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RESUMO

O objetivo deste estudo foi identificar o traco de personalidade de abertura a mudanca como
antecedente da intencdo de expatriar e de sair da empresa e o papel moderador do engajamento
no trabalho nessas relagcdes. Propds-se um modelo tedrico associando 0s quatro construtos na
forma de hipdteses. Para testar o modelo proposto, fez-se uma pesquisa quantitativa em
ambientes organizacionais com profissionais com possibilidade ou vontade de trabalhar fora do
pais. A coleta dos dados foi realizada por meio de questionario online e a analise realizada
através da Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE). Como contributo teorico, apresentou-
se um modelo que integra os construtos abertura a mudanca, engajamento no trabalho, intencéo
de expatriar-se, intencdo de sair da empresa. Como contribuicdo pratica este estudo pode
permitir melhor selecdo de funcionédrios ou candidatos a expatriagdo. Os resultados
demonstraram que o traco de personalidade abertura a mudanca, sozinho, ndo fortalece a
intencdo do profissional de expatriar-se, contudo, pode atuar na decisdo do profissional de
deixar a empresa. Ja 0 engajamento no trabalho apresentou um papel moderador positivo em
profissionais que sdo abertos a mudanca quando a intencdo destes for expatriar-se, porém nao
mostrou ter influéncia em diminuir a intencdo de sair da empresa destes profissionais.
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THE OPENING TO CHANGE, WORK ENGAGEMENT AND THE RELATION OF
BOTH WITH THE INTENT TO EXPATRIATE AND LEAVE THE COMPANY -
PROPOSAL FOR A MODEL

ABSTRACT

The aim of this study was to identify the personality trait of openness to change as an antecedent
of the intention to expatriate and leave the company and the moderating role of work
engagement in these relations. A theoretical model was proposed associating four constructs in
the form of hypotheses. To test the proposed model, a quantitative research was carried out in
organizational environments with professionals with the possibility or desire to work abroad.
Data collection was performed using an online questionnaire and the analysis was performed
using Structural Equation Modeling (SEM). The theoretical contribution was a model that
integrates the constructs openness to change, work engagement, intention to expatriate,
intention to leave the company. As a practical contribution, this study may allow a better
selection of employees or candidates for expatriation. The results showed that the personality
trait openness to change, alone, does not strengthen the professional's intention to expatriate,
however, it can act in the professional's decision to leave the company. Already, work
engagement showed a positive moderating role in professionals who are open to change when
their intention is to expatriate, but it did not show any influence in reducing the intention to
leave the company of these professionals.

KEYWORDS: Expatriation; Openness to Change; Work Engagement.
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1 Introducéo

Em um mercado cada vez mais global, a internacionalizacdo das empresas tem sido uma
das estratégias adotadas para seu crescimento (ENGLE et al., 2015). Devido a esta estratégia
se apresentar recorrente, seja com a abertura de uma sede no exterior, uma entrada em uma joint
venture, uma aquisicdo ou uma fusdo de empresas, qualquer uma dessas decisdes pode levar
um grande namero de profissionais a se tornarem expatriados, isto é, profissionais que vao
trabalhar em um pais estrangeiro (BARUCH; ALTMAN, 2002; BLACK; MENDENHALL;
ODDOU, 1991; PEREIRA; PIMENTEL; KATO, 2005; THARENOU; CAULFIELD, 2010).

Apesar de ser apontado como uma vantagem competitiva da atualidade (BGRS, 2016),
é justamente este envio do profissional ao estrangeiro que traz a tona uma preocupacao das
organizac0es, 0 alto custo de enviar, manter, treinar e repatriar este profissional (CALIGIURI;
LAZAROVA, 2001; KULKARNI; LENGNICK-HALL; VALK, 2010; VIDAL; VALLE;
ARAGON, 2008). Estima-se que o custo de uma Unica missao internacional pode chegar até
US$ 1,2 milhdes de dolares. Sustenta-se ainda que uma contratacdo incorreta para uma missdo
no exterior é considerada atualmente o principal motivo para o fracasso do expatriado. Devido
a este fato, torna-se notéria a importancia da assertividade na contratacdo ou selecdo do
individuo para este tipo de tarefa internacional (LOES, 2015).

A literatura aponta varias caracteristicas pessoais que precisam ser observadas pela
empresa, seja quando ela escolhe internamente um profissional para expatriar ou quando opta
pela contratacdo desse (REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014). Dentre as caracteristicas
conhecidas como tragos de personalidade, ou Big Five, a caracteristica abertura a mudanca tem
demonstrado ser um importante fator de andlise devido sua relagcdo positiva com outros
elementos que sdo também considerados essenciais para o sucesso de completar sua missao no
exterior, como a autonomia, a adaptagao transcultural, a criatividade e a inovagéo (CALIGIURI,
2000; JUDGE; ZAPATA, 2015).

Aliado a caracteristica abertura a mudanca, outro fator que também pode contribuir para
o término da missdo no exterior € o chamado engajamento no trabalho. Esse alinhamento
positivo entre profissional e organizacdo, evidenciado por Santos (2015), enfatiza que
profissionais com este sentimento se sentem preparados e motivados para as futuras tarefas, o
que os impulsiona a concluir o objetivo tragado.

Entendendo a importancia que existe para as organizacdes de ter seus objetivos
estratégicos cumpridos e a grande atencio que a literatura reserva para o tema (ARAUJO et al.,
2012; BLACK; GREGERSEN; MENDENHALL, 1992; CHEN; LIN, 2014; ENGLE et al.,
2015; SANTOS, 2015; SHAFFER et al., 2012), constatou-se que pouco ainda é conhecido
sobre este paradoxo que pode existir no processo de contratacdo das empresas quando o
individuo € munido deste traco de personalidade, abertura & mudanca, podendo ele apresentar
tanto a intencdo de ser expatriado como a intencédo de sair da empresa.

Dentre os trabalhos que analisaram este traco de personalidade como antecedente da
intencdo de ser expatriado, nota-se que ele tem sido frequentemente apontado como desejavel
(BOBOWIK et al., 2011; REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014). No entanto, outros
estudos sugerem um alto risco do turnover destes mesmos profissionais que detém esta
caracteristica tdo promissora (CIECIUCH; DAVIDQOV, 2012; DICKMANN et al., 2008). Desta
forma, nota-se uma lacuna de pesquisa no sentido de melhor compreender este paradoxo que a
abertura @ mudanca proporciona num cenario habitado por engajamento no trabalho, intencéo
de ser expatriado e o risco de turnover.
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Defende-se 0 argumento de que o traco de personalidade abertura a mudanca apresenta
uma caracteristica paradoxal em candidatos a expatriagdo por uma organizacao. Sugere-se que
profissionais com alto grau de abertura a mudanca tendem simultaneamente em apresentar
maior probabilidade de serem expatriados bem como alta propensdo de sair da empresa.
Sustenta-se também que quando o profissional apresenta niveis superiores de engajamento no
trabalho, tal relagdo paradoxal tende a se atenuar. Com esta viséo, 0 objetivo deste estudo foi
identificar o traco de personalidade de abertura @ mudanca como antecedente da intencdo de
expatriar e de sair da empresa e o papel moderador do engajamento no trabalho em ambas as
relacdes.

Este estudo contribui para literatura existente sobre expatriagdo de duas maneiras.
Primeiramente, oferece uma problematizacdo tedrica da natureza paradoxal a respeito da
contratacdo de profissionais com este traco de personalidade abertura & mudanca para planos
de carreira internacional, o que se mostra contra intuitivo em relacdo ao conhecimento
consolidado na literatura até entdo. Na contribuicdo pratica apresenta-se ao setor de RH das
empresas evidéncias que possibilitam critérios mais fundamentados para a contratacdo desse
profissional. Com a possibilidade de uma contratacdo mais assertiva atinge-se dois pontos
importantes, primeiro a possibilidade de melhorias nos processos para a retencdo desses
individuos, e segundo, a redugdo de possiveis perdas do investimento realizado pela
organizacao.

2 Referencial Tedrico
2.1 Abertura a mudanca como traco de personalidade

N&o € segredo que o conhecimento do comportamento humano sempre foi um desafio
para a psicologia. Um dos caminhos utilizados para alargar este conhecimento se concentrou
em testar os tracos de personalidade que cada individuo possui (JUDGE; ZAPATA, 2015). Os
tracos de personalidade distinguem como cada individuo se comporta em uma variedade de
situacOes, tendo como principio dois pontos principais: a estabilidade desse traco perante o
tempo e a influéncia que ele incide no comportamento dos individuos (MATTHEWS; DEARY;
WHITEMAN, 2003). Em estudos anteriores (por exemplo, ARAUJO; BILSKY; MOREIRA,
2012; BARUCH; ALTMAN, 2002; DICKMANN et al., 2008; GALLON et al., 2015; LOES,
2015; REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014) os tracos de personalidade ja foram
identificados como fatores importantes tanto na intencéo de um individuo trabalhar fora do pais,
guanto na performance que este profissional expatriado apresenta em sua missao internacional.

Esses tragos de personalidade selecionados pela literatura, conhecidos como o0 Modelo
de Cinco Fatores ou Big Five, identificam as seguintes caracteristicas de personalidade de um
individuo: abertura a mudanga, neuroticismo, extroversdo, amabilidade, conscienciosidade.
Dentre estas caracteristicas, este estudo focou no traco de personalidade abertura & mudanca
que pode ser definido como uma caracteristica pessoal do individuo em apresentar habilidades
como criatividade, inovacdo, alto grau de independéncia, extroversdo e curiosidade (JUDGE;
ZAPATA, 2015; REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014).

A mudanca de um profissional de sua base de trabalho doméstica para uma base de
trabalho no exterior compreende uma possivel tenséo, e essa tensdo tende a exigir uma maior
habilidade desse profissional para o enfrentamento da situacdo. Ele precisara lidar ndo somente
com 0 novo cenario profissional, mas com uma gama de adaptacdes, podendo assim surgir
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varias situacOes de estresse (BLACK; MENDENHALL; ODDOU, 1991; BOBOWIK et al.,
2011; CALIGIURI, 2000).

E justamente neste ponto que os autores Judge e Zapata (2015) acreditam que
profissionais que possuem esse traco de personalidade abertura & mudanga, geralmente detém
um perfil que é desejado por organizacdes que pretendem expatriar seus profissionais. Deste
modo, quando um profissional € aberto & mudanca, ou seja, aberto a novas pessoas, a novas
culturas, a novos ambientes, tende a associar essas novas experiéncias positivamente,
diminuindo o estresse dessa transicéo, facilitando seu ajuste no novo cenério. E importante
enfatizar que o aprendizado cultural que a abertura aos relacionamentos gera sO tende a
contribuir para a realizacao de suas novas fungdes profissionais, diminuindo possiveis barreiras
que, caso o individuo se mantivesse isolado, seriam mais dificeis de transpor (ARAUJO et al.,
2012; CALIGIURI, 2000; THORESEN et al., 2004).

Explanado o papel que a abertura & mudanca executa nas habilidades sociais e
profissionais de um individuo, faz-se necessario também entender o que contém essa relevante
caracteristica pessoal. A abertura a mudanca agrega dimensfes como criatividade, curiosidade
e sofisticacdo, dimensdes que sé tendem a potencializar o desempenho de um profissional em
cenarios dindmicos (JUDGE; ZAPATA, 2015; REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014;
THORESEN et al., 2004). Resumidamente, pessoas que possuem esse traco de personalidade
tendem a ser imaginativas e originais, ou seja, sdo criativas e ndo se fixam no tradicional. Ao
serem curiosas, buscam sempre o aprendizado, seja ele profissional ou intercultural. Exploram,
vao além dos limites estipulados, atuando com tolerancia e proatividade. Por serem sofisticadas,
procuram sempre o0 estético, o belo, aquilo que lhes inspire, transformando ndo somente elas
préprias, mas também o ambiente que se encontram inseridas (ANDRADE, 2008).

2.2 Intengéo de ser expatriado

Para definir este construto, intencdo de ser expatriado, foram reunidas duas visfes da
literatura. A intencdo de ser expatriado pode ser resultado de uma aceitacdo a uma proposta
oferecida pelos empregadores para uma missdo de trabalho fora do pais, ou uma decisao
unilateral em trabalhar em outro pais, mesmo sem convite algum de seu empregador, ou seja, 0
individuo faz um planejamento de carreira onde o trabalho internacional € um dos passos a ser
tomado (ENGLE et al., 2015; REMHOF; GUNKEL; SCHLAEGEL, 2014).

Com base nos dados da Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU), em seu relatorio
International Migrant Report 2105, o transito de pessoas pelo mundo sé tem aumentando nas
ultimas décadas. Em 2005 eram 195 milhdes de individuos transitando pelo globo. Atualmente
jasdo 244 milhdes de pessoas que se encontram fora de seus paises pelos mais variados motivos
(UNITED NATIONS, 2016). Sobre os profissionais a trabalho, o relatério Breakthrough to the
Future of Global Talent Mobility publicou recentemente o resultado de uma pesquisa com 163
organizag0es globais informando que existem mais de 11 milhdes de profissionais expatriados,
sendo 54% deste ndmero nas Américas, 40% na Europa, Oriente Médio e Africa, e 6% na Asia
(BGRS, 2016).

Desta forma, com este movimento crescente identificado tanto pela ONU como por
empresas de recursos humanos, é impossivel ndo admitir quao importante se tornou este transito
humano para as atuais sociedades e economias globais. Sendo assim, focando nestes individuos
que se espalham pelo mundo, pergunta-se, o que faz com que este profissional queira se tornar
um expatriado por sua organizagdo?
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Pesquisadores como Remhof, Gunkel e Schldgel (2014) alertam em seu estudo que é
preciso ter cuidado ao tratar a motivagdo que faz um profissional optar por ser expatriado.
Conforme esses autores existe uma diferenca entre um profissional ter uma vontade, uma
predisposicéo a se tornar expatriado, e possuir uma intencao de ser expatriado, ou seja, vontade
e intencdo precisam ser tratadas como fenémenos diferentes.

A vontade € considerada apenas uma disposi¢do que o profissional tem caso uma
oportunidade apareca, ele ndo a persegue e sim a espera. Ja na intencdo observa-se que é um
processo fundamentado, ou seja, o individuo se organiza para uma misséo internacional, é um
comportamento premeditado (REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014).

Nesta mesma linha, Santos (2015) comenta que o que leva um profissional a querer ser
expatriado também pode resultar de duas origens: motivacao intrinseca e motivacao extrinseca.
A motivagdo intrinseca é aquela que faz parte do “sér”, sdo manifestagcdes que cresceram com
o0 individuo desde a infancia, e vdo se apresentando e modificando ao longo da vida. Ja na
extrinseca, esta motivacdo vem de fora do individuo, podendo ser uma recompensa monetéria
ou a Unica opc¢do de progressdo em sua carreira.

Neste caso da motivacgdo, é importante mencionar que pesquisadores como Sagie, Elizur
e Yamauchi (1996) alertam que a motivacdo pode ser diferente para expatriados de diferentes
culturas. Lidar com incertezas, riscos ou dificuldades pode ndo ser tdo atrativo para
profissionais que vivenciam culturas que primam pelo grupo e ndo pelo individuo. Neste caso
uma motivacdo extrinseca, como a recompensa monetaria por exemplo, pode mudar de posicao
no ranking das principais razdes para querer ser expatriado.

Embora existam diferencas em como cada profissional se comporta, um fato é certo, a
motivacdo para ser expatriado varia de uma posicdo interna ou externa desse individuo.
Associando entdo a intencdo de ser expatriado com os beneficios que varios autores
(ANDRADE, 2008; BARUCH; ALTMAN, 2002; CALIGIURI, 2000; GALLON et al., 2015;
KULKARNI; LENGNICK-HALL; VALK, 2010; THORESEN et al., 2004) sugerem que 0
traco de personalidade abertura & mudanca propicia a um profissional, construiu-se a primeira
hipotese desse estudo:

H1: O traco de personalidade de abertura a mudanca estd positivamente associado a
intencdo de ser expatriado por uma determinada empresa.

2.3 Intencdo de sair da empresa apos ser expatriado

Os motivos elencados como definidores de uma deciséo por parte do profissional para
deixar sua empresa ap0s ou durante uma missdo internacional podem ser varios. Na literatura,
ha estudos que sugerem que 10 a 25% dos profissionais que retornam de uma missdo no exterior
deixam seus empregos apds um ano do retorno (BLACK; GREGERSEN; MENDENHALL,
1992; VIDAL; VALLE; ARAGON, 2008). Outros estudos mencionam que esta perda pode
até ultrapassar 30% do total de profissionais expatriados pela organizacdo (BARUCH,;
ALTMAN, 2002; GONZALEZ; OLIVEIRA, 2011; LOES, 2015; SPOHR, 2011).

Independente do percentual que alcanca, a perda desse profissional é apontada inimeras
vezes como um ponto critico da organizacao, sendo necessario frisar que neste fato reside, como
comentam Baruch e Altman (2002), o “calcanhar de Aquiles” das organizagdes multinacionais.

Complementando a importancia dessa preocupacdo organizacional, ndo é apenas o
investimento financeiro que é perdido com a saida do profissional da empresa. Quando este
profissional deixa a organizacdo leva consigo as habilidades adquiridas e a rede profissional e
social que criou atuando pela organizagédo (BOLINO, 2007).
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Partindo do posicionamento de que um profissional aceita uma missao internacional, o
que faz com que ele em algum ponto dessa experiéncia opte por deixar a empresa? Neste caso,
varios podem ser os fatores que o direcionam a optar pela saida da empresa. Quando o
profissional pede demisséo de seu cargo durante sua misséo internacional os fatores podem ser
problemas de ajuste no novo pais, dificuldades no novo cargo ou até mesmo questfes familiares
que o fazem querer retornar ao pais de origem (LOES, 2015; PEREIRA; PIMENTEL; KATO,
2005). Entretanto, quando este pedido de demissdo acontece ja em solo patrio, pode ser devido
a um repatriamento deficiente pela organizacdo, problemas na progressdo na carreira,
sentimento de isolamento, perda de autonomia, falta de valorizacdo ou conflitos em questdes
financeiras. Todos esses fatores podem trazer insatisfacdo, gerando sua saida da empresa
(BOLINO, 2007; HERMAN; TETRICK, 2009; STAHL et al., 2009; VIDAL;VALLE;
ARAGON, 2008).

Outra forma de agucar a intencao de sair da empresa do profissional expatriado sdo 0s
convites que estes recebem de outras organizagdes. Esses individuos possuem caracteristicas e
habilidades pessoais somadas ao aprendizado internacional, tornando-se altamente atraentes
aos headhunters. Esses agenciadores muitas vezes buscam justamente esse profissional
preparado em missdo internacional para recoloca-lo em novas organizacdes (SHEN; HALL,
2009).

A intencdo de sair da empresa pode também, além de todas essas possibilidades ja
citadas, vir de sentimentos internos do profissional, que busca o aprendizado internacional e
ndo necessariamente o atendimento das demandas da organizacdo. Sendo seu desejo manter seu
crescimento na carreira global, o profissional demonstra que o “seu planejamento da carreira”
estd acima do planejamento que a organizacdo pretende para ele. Nestes casos o profissional
toma a decisdo de deixar a empresa antes mesmo do retorno, ja procurando ou aceitando ofertas
de headhunters ou de outras organizacdes com quais ja possui interacdo (SHAFFER et al.,
2012; STAHL et al., 2009).

Partindo do principio de que profissionais com este traco de personalidade, abertura a
mudanca, sdo pessoas desafiadoras, confiantes, decisivas e autbnomas quanto a sua carreira e
seu planejamento de vida (CALIGIURI, 2000; REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014;
SANTOS, 2015) construiu-se a segunda hipdtese desse estudo.

H2: O traco de personalidade abertura @ mudanca esta positivamente associado a
intencdo de sair de uma determinada empresa.

2.4 Engajamento no trabalho

Santos (2015) define que o engajamento no trabalho € um alinhamento entre o
profissional e a organizacao, mas que esse alinhamento ndo é apenas um contrato informal entre
empregado e empregador, € mais que isso, € um sentimento positivo de entrega e de motivagao
que o individuo demonstra para com a organizacgdo. O profissional toma para si 0s valores que
a organizacao preza, colocando assim toda sua energia, para que junto com a organizagao
alcance as metas estabelecidas.

Vérios autores (BAKKER; BAL, 2010; BAKKER; DEMEROUTI, 2008;
BHATNAGAR, 2012; SCHAUFELI; BAKKER, 2004; SCHAUFELI; BAKKER,;
SALANOVA, 2006) afirmam que o engajamento que esses individuos demonstram pela
organizacdo se apresenta em trés dimensdes: vigor, dedicagdo e absorcdo. Essas dimensdes
juntas refletem no comportamento e no comprometimento para com a organizagao.
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Sobre essas dimensdes, 0 vigor se trata de uma grande energia positiva que ele imputa
em seu trabalho, e o faz sem grande desgaste fisico ou psicologico; a dedicagdo demonstra
guanto este se envolve com a organizacao, quéo orgulhoso e entusiasmado se encontra pelo seu
trabalho; e por ultimo, a absor¢do ¢ o sentimento de qudo “mergulhado” este individuo se
encontra em suas atividades, ou seja, é o profissional se entregando por completo em prol de
uma misséo na qual ele acredita e se sente bem ao desempenhar (SCHAUFELI et al., 2002).

Além do efeito dessas dimensdes no individuo, ha alguns recursos que podem leva-lo a
este engajamento. Na literatura, os chamados Recursos de Trabalho s&o considerados fatores
gue podem motivar o engajamento, como também amortecer possiveis relagdes negativas.
Alguns desses recursos podem ser: a autonomia que ele tem no trabalho, o feedback do
desempenho que a empresa fornece, o apoio social da equipe e da familia, ou as oportunidades
oferecidas pela empresa para aprender e desenvolver suas habilidades (SCHAUFELI,
BAKKER, 2004).

Os recursos pessoais sdo considerados a autoavaliagéo, a autoestima, a positividade, a
resiliéncia, enfim, caracteristicas que fazem o profissional moldar o ambiente em que se
encontra, trazendo assim harmonia para si e para os que o rodeiam (BAKKER; DEMEROUTI,
2008). Esses recursos pessoais do individuo surgem da paixao pelo que faz, da dedicacdo no
que acredita, da busca pela eficiéncia e eficacia em transformar comportamentos e ambientes
conturbados em atitudes e locais positivos (BAKKER; BAL, 2010; QADEER et al., 2016;
SANTOS, 2015).

Com esses recursos de trabalho e pessoais a disposicao, profissionais engajados sao
aqueles que acreditam em si, sdo ativos, abertos, inclusivos e otimistas, energizam tudo a sua
volta e geram seu proprio feedback positivo (SCHAUFELI et al., 2002). Sendo assim,
individuos que se sentem engajados no trabalho e sdo abertos a mudanca buscam seu
aperfeicoamento, buscam desafios (REMHOF; GUNKEL; SCHLAGEL, 2014). Devido a essa
predisposicdo apresentada, foi construida a terceira hipétese desse estudo:

H3a — O engajamento no trabalho modera a relacdo entre o traco de personalidade de
abertura @ mudanca e a intencdo de ser expatriado por uma determinada empresa, de tal forma
que esta relacdo se torna mais forte quando o engajamento no trabalho é mais elevado.

Apos a apresentacdo da hipotese H3a, que focou no papel moderador do construto
engajamento no trabalho, se faz necessario abordar a relacdo que este construto apresenta
quando relacionado com a intengdo de sair da empresa. Estudos anteriores apresentam
evidéncias de que profissionais gue se sentem engajados no trabalho tendem a ter uma baixa
predisposicdo de deixar a empresa (BAKKER; BAL, 2010; BHATNAGAR, 2012; BOLINO,
2007; STAHL et al., 2009). Nesta visdo, supde-se que o engajamento no trabalho pode moderar
também a intencéo de sair da empresa de um individuo aberto a mudanca, construiu-se assim a
ultima hipotese desse estudo:

H3b — O engajamento no trabalho modera a relagédo entre o traco de personalidade de
abertura & mudanca e intencdo de sair da empresa, de tal forma que esta relagéo se torna mais
fraca quando o engajamento no trabalho é mais elevado.

2.5 Modelo proposto

Baseado nesta revisdo de literatura, a Figura 1 ilustra 0 modelo proposto construido para
testar a relagdo entre os construtos abertura & mudanca, intencdo de ser expatriado, intengdo de
sair da empresa, bem como o papel moderador do construto engajamento no trabalho nas duas
relacfes que o traco de personalidade abertura & mudanca pode atuar.
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Figura 1 - Modelo Proposto
Fonte: Elaboragdo propria.

O que se prop6s neste modelo foi testar se 0 engajamento no trabalho atua sobre as
relacfes da abertura & mudanca com a intencdo de ser expatriado e com a intencdo de sair da
empresa. Na literatura, profissionais com este traco de personalidade sdo considerados
propensos a aceitarem uma expatriacdo por suas empresas (BARUCH; ALTMAN, 2002;
DICKMANN et al., 2008; GALLON et al., 2015; LOES, 2015), bem como também séo
considerados individuos com um maior grau de autonomia referente a suas carreiras
(SHAFFER et al., 2012; STAHL et al., 2009).

3 Metodologia

Este estudo objetivou identificar o traco de personalidade abertura & mudanga como
antecedente da intencdo de expatriar e de sair da empresa e o papel moderador do engajamento
no trabalho em ambas as relacdes. Para isto optou-se por um estudo de carater descritivo e
guantitativo, com corte transversal e dados primarios. Devido ao dinamismo que a economia
global se encontra na atualidade, é comum essas organizacdes necessitarem que Sseus
profissionais atuem em mercados estrangeiros, por curto ou longo periodo. Isto resulta em um
namero significativo de profissionais atuando fora de seus paises. Nesta viséo, a transferéncia
de conhecimento, a criacdo de redes de informacdes e a adaptacdo a novas culturas tem se
tornado uma constante para profissionais em organiza¢6es com operacgdes internacionais que
podem optar em aceitar uma missao internacional (DICKMANN et al., 2008).

A populagdo-alvo desse estudo foi de profissionais com possibilidade ou intencéo de
trabalhar fora do pais, sendo a contribuigdo desses individuos essencial para o entendimento de
como esse profissional se comporta frente as variaveis do estudo, e como o construto moderador
engajamento no trabalho influencia seu comportamento.

Para verificar a priori o tamanho de uma amostra minima de respondentes foi utilizado
o software G*Power 3.1.9.2. Conforme Ringle, Silva e Bido (2014) s&o recomendados alguns
parametros para a execugdo desse teste, o primeiro ¢ que o “Poder” do teste, que deve ser
langado com um valor de 0,80 (Poder = 1 — Bero prob) € 0 segundo € o “Tamanho do efeito (f2)”
que deve ser lancado com o valor de 0,15, uma indicagdo média que avalia quanto cada
constructo € “util” para o ajuste do modelo. O Ultimo fator a ser langado para a execugdo do
teste € definido pelo nimero de preditores que possui 0 construto com mais preditores no
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modelo. Assim sendo, a amostra minima realizada pelo software G*Power foi o numero
minimo de 77 respondentes (tamanho total da amostra). Neste estudo, a amostra foi néo-
probabilistica e por acessibilidade, com o total de 161 respondentes.

Para a coleta dos dados foi elaborado um questionério eletrénico com uma breve
apresentacdo do tema, o proposito da pesquisa, o esclarecimento da confidencialidade do estudo
e a apresentacdo da pesquisadora. Em seguida apresentou-se 37 questdes organizadas da
seguinte forma: A questdo 1 procurou identificar os respondentes que trabalham em empresas
com probabilidade de expatriacdo (\Vocé trabalha em uma empresa com a possibilidade de ser
expatriado?). Nas questdes 2 a 27 do questionario foi utilizada a escala de Likert e
apresentaram-se trés tipos de grau de concordancia: 1 — Nunca a 5 — Todos os dias, 1 — Nem
um pouco a 5 — Com certeza e 1- Discordo totalmente a 5 — Concordo totalmente. As questfes
28 a 37 referiram-se aos aspectos demograficos dos respondentes.

Na organizacdo do questionario a divisdo dos construtos foi elaborada da seguinte
maneira: Intencdo de ser expatriado — foram utilizadas trés questfes adaptadas do estudo de
Engle et al. (2010) que procurou identificar a intencdo do profissional em trabalhar fora do
pais; Engajamento no Trabalho — neste construto foram reunidas nove questbes baseadas
na Utrecht Work Engagement Scale (SCHAUFELI; BAKKER, 2003) e no estudo de Santos
(2015), onde séo abordados os subtemas vigor, dedicacédo e absor¢édo, que unidos identificam o
engajamento no trabalho; Abertura a Mudanca — utilizou nove questfes apoiadas no estudo de
Andrade (2008), que refere-se ao grau de criatividade, curiosidade e sofisticacdo do
respondente, procurando identificar individuos abertos ao novo; Intencdo de Sair da Empresa -
foi construido com cinco questdes do estudo de Vidal, Valle e Aragon (2008) e pretendeu
identificar a intencdo que os profissionais tem em sair da empresa, o chamado turnover; bem
como qudo propicio o profissional se encontra em permanecer na empresa.
Finalizando, verificou-se os dados demogréaficos dos respondentes, que foi estabelecido por
onze questdes referentes a sexo, idade, escolaridade, estado civil, quantos filhos tem, ramo da
empresa, tempo de empresa, cargo atual, regido onde vive, quantos idiomas estrangeiros
domina. Apds a construcdo do questionario eletronico, foi realizado um pré-teste com 10
respondentes para identificar possiveis falhas nas questdes e apds a correcdo de alguns termos
identificados como dubios, o questionario eletrnico foi corrigido para ser enviado ao publico-
alvo. A técnica de amostragem foi snowball, sendo este questionario eletrénico enviado por
meio de e-mails, midias e redes sociais, via um link na plataforma Typeform. O periodo de
realizacdo desta pesquisa em meio eletrénico foi de dezembro de 2016 a margo de 2017. O
questionario aplicado encontra-se no apéndice.

A amostra obtida de 161 respondente foi formada por 50,93% de homens e 49,07% de
mulheres. Em sua maioria afirmaram ser casados (66,46%), sendo que quase metade dos
respondentes (49,69%) possui 1 ou 2 filhos. No quesito idade, a faixa etaria que demonstrou
maior indice foi de 31 anos a 40 anos, com representatividade de 37,89%. Quanto a
escolaridade, quase metade dos respondentes (47,20%) afirmaram possuir Especializagéo ou
MBA e 22,36% afirmaram ter Ensino Superior. Quanto ao ramo da empresa em que trabalham,
42,86% dos respondentes sdo da area de servigos e no quesito tempo de empresa, a maioria dos
respondentes afirmou ter mais de 10 anos atuando na empresa (31,68%). O cargo com maior
indice de representatividade foi o de gerente, com 24,22%, e a regido predominante dos
respondentes foi a sudeste, com 65,22%. No quesito idiomas estrangeiros, 39,13% néo tem
dominio algum de outra lingua e 36,02% domina apenas uma lingua estrangeira.
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Para analisar a estrutura das inter-relagdes que as variaveis apresentam neste estudo e
quao fortemente podem ser seus construtos e a convergéncia de suas variaveis, foram realizadas
as seguintes analises: Analise Fatorial Confirmatdria (CFA), que forneceu a Variancia Média
Extraida (AVE), a Confiabilidade Composta e a Validade Discriminante do modelo utilizado.
Para testar as hipoteses apresentadas pela revisao de literatura, foi utilizada a técnica de analise
de dados Modelagem de Equacdes Estruturais (MEE), utilizando o software estatistico
SmartPLS 2.0. Conforme Hair Jr et al. (2009), este tipo de analise € uma técnica estatistica
multivariada que sintetiza e avalia o grau das informagdes devido a sua capacidade de
identificar e combinar as relacdes latentes das variaveis, sem classifica-las como dependentes
ou independentes, facilitando assim a compreensédo dos dados coletados.

4 Anédlise e Discussdo dos Dados
4.1 Validagio do modelo

Iniciando pela andlise da matriz fatorial confirmatoria, que pode ser verificada na Tabela
1, foram testadas as cargas fatoriais referentes a todas as varidveis do estudo em relacéo aos
seus construtos, para verificar a validade convergente do modelo proposto. Foram constatadas
que as varidveis AM8, AM9 do construto Abertura a Mudanga, ET9 do construto Engajamento
no Trabalho e as variaveis 1S4 e IS5 do construto Intencdo de Sair da Empresa, ndo atingiram
o valor 0,50, estimado por Hair Jr et al. (2009) como uma carga significante, sendo entdo
retiradas para novo calculo da matriz fatorial confirmatéria. Com o novo calculo da matriz
fatorial confirmatoria, todas as variaveis apresentaram cargas fatoriais acima de 0,50,
confirmando assim a representatividade das variaveis medidas.

Na anélise do indice da AVE, que indica se 0 construto possui convergéncia adequada,
todos os construtos ultrapassaram o valor minimo de 0,50, comentado por Ringle, Silva e Bido
(2014) como um valor minimo ideal para a indicacdo de validade convergente. Em relacdo a
consisténcia interna dos construtos, ela pode ser medida através da Confiabilidade Composta,
gue também €é um indicador de validade convergente e demonstra o0 quanto as medidas
representam o construto. Todos 0s construtos se apresentaram adequados, pois conforme Hair
Jretal. (2009), os indices que atingem valores acima de 0,70 demonstram uma boa consisténcia
das variaveis, o0 que ocorreu neste estudo com todos os valores ultrapassando o valor de 0,80,
conforme pode ser observado também na Tabela 1.
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Aberturaa Engajamento Intencgao de ser Intencao de
VARIAVEIS Mudanca no Trabalho Expatriado Sair daempresa
(AM) (ED) (15 {1s)
AM1 0,7232 0,3111 0,1477 0,1125
AM2 0,7838 0,1943 0,1962 0,1580
AM3 0,5758 0,1125 0,1480 0,1492
< AM4 0,7482 0,2421 0,2116 0,0984
,9 AM5 0,7883 0,2334 0,1712 0,1136
<§( AMG6 0,6622 0,0062 0,2410 0,1516
o AM7 0,8081 0,1874 0,2099 0,1837
% ET1 0,2259 0,8460 0,1409 -0,2853
8 ET2 0,2075 0,9092 0,169 -0,3401
TS‘ ET3 0,2211 0,9164 0,0766 -0,3656
% ET4 0,3213 0,6559 0,1733 -0,1205
:: ET5 0,2674 0,8627 0,0965 -0,2627
"N“ ET6 0,1088 0,6047 -0,0452 -0,1424
E ET7 0,1653 0,8388 0,0230 -0,2662
< ET8 0,1640 0,7289 0,0886 -0,3138
= IE1 0,2104 0,0930 0,9072 0,2107
1IE2 0,2210 0,0476 0,8935 0,2329
IE3 0,2556 0,1641 0,8993 0,2278
1S1 0,1819 -0,1533 0,2618 0,8443
1S2 0,1576 -0,2458 0,1633 0,8479
1S3 0,1546 -0,4217 0,2278 0,9159
VALIDADE AVE] 0,5345 0,6446 0,8101 0,7569
CONVERGENTE Confiabilidade Composta 0,8883 0,9344 0,9275 0,9031
Abertura a Mudanga (AM) 073117
VALIDADE Engajamento no Trabalho (ET) 0,2670 0,8029 &3
DISCRIMINANTE |  Intencéo de ser Expatriado (IE) 0,2559 0,1156 0,9001*
Intencéo de Sair daempresa (IS) 0,1859 -0,3388 0,2491 0,8700 *
Tabela 1- Resultados
*Raiz quadrada da AVE

Fonte: Dados da pesquisa.

A validade discriminante de um construto prediz quéo diferente ele pode ser dos demais
construtos do modelo. Para obter esta validade utiliza-se 0 método da comparacéo das raizes
quadradas do indice da variancia extraida (AVE) de cada construto (destacado na diagonal da
Tabela 1, em validade discriminante) com o resultado dos valores das correlaces de Pearson
entre os demais construtos. Conforme Ringle, Silva e Bido (2014) sugerem, as raizes quadradas
das AVEs necessitam serem maiores do que os valores das demais correlacfes. Quando isso
ocorre indica que ele possui um alto grau de explicagdo de seus itens, confirmando assim a
validez discriminante de um modelo.

4.2 Teste de hipdteses e modelo estimado

Para alcancar os resultados das relagbes propostas entre os construtos: Abertura a
Mudanga, Intencdo de Ser Expatriado e Intencdo de Sair da Empresa, bem como o papel
moderador do construto Engajamento no Trabalho, foram testadas quatro hipoteses no software
estatistico SmartPLS 2.0 por meio de Modelagem de Equacbes Estruturais. Esta técnica
multivariada permite analisar as inter-relacfes presentes em varidveis dependentes ou
independentes (HAIR JR et al., 2009) e esses resultados se encontram apresentados na Tabela
2.

A hipétese H1 buscou verificar se o traco de personalidade abertura @ mudanca esta
positivamente associado a intencdo de ser expatriado por uma determinada empresa. Constatou-
se que esta hipotese ndo foi suportada, visto que seu p-valor (0,1187) ndo mostrou significancia.
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Em estudos como Bobowik et al. (2011), Caligiuri (2000), Gallon et al. (2015), Judge e Zapata
(2015), os autores apontaram este traco de personalidade como importante em profissionais
candidatos a expatriacdo, sendo inclusive um dos principais quesitos buscados pelos
departamentos de recursos humanos das empresas globais. Entretanto, neste estudo apenas o
traco da personalidade, abertura a mudanca, ndo demonstrou ser um fator de impacto na
intencdo de expatriar-se, ou seja, para esta amostra estudada se mostrou necessario mais do que
apenas este traco para fortalecer essa intencédo de expatriar-se por uma determinada empresa.

HIPOTESES (H) Coeficiente
Caminho p-valor Concluséo
H1 Abertura a Mudanca -> Intencéo de Expatriar-se -0,4887 0,1187 NAO SUPORTADA
H2 Abertura a Mudanca -> Intengdo de Sair da Empresa 0,5985 0,0085 ** SUPORTADA
H3a AM * ET -> Intencdo de Expatriar-se 1,3071 0,0391 * SUPORTADA
H3b AM * ET -> Intenc¢do de Sair da Empresa -0,6372 0,1001 NAO SUPORTADA

Tabela 2 - Teste de Hipdteses

Legenda: AM — Abertura @ Mudanca / IE — Intencéo de ser Expatriado / ET — Engajamento no Trabalho / IS —
Intengdo de Sair da empresa. H1 — O traco de personalidade abertura & mudanga esta positivamente associado a
intencdo de ser expatriado por uma determinada empresa. H2 — O traco de personalidade abertura & mudanca esta
positivamente associado a intencdo de sair de uma determinada empresa. H3a — O engajamento no trabalho modera
a relacdo entre o traco de personalidade abertura a mudanca e a intencdo de ser expatriado por uma determinada
empresa, de tal forma que esta relacdo se torna mais forte quando o engajamento no trabalho é mais elevado. H3b
— O engajamento no trabalho modera a relacdo entre o traco de personalidade abertura a mudanca e intencédo de
sair de uma determinada empresa, de tal forma que esta relacdo se torna mais fraca quando o engajamento no
trabalho é mais elevado.

**p<0,001significancia a 1% - *p<0,05 significancia a 5%.

Fonte: Dados da pesquisa.

Em contrapartida, na hipotese H2, que relaciona se este traco de personalidade abertura
a mudanca esta positivamente associado com a intengdo de sair da empresa, constatou-se que
esta hipdtese foi suportada pelo modelo, pois seu p-valor (0,0085) alcancou significancia de
1%. Isto s6 vem a fortalecer estudos como os de Santos (2015), de Shaffer et al. (2012) ou Stahl
et al. (2009), que ja haviam sinalizado que este traco de personalidade pode sim ser um quesito
intensificador na intencdo de sair da empresa.

Ja na hipotese H3a foi proposto que o engajamento no trabalho modera a relacéo entre
o traco de personalidade abertura a mudanca e a intengdo de ser expatriado por uma determinada
empresa, de tal forma que esta relacdo se torna mais forte quando o engajamento no trabalho é
mais elevado. Esta hip6tese foi suportada com o p-valor (0,0391) alcancando significancia de
5%. Constatou-se assim que 0 engajamento no trabalho conseguiu moderar essa relagéo,
fortalecendo a intencédo de expatriar-se. Em suma, este estudo demonstrou que apesar de estudos
(por exemplo, BARUCH; ALTMAN, 2002; DICKMANN et al., 2008; GALLON et al., 2015;
LOES, 2015; ONES; VISWESVARAN, 1999) demonstrarem que este trago € um intensificador
para candidatos a expatriagdo. Foi por meio da moderagdo do construto engajamento no
trabalho nas relacdes dos construtos abertura a mudanca e intengdo de ser expatriado que se
observou uma maior probabilidade do aceite de uma misséo internacional. Esse sentimento de
pertencimento a organizacao tende a atuar como uma “alavanca”, ampliando essa intengao.

Em relacdo a hipdtese H3b, que procurou identificar se o engajamento no trabalho
modera a relagdo entre o traco de personalidade abertura & mudanca e a intencdo de sair da
empresa, de tal forma que esta relagéo se torna mais fraca quando o engajamento no trabalho é
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mais elevado, constatou-se que esta hipotese nao foi suportada devido ao p-valor (0,1001) nao
apresentar significancia. Bhatnagar (2012), Schaufeli e Bakker (2004) e Stahl et al. (2009)
mencionaram gue o0 engajamento no trabalho pode funcionar como um fator para diminuir esse
risco, esse turnover de profissionais. Apesar disso, neste estudo o engajamento no trabalho n&o
moderou a relacdo entre 0s construtos abertura a mudanca e intencao de sair da empresa.

Finalizando este tdpico, os coeficientes dos caminhos das relagGes entre 0s construtos
do modelo podem ser observados na Figura 2. Para as hipoteses suportadas H2 e H3a tém-se 0s
coeficientes 0,5985, resultante da rela¢do entre os construtos abertura a mudanga e intencdo de
sair da empresa e 1,3071, resultante da relacdo da interacdo (abertura a mudanca e engajamento
no trabalho), e intencdo de expatriar. Estes coeficientes representam o impacto de um construto
sobre o outro, evidenciando o impacto substancial que o construto engajamento no trabalho
forneceu na relacdo do traco abertura @ mudanca e intencdo de expatriar-se. Demais relagdes
apresentadas no modelo, H1 e H3b, ndo foram significativas nas relacGes propostas
teoricamente.

0,5985%*

Figura 2 - Modelo Estimado
**p<0,001significancia a 1% - *p<0,05 significancia a 5%.
Fonte: Dados da Pesquisa

5 Concluséo

Este estudo teve o proposito de identificar o traco de personalidade abertura a mudanca
como antecedente da intencdo de expatriar e de sair da empresa e o papel moderador do
engajamento no trabalho em ambas as relagdes.

Os resultados deste estudo sugerem que o engajamento no trabalho possui um papel
moderador para profissionais abertos a mudanca, fortalecendo a intencéo deste profissional de
expatriar-se por sua empresa, como também este mesmo engajamento no trabalho ndo moderou
a relacdo quanto a intencéo do profissional de deixar a empresa. O estudo apresentou também
uma associagdo positiva da abertura & mudanca com a intengdo de sair da empresa, mas nao
com a intencao de expatriar-se por uma determinada empresa.

Nos dias atuais se tornou relevante para as organizagdes conhecer um pouco mais sobre
este paradoxo que o traco de personalidade abertura a mudanca pode criar quando se coloca em
um cenario dinamico e desafiador um profissional com esta caracteristica tdo apreciada por
organizacOes. Entretanto, os resultados deste estudo sugerem que somente o traco de
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personalidade abertura & mudanga ndo impulsiona um profissional a expatriacdo, mas
impulsiona este para a saida da empresa. Portanto, este trago de personalidade pode atuar como
um paradoxo para gestores de recursos humanos.

Sendo assim, respondendo a pergunta chave deste estudo, se a abertura a mudanca é
uma caracteristica de personalidade desejavel em candidatos a expatriacéo, concluiu-se que na
amostra analisada ndo foi evidenciado que este tragco de personalidade, agindo sozinho, tenha
influéncia na intencao de um profissional expatriar-se por sua empresa, mas se este profissional
for engajado com seu trabalho, com sua empresa, ela pode ser sim desejavel em candidatos a
expatriacao.

Como contribuicdo pratica este estudo pode permitir uma melhor selecdo de
funcionarios ou candidatos a expatriacdo, avaliando ndo apenas seus tracos de personalidade,
mas também seu engajamento no trabalho, oferecendo assim uma maior assertividade na
escolha, ajudando as empresas a uma contratacdo ou selecdo mais assertiva, reduzindo assim
possiveis problemas, como insucesso na missdo estrangeira, saida da empresa e perda do
investimento realizado no profissional durante sua estada no exterior.

Teoricamente a contribuicdo se deu de duas maneiras. Em primeiro lugar, a entrada do
engajamento no trabalho atuando como um construto moderador entre o traco de personalidade
abertura @ mudanca e intencdo de ser expatriado e a intencdo de sair de uma empresa. Estudos
(por exemplo, ENGLE et al., 2015; JUDGE; ZAPATA, 2015; LOES, 2015; REMHOF,;
GUNKEL; SCHLAGEL, 2014) tem abordado com mais frequéncia como os tracos de
personalidade atuam nesses profissionais, os determinantes, a motivacdo, ou a intencdo de
expatriar. Procurou-se com este estudo adicionar um novo conhecimento a literatura ja
existente.

Em segundo lugar, a anélise do paradoxo que o traco de personalidade abertura a
mudanca pode ocasionar nas relacdes onde se tem duas possibilidades, ser expatriado ou sair
da empresa. Autores (BARUCH; ALTMAN, 2002; BHATNAGAR, 2012; BOLINO, 2007) ja
tém se debrucado sobre o problema do turnover e seu alto custo para as organizacdes, e neste
estudo foi justamente procurado apresentar evidéncias fundamentadas para que departamentos
de RH possam mitigar o problema de perda de altos investimentos que as organizac6es globais
enfrentam com a expatriacao.

Como limitagdes do estudo, € importante mencionar que a amostra obtida se manteve
com grande representatividade da regido sudeste do Brasil (65,22%), 0 que representa apenas
um tipo de cultura deste pais tdo heterogéneo em questdes culturais, e como ja sabido, a cultura
é um fator que influencia comportamentos humanos (ENGLE et al., 2015). Um maior equilibrio
na amostra dos respondentes poderia fornecer resultados mais abrangentes. Seria interessante
tambem a aplicacdo desse mesmo estudo em culturas diferentes. Paises com culturas diferentes
podem apresentar caracteristicas diferentes frente ao cenario deste estudo e os resultados
poderiam se mostrar interessantes para organizagdes globais, sanando assim possiveis lacunas
na compreensdo do comportamento de profissionais que se candidatam a expatriagao.

Uma outra limitacdo a ser abordada é este estudo ter tido uma amostra nao-
probabilistica, este tipo de técnica de coleta de dados pode impossibilitar uma generalizacéo
dos dados desta pesquisa, contudo neste estudo ofereceu evidéncias de comportamento dos
individuos pesquisados.

Como sugestdes podem ser propostas algumas novas linhas de pesquisa, por exemplo,
uma comparagdo do comportamento referente a intencdo de expatriar-se entre 0s sexos, visto
que ja foi observado uma menor presenca do sexo feminino em candidatos a expatriacao
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(ENGLE et al., 2015). Outra sugestdo seria a realizacdo de estudos que comparem o dominio
ou ndo de idiomas estrangeiros entre os profissionais, visto que a consideracdo desse dado de
controle poderia fornecer novos resultados ao estudo. Finalizando, o grau de
internacionalizacdo das empresas dos respondentes também poderia ser adicionado aos dados
de controle, melhorando assim a visualizacdo do real cenario que o profissional se encontra.
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APENDICE — FORMULARIO DE PESQUISA

Texto inicial: Tenho o prazer de convidar vocé, profissional, a participar desse estudo que visa colaborar com o
conhecimento na area de gestdo de pessoas. Fique tranquilo ao responder o questionario porque todas as respostas
sdo confidenciais e serdo tratadas em conjunto, sem identificacdo dos respondentes. Esse estudo encerra meu
mestrado em Administracdo de Empresas na FUCAPE BUSINESS SCHOOL e agradeco aos que receberam e

responderam o questionario a seguir.
Questionario:

VARIAVEIS

ESCALA

CONSTRUTO

1. Vocé trabalha em uma empresa com a
possibilidade de ser expatriado?
(Entenda por expatriacdo como a acdo de

transferir um profissional para uma subsidiaria

da mesma empresa localizada em outro pais e,
obviamente, em outra cultura.)

Sim - Nao

2. Vocé ja pensou em trabalhar em um pais
estrangeiro?

3. E provavel que vocé vai aceitar um
emprego em um pais estrangeiro, se for
oferecido nos préximos cinco anos?

4. Vocé esta preparado para um emprego no
estrangeiro?

Likert1a5
Nunca...Todos os dias

Likert1a5
Nem um pouco...Com
certeza

INTENCAO DE
EXPATRIAR-SE
Fonte: ENGLE et al.
(2015)

5. No seu trabalho, vocé se sente cheio (a) de
energia?

6. Vocé esta entusiasmado (a) com o seu
trabalho?

7. No seu trabalho, vocé se sente forte e com
vigor?

8. Vocé fica contente quando esta trabalhando
intensamente?

9. O seu trabalho inspira vocé?

10. Voce se sente "mergulhado” no trabalho?
11. Quando vocé acorda de manhg, sente-se
bem por ir trabalhar?

12. Vocé tem orgulho do que faz?

13. Vocé esquece de tudo quando esta
trabalhando?

Likert1a5
Nunca...Todos os dias

ENGAJAMENTO
NO TRABALHO
Fonte: SANTOS
(2015)

14. Voce é original, tem sempre novas ideias?
15. Vocé é inventivo (a), criativo (a)?

16. Vocé valoriza o artistico, ou seja, da
atencdo a estética das coisas?

17. Vocé é curioso (a) sobre muitas coisas
diferentes?

18. Vocé tem uma imaginagao fértil?

19. Vocé é engenhoso (a), alguém que gosta
de analisar profundamente as coisas?

20. Vocé gosta de refletir, brincar com as
ideias?

21. Vocé tem pouco interesse por artes?*
(Entenda por artes todo tipo de expressao
artistica, como musica, danca, literatura,

Likert1a5
Nunca...Todos os dias

ABERTURA A
MUDANCA
Fonte: ANDRADE
(2008)
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pintura, escultura, fotografia, desenho,
arquitetura, cinema, teatro.)

22. Vocé se considera sofisticado (a) em
pintura, musica ou literatura?

23. Vocé esta sempre a procura de um Likert1a5

emprego novo. Concordo

24. Assim que vocé encontrar um trabalho totalmente...Discordo
melhor vocé deixara a empresa. Totalmente

25. Vocé esta seriamente pensando em sair da

empresa.

26. VVocé considera que ainda vai trabalhar
nesta empresa nos préximos 5 anos.
27. Vocé sente pouca lealdade para com a

INTENCAO DE
SAIR DA
EMPRESA

Fonte: VIDAL;
VALLE; ARAGON
(2008)

empresa.*

28. Seu sexo €: Feminino ou masculino.

29. Sua idade em anos é: Opcéo numérica.

30. Sua escolaridade completa é: Ensino médio ou menos/
Ensino Técnico/ Ensino
Superior Especializacéo ou
MBA/ Mestrado/
Doutorado ou mais.
Solteiro/ Casado ou Unido

31. Seu estado civil atual é: estavel/ Separado ou
Divorciado / Viuvo /
Outro.
Nenhum/la2/3a4/5

32. Vocé tem filhos? ou mais. DADOS

Industria / Comércio /
33. A empresa em que trabalha esta no ramo Servico / Outro.
de:

Menos de 1 ano /01 a 02

34. Vocé trabalha na atual empresa a: anos/ 02 a 04 anos/ 04 a 06
anos/ 06 a 10 anos/ mais
de 10 anos.

35. Seu cargo atual é: Administrativo / Técnico /

Supervisor /
Gerente / Diretor / Outro.

36. VVocé vive em qual regido do Brasil? Norte / Sul / Centro-oeste /
Nordeste / Sudeste / N&o
Vivo no pais.

37. Quantas linguas estrangeiras vocé Nenhuma/01/02/03/

domina? mais que 03.
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