavel pelo recrutamento dos trabalhadores expatriados pudesse, na sua opinido,

valorizar mais, e as respostas obtidas foram:
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Numero de vezes que o numero (1) foi selecionado por
opcao:

Disponibilidade face a nao I ]
tercompromissos familiares

Antiguidade na empresa 16 ]
Nivel de escolaridade 2

Conhecimento de outras linguas além 10 ]
doportugués

Experiéncia nas funcoes a desempenhar 7 |
Capacidade para trabalhar em equipa 5
Capacidade de lideranca 3

Capacidade de adaptacdo a mudanca 8 ]

o 5 10 15 20

Grafico 0.18: Numero de vezes que foi selecionado o (1) para cada opgédo de resposta

E possivel observar que de todas as opgdes sugeridas a que mais se destacou como
sendo a mais importante na opinido dos inquiridos foi: a “Antiguidade na empresa” com
27,10% (16 vezes escolhido) das respostas. Em seguida, realga-se o “Conhecimento de
outras linguas além do portugués” (10 respostas - 16,9%); a “Disponibilidade face a ndo
ter compromissos familiares” (8 respostas - 13,6%); a “Capacidade de adaptacdo a
mudanga” (8 respostas - 13,6%); a “Experiéncia em fungdes a desempenhar” (7 respostas
- 11,9%); a “Capacidade para trabalhar em equipa” (5 respostas - 8,5%); a “Capacidade
de lideranga” (3 respostas - 5,1%) e por fim o “Nivel de escolaridade” (2 respostas -

3,4%).

Relativamente aos motivos indicados como menos importantes ou seja
classificados como “8” encontramos a “Disponibilidade face a ndo ter compromissos
familiares” com 27,12% (16 respostas) do total das respostas seguindo-se a “Antiguidade
na empresa” com 20,34% (12 respostas), a “Capacidade de adaptagdo a mudanca” e o
“Conhecimento de outras linguas além do portugués” cada uma com um peso de 15,25%
(9 respostas) do total de respostas. As opgdes menos escolhidas pelos 59 inquiridos foram:
a “Capacidade de lideranga” (6 respostas - 10,2%), o “Nivel de escolaridade” (4 respostas
- 6,8%) e a “Capacidade para trabalhar em equipa” (3 respostas - 5,1%). A alternativa
“Experiéncia nas fun¢des a desempenhar” nao foi considerada por nenhum dos inquiridos
como sendo um dos motivos que podem ser considerados menos importantes por parte

do departamento responsavel.
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opgao:

Numero de vezes que o numero (8) foi selecionado por

Disponibilidade face a nao

16

tercompromissos familiares

Antiguidade na empresa

12

Nivel de escolaridade 4

Conhecimento de outras linguas além

doportugués
Experiéncia nas funcoes a desempenhar | O

Capacidade para trabalhar em equipa 3

Capacidade de lideranca 6

Capacidade de adaptacdo a mudanca

9]

10 15

20

Grafico 0.19: Numero de vezes que foi selecionado o (8) para cada opgédo de resposta
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4.4. Analise dos resultados

Ap0s se apresentar os resultados obtidos nos trés pontos anteriores, sera feita uma
analise dos mesmos. Posto isto, iremos comparar os resultados obtidos com as questdes

de investigagdo previamente apresentadas.

Relativamente a primeira questdo “A carreira internacional correspondera as
expectativas profissionais dos estudantes do ISCAL?” foi possivel validar que sim. Os
estudantes do ISCAL, em grande maioria, encontram-se abertos a uma experiéncia
profissional no estrangeiro (Grafico 0.14). Cerca de 62,8% dos 94 inquiridos pondera uma
carreira internacional. Os 2 inquiridos nao contemplados nesta amostra sdo os dois alunos
que ja foram expatriados, pelo que automaticamente se considerou que sim a carreira

internacional corresponde as expectativas profissionais dos mesmos.

De forma a aprofundar um pouco mais a questdo ira ser demonstrado quais as
discrepancias que podem existir relativamente ao fator idade no que toca a aceitacdo ou
recusa de uma carreira internacional. Calculando as percentagens e tendo como base o
grafico 20 ¢ possivel concluir que os inquiridos com idades compreendidas entre os 18 e
os 25 anos apresentam uma taxa de aprovacao equivalente a 62,86% (44 inquiridos) o que
leva a uma taxa de rejeigdo de 37,14% (26 inquiridos), “Entre os 26 e 30 anos”
observamos aprovagao de 60,00% (3 inquiridos) e rejeigdo de 40% (2 inquiridos), “Entre
os 31 e 35 anos” ¢ onde se observa uma taxa de aprovagdo maior com 77,77% (7
inquiridos) consequentemente a taxa de recusa ¢ de 22,22% (2 inquiridos), por ultimo na

faixa etaria dos inquiridos com mais de 35 anos notou-se uma aceitacdo e uma recusa de

50/50 (5 inquiridos
, Idades dos estudantes que ponderam e nao ponderam uma
cada). E possivel carreira internacional:
afirmar que as faixas | 4
Entre os 18 e 25 anos
etarias mais jovens e
Entreos26e30 | 3
. anos
provavelmente ainda F
sem grandes Entre os 31 e 35 anos F Z
responsabilidades Mais de 35 ancs D
familiares sdo mais
0 10 20 30 40 50
favorévels é ace]tagﬁo Pondera Carreira Internacional [} Nao pondera carreira internacional

de uma oferta de Grafico 0.20: Idades dos estudantes que ponderam e ndo ponderam

trabalho no exterior. uma carreira
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No que concerne a questao niumero 2: “Que barreiras condicionam os processos
de internacionalizacio em Ambito profissional para os estudantes do ISCAL?” a
resposta a esta questdo encontra-se refletida no Grafico 0.15 e Grafico 0.16Grafico 0.15:
Razdes que levam os estudantes a ndo ponderar uma carreira internacional. Quando analisamos
o grafico 4.15 estamos perante os dados recolhidos pelas respostas obtidas dos inquiridos
que nao ponderam uma carreira internacional, do qual podemos afirmar que a opgao “Nao
estar acompanhado da familia" foi a mais escolhida pelos 35 alunos que ndo ponderam
uma carreira internacional (51,16%), segue-se a opgao “Nédo querer sair do pais ainda que
pudesse levar a familia” com um total de 25,58%. Ainda das hipoteses com mais
relevancia podemos realcar “Nao considera que seja uma mais-valia a nivel profissional”
com 16,28% do total de respostas. Este tipo de reflexdo pode traduzir que por questdes
familiares ou por percecdo de que as organizagdes ndo valorizam este tipo de experiéncias
como forma de progressdo de carreira profissional verifica-se em alguns casos a

existéncia de barreiras que condicionam os processos de internacionalizacao.

Por outro lado, quando observamos o grafico 4.16 pretendemos analisar as
respostas obtidas dos inquiridos que ponderam uma carreira internacional e o que os pode
impedir de aceitar uma carreira internacional. A op¢ao mais escolhida foi os “Baixos
beneficios propostos pela empresa (a nivel monetario e/ou de condigdes face ao contexto
do pais em causa (custo de vida)” com um total de 43,10% do total de respostas, em
segundo lugar como um dos principais motivos de desisténcia de uma carreira
internacional encontram-se as “Altas taxas de criminalidade” (23,80%), em terceiro
encontra-se a “Instabilidade politica no pais” (20,00%), e por fim encontram-se as opgdes
“Nao estar acompanhado da familia” (7,70%) e o “Desconhecimento da cultura e/ou

lingua” (5,40%).

E entdo possivel afirmar que para os estudantes que nio pretendem ingressar numa
carreira internacional observamos o fator familia como determinante nesta recusa, no
entanto o peso deste mesmo fator para os estudantes que ponderam ingressar numa
carreira internacional é das mais reduzidas, sendo mais valorizado as condigOes
oferecidas pela organizacdo ao nivel financeiro, e o contexto do pais de destino, seja a
nivel politico ou de seguranga. Posto isto para os estudantes que ponderam uma carreira
internacional, embora a familia possa ter algum peso como obstaculo de aceitagdo ndo ¢é

um fator determinante para a recusa da experiéncia.
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Assim, para responder a pergunta de investigagdo nimero 2 sao apresentadas duas
vertentes de resposta dependendo da decisdo do inquirido de ponderar ou ndo uma carreira
internacional, pelo que para os alunos que nao ponderam ¢ de realcar o fator familia como
principal razdo de recusa e para os alunos que ponderam a expatriacdo ¢ de realgar as
condigdes oferecidas pelas organizagdes como motivo de recusa. Desta forma em ambito
empresarial, como forma de apaziguar ambas tematicas seria Util motivar estes alunos
para a expatriacdo que as organizacdes ponderassem o acompanhamento das familias nos
processos de expatriacdo e também as condi¢des em que enviam os trabalhadores para o
exterior com o objetivo de alcangar mais taxa de sucesso nas missoes fora do pais de

origem.

Por forma a responder a terceira questdo: “Havera distin¢cio entre cursos ao
nivel da predisposicio dos alunos para uma carreira profissional a nivel
internacional?” foram criados os 2 graficos abaixo. Estes graficos pretendem demonstrar
as diferencas entre cursos relativamente a abertura, ou ndo, em adotar uma experiéncia de

expatriagao.

Alunos que ponderam ou nao uma carreira internacional por cursos:

Ponderam [ Nao ponderam

Licenciatura — Comércio e Negocios 21

Internacionais

Licenciatura — Contabilidade e 13

Administracdo

Licenciatura — Financas 5
Empresariais |

Licenciatura - Gestao

Cursos de Licenciatura

Licenciatura - Solicitadoria

Grifico 0.21: Alunos que ponderam ou ndo carreira internacional (cursos de licenciatura)
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Alunos que ponderam ou nao uma carreira internacional por cursos:

Ponderam [ Nao ponderam

Mestrado — Analise Financeira

Mestrado — Auditoria

Mestrado — Contabilidade

Mestrado — Gestao das
Institui¢oes Financeiras

Mestrado — Controlo de Gestdo e
Avaliagdo de Desempenho

Cursos de Mestrado

Mestrado - Fiscalidade

Mestrado - Gesto e
Empreendedorismo

Grifico 0.22: Alunos que ponderam ou ndo carreira internacional (cursos de mestrado)

Ao analisar os graficos podemos determinar que existem de facto distingdo entre
cursos no que concerne a predisposi¢do dos estudantes em enveredar num processo de

expatriacdo. Em termos percentuais estes sdo os resultados obtidos:

Tabela 0.1: Percentagem dos alunos que ponderam ou ndo carreira internacional por cursos

Total de respostas % de alunos que ponderam % de alunos que nao ponderam
obtidas carreira internacional earreira internacional
25 87.50% 12,50%
17 81,25% 18,75%
5 100% 0%
8 25% 75%
5 20% 80%
1 100% 0%
2 100% 0%
6 83.33% 16,67%
3 33.33% 66,67%
18 332.233% 66,67%
0% 100%
3 66,67% 33,33%

Os cursos com maiores taxas de predisposi¢do para uma carreira internacional
sdo: as licenciaturas em Comércio e Negocios Internacionais; Contabilidade e
Administracdo; Financas Empresariais e os mestrados Analise Financeira; Auditoria;
Contabilidade e Gestdo e Empreendedorismo. Os cursos que menos ponderam uma
experiéncia de expatriacdo sdo: as licenciaturas em Gestdo e Solicitadoria e os mestrados
em Gestdo das Instituicdes Financeiras; Controlo de Gestao e Avaliacao de Desempenho

e Fiscalidade.

55



Relativamente a quarta questdo “O contexto familiar, nomeadamente a
existéncia de filhos, é fator condicionante ao nivel da predisposicio para uma
carreira internacional?” com a observagdo do seguinte grafico e tabela é possivel
observar que existem apenas 9 alunos com filhos do total de inquiridos que nunca
estiveram expatriados. Dos 9 alunos com filhos, 5 ponderam ingressar numa carreira
internacional (o equivalente a 55,56%), por outro lado, os restantes 4 ndo ponderam uma
carreira internacional (o equivalente a 44,44%). Comparando estes dados com os
restantes alunos que ndo t€m filhos ¢ possivel determinar que a percentagem dos alunos

que ponderam uma carreira internacional aumenta, embora ndo seja muito consideravel.

Alunos que ponderam ou nao uma carreira internacional
consoante a sua situacao parental:

Ponderam [ Nao ponderam

60

40

20

o 5

Tem filhos Nao tem filhos

Grafico 0.23: Alunos que ponderam ou ndo carreira internacional consoante situacao
parental

Tabela 0.2: Percentagem de alunos que ponderam ou ndo carreira
internacional consoante situacdo parental

Situacio Parental Ponderam Nio ponderam

| | 55,56% 44,44%
Na ' | 63.53% 36,47%

Em resposta a pergunta, sim existe uma diferenca nas taxas de preponderancia a
aceitacdo ou ndo de uma carreira internacional, no entanto esta diferenca ndo ¢
significativa. Tentou-se entdo perceber quais as razdes que podem implicar a aceitacdo
desta experiéncia mais em concreto no caso dos inquiridos com filhos. A conclusdo foi
que todos os inquiridos que ja sdo pais ¢ ndo ponderam uma carreira internacional

escolheram de forma unanime “Nao estar acompanhado da familia” como razdo para ndo
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considerarem uma carreira internacional, pelo que para os individuos que ja sdo pais e
ponderam uma carreira internacional a op¢do mais escolhida como a principal razdo de
recusa de uma expatriagdo foi os baixos beneficios oferecidos pela organizagdo sendo que

a opgdo “Por ndo estar a acompanhado da familia” foi escolhido apenas por um inquirido.

Razoes que podem fazer os inquiridos com filhos que ponderam
uma carreira internacional recusa-la:

3(27,3%)

1(9,1%)

@ Altas taxas de criminalidade @ Baixos beneficios propostos pela empresa (a nivel monetario e/ou de condico...
Por néo estar acompanhado da familia Instabilidade politica no pais

Grafico 0.24: Razdes de recusa de uma carreira internacional por parte de
inquiridos com filhos
Porque havera esta discrepancia de opinides entre alunos com filhos? De forma a
tentar responder a esta pergunta efetuou-se uma analise das idades dos filhos do inquiridos
onde foi possivel concluir que por exemplo no caso dos inquiridos pais que nao ponderam
carreira internacional todos tém filhos com idades inferiores a 16 anos (3 inquiridos) a
excepcdo de um que tém um filho com idade compreendida entre os 16 e 20 anos, no que
diz respeito aos alunos que ponderam uma carreira internacional e ja tém filhos € possivel
afirmar que 3 desse inquiridos tém filhos com mais de 16 anos apenas 2 tém filhos com

1dades inferiores.

Posto isto, observou-se haver uma diferenga de opinides ndo sé entre alunos com
filhos e sem filhos, mas também mesmo entre os inquiridos pais houve diferencas de
opinides, embora a diferenca entre inquiridos com filhos e sem filhos nao seja significante
esta ndo deixa de existir, relativamente aos alunos com filhos € possivel determinar que
a recusa por parte dos pais ao processo de expatriagdo pode estar diretamente ligada as

1dades atuais dos filhos.

Foi proposta uma ultima pergunta de investigacdo acerca dos alunos nao

expatriados sendo esta a questdo numero 5: “Quais os fatores determinantes para que
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os alunos optem numa carreira internacional?” em resposta a esta pergunta foi
questionado aos inquiridos “Quais os fatores que o podem levar a aceitar uma oferta de
emprego no estrangeiro?” a resposta a esta questdo foi demonstrada no Grafico 0.17. E
possivel concluir que como principal fator de aceitacdo de uma proposta internacional
encontramos os elevados beneficios propostos pela organizagdo com quase 50% do peso
total de respostas (46,80%), em seguida encontramos com a mesma percentagem, de 22%
cada, “Adquirir Experiéncia” e “Progredir na carreira ascendendo hierarquicamente”,
sendo que a op¢do menos escolhida pelos inquiridos que ponderam uma carreira
internacional foi “Permiss@o do acompanhamento da familia" com 9,2%. Mais uma vez
consistente com o observado anteriormente, ¢ possivel afirmar que para os inquiridos que
ponderam uma carreira internacional ndo ¢ dada relevancia significativa ao fator familia

pelo que se considera mais importante as condi¢des que a empresa tem a oferecer.

Para concluir esta parte da andlise focar-se-4 numa breve discussdo acerca dos
resultados obtidos provenientes das respostas dos alunos expatriados. Embora a amostra
para este caso em especifico seja reduzida de apenas dois alunos, foi visto como benéfico
a sua analise. Desta forma foram criadas duas perguntas de investigagdo: Q6: “Quais as
maiores dificuldades sentidas pelos alunos que ja estiveram ou estao expatriados em
ambito profissional?” Q7: “Foi fornecida formacao pelas suas empresas aos alunos

que ja estiveram ou estdo expatriados?”.

Relativamente a primeira pergunta foi questionado aos inquiridos expatriados
“Quais foram as maiores dificuldades sentidas no pais/paises de acolhimento?” as
respostas incidiram na seguranca, cultura, habitos e por fim em fatores politicos (opgao
proposta pelo inquirido). Se fizermos um filtro consoante o pais em que o aluno esteve
expatriado, determinamos que o estudante expatriado na Guiné Equatorial sentiu mais
dificuldades que o estudante que esteve expatriado no Reino Unido. O expatriado da
Guiné Equatorial teve maiores dificuldades ao nivel da seguranca, da cultura e politicos,
relativamente ao expatriado do Reino Unido, sendo que este Ultimo sentiu maiores

dificuldades ao nivel dos habitos.

Apo6s apurarmos as maiores dificuldades sentidas decidiu-se perceber se foi
fornecido algum tipo de formagdo aos expatriados pelo que apenas o aluno que se
deslocou ao Reino Unido teve formacao. Este identificou ter tido dois tipos de formagao,

uma técnica como preparagdo para a fungdo que o mesmo iria desempenhar ¢ outra
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formag@o sobre habitos e regras de etiqueta empresarial para melhor adaptagdo ao pais de

acolhimento.

Sera evidente que houve uma pouca preparagdo do expatriado que esteve
deslocado na Guiné Equatorial e por essa mesma razdo o estudante sentiu maiores
dificuldades, deveriam ter sido fornecidas mais informacdes sobre a cultura e talvez a
empresa devesse ter apoiado o expatriado a sentir-se seguro uma vez que o estudante, diz
ter sentido dificuldades ao nivel da seguranga no pais de destino, desta forma torna-se
essencial realgar a importancia de preparar o trabalhador antes de se dar inicio ao processo

de expatriacdo.

Por outro lado, o expatriado do Reino Unido mesmo tendo tido formagao acerca
dos habitos empresariais do pais, afirma que a sua maior dificuldade foram os hébitos.
Talvez seja possivel afirmar que as organizacdes ndo devem apenas fornecer informagao
ao trabalhador a expatriar sobre as praticas profissionais do pais de destino, as
organizagdes nao se podem esquecer de que os colaboradores ndo irdo apenas trabalhar,
irdo também viver numa comunidade diferente da que estdo habituados, realgcando-se

assim a importancia da formacao nas suas multiplas vertentes.
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Conclusoes

A globalizacdo ¢ um fenémeno antigo, mas com muita relevancia nos dias de hoje,
esta permite a livre circulagdo de bens, servigos e pessoas. Tal como a globalizagdo afeta
0 nosso quotidiano também afeta as organizagdes. Estas aproveitaram este fenomeno
como uma abertura de fronteiras dos negocios, permitindo a introducao de empresas nos
mercados internacionais, de forma a ndo limitar os seus servicos ou bens ao mercado
nacional.

A internacionalizagdo define-se pela transicdo ou transferéncia dos negocios de
uma organizacdo para o exterior. Esta mudanca pode ter como meio a criacdo de
subsidiarias pela empresa-mae nos paises de destino. Com esta criagdo de filiais provou-
se ser vantajosa para as organizacgdes colocar trabalhadores da empresa-mae a laborar nas
mesmas, ou seja, expatriar trabalhadores.

A expatriagdo define-se pelo ato de transferir colaboradores da empresa-mae para
as suas filiais por periodos determinados, com o objetivo dos individuos cumprirem a sua
missdo visando o sucesso da internacionalizacdo da organizagdo. Com a expatriagdo
iniciou-se também um novo departamento, a GIRH, este tipo de gestdo ¢ muito similar a
gestdo de recursos humanos habitual acrescido da complexidade do ambito internacional,
sendo que os gestores tém que se preparar para outras vertentes além das habituais
questdes a nivel nacional.

Assim, ¢ possivel destacar quatros tematicas fundamentais que foram
aprofundadas neste estudo: a globalizagdo, a internacionalizagao, a GIRH e a expatriacao.
Com base nestes pontos foi efetuado um estudo pratico, no qual foram definidos objetivos
a alcancar, e questdes de investigacdo a serem respondidas. Para tal foi escolhido realizar
um estudo a uma IES. O instituto selecionado foi o ISCAL e como publico-alvo da
investigacdo foram definidos os alunos de licenciatura e mestrado da instituigao.

Com uma amostra de 96 respostas foi possivel responder a todas as questdes da
investigacdo quando efetuada a analise dos resultados obtidos, mas e os objetivos foram
alcangados? No que concerne ao objetivo especifico “compreender a abertura dos
estudantes do ISCAL ao processo de internacionalizacdo”, sim, este objetivo foi
alcangado. Foi possivel perceber com a realizagdo do estudo que a grande parte dos alunos
de licenciatura e mestrado se encontravam de “mente aberta” no que concerne a enveredar

por uma carreira internacional.
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No que respeita ao segundo objetivo especifico definido: “compreender se a
expatriacio € vista pelos estudantes como uma mais-valia profissional”, neste caso
também conseguimos chegar a uma conclusdo: embora possa ser considerada por alguns
alunos da amostra como um ponto de ponderagdo, nomeadamente por permitir “Progredir
na carreira ascendendo hierarquicamente” e também “Adquirir experiéncia” nao foi dos
fatores considerados como mais importante por muitos alunos que privilegiam os
“Elevados beneficios propostos pela empresa (...)” quando analisam os fatores que
podem levar a aceitacdo de uma oferta de emprego no estrangeiro.

O 1ltimo objetivo especifico “compreender de que forma a familia e outras
variaveis de contexto influenciam a aceitaciio do processo de expatriaciao por parte
dos estudantes” também foi alcangado mas obtivemos opinides diferentes: relativamente
aos estudantes que ndo ponderam uma carreira internacional o fator familia é
essencialmente a razdo mais apontada pelos estudantes como motivo de recusa, no
entanto para os estudantes que ponderam uma carreira internacional, de entre todas as
opcdes disponibilizadas o fator familia foi uma das menos selecionadas como razao para
recusa do processo, assim como o ‘“Desconhecimento da cultura e/ou lingua”.

De uma maneira geral e relativamente ao objetivo geral da investigagdo:
“compreender de que forma os estudantes do ISCAL percecionam a persecucio de
uma carreira profissional ao nivel internacional”, foi possivel com a investigacdo
perceber a abertura dos alunos do ISCAL no que diz respeito a carreira internacional.

Conseguiu-se identificar fatores determinantes que influenciam a tomada de
decisdo favoravel a um processo de expatriagdo por parte dos estudantes, nomeadamente
os “Elevados beneficios propostos pela empresa” e perceber quais os motivos que podem
levar o aluno a ndo ingressar no processo de expatriagdo, tais como o fator familia e os
“Baixos beneficios propostos pela empresa” assim, a investigacdo realizada satisfaz o
principal objetivo previamente definido.

Este estudo permitira ainda elucidar um pouco mais ndo so6 os estudantes, mas
também as organizacdes empregadoras dos cuidados que devem ter quando aceitam
adotar a expatriagdo como vantagem estratégica, pois por vezes, pode-se pensar que se
trata de um processo simples de transferir o colaborador para o exterior, mas ndo ¢ so
disso que se trata. Existe uma preparagdo necessaria e um acompanhamento que as
empresas necessitam de ter para que a missdo da internacionalizagdo e do expatriado

sejam concluidas com sucesso.
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Limitacoes do estudo
A presente investigacdo poderia ter apresentado uma maior abrangéncia quanto
ao numero de inquiridos.
E possivel também identificar como limitagdo o facto de em determinados cursos
a amostra obtida ser muito reduzida, que embora nos dé algum conhecimento e contribua
para o estudo, ndo permite afirmar que as conclusdes sejam explicativas da generalidade

dos alunos.

Pistas para investigacao futura

O presente estudo visou determinar a predisposi¢do dos estudantes de licenciatura
e mestrado a um processo de expatriagdo, deste modo ¢ recomendado que numa proéxima
investigagdo se possa compreender em que medida os cursos sdo geradores de uma maior
abertura para os processos de expatriacdo, ou seja, determinar de que forma o curso em
que o estudante se encontra contribui de alguma forma para a tomada de decisdo da
carreira internacional.

Podera ainda propor-se a ampliagdo do estudo a todo o universo IPL de forma a
alargar o conhecimento a todas as areas lecionadas pelo Instituto Politécnico de Lisboa.

Também se podera apontar como pista de investigacdo uma analise comparativa

entre Institui¢des do Ensino Superior.
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Apéndices

Questionario — Dados gerais:

Carreira internacional - estudantes ISCAL

O presente questionaric enquadra-se numa investigagao no ambito da dissertagao de
Mestrado em Controlo de Gestdo e Avaliagdo de Desempenho, realizada no Instituto
Superior de Contabilidade e Administragio de Lisboa pela aluna Ana Rita Santos Abreu,
com arientacéo do Prof. Doutor Fernando Miguel Seabra.

Este questiondrio destina-se a avaliar a percecdo que os estudantes do Instituto Superior
de Contabilidade e Administragdo de Lisboa t8m no que concerne a todo o processo de
expatriacdo. As questdes apresentadas ndo tém associadas respostas corretas ou
incorretas, pretendem apenas recolher opinides pessoais. De forma que eu possa
responder s questdes da minha investigacdo da forma mais fiavel possivel, peco que
responda &s seguintes questdes com a maior sinceridade possivel.

Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos. 0 questiondrio é
andnimo pelo que ndo se solicita a sua identificagdo. Na maioria das questdes terd
apenas de assinalar com uma cruz a sua opgéo de resposta. O seu preenchimento total
terd uma duragdo de 8 minutos.

Agradeco, desde |3, a sua disponibilidade e colaboracdo neste estudo.

@ ritabreu22@gmail.com (ndo partilhado) Mudar de conta ()

Seguinte IEEEeeeeeeeemm—e Pagina 1de 19 Limpar formulario



Género: *

O Feminino

() Masculino

Idade:; *

O Entre 05 18 e 25 anos
() Entre os 26 e 30 anos
O Entre os 31 e 35 anos

O Mais de 35 anos

Qual a sua nacionalidade?*

A suA respasia

Qual o curso que frequenta? *

=1
i

i
m
&

Anterior Seguinte

T F'agina 2 de 19

Limpar

formulario
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Alunos de mestrado

COnde concluiu a sua licenciatura? *

() IscAL
() Outra:

Qual a sua licenciatura?

A sua resposta

Em que ano concluiu a sua licenciatura? *

O antes de 2010
O entre 2070 e antes de 2020

() em 2020 ou apés 2020

Anterior Seguinte Limpar
S PSgina 3 de 19
formularic

Dados gerais (cont.)

E casado(a) ou encontra-se em unido de facto? *

) sim
() Néo

Tem filhos? ~

() sim
O Mao
Anterior Seguinte Limpar

S Figina 4 de 19

formulario




Estudantes que tem filhos

Quantos filhos tern? *

£ 1
2
(3
() a
() +5

Qual & a idade do seu filho{a) / Quais sdo as idades dos seus filhos(as)? *

D Das5anos

[] eaidanes
|:| 718 15 ancs
|:| 16a 20 anos

] +20anos

Antariar Saguints Limpar
I Paging §ode 19
farmulario

Dados gerais (cont.)

J4 alguma vez viajou para o estrangeiro? *

() sim
() Nio

Antarior Seguinte Limpar
a I  Pigina 6 de 19

formularic




Estudanies que viajaram

Qual {quais) o(s) destino(s)? *

Pode selecionar mais do gue uma opgio
D Africa

Ameérica do Morte

América do Sul

Asia

Europa (Paises imegrantes da UE)

Europa (Paises ndo integrantes da UE)

N I O

Oosania

Enquanto estudante teve algum processo de mobilidade intemacional (exemplo: *
Erasmus, outra)?

() sim
O Nao

Se zim, qual?

A sua resposta

Anterior Seguinte Limgpar
O P2gina 7 de 19
formulario

Dados gerais {cont.)

Trabalha ou ja trabalhou? *

) sim
() Néo
Anterior Saguinte Limpar

I Faging B de 19
formulario




Estudante

Qual a area profissional em que pretende engressar?

Pode selecionar mais gue uma opgao

Administracio Publica
Atividade comercial e vendas
Banca

Consultoria
Contabilidade
Logistica

Setor industrial
Servicos de ensino
Servigos de saude
Sequros
Telecomunicagies

Transitérios

N A O O

Titras atividades ndo descritas

Pondera uma carreira internacicnal? *

() sim
() N&o

Anterior Seguinte

O Faging 9 .de 19

Limpar

formulério
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Estudantes que trabalharam/trabalham

Em que areais)?*

Pode selecionar mais gue uma opcdo

D Administracdo Publica

Atividade comercial & vendas

O

Banca
Consultoria
Contabilidade
Logistica

Setor industrial
Servicos de ensino
Servicos de saide
Seguros
Telecomunicagdes

Transitérios

T I A

CQutras atividades ndo descritas

Ja esteve expatriado? (Expatriado - pessoa que trabalha no estrangeiro por meio ©
de uIm acordo com a organizacao gue o empraga)

Anterior Seguinte Limpar
S Paging 10 de 19
formuldrio
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Trabalhadores ndo expatriados

Pretende mudar de area profissional? *

() sim
() NEo
Anteriar Seguinte Limpar

O F:gina 11 de 19

formulario

Pretende mudar area profissional

Para que area profissional pretende mudar? *

Pode selecionar mais que uma opgdo

D Administracdo Plblica
Atividade comercial e vendas
Banca

Conzultoria
Contabilidade
Logistica

Setor industrizl
Servicos de ensing
Servicos de salide
Seguros
Telecomunicaces

Transiarios

OO0OO000OCOO0OO0O0O0O0O

Outras atividades ndo descritas

Anterior Seguinte Limpar
S Poging 12 de 19

formulério




Questiondrio — Expatriados:

Expatriados

Paises onde |2 esteve/esta colocado(a);

A sua resposta

Quanto tempo esteve colocado no estrangeiro? (caso tenha referndo mais que um *
pais na pergunta anterior pode selecionar também mais do que uma opgdo nesta
pergunta)

[] Menosde 1ana
[] Entre1anoe3anos

D Mais de 3 ancs

Com base na sua experiéncia, enumers de 1 3 8 0 que considera que foi mais
valorizado pelo departamento responsavel aquando do seu recrutamento para o
cargo no estrangeiro?

Considere 1 - mais impartante & 8 - menos impartame Deverd associar a cada facior
apenas um nimero (de 1 a 8) - uma resposta por linha: Cada ndmero ndo se poderd
repetir.

Disponibilidade

face a ndo ter

COMpPromissos O D O O D O O D
familiares

Antiguidade na
Smpresa

Mivel de
ezcolaridade

Conhecimento

ﬁ:goul-:;a: lem O O O O O O O D

do portugués

Experiéncia

nas fungbes a O O O O O O O D

desempenhar

Capacidade

e Qo QW QD G O
et ol 8§ e 8 @ 8 8
Capacidade de

adaptagdo a O O O O O O O O

mudanga
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Quais foram as maiores dificuldades sentidas no pais/paises de acolhimento? *

Escolha no méaximo 3 opodes

Lingua

Cultura

Habitos

Seguranca
Distaciamento familiar
Diferengas climatéricas

Diferenca de fuso-horario

i ) i O

Qutra:

Foi-lhe fornecida formagéc antes de se deslocar para o pais/paises de .
acolhimento?

Anterior Seguinte Limpar
R —— F‘égma 14de 19
formulario

Formagao Obtida

Que tipo de farmacio obteve? *

|:| Formac&o na lingua do pais de acolhimento
] Formagio a nivel da histéria e/ou cultura do pais de acolhimento

Formacgéao sobre habitos e regras de etigusta empresarnal para melhor adaptacao ao
pais de acolhimento

Formac&o técnica — para o exercicio do cargo

Outra:

OO0 O

Anterior Seguinta Limpar
N  Fagina 15de 19
formulario
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Expatriados (cont.)

Pretende mudar de area profissional? *

() sim
() N&o

Anterior Saguinte Limpar
O Pogins 16 de 19
formularic

Pretende mudar drea profissional

Para que ares profissional pretende mudar? *

Pode selecionar mais gue uma opcao

Administracdo Plblica
Atividade comercial e vendas
Banca

Consultoria
Contabilidade
Logistica

Setor industrial
Servicos de ensing
Servigos de satde
Seguros
Telecomunicagoes
Transitdnos

Outras atividades nao descritas

Arntarior Limpar
I Paging 19 de 19
formuldrio

S I Y o A O



Questionario — Pondera Carreira Internacional:

Trabalhadores ndo expatriados (cont.)

Pondera uma carreira internacional? *

() sim
() Nio

Antariar Seguinte Limpar
S Paging 13 de 19
formulario

Pondera carreira internacional

Enumere de 1 a 8 0 gue considera que pode ser mais valorizado pelas empresas  *
aquando do processo de recrutamento para um cargo no estrangeira?

Considers 1 - mais importarme & 8 - menos importame Devera associar a cada facior
apenas um namero (de 1 a B) - uma resposta por linha. Cada ndmerno ndo se podera
repetir.

Disponibilidade

face andoter

COMPromissos O O O O O O D O
familiares

Antiguidade na
empresa O

Mivel de

escolaridade O O O O O O O O
Conhecimento

de outras

linguas além O O O O O O O O
do portugués

Experiéncia

nas fungbes a O O O O O O O O

desempenhar

Capacidads

mebts |9 O @ O € O © ©
D O 0O O G O O ©

Capacidade de

adaptacdo & O O o O o O O O

mudanga



Quais os fatores que o podem impedir de aceitar uma oferta de emprego no :
astrangeiro?
Escolha no maximo 3 opgbes

Inztabilidade politica no pais
Altas 1axas de criminalidade
Desconhecimento da cultura efou lingua

Baixos beneficics propostos pela empresa (a nivel monetario e/ou de condices)
face ao contexto do pais em causa (custo de vida)

Por ndo estar acompanhado da familia

N R I I O I

Cutra:

Quais os fatores que o podem levar a aceitar uma oferta de emprego no -
estrangeiro?
Escolha no maximo 2 opodes

Elevados beneficios propostos pela empresa (a nivel monetario efou de condigies
de alojamento)

Adguirr experiéncia
Permizsdo do acompanhamento da familia
Progredir na carreira ascendendo hierarguicamente

Outra:

Anterior Limpar
- Pégina 19 de 19
formulario

£:0 0.0 -0
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Questionario — Nao pondera Carreira Internacional:

Trabalhadores ndo expatriados (cont.)

Pondera uma carreira internacional? *

() sim
O Mao
Antariar Seguinte Limpar

NN Paging 13 de 19

formulario

Carreira internacional - estudantes ISCAL

4’:5‘} ritabreu22@gmail.com (néo partilhado) Mudar de conta ]

*Obrigatono

Nio pondera carreira intemacional

Porgue ndo pondera uma carreira intemacional? *
Pode selecionar mais gue uma opgan

|:| Receio do(s) acordof{s) feito(s) emre organizactes e trabalhadores
|:| Mao estar acompanhado da familia
|:| Maa querer sair do pais ainda que pudesse levar a familia

|:| Mao considera que seja uma mais valia a nivel profissional

D Outra:

Anterior Enviar Limpar
O Poging 19 de 19
formulario



Troca de E-mails efetuados com o anterior e atual presidente do ISCAL:

250422, 21:54 PLNet Webbial 2022 (DSIC) - Re: Disseriagho de mestrado

Re: Dissertagdo de mestrado POLITECNICO
De Orlands Manuel da Costa Gomes <amgomes@iscal ipl.pt> DE LlSBOA

Para  Ana Abreu <201907146@alunos.iscal iplpt=
Ce  Fmseabra <fmseabra@iscal ipl pt=
Data 2022-01-17 09:43
Ana Rita,
Bom dia,
Daremos, com todo o gosto, o apoio necessdrio para que possa desenveolver a swa dissertacdo,

Cordialmente,

Orlando Gomes.

A 2822-81-16 19:21, Ana Abreu escreveu:

Boa noite Professor Orlando Gomes,

O meu nome € Ana Rita Abreu e estou neste momento s realizar a
minha dissertacdo no mestrado de Controlo de Gestd3o e Avaliacdo
de Desempenho pelo ISCAL com a orientacdo do professor Fernando
Seabra.

Envio o presente e-mail como forma de pedir ao ISCAL colaboracdo
para aplicacdc de wm inguérito que me permitird complementar o
estudo gque estou a realizar. Este estudo tem por objetivo
compreender a abertura de estudantes da area de formacdo
"Ciéncias Empresariais” a processos de internacionalizacdo em
ambito labaral.

0s imquéritos seriam aplicados wvia online e dirigidos acs alunos do
ISCAL, de forma a cospreender como oS mesmos encaram 3 possibilidade
de uma carreira profissional internacional. Esta acdo de
investigacdo fol definida por mim e pelo meu professor/orientador
Fernando Seabra.

Perspetiva-se a possibilidade de aplicar o mesmo inguérito em
outras instituicdes de ensino superior o gue pessibilitard
analises comparativas por cursos e IES.

Em caso de sua autorizacdo as questdes de pormenor sobre a
operacicnalizacdo do inguérito serdo posteriormente acordadas
com V. Exa. sendo nossa perspetiva gue o inquérito fosse enviado
pelos servigos de comunicacdo do ISCAL 3 todos os alunos.

Todo o trabalho de campo realizado no instituto reverteria
unicamente para a realizacdo da minha dissertacio e
publicagbes cientificas associadas.

Fico disponivel para esclarscimentos adicionais.

Grata pela atencio dispensada, na expectativa de wossa resposta
que poderd ser encaminhada para este e-mail,

Apresento os meus melhores cusprimentos.

Ana Rita Abreu
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RE: Re: Dissertagdo de mestrado POLITECNICO
De  <pmpinheiro@iscal.iplpt= DE LISBOA
Para ‘Ana Abreu' <201907146@alunos.iscal.ipl pt=
Data 2022-06-06 19:31

Cara Ana Rita,
Desejando aas maiores felicidades, informo que |4 solicitei o envio o fink para o estudantes.
Cumprimentaos

P

De: Ana Abreu [mailto:20120146@alunos.iscalipl.pt]
Enviada: 5 de junho de 2022 23:28
Para: presidente@iscal.ipl.pt

Cec:F fi iscal.ipl.pt>; pmpinheiro@iscal.ipl.pt
Assunto: Fwd: Re: Dissertacao de mestrado
Sr. Professor Pedro Pinheiro,

MNa sequéncia dos contactos desenvolvidos com o professor Orlando Gomes (e-mails abaixo), venho enviar o link do inquérito dirigido aos alunos do

ISCAL, solicitando ao professor Pedro Pinheiro que o mesmo seja por vis enviado a comunidade de alunos da nossa escola.

Este inquérito insere-se no ambito da realizacdo da minha dissertaco de mestrado em CGAD no ISCAL, com a orientag3o do Prof. Femando Seabra.

Revertera unicamente para fins de investigacdo académica no &mbito da minha dissertacdo e publicacdes cientificas associadas.

Link: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpOLSdUMGaQaottSpvVNF/LnpWE3FCPoSVKASKTS-OQoKMyvgRud Vw/viewform?usp=sf link

Agradecida pela colaboraco do [SCAL,

Apresento os meus melhores cumprimentos

Dbrigada,

Ana Rita Abreu



E-mail de divulgagdo do questionario:
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[Iscal-alunos-everyone] Questiondrio | Dissertagio de mestrado POLITECNICO

De ISCAL - Gabinete de Relagtes Publicas, Comunicagdo e imagem <gei@iscal.iplpt= DE LISBOA
Remetente  |scal-alunos-everyone <iscal-alunos-everyone-bounces@listas iplpr=

Para Iscal alunes everyone <iscalalunos-everyone@listas ipl.pt>

Data 2022-06-07 10:14

Estimados{as) Estudantes,

Pedimos a vossa 30 na resp a um guesti . Este insat no ambito da i de uma da am CGAD no ISCAL, pela a
estudants Ana Abreu, sob a orientagdo do Professor Doulor Fernando Seabra. Os resultados obtidos sardo ulilizado, unicamente para fins de investigagio académica, no
ambito da d racio e das i cientilicas associadas.

Q AR ul

Com o= malhores cumprimentos,

il de Piblicas, Comt

ISCAL“

Instituto Superior de Contabilidade e Administragio de Lisboa
Avenida Miguel Bombarda, 20, 1069 - 035 Lisboa
Tel.. 217 884 500 | www.iscal.iplot

Recebeu esta mensagem porque © seu endereco de email se encontra na nossa lista de subscritores
Cazo pretenda deixar de receber envie-nos um email para o odadoe@inl pr

o Politecnico de Lisboa preocupa-se com a seguranca @ protecao dos dados pessoais

Conheca a nossa Politica de Privacidade acedendo a hitps:/)/www.ipl.pt

¥ou received this message because your email address is on our subscriber list
If you wish to stop receiving send us an email to prote

pdados@ipl. pt
Politecnico de Lisboa cares about the security and protection of personal data
Get to know our Privacy Policy by going to Dftps:/fwww dpl.pt
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