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RESUMO 

O objetivo desta pesquisa, realizada sob uma perspectiva epistemológica 

funcionalista, foi verificar a relação existente entre os valores pessoais da dimensão 

abertura à mudança versus conservação e a adaptação transcultural de expatriados. 

Embora diversos pesquisadores busquem relacionar características individuais dos 

expatriados com a sua adaptação transcultural, há uma escassez de pesquisas 

anteriores que o tenham feito usando o constructo de valores humanos. Para tal, 

realizou-se um estudo com expatriados brasileiros, funcionários de uma filial de uma 

empresa nacional, situada em um país no Oriente Médio. As abordagens de 

Schwartz (1992) e Black et al. (1991) foram empregadas como perspectivas teóricas 

para o estudo de valores pessoais e adaptação transcultural de expatriados, 

respectivamente. A amostra final válida foi composta por 221 expatriados, que 

responderam às escalas de adaptação transcultural de Black (1988) e de valores 

pessoais - PVQ-21 (ESS EDUNET, 2009). As técnicas de Escalonamento 

Multimensional Confirmatória e Modelagem de Equações Estruturais, com estimação 

por mínimos quadrados parciais (PLS), foram utilizadas para a análise dos dados. 

Os resultados mostram que o polo de abertura à mudança correlacionou-se 

positivamente com as facetas de adaptação geral e à interação, e não apresentou 

correlação com a adaptação ao trabalho. Já o polo de conservação não apresentou 

relação significante com nenhuma das facetas da adaptação transcultural de 

expatriados. Os resultados permitem apontar valores pessoais como antecedentes 

de duas dimensões da adaptação transcultural, o que representa um avanço na 

literatura a respeito da influência de características individuais de pessoas em 

designações internacionais em sua adaptação transcultural. Como limitação do 

estudo, aponta-se a amostra composta por expatriados brasileiros em uma empresa 

de mesma nacionalidade, o que pode ter influenciado na ocorrência de relação não 

significante entre a adaptação ao trabalho e abertura à mudança. Em termos 

práticos, sugere-se que as empresas usem os valores humanos como critério 

adicional em processos seletivos para designações internacionais. 

Palavras-chave : Valores pessoais. Adaptação transcultural. Expatriados. Brasil. 

Modelagem de equações estruturais. 

 



 

ABSTRACT 

The aim of this research, based on a functionalist epistemological perspective, was 

to investigate the relationship between the personal values of openness to change 

versus conservation and cross-cultural adaptation of expatriates. Although many 

researchers seek to relate individual characteristics of expatriates with cross-cultural 

adaptation, there is a paucity of previous research that have done so using the 

construct of human values. To this end, we carried out a study with Brazilian 

expatriates, employees of a subsidiary of a national company, located in a country in 

the Middle East. The approaches of Schwartz (1992) and Black et al. (1991) were 

used as theoretical perspectives to the study of personal values and cross-cultural 

adaptation of expatriates, respectively. The final valid sample consisted of 221 

expatriates, who responded to the scales of cross-cultural adaptation of Black (1988) 

and personal values - PVQ-21 (ESS Edunet, 2009). Confirmatory multidimensional 

scaling and structural equation modeling, with estimation by partial least squares 

(PLS), were used for data analysis. The results show that the pole of openness to 

change was positively correlated with the facets of general adjustment and 

interaction, and not correlated with adaptation to work. The pole of conservation 

showed no significant relationship with any of the facets of cross-cultural adaptation 

of expatriates. The results may point out personal values as antecedents of two 

dimensions of adaptation, which represents an important finding for the literature 

about the influence of individual characteristics of international assignees in their 

cross-cultural adaptation. As a limitation of the study, we pointed out the sample of 

Brazilian expatriates in a company of the same nationality, which may have 

influenced the occurrence of non-significant relationship between adaptation to work 

and openness to change. In practical terms, we suggested that companies use 

human values as an additional criterion in selection processes for international 

assignments. 

Keywords : Personal values. Cross-cultural adaptation. Expatriates. Brazil. Structural 

equation modeling. 
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Capítulo 1 

1 INTRODUÇÃO 

O número de empresas multinacionais tem crescido muito após a década de 

1970 (ANDERSON, 2005). Duas grandes ondas de expansão internacional de 

empresas ocorreram principalmente durante o final do século XIX e após a Segunda 

Guerra Mundial. Hoje, presencia-se a terceira onda, vinda de países emergentes, 

como o Brasil (TANURE; BARCELLOS; CYRINO, 2006; TANURE; BARCELLOS; 

FLEURY, 2009).  

Nas últimas décadas, tem-se testemunhado a mudança nas organizações, de 

multinacional para uma perspectiva global, o que tem levado à integração do 

mercado de recursos humanos (HU; XIA, 2010). 

 Nesse contexto, emergem intensas demandas por expatriações no mundo 

corporativo, que cada vez mais incentivam as pessoas a trabalharem no estrangeiro, 

visando ao melhor entendimento e gerenciamento de operações internacionais 

(COLLINGS; SCULLION; MORLEY, 2007; SELMER; LAURING, 2010). 

No cenário brasileiro, o processo de internacionalização de empresas é 

recente e o grande desafio tem sido a construção de uma força de trabalho 

multicultural, e isso envolve a implantação de um programa de expatriações 

(CARTUS, 2007; TANURE et al., 2009). 

No entanto, expatriação é um processo dispendioso para as organizações e o 

seu insucesso gera custos elevados (BLACK; GREGERSEN,1991). Em 1985, os 

custos diretos envolvendo problemas de adaptação transcultural no mundo 

ultrapassavam o valor de US$ 250.000 mil (COPELAND; GRIGGS, 1985). Esse 
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valor exclui custos de oportunidade e outros de natureza indireta. Em 1969, Adams e 

Kobayashi (1969) identificaram que 80% das expatriações organizacionais eram 

consideradas mal sucedidas. Décadas depois, o quadro parece não ter se alterado 

muito. Em uma pesquisa realizada em 2011, apenas 25% das expatriações 

organizacionais foram avaliadas pelos gestores de recursos humanos internacionais 

como satisfatórias (BROOKFIELD GLOBAL RECOLOCATION SERVICES, 2011). 

Além disso, as despesas com substituição de um expatriado são elevadas, o 

que faz do fracasso de missões internacionais uma crescente preocupação para as 

organizações multinacionais (LEE; VAN VORST, 2010).  

A adaptação transcultural refere-se ao grau de facilidade ou dificuldade que 

os expatriados possuem com relação a diversos assuntos ligados à vida e ao 

trabalho no exterior (LEE; VAN VORST, 2010). Portanto, pode ser entendida como 

um processo crítico para o sucesso de internacionalização de negócios. 

Pesquisadores do tema (BLACK; GREGERSEN,1991; TAKEUCHI; SHAY; LI, 

2008) afirmam que o sucesso das expatriações estão sujeitas a uma satisfatória 

adaptação do expatriado. Quando estes são mal adaptados tendem a mostrar-se 

insatisfeitos com o trabalho (SHAY; BAACK, 2006), apresentar desempenhos menos 

satisfatórios (SHIH; CHIANG; HSU, 2010; PATTIE; PARKS, 2011) e, em situações 

mais extremas, podem retornar prematuramente do exterior ou enfrentar uma 

demissão (RAMALU; ROSE; KUMAR; ULI,2010). 

Dentre as várias abordagens sobre a adaptação transcultural de expatriados, 

a proposta de Black, Mendenhall e Oddou (1991) se destaca e é utilizada em 

diversos trabalhos (KUPKA; CATHRO, 2007; TAKEUCHI et al., 2007; ANDREASON, 

2008; PELTOKORPI; FROESE, 2009; HOWE-WALSH; SCHYNS, 2010; ARAUJO; 

BROSEGHINI; CUSTÓDIO, 2011; PELTOKORPI; FROESE, 2011). 
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Para Black (1988), o principal empecilho enfrentado pelos expatriados em 

designações internacionais se refere à dificuldade desses executivos em adaptar-se 

ao trabalho e às relações pessoais e profissionais na cultura de destino. Esse autor 

sugere, ainda, diversos elementos nos níveis organizacional, societal e individual 

como importantes para a compreensão do processo de adaptação transcultural. 

Claus, Lungu e Bhattacharjee (2011) tratam desses três níveis de análise em 

pesquisa sobre desempenho de expatriados como: individual (centra na 

personalidade e características pessoais da transferência); organizacional (foca nas 

caracterísitcas processuais e contextuais, e processos de recursos humanos); social 

(bem mais amplo: centra no contexto cultural e institucional de gestão de 

desempenho de expatriados). 

Na esfera individual, salientam-se as características pessoais, foco deste 

trabalho. O conhecimento a respeito de possíveis relações entre a adaptação 

transcultural do expatriado com antecedentes de caráter individual, como a 

personalidade, habilidade com idioma, determinadas competências individuais, 

experiências internacionais prévias, aberturas a novas ideias, redes de contatos 

pessoais e sensibilidade cultural podem oferecer importantes informações para o 

processo de seleção de executivos para expatriação. 

Buscando aprofundar, ainda mais, na pesquisa de adaptação transcultural de 

expatriados, Claus, Lungu e Bhattacharjee (2011) sugerem que se testem diferentes 

conceitos como antecedentes desse fenômeno.  

Black, Gregersen e Mendenhall (1992) destacaram que uma das 

características determinantes para a adaptação transcultural de expatriados é a 

disposição dos executivos em designação internacional para vivenciar novas 

situações no país de destino. Essa característica de abertura para mudanças é 
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apresentada na Teoria de Valores Básicos de Schwartz (1992), como uma dimensão 

que engloba os valores humanos, autodeterminação (pensar, agir, explorar e 

escolher independentemente), estimulação (excitação, novidade e desafio na vida) e 

hedonismo (o prazer e a gratificação sensual para si mesmo).  

Os valores básicos ou pessoais são entendidos como guias para as maneiras 

como atores sociais selecionam ações e avaliam pessoas (SCHWARTZ, 1999). 

Além disso, estão entre os mais importantes preditores do comportamento e têm 

sido usados como seu antecedente em diversas pesquisas (SCHWARTZ, 2003). A 

eles é atribuído um papel central no grau de adaptação entre o indivíduo e sua 

organização de trabalho (COHEN, 2009). Acredita-se, portanto, que esse conceito 

possa ser um antecedente importante da adaptação de expatriados.  

O estudo de Cole e McNulty (2011), no qual os valores de autotranscendência 

(universalismo e benevolência) foram utilizados como preditores da adaptação à 

interação e ao trabalho, afirma que este tem sido um tópico negligenciado na 

literatura. Assim, há uma escassez de pesquisas anteriores, seja nacional ou 

internacional, que estudem os valores pessoais como antecedentes da adaptação 

transcultural do expatriado. 

 Desta forma, buscando preencher essa lacuna de pesquisa, este estudo tem 

o objetivo de verificar a relação existente entre valores pessoais e a adaptação 

transcultural de expatriados.  

Como na Teoria de valores básicos de Schwartz (1992) os valores são 

estruturados em duas dimensões bipolares de abertura à mdança versus 

conservação e autotranscendência versus autopromoção, esta pesquisa terá como 

foco a dimensão abertura à mudança versus conservação.  
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Este estudo pretende contribuir para a literatura de adaptação transcultural e 

valores pessoais nos seguintes aspectos: verificação da relação entre os tipos 

motivacionais presentes na dimensão abertura à mudança versus conservação do 

expatriado e o seu grau de adaptação à vida e ao trabalho no exterior - o que poderá 

clarificar o entendimento do grau de influência dos valores pessoais na adaptação 

transcultural do expatriado - bem como a utilização da Teoria de Valores Básicos de 

Schwartz na área de Administração de Recursos Humanos Internacionais (ARHI). 

Isso, na prática, poderá servir de subsídio aos administradores na tomada de 

decisões referente ao gerenciamento de mão de obra global. 

Após esta introdução, o estudo se inicia com uma breve exposição da Teoria 

de Valores Básicos de Schwartz e o conceito da adaptação transcultural de 

expatriados, a partir das três facetas de adaptação transcultural postuladas por 

Black, Mendenhall e Oddou (1991). Nessa etapa, são apresentadas as hipóteses 

que direcionaram o estudo. A segunda etapa apresenta a amostra, medidas e 

procedimentos estatísticos. Em seguida, é apresentada a discussão dos resultados 

da pesquisa, as sugestões para pesquisas futuras, as limitações do estudo e, por 

fim, as implicações práticas para gestores de recursos humanos internacionais. 

 



Capítulo 2 

2 REFERENCIAL TEÓRICO  

2.1 VALORES COMO ANTECEDENTES DAS AÇÕES HUMANAS 

Kluckhohn (1951) conferiu aos valores uma abordagem antropológica 

(produção da cultura) e os considerou como antecedentes e consequentes das 

ações humanas. Antecedente, porque os valores influenciam na seleção das ações; 

consequente, por considerar os valores humanos como produto do meio 

(SAMBIASE-LOMBARDI; ARAUJO; TEIXEIRA, 2010). 

Contudo, somente a partir do trabalho de Rokeach (1973), intitulado The 

nature of human values, cuja proposta abarcou anseios de diversas áreas como 

Antropologia, Filosofia, Sociologia e Psicologia, é que os valores foram classificados 

como variável psicológica e apenas antecedente do comportamento humano. Essa 

perspectiva, ainda, diferenciou os valores em instrumentais e terminais. Dentre suas 

contribuições, destaca-se a diferenciação do construto valores de outros, como 

atitudes, interesses e traços da personalidade. 

Schwartz (1992), em sua formulação teórica feita a partir das ideias de 

Kluckhohn (1951), não levou em conta a divisão dos valores em terminais e 

instrumentais, por considerar tal divisão mais de caráter semântico, não sendo, pois, 

relevante, na compreensão da forma como os indivíduos estruturam seus valores 

(SAMBIASE-LOMBARDI et. al, 2010; PORTO, 2005). Todavia, Schwartz concorda 

com Rokeach (1973) no que concerne ao posicionamento dos valores como uma 

variável psicológica e antecedente das ações humanas, posição em concordância, 

também, com Rohan (2000). 
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Em sua abordagem, Schwartz (1992) posiciona valores básicos como algo 

objetivo e mensurável e possui fins empíricos úteis, uma vez que em sua teoria os 

valores mensurados são vistos como antecedentes do comportamento humano, 

inserindo-se no paradigma funcionalista da pesquisa social (MORGAN, 2005), e tem 

como nível de análise o indivíduo (AGLE; CALDWELL, 1999). 

Os valores básicos referem-se a representações cognitivas, que servem como 

princípios orientadores na vida das pessoas ou entidades sociais (SCHWARTZ, 

1992). São crenças, transcendem situações específicas e funcionam, por 

conseguinte, como fator de motivação. Guiam a seleção e a avaliação das ações, 

das políticas, das pessoas e dos eventos e, por fim, são ordenados pela importância 

relativa aos demais (SAMBIASE-LOMBARDI; ARAUJO; TEIXEIRA, 2010; DAVIDOV; 

SCHMIDT; SCHWARTZ, 2008a; SCHWARTZ, 1994; SCHWARTZ; BILSKY, 1987 ). 

Os valores pessoais, em sua forma de objetivos conscientes, são universais e 

representam três requisitos inerentes à existência humana: necessidades biológicas, 

interação coordenada, e demandas de funcionamento do grupo (SCHWARTZ, 1992; 

SCHWARTZ; SAGIV, 1995; SCHWARTZ, 1996). Para esses autores, os valores 

estão presentes na estrutura das pessoas, e podem variar em intensidade de acordo 

com a prioridade que lhes é atribuída. 

Necessariamente, os valores dizem respeito a uma preferência. Dessa forma, 

o indivíduo diferencia suas prioridades e faz uma distinção entre o que valoriza e o 

que não valoriza. Nesse sentido, a própria essência dos valores parece permitir uma 

hierarquização. O conceito de hierarquia de valores, por sua vez, permite a 

comparação de indivíduos, grupos e culturas não somente em uma consideração 

aos valores possíveis, mas das prioridades estabelecidas a partir dessas 

possibilidades (TAMAYO, 2007). 
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Embora os indivíduos difiram em relação à importância por eles atribuída a 

vários valores, a mesma estrutura motivacional aparentemente organiza esses 

valores entre as culturas (DAVIDOV; SCHMIDT; SCHWARTZ, 2008a). A hierarquia 

axiológica ou de valores, pode ser estabelecida a partir dos tipos motivacionais, os 

quais, operacionalmente, são compostos por diversos valores agrupados por 

similaridade de conteúdo motivacional (TAMAYO, 2007). 

2.2 A TEORIA DE VALORES BÁSICOS 

Schwartz (1992) especifica em sua Teoria de Valores Básicos dez tipos 

motivacionais, considerados inerentes à condição humana: poder, realização, 

hedonismo, estimulação, autodireção, universalismo, benevolência, tradição, 

conformidade e segurança (SCHWARTZ, 2005; SAMBIASE-LOMBARDI et al., 

2010).  

Segundo essa teoria, os valores estão estruturados em duas dimensões 

bipolares: um dos polos envolve a autopromoção e a autotranscendência, e o outro 

envolve a conservação e a abertura à mudança refletindo um contínuo motivacional, 

no qual os tipos motivacionais se relacionam de forma dinâmica de congruência e 

oposição (SCHWARTZ, 2005; MACÊDO et al., 2005; TAMAYO, 2007; ALMEIDA; 

SOBRAL, 2009; SAMBIASE-LOMBARDI et al., 2010). 

Os polos ou extremos de cada dimensão são chamados de valores de ordem 

superior. Eles reúnem um conjunto de outros valores, que podem ser entendidos 

como metas motivacionais norteadora das pessoas ao longo da vida. A figura 1 

ilustra a estrutura teórica da relação entre valores conforme sugerido por Schwartz 

(2005a), e no quadro 1 apresentamos as metas motivacionais relativas a cada valor 

de ordem superior e inferior. 
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Conjunto de valores  Metas motivacionais  
Abertura à mudança Autodireção e estimulação 

0         Autodeterminação Independência de pensamento e ação; criar e explorar 

1         Estimulação 
Manter-se em excelente nível de ativação; excitação, novidade e 
desafio na vida. 

2         Hedonismo 
Prazer, procura satisfazer seus desejos; curte os prazeres da vida, 
quer gozar a vida 

Autopromoção Hedonismo, realização e poder. 
3          Realização Realizar padrões internos de excelência 
4          Poder Status social e prestígio 

Conservação Conformidade, tradição e segurança 
5         Segurança Estabilidade da sociedade, das relações e da própria pessoa 

6         Tradição 
Respeito, compromisso e aceitação dos costumes e ideias que uma 
cultura impõe ao indivíduo 

7         Conformidade Restringir ações, inclinações e impulsos socialmente indesejáveis 
Autotranscendência Universalismo e benevolência 

8         Benevolência Preservação e bem-estar das pessoas mais próximas 

9         Universalismo 
Entender, apreciar, tolerar e proteger tendo em vista o bem-estar da 
humanidade e a natureza. 

Quadro 1: Valores de ordem superior e inferior e tipos motivacionais 
Fonte: Adaptado de Schwartz (1994) 

 

A primeira dimensão, autopromoção versus autotranscendência, contrapõe 

metas relacionadas à busca da autopromoção (poder e realização) a metas 

condizentes com a preocupação com o outro, autotranscencência, sejam estes 

próximos (benevolência) ou distantes (universalismo). A segunda, abertura à 

mudança versus conservação, foco deste trabalho, acrescenta os conteúdos 

motivacionais referentes à procura daquilo que é novo, variado e prazeroso 

(autodeterminação, estimulação e hedonismo) em oposição à busca do tradicional, 

regrado e seguro (tradição, conformidade e segurança) (SCHWARTZ, 2005; 

GONDIN et al., 2010; SAMBIASE-LOMBARDI et al., 2010). 

Os valores presentes na dimensão abertura à mudança (autodeterminação, 

estimulação e hedonismo) refletem metas como a disposição para a independência 

de pensamento e ações, para a criação e exploração. Pessoas que priorizam esses 

valores buscam metas as quais mantêm em excelente nível de ativação, de 

excitação e novidade. Buscam os desafios na vida, o prazer, a satisfação dos 

desejos pessoais, apreciam curtir os prazeres da vida, querem gozar a vida. Assim, 
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a prioridade dada a esses valores deixa as pessoas mais receptivas a novas 

experiências. Já no outro polo, a conservação, os valores (conformidade, tradição e 

segurança) se traduzem em motivação pela manutenção do status quo e de 

instituições e tradições. O valor conformidade compreende a restrição das ações, 

inclinações e impulsos socialmente indesejáveis, que possam violar as expectativas 

sociais ou suas normas, enquanto tradição busca o respeito, compromisso e 

aceitação dos costumes e ideias que uma cultura impõe ao indivíduo, e por fim o de 

segurança que engloba a busca pela harmonia, qual seja a estabilidade da 

sociedade, das relações e de si mesmo, assim como o sentimento de pertencimento 

ao grupo (SCHWARTZ, 1992; SCHWARTZ, 2005; ALMEIDA; SOBRAL, 2009; 

GONDIN et al., 2010; SAMBIASE-LOMBARDI et al., 2010). 

Essa teoria tem sido validada em diferentes culturas, cujos resultados 

revelaram serem as dimensões bipolares quase universais (SCHWARTZ, 2005a, 

2005b, 2006). 

 
Figura 1:  Estrutura teórica da relação entre os valores 
Fonte: Schwartz (1992) 
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Segundo Ros, Schwartz e Surkiss (1999), um dos principais objetivos da 

pesquisa sobre valores tem sido explorar as maneiras pelas quais as prioridades 

individuais de valores se relacionam com atitudes, comportamentos sociais, 

experiências e papéis. Por exemplo, um estudo sobre as escolhas dos alimentos, 

verificou que os consumidores que priorizam o tipo motivacional poder apresentam 

preferência pelos alimentos à base de carne em detrimento da opção vegetariana. 

Os achados sugerem que quando existe conformidade entre os valores e os 

símbolos dos produtos, esses consumidores desenvolvem uma atitude mais 

favorável ao produto. Porém, o efeito oposto é percebido quando não há tal 

conformidade (ALLEN; GUPTA; MONNIER, 2008). 

Outro estudo, sobre valores pessoais e comportamento político, mostrou que 

a diferença na prioridade de valores (abertura à mudança/conformidade, 

autotranscendência/autopromoção) explica a variação na identificação de atitudes 

esquerda-direita, em relação à imigração e à natureza única de suporte para 

partidos social-democratas escandinavos (KILBUR, 2009).  

Uitto e Saloranta, (2010), ao pesquisarem as contribuições com ações 

relacionadas ao Desenvolvimento Sustentável na Educação de Jovens de Ensino 

Médio, encontraram em seus resultados que Universalismo e Benevolência estão 

relacionados com a responsabilidade e preocupação de uns com os outros, com a 

vida e com o meio ambiente. 

Estudo recente realizado com expatriados de ambos os sexos em países 

como Canadá, Austrália, Sudeste Asiático (Cingapura, Filipinas) e China (Hong 

Kong), de várias organizações, incluindo associações de expatriados, empresas 

multinacionais, organizações não governamentais, câmaras de comércio, 

embaixadas e consulados aponta o valor pessoal Autotranscendência como fator 
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explicativo das diferenças de gênero na adaptação transcultural de expatriados, bem 

como uma variável importante para mensurar adaptação à Interação e ao Trabalho 

de expatriados (COLE; McNULTY, 2011).  

Dessa maneira, observa-se o fato de a literatura oferecer diversas pistas 

sobre o potencial para a aplicação da teoria dos valores humanos de Schwartz 

(1992) em diferentes áreas de estudos. Neste trabalho, delineia-se o interesse por 

estudar a relação entre valores pessoais e adaptação transcultural de expatriados. 

2.3 EXPATRIAÇÃO 

Expatriação é conceituada como sendo transferências internacionais, de 

recolocação de pessoas por empresas em caráter temporário (SUUTARI, 2003), e 

tornou-se uma etapa necessária para o gerenciamento de carreiras executivas 

(TAKEUCHI et al., 2007) e expansão dos negócios para além das fronteiras 

nacionais. É também, considerada uma vantajosa opção para o desenvolvimento de 

habilidades globais (TAKEUCHI et al., 2007), porquanto criam vantagem competitiva 

para a organização (COLLINGS; SCULLION; MORLEY, 2007).  

Além disso, a expatriação pode surgir como política organizacional com 

objetivo que vai desde o entendimento do mercado local, à busca de novas 

oportunidades (expansão, fusão, aquisição), a utilização de novas tecnologias, até o 

domínio da integração global (HOMEM; TOLFO, 2008). 

Atribuições internacionais desempenham um papel central na construção de 

competência global e na promoção do desenvolvimento interno de talentos globais. 

Isso porque as transferências internacionais proporcionam a imersão de gestores 

expatriados em ambientes propícios à aquisição crítica de conhecimentos, 
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habilidades e competências necessárias para a gestão mundial (TAKEUCHI; SHAY; 

LI, 2008). 

Porém, o processo de expatriação é complexo e representa um desafio para 

as corporações multinacionais (BLACK; GREGERSEN, 1991). Ademais, envolve 

extensa preparação, a qual engloba a seleção, a formação, a transferência, o 

manuseio, a recolocação, o desempenho, a supervisão e, finalmente a repatriação, o 

que por si só ilustra a magnitude dos problemas da adaptação de expatriados 

(BREWSTER, 1996).  

2.3.1 Adaptação Transcultural de Expatriados 

A adaptação transcultural de expatriados pode ser entendida como o grau de 

conforto gerado pelos aspectos de um novo ambiente (TAKEUCHI et al., 2005). 

Representa, ainda, o quanto os expatriados e seus familiares se sentem confortáveis 

com o ambiente externo (BLACK, 1988). 

O ajuste ou adaptação transcultural é uma das principais variáveis 

explicativas do sucesso da expatriação (LEE; SUKOCO, 2010), devido ao fato de os 

expatriados apresentarem tendência à insatisfação, quando não se ajustam ao novo 

ambiente, (SHAY; BAACK, 2006) e menor desempenho no trabalho (NAUMANN, 

1993, SHIH; CHIANG; HSU, 2010; PATTIE; PARKS, 2011). Além disso, sua 

atribuição é propensa a falhar (SHAFFER; HARRISON, 1998; CALIGIURI, 2000), 

podendo, inclusive, abandonar a organização (HARZING, 1995; RAMALU et al., 

2010). 

Nesse sentido, as organizações devem rever os fatores de sucesso de uma 

expatriação e os percentuais de falha na designação, bem como melhorar o 
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processo de seleção de expatriados (ANDREASON, 2008). A razão disso, é a ajuda 

por ele proporcionada para reduzir o desconforto frequentemente vivenciado em 

uma nova cultura e para facilitar o desenvolvimento de maior harmonia no dia a dia 

no campo de expatriação (BLACK, 1988; PELTOKORPI; FROESE, 2009). 

Black (1988) apresenta um modelo com três facetas da adaptação 

transcultural de expatriados: a adaptação geral (aspectos como clima, alimentação, 

habitação, compras, entretenimento, transporte e a vida em geral), a adaptação ao 

trabalho (aspectos como adequação às expectativas e valores relativos ao trabalho: 

liderança e relacionamentos profissionais com companheiros) e, por fim, a 

adaptação à interação (aspectos como comunicação e relação interpessoal fora do 

ambiente de trabalho). Foi proposto, ainda, um modelo com sete fatores divididos 

em duas categorias que influenciam essas três facetas (BLACK et al., 1991). A 

primeira apresenta fatores relacionados à adaptação antecipatória à viagem, 

enquanto a segunda trata dos fatores de adaptação após a chegada ao país de 

destino.  

Na primeira, estão os fatores que dizem respeito ao indivíduo e à empresa. 

Ao indivíduo estão associados os fatores de experiências anteriores em designações 

internacionais e treinamento intercultural antes do embarque para o país de destino; 

à empresa, por sua vez, os mecanismos e critérios envovidos no processo de 

seleção do expatriado. 

Na segunda, estão os fatores concernentes ao trabalho que basicamente 

funcionam como inibidores, pois dizem respeito à novidade e ao conflito do papel a 

ser desempenhado e os facilitadores (clareza do papel). Há também os relacionados 

à cultura organizacional traduzidos pela alta novidade da cultura organizacional, 

apoio dos membros da organização e suporte logístico, que se configura como 
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auxiliar na interação e no ajustamento. Por fim, os fatores relacionados às 

circunstâncias fora do trabalho que envolvem a adaptação da família, principalmente 

o ajustamento do cônjuge que se relaciona de forma positiva ao grau de ajuste 

internacional (HOMEM; TOLFO, 2008, p. 208). 

São crescentes as pesquisas sobre consequências do ajustamento do 

expatriado (CALIGIURI, 2000; KRAIMER et al., 2001; NICHOLSON; IMAIZUMI, 

1993). Shay e Baack (2006) sugerem ser o ajuste essencial para gerentes 

expatriados alcançarem as metas e objetivos para sua organização. 

O modelo de Black (1988) com as facetas de adaptação transcultural foi 

validado em vários países e tem sido empregado em diversas pesquisas 

(BASHKAR-SHRINIVAS et al., 2005; PELTOKORPI; FROESE, 2009; JENKINS; 

MOCKAITIS, 2010), inclusive no Brasil (GONÇALVES; MIURA, 2002; PEREIRA; 

PIMENTEL; KATTO, 2005; ARAUJO; BROSEGHINI; CUSTÓDIO, 2011a; ARAUJO; 

CRUZ; MAILINE, 2011b). 

2.3.1.1 Adaptação Geral  

A adaptação geral, de acordo com modelo apresentado por Black (1988); 

Black et al. (1991), refere-se ao grau de ajustamento do expatriado organizacional 

aos aspectos gerais do país de destino, como clima, cultura, cuidados com a saúde,  

compras, alimentação e habitação.  

A dimensão abertura à mudança, conforme já apresentada neste trabalho, 

acrescenta ao ser humano conteúdos motivacionais referentes à procura do novo, 

variado e prazeroso. Por sua vez, a dimensão conservação lhe faz oposição, ou 

seja, é a busca do tradicional, regrado e seguro. 
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Rokeach (1973), Maio e Olson (1995), Schwartz, (2003) afirmam que os 

valores estão entre os mais importantes preditores do comportamento. A eles é 

atribuído um papel central no grau de adaptação entre o indivíduo e sua organização 

de trabalho (COHEN, 2009). Além disso, quando os valores professados pelo corpo 

de empregados são coerentes com os da empresa, os empregados serão mais 

motivados, satisfeitos e comprometidos com a organização profissional à qual estão 

vinculados (BERINGS; DE FRUYT; BOUWEN, 2004). Por analogia, pode-se, então, 

esperar que os valores de abertura à mudança possam influenciar positivamente a 

adaptação geral do expatriado. 

Diversas corporações, com o intuito de ajudar os executivos em expatriação a 

superarem o desafio da adaptação geral, oferecem suporte para atividades 

rotineiras, como auxílio na busca por moradia, para deslocamentos pela cidade de 

destino e para a resolução de problemas de caráter burocrático inerentes a 

deslocamentos internacionais (VANCE, 2005; ARAUJO; BROSEGHINI; CUSTÓDIO, 

2011a; ARAUJO; CRUZ; MAILINE, 2011b). Apesar dos efeitos positivos desse 

suporte na adaptação geral dos expatriados (BLACK et al., 1991), estudos sugerem 

que as características individuais deles também possuem uma relação com o ajuste 

do expatriado à vida no exterior. Caligiuri et al. (1998) identificaram que o desejo do 

expatriado de viver experiências novas no exterior tende a facilitar sua adaptação 

geral. Para Jenkins e Mockaitis (2010), expatriados que têm maior dificuldade de 

agir na cultura de destino de forma distinta da socialmente desejável em seu país de 

origem apresentam menor adaptação transcultural geral. A partir desses resultados 

de pesquisas anteriores, propõem-se as seguintes hipóteses: 

− Hipótese 1a: Existe uma relação positiva entre o polo abertura à mudança 

e a adaptação geral do expatriado; 
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− Hipótese 1b: Existe uma relação negativa entre o polo conservação e a 

adaptação geral do expatriado. 

2.3.1.2 Adaptação ao Trabalho 

A adaptação ao trabalho refere-se ao grau de ajustamento do expatriado aos 

aspectos como adequação às expectativas, desempenho e valores relativos ao 

trabalho (BLACK, 1988). 

Black et al. (1991) apontam duas categorias de fatores relacionados ao 

trabalho, no país de destino, consideradas inibidoras (novidade do papel e conflito 

do papel) ou facilitadoras da adaptação ao trabalho (clareza do papel). 

Como Fatores inibidores têm-se a novidade do papel e conflito do papel. A 

novidade do papel está relacionada às expectativas que o expatriado tem do seu 

novo cargo na expatriação. Neste caso, quanto maior a novidade do papel, maior 

será o grau de incerteza em relação ao trabalho, o que torna mais difícil a adaptação 

ao trabalho. Já o conflito do papel refere-se às diferenças nas expectativas dos 

indivíduos ao exercerem o novo papel (HOMEM; TOLFO, 2008). 

O fator facilitador, clareza do papel, por sua vez, reduz a incerteza em relação 

ao novo papel no trabalho, quando o expatriado é capaz de imitar ou aprender 

comportamentos próprios da cultura do país anfitrião (PELTOKORPI; FROESE, 

2009), o que facilita o ajustamento do expatriado. Espera-se, assim, que 

expectativas mais realistas propendam a ser facilitadoras do processo de adaptação 

ao trabalho. 

Ainda com relação à adaptação ao trabalho (BLACK et al., 1991), alguns 

estudos também têm fornecido pistas as quais permitem a formulação de hipóteses 
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a respeito da relação com valores humanos. Chiu et al. (2009), identificaram que os 

expatriados que mais exploram relações sociais e desenvolvem relações 

instrumentais com pessoas da cultura de destino têm propensão a apresentar 

melhor ajuste quanto aos padrões de trabalho durante a designação internacional. 

Black et al. (1991), ao apresentarem os fatores influentes na adaptação de 

expatriados no exterior, destacam que expatriados os quais buscam estabilidade e 

segurança na vida profissional apresentam tendência a enfrentar maiores 

dificuldades em termos de adaptação quanto ao trabalho. Então, formulam-se as 

seguintes hipóteses:  

− Hipótese 2a: Existe uma relação positiva entre o polo de abertura à 

mudança e a adaptação ao trabalho do expatriado; 

− Hipótese 2b: Existe uma relação negativa entre o polo de conservação e a 

adaptação ao trabalho do expatriado. 

2.3.1.3 Adaptação à interação 

A adaptação à interação se refere ao grau de ajustamento e aos aspectos 

como comunicação e relação interpessoal (BLACK, 1988), bem como ao grau de 

conforto psicológico com a comunicação interpessoal em seus diferentes estilos 

usados na cultura de acolhimento (PELTOKORPI; FROESE, 2009). 

Os estudos de Chiu et al. (2009), Lee e Van Vorst (2010) sugerem que 

expatriados desenvolvedores de redes de contatos sociais e mais interessados em 

vivenciar novas experiências com pessoas do país onde ocorre a expatriação têm 

inclinação a apresentar melhor adaptação à interação. Estes últimos, utilizando as 

facetas de Black (1988) numa pesquisa envolvendo professores de inglês, 
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expatriados em Taiwan, concluíram que o apoio de colegas de trabalho tem uma 

significativa relação com o ajuste à interação.  

Outros estudos também indicaram que os expatriados com maior 

predisposição para aprender em ambientes transculturais, ou que são mais flexíveis 

em suas atitudes e ações em relação às diferenças culturais (abertos à mudanças), 

se ajustam melhor em missões no exterior (MENDENHALL; ODDOU, 1985; 

CALIGIURI, 2000; PELTOKORPI, 2008). 

Estes achados condizem com os de Sagiv e Schwartz (2000). Esses autores 

relatam que pessoas de mente aberta podem aceitar melhor os colegas de culturas 

diferentes. Um bom relacionamento social com os nacionais do país de acolhimento, 

além de ser identificado como antecedente da adaptação transcultural, pode 

representar uma melhor qualidade de vida, pois os vínculos sociais oferecem 

suporte emocional para o expatriado no enfrentamento do estresse e da ansiedade 

(ADELMAN, 1988). Nesse sentido, então, pressupõe-se que essas pessoas 

provavelmente interagirão melhor com os nacionais do país de acolhimento, fator 

facilitador de sua adaptação quanto à interação.  

Kumar et al. (2008) propõem que características pessoais como introversão, 

resistência a romper temporariamente com costumes do país de origem e 

dificuldade de lidar com a instabilidade social tendem a afetar negativamente a 

adaptação do expatriado no tocante à interação com pessoas locais. Propõem-se, 

então, as seguintes hipóteses: 

− Hipótese 3a: Existe uma relação positiva entre o polo de abertura à 

mudança e a adaptação à interação do expatriado; 
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− Hipótese 3b: Existe uma relação negativa entre o polo de conservação e a 

adaptação à interação do expatriado. 

 



Capítulo 3 

3 METODOLOGIA 

O estudo propôs-se a verificar a relação existente entre os valores pessoais 

presentes na dimensão bipolar abertura à mudança versus conservação 

(SCHWARTZ, 1992) e a adaptação transcultural de expatriados.  

Estes foram operacionalizados como antecedentes dos construtos, adaptação 

geral, adaptação ao trabalho e adaptação à interação que compõem as facetas de 

Black (1988). A unidade de análise da pesquisa é o indivíduo, por serem avaliados 

os valores básicos e a adaptação dos profissionais expatriados. 

O campo de estudo insere-se na Administração Internacional de Recursos 

Humanos e a população pesquisada foi composta por Expatriados Organizacionais 

de uma empresa privada de capital aberto brasileira com operações em terras 

árabes. Essa companhia é produtora e exportadora de commodities e iniciou seu 

processo de internacionalização nos anos 2000, o que demandou a criação de um 

programa de expatriações. 

Os instrumentos de coleta foram disponibilizados por meio de um link a um 

total de 358 expatriados convidados para a pesquisa. Oito semanas após o envio 

inicial do link, enviou-se um novo e-mail solicitando a participação dos que 

porventura ainda não tivessem respondido. Três semanas após o envio dessa 

segunda mensagem, a coleta de dados foi encerrada com a obtenção das respostas 

de 226 expatriados. Esses inicialmente compuseram a amostra não probabilística 

por conveniência (MALHOTRA, 2007) do estudo, caracterizando uma taxa de 

resposta de 63,1%. 
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3.1 MENSURAÇÃO 

Para análise dos dados, utilizou-se a estratégia de pesquisa de Equações 

Estruturais (SEM - Structural Equation Modeling) estimada pelos mínimos quadrados 

parciais (HAIR et al., 2005), por meio do Software SmartPLS 2.0.M3 (RINGLE et al., 

2005)  e Escalonamento Multidimensional (MDS) (HAIR et al., 2005), mediante o 

Software SPSS v.16. 

A escolha de modelagem de equações estruturais deveu-se ao fato de essa 

técnica fornecer pelo menos quatro razões de interesse: a primeira é o método direto 

para lidar com múltiplas relações simultaneamente ao tempo em que fornece 

eficiência estatística; a segunda, a habilidade para avaliar uma série de relações em 

âmbito geral, além de fornecer uma transição da análise exploratória para análise 

confirmatória. A terceira, a testagem de uma série de relações constituintes de um 

modelo em larga escala, um conjunto de princípios fundamentais ou uma teoria 

inteira; e a quarta, a possibilidade de acomodar múltiplas relações de dependência 

inter-relacionadas em um só modelo (HAIR et al., 2005, p. 466). 

Já o Escalonamento Multidimensional (MDS) foi utilizado por tratar-se de uma 

técnica que permite identificar as dimensões usadas pelos respondentes para avaliar 

objetos, a quantidade de dimensões possíveis de uso em uma situação particular, a 

importância relativa de cada dimensão, bem como a maneira como ocorre a relação 

entre os objetos em termos de percepção (HAIR et al., 2005, p. 421). Neste trabalho, 

essa técnica permitiu avaliar a adequação da amostra à teoria de valores pessoais 

de Schwartz (1992). 
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3.2 INSTRUMENTOS DA PESQUISA 

3.2.1 Valores humanos 

Para mensurar os valores humanos, utilizou-se o instrumento PVQ-21 Portrait 

Values Questionnaire – (ESS EDUNET, 2009) anexado ao final deste trabalho. 

Trata-se de uma versão reduzida do Instrumento PVQ-40, o qual, mesmo com a 

redução de 19 itens, mantém a propriedade de revelar a estrutura bidimensional e 

bipolar, opondo adequadamente os valores de autopromoção versus 

autotranscendência e conservação versus abertura à mudança (SAMBIASE-

LOMBARDI et al., 2010). Ambos, PVQ-40 e PVQ-21, são instrumentos que visam 

mensurar os valores humanos pessoais. Esta nova versão do PVQ, o PVQ-21 atribui 

o número 1 à opção “se parece muito comigo” até 6 para “não se parece nada 

comigo”. Os 21 itens retirados da versão original, atende à necessidade de 

instrumentos mais objetivos, sobretudo às demandas de pesquisas on-line, 

conforme explicado por Sambiase-Lombardi et al. (2010). Além disso, esses autores 

realizaram a validação do instrumento no Brasil, traduzindo-o para o português. A 

escolha do PVQ 21 deveu-se, por isso, aos motivos já explicitados.  

O PVQ indica objetivos, aspirações ou desejos que apontam para cada um 

dos dez tipos motivacionais (SCHWARTZ, 2005b; TAMAYO; PORTO, 2009, 

SAMBIASE-LOMBARDI et al., 2010). Os perfis aparecem em frases como no quadro 

2, de forma a mensurar os valores indiretamente (SCHWARTZ, 2005b; TAMAYO, 

2007; SAMBIASE-LOMBARDI et al., 2010). 

1) Pensar em novas ideias e ser criativa é importante para ela. Ela gosta de fazer as coisas de 
maneira própria e original. (Autodeterminação) 
 
2) Ser rica é importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro e possuir coisas caras. (Poder) 
 
3) Ela acredita ser importante que todas as pessoas do mundo sejam tratadas igualmente. Ela 
acredita deverem todos ter oportunidades iguais na vida. (Universalismo) 
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4) É muito importante para ela demonstrar suas habilidades. Ela quer que as pessoas admirem o 
que ela faz. (Realização) 
 
5) É importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela evita qualquer coisa que possa colocar 
sua segurança em perigo.  (Segurança) 
6) Ela acha importante fazer várias coisas diferentes na vida. Ela sempre procura coisas novas para 
experimentar. (Estimulação) 
 
7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é ordenado. Ela acredita que as pessoas 
deveriam sempre seguir as regras, mesmo quando ninguém está observando. (Conformidade) 
 
8) É importante para ela ouvir as pessoas diferentes dela. Mesmo quando não concorda com elas, 
ainda quer entendê-las. (Universalismo) 
 
9) É importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta não chamar atenção para si. (Tradição) 
 
10) Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela. Ela gosta de se mimar. (Hedonismo) 
 
11) É importante para ela tomar suas próprias decisões sobre o que faz. Ela gosta de ser livre e não 
depender dos outros. (Autodeterminação) 
 
12) É muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor. Ela quer cuidar do bem-estar delas. 
(Benevolência) 
 
13) Ser muito bem sucedida é importante para ela. Ela espera que as pessoas reconheçam suas 
realizações. (Realização) 
 
14) É importante para ela que o governo garanta sua segurança contra todas as ameaças.  Ela 
deseja que o Estado seja forte para  poder defender seus cidadãos . (Segurança) 
 
15) Ela procura por aventuras e gosta de correr riscos. Ela quer ter uma vida excitante. 
(Estimulação) 
 
16) É importante para ela sempre se comportar de modo adequado. Ela quer evitar fazer qualquer 
coisa as quais as pessoas possam dizer ser errado. (Conformidade) 
 
17) É importante para ela ter o respeito dos outros. Ela deseja que as pessoas façam o que ela diz. 
(Poder) 
 
18) É importante para ela ser leal a seus amigos. Ela quer se dedicar às pessoas próximas a ela. 
(Benevolência) 
 
19) Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam preservar a natureza. Cuidar do meio 
ambiente é importante para ela. (Universalismo) 
 
20) Tradição é importante para ela.  Ela procura seguir os costumes transmitidos por sua religião ou 
pela sua família. (Tradição) 
 
21) Ela procura todas as oportunidades para se divertir. É importante para ela fazer coisas 
prazerosas. (Hedonismo) 
 

Quadro 2: Assertivas do PVQ-21 em português do Brasil 
Fonte: Adaptado de Sambiase-Lombardi et al. (2010) 
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3.2.2 Facetas da Adaptação Transcultural 

Para mensurar os construtos Adaptação Geral, Adaptação ao Trabalho, e 

Adaptação à Interação do Expatriado, utilizou-se a escala de Black (1988), com 11 

(onze) itens. As respostas foram agrupadas em uma escala de adaptação variável 

entre 7 (sete) pontos, em que 1 (um) representa “nem um pouco adaptado” e 7 

(sete) “muito bem adaptado”. Os itens dessa escala encontram-se dispostos no 

quadro 3. 

Apesar de a escala em inglês estar disponível em versão validada, a mesma 

precisou passar por um processo de tradução reversa. Conforme indicado por 

Weidmer (2004), procedeu-se a uma tradução para o idioma português por nativos, 

realizada por dois brasileiros residentes nos Estados Unidos. Ambas as versões 

foram encaminhadas para dois nativos na língua inglesa, - um estadunidense e outro 

inglês -, que realizaram a tradução reversa. As quatro versões resultantes foram 

analisadas por um professor estadunidense residente no Brasil, o que permitiu a 

escolha do texto final do instrumento em português. 

O grau de Adaptação Geral do expatriado foi medido por intermédio dos itens 

relacionados às condições gerais de vida (alimentação, clima, compras, transporte, 

entretenimento e moradia). Já para a adaptação ao trabalho, empregaram-se os 

itens relacionados aos (padrões de desempenho, expectativas, valores relativos ao 

trabalho dos habitantes locais). Para a faceta Adaptação à Interação, os itens 

usados foram diferenças de comunicação e estilos interpessoais empregados na 

cultura do novo país, conforme quadro 3. A relação entre ambos os constructos foi 

analisada por meio de modelagem de equações estruturais, com estimação por 

mínimos quadrados parciais. 
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Itens da escala de Black (1988) Facetas da Adaptação 
Transcultural 

Quão adaptado você está ao seu trabalho e responsabilidades de 
trabalho? 

Trabalho 

Quão adaptado você está quanto a trabalhar com omanis? Trabalho 

Quão adaptado você está a supervisionar subordinados omanis? Trabalho 

Quão adaptado você está ao sistema de transporte em Omã? Geral 

Quão adaptado você está à alimentação em Omã? Geral 

Quão adaptado você está ao clima em Omã? Geral 

Quão adaptado você está às compras em Omã? Geral 

Quão adaptado você está com relação à vida em geral em Omã? Geral 

Quão adaptado você está ao entretenimento disponível em Omã Geral 

Quão adaptado você está a lidar com omanis fora da empresa? Interação 

Quão adaptado você está quanto à interação com omanis em geral? Interação 
Quadro 3: Escala de Black 
Fonte: Black (1988) 

 



Capítulo 4 

4 APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 

4.1 PREPARAÇÃO DOS DADOS DA AMOSTRA 

Como o percentual recomendado, na literatura, de dados faltantes não deve 

ultrapassar 23,8%, e a repetição de respostas, 76,2% (ESS EDUNET, 2009), ao 

passar por este tratamento, das 226 respostas obtidas inicialmente, 5 registros 

foram eliminados por terem superado o limite aceitável de repetições de respostas, 

resultando em uma amostra final válida de 221 casos.  

De forma a facilitar o tratamento dos dados, a escala Likert de valores foi 

invertida. Em sua versão original, o PVQ-21 atribui o número 1 à opção “se parece 

muito comigo” até 6 para “não se parece nada comigo”. A inversão da escala, 

recomendada em ESS EduNet (2009)  permite a associação da escala numérica 

crescente ao comportamento também crescente. 

Realizou-se a análise dos níveis de stress, e estes se mantiveram dentro da 

margem de 0,2 conforme sugerido por Schwartz (1992). Esse procedimento teve a 

intenção de avaliar a adequação dos dados para a realização de Escalonamento 

Multidimensional Confirmatória (MDS Confirmatória) com as respostas referentes à 

escala de valores (PVQ 21), conforme sugerido por Schwartz (1992).  

4.2 DADOS DEMOGRÁFICOS 

Além das Escalas de Schwartz (ESS EDUNET, 2009) e Black (1988), os 

participantes responderam a questões demográficas que incluíam aspectos como 
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gênero, idade, estado civil, número de filhos, tempo em expatriação e tempo de 

trabalho na empresa que o designou. 

A pesquisa envolveu uma amostra composta por 188 (85,1%) homens e 33 

(14,9%) mulheres. Dentre os participantes, 52 (23,5%) são solteiros, 139 (62,9%) 

são casados ou vivem com um(a) companheiro(a) e 30 (13,6%) são divorciados.  

Concernente à análise da quantidade de filhos por expatriado, os dados 

revelaram que 89,6% dos participantes da pesquisa possuem até dois filhos, 

enquanto 95 participantes (43%) não possuem filhos. 

Quanto à idade dos expatriados, a média foi de 39 anos, com 40,3% dos 

participantes classificados entre a faixa etária de 35 a 39 anos. Esses perfis se 

aproximam muito dos apresentados na pesquisa demográfica sobre expatriados no 

mundo, publicada pelo Brookfield Global Recolocation Services (2011). 

Em relação ao tempo de vínculo com a empresa realizadora da expatriação, 

67,9% dos expatriados componentes da amostra trabalham na companhia estudada 

há mais de 5 anos, ou seja, entre 5 e 9 anos. A maior parte dos respondentes 

(77,8%) encontra-se trabalhando em outro país pela mesma empresa há um ano ou 

menos. Na tabela 1, apresenta-se a representação demográfica dos participantes da 

pesquisa. 

 

 

 

 

 



40 

TABELA 1: DADOS DEMOGRÁFICOS 

  N % 

Gênero 

 
Masculino 
Feminino 

 

188 
33 

85,1 
14,9 

Idade 

 
Até 29 anos 

Entre 30 e 34 anos 
Entre 35 e 39 anos 
Entre 40 e 44 anos 

Entre 45 e 49 
50 anos ou mais 

 

7 
49 
89 
29 
31 
16 

3,2 
22,2 
40,3 
13,1 
14,0 
7,2 

Estado Civil 

Solteiro 
Casado ou vivendo com 

parceiro (a) 
Divorciado 

 

52 
139 
30 

23,5 
62,9 
13,6 

Filhos 

Nenhum filho 
Um filho 

Dois filhos 
Três filhos 

Quatro filhos ou mais 
 

95 
41 
62 
19 
4 

43,0 
18,6 
28,1 
8,6 
1,8 

Tempo em 
Expatriação 

Até 6 meses 
Entre 6 e 12 meses 
Entre 12 e 24 meses 
Mais de 24 meses 

 

86 
86 
46 
3 

38,9 
38,9 
20,8 
1,4 

Tempo de trabalho na 
empresa 

Até 2 anos 
Entre 2 e 4 anos 
Entre 5 e 9 anos 

Entre 10 e 14 anos 
15 ou mais anos 

7 
16 
150 
41 
7 

3,2 
7,2 
67,9 
18,6 
3,2 

Fonte: Dados da Pesquisa 

4.3 VALIDAÇÃO DA ESTRUTURA DE VALORES 

Empregou-se o programa SPSS v. 16 para análise MDS confirmatória. Essa  

técnica revelou, de forma geral, a mesma estrutura da teoria de valores de Schwartz 

(1992), consoante apresentado na figura 2. No entanto, os valores formaram apenas 

nove regiões, e não dez, como previsto no modelo do autor. Isso ocorreu porque os 

valores de Segurança e Poder reuniram-se em uma mesma região. Agrupamentos 

entre valores adjacentes já foram identificados em estudos similares anteriores, 

como os de Porto (2005) e Sambiase-Lombardi et al. (2010). Esse resultado pode 
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ser entendido como um limitador da adequação da amostra à teoria de valores 

humanos de Schwartz. Entretanto, como o agrupamento de valores adjacentes na 

estrutura teórica circular parece ser recorrente no uso do PVQ-21 e como as 

dimensões de tal estrutura foram confirmadas, entende-se que esse resultado 

apresenta ressalvas, mas não impedimentos ao uso da amostra para os fins desta 

pesquisa. 

Para uma melhor leitura da figura 2, sugere-se uma confrontação com o 

quadro 1, exposto no referencial teórico deste trabalho, no qual os valores foram 

numerados entre 0 e 9, codificação essa que foi usada também para a elaboração 

da figura a seguir. 

 
Figura 2: MDS Confirmatória por Tipo Motivacional – PVQ-21 
Fonte: Dados da Pesquisa 

4.4 AVALIAÇÃO DO MODELO DE MENSURAÇÃO 

A análise das relações entre os construtos foi precedida pela avaliação do 

modelo de mensuração. Para tanto, foram avaliadas a confiabilidade e a validade 

discriminante. A confiabilidade composta é a principal medida utilizada para avaliar o 

modelo de mensuração. É também uma medida de consistência interna dos 
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indicadores do construto (HAIR et al. 2005). A literatura aponta como bom índice de 

confiabilidade composta para os construtos, em equações estruturais, valores iguais 

ou superiores a 0,7 (TENENHAUS et al., 2005; HENSELER; RINGLE; SINKOVICS, 

2009).  

De acordo com os dados apresentados na tabela 2, é possível verificar que, 

para esta amostra, dois construtos apresentaram confiabilidade inferior a 0,7 (Auto- 

Transcendência e Adaptação quanto ao trabalho). Em relação à Auto-

transcendência, isso não chega a ser um problema, uma vez que esse constructo 

não foi incluído no modelo de mensuração. Já em relação à Adaptação ao trabalho, 

este resultado pode ter sido decorrente da baixa carga fatorial encontrada entre o 

item ATR_2 (“Quão adaptado você está ao trabalho com seus companheiros de 

trabalho do país onde você está residindo?”) e sua variável latente correspondente. 

Recomenda-se uma revisão na tradução desse item em futuras pesquisas, porque 

tem apresentado cargas fatoriais satisfatórias em outros estudos nos quais a escala 

é aplicada no idioma inglês. 

TABELA 2: CORRELAÇÃO DE PEARSON E CONFIABILIDADE CO MPOSTA (CC) 

 Abertura  
 à 

Mudança 

Auto -
promoção 

Auto -
transcen
dência 

Conservação  Adapta -
ção 

Geral 

Adaptação 
quanto à 
interação 

Adaptação 
quanto ao 
trabalho 

AM 1       
AP -0,12 1      
AT 0,22 -0,02 1     
CO 0,08 0,17 -0,12 1    
AG 0,65 * -0,07 0,14 -0,10 1   
AI 0,62* -0,06 0,15 -0,14 0,93 1  
AT
R 

0,03 0,06 -0,01  0,02 0,09 0,10 1 

CC 0,77 0,82 0,06 0,74 0,91 0,92 0,55 
Fonte: Dados da Pesquisa * p< 0,001 

 

Pode-se afirmar que o modelo de mensuração também apresenta validade 

discriminante, em virtude de quase todos os indicadores possuírem cargas mais 

altas em seus constructos do que em qualquer outra variável latente. A única 
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exceção foi o item AT_5 (“Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam 

preservar a natureza. Cuidar do meio ambiente é importante para ela”), conforme 

indicado na tabela 3. Optou-se por manter esse item de maneira a preservar o 

conteúdo do construto fiel à teoria que o sustenta. Os escores fatoriais padronizados 

foram obtidos na estimação do modelo por meio do software SmartPLS (RINGLE; 

WENDE; WILL, 2005). 

 

TABELA 3: MATRIZ DE CARGAS FATORIAIS 

   1 2 3 4 5 6 7 

  AG_1 0,73 0,67 0,13 0,45 -0,05 0,17 -0,07 

  AG_2 0,80 0,73 0,12 0,50 -0,05 0,11 -0,13 

1- Adaptação AG_3 0,86 0,81 0,06 0,51 -0,03 0,12 -0,14 

Geral AG_4 0,77 0,72 0,04 0,53 0,00 0,09 -0,02 

  AG_5 0,70 0,68 0,03 0,52 -0,11 0,01 0,02 

  AG_6 0,91 0,83 0,07 0,60 -0,08 0,16 -0,11 

2 - Adaptação AI_1 0,88 0,93 0,14 0,60 -0,02 0,12 -0,14 

à interação AI_2 0,84 0,92 0,05 0,55 -0,08 0,16 -0,11 

3 - Adaptação ATR_1 0,04 0,05 0,61 0,03 0,03 -0,07 0,00 

quanto ao ATR_2 -0,05 -0,05 0,14 0,00 0,03 -0,07 0,08 

trabalho ATR_3 0,05 0,06 0,81 0,02 0,07 0,00 0,07 

  AM1 0,26 0,29 0,02 0,36 -0,04 0,18 -0,10 

  AM2 0,51 0,49 0,04 0,76 -0,05 0,15 -0,04 

4 - Abertura AM3 0,43 0,40 0,01 0,65 -0,14 0,08 -0,02 

à mudança AM4 0,27 0,24 0,00 0,48 0,04 -0,02 0,08 

  AM5 0,45 0,43 0,00 0,67 -0,08 0,21 -0,06 

  AM6 0,4 0,38 0,04 0,67 -0,12 0,16 -0,15 

  AP1 -0,08 -0,04 0,05 -0,17 0,85 -0,04 0,06 

5 - Auto- AP2 -0,03 -0,06 0,05 0,01 0,64 -0,02 0,23 

promoção AP3 -0,04 -0,04 0,09 -0,05 0,82 0,03 0,18 

  AP4 -0,02 -0,05 -0,03 -0,10 0,60 -0,02 0,09 

  AT1 0,12 0,10 -0,04 0,24 -0,11 0,71 0,08 

6 - Auto- AT2 -0,04 -0,05 0,07 -0,01 -0,11 0,35 0,11 

transcendência  AT3 -0,04 -0,07 -0,11 0,01 -0,06 0,38 0,26 

  AT4 -0,02 -0,05 0,01 -0,02 -0,06 0,42 0,17 

  AT5 0,01 -0,03 -0,09 0,07 -0,18 0,06 0,24 

  CO1 -0,06 -0,07 0,00 -0,05 0,25 0,00 0,60 

  CO2 -0,06 -0,09 0,04 -0,13 0,07 -0,12 0,66 

7 -  CO3 0,01 -0,01 -0,02 0,03 -0,18 0,02 0,26 

Conservação CO4 -0,07 -0,13 -0,04 -0,01 0,09 -0,15 0,65 



44 

   1 2 3 4 5 6 7 

  CO5 -0,03 -0,05 0,05 0,06 0,20 0,02 0,61 

  CO6 -0,08 -0,06 0,03 -0,08 -0,03 -0,04 0,57 
Fonte: Dados da Pesquisa 

4.5 AVALIAÇÃO DO MODELO ESTRUTURAL 

Além da correlação de pearson (tabela 2) em que é apresentada a correlação 

entre as variáveis latentes, que permite a realização para as hipóteses construídas 

no referencial teórico, inseriu-se também o modelo estrutural para uma melhor 

visualização. Os resultados mostram um coeficiente de caminho de 0,65 (p<0,001) 

entre o polo de abertura à mudança e a adaptação geral de expatriados, fornecendo 

suporte para H1a. Assim, podemos dizer que 42,3% de adaptação geral se explicam 

pelo valor de abertura à mudança. Todavia, a correlação entre conservação e 

adaptação geral do expatriado, diferentemente do sugerido em H1b, não se mostrou 

significante, levando à rejeição da mesma. 

As hipóteses referentes à adaptação ao trabalho com os polos de abertura à 

mudança e conservação foram rejeitadas, uma vez que os coeficientes de caminhos 

de H2a e H2b não foram significantes. A relação entre os valores e adaptação 

quanto à Interação apresentou um resultado semelhante à encontrada entre os 

valores e a adaptação geral. Enquanto o coeficiente de caminhos entre abertura à 

mudança e a adaptação à interação foi significativo (0,62, p<0,001), confirmando 

H3a, o mesmo não ocorreu entre o polo de conservação e a adaptação quanto à 

interação, que, por não ter apresentado uma correlação significante, levou à rejeição 

da H3b. O resultado de H3a sugere que 38,4% de adaptação à interação foram 

explicados pelo valor de abertura à mudança. 
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Figura 3: Modelo Estrutural 
Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados coletados. 

 

 

 



Capítulo 5 

5 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

Os resultados encontrados são relevantes para a compreensão da relação 

entre valores pessoais e adaptação transcultural de expatriados. Em primeiro lugar, 

destaca-se o fato de duas dimensões da adaptação (geral e quanto à interação) 

terem apresentado correlações fortes com o polo de abertura à mudança. Esse 

resultado sugere que pessoas com maior independência de pensamento e ação, 

que gostam de criar, explorar e satisfazer seus desejos e buscam novos desafios, 

estão mais sujeitas a se ajustarem melhor às condições gerais de vida no país de 

destino na expatriação, como temperatura, compras, alimentação, idioma, transporte 

e moradia, por exemplo. Ao se abrirem mais ao desconhecido, essas pessoas 

podem estar mais predispostas a lidar de maneira satisfatória com o sentimento que 

o contato com o diferente pode produzir.  

No caso da amostra estudada, composta por brasileiros que se deslocam 

para um pequeno país árabe com economia próspera, baseada na exploração de 

óleo e gás, os expatriados encontram uma oferta de serviços, como restaurantes e 

opções de moradia, considerada razoavelmente ampla. Segundo Peltokorpi e 

Froese (2009), o fato de não haver uma distância muito grande, para pior, na oferta 

de serviços no país de destino facilita a adaptação dos expatriados em geral. Porém, 

alguns fatores, tais quais o idioma e o clima distintos dos encontrados no Brasil, 

podem dificultar a adaptação geral dos profissionais brasileiros em designação 

nesse país, e é justamente frente a esses fatores de estranhamento que os valores 

caracterizadores da abertura à mudança parecem facilitar a adaptação. 



47 

A forte correlação também encontrada entre a abertura à mudança e a 

adaptação quanto à interação com as pessoas da cultura de destino sugere estarem 

os valores de autodeterminação, estimulação e hedonismo associados ao ajuste 

satisfatório aos relacionamentos com locais, seja em situações rotineiras, como em 

mercados e portarias de prédios, ou em relacionamentos mais íntimos, como com 

possíveis novas amizades com pessoas não relacionadas ao trabalho. O país de 

destino dos expatriados participantes do estudo é de cultura islâmica, e isso 

representa um sistema distinto de crenças daquelas experimentadas de maneira 

geral pelos brasileiros designados para trabalho naquela região. O uso de 

vestimentas como hijabs e de expectativas restritivas quanto ao comportamento 

feminino podem ser apontados como desafios para a interação entre brasileiros e 

pessoas locais. Consequentemente, os resultados que confirmam H1a e H3a podem 

ser interpretados como um importante achado para a literatura e prática da gestão 

de expatriados, já que avançam no sentido de possibilitar uma melhor compreensão 

sobre a relação entre um fator individual e a adaptação transcultural, aspecto que 

vem sendo explorado na literatura sobre o tema. 

Em segundo, observa-se que não houve identificação de relação entre o polo 

de abertura à mudança e a adaptação ao trabalho. Por que esse polo se 

correlacionou positivamente com a adaptação geral e quanto à interação, mas não 

com a adaptação quanto ao trabalho? Como propósito de clarear o entendimento 

desse resultado, foi necessário revisar a literatura, na qual encontram-se algumas 

observações que podem ser úteis no sentido de elucidar essa questão. Black et al. 

(1991) ressaltam em seu modelo sobre o ajuste de expatriados a culturas de destino 

em designações que a adaptação ao trabalho tende a ser facilitada quando a 

nacionalidade da empresa responsável pela expatriação é a mesma do expatriado. 
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Nesses casos, os padrões de trabalho na filial da cultura de destino tendem a 

replicar características da matriz de origem, com a qual o expatriado já possui 

familiaridade, o que pode fazer com que a abertura à mudança não seja um 

facilitador da adaptação quanto ao trabalho. Além disso, de acordo com o Brookfield 

Global Recolocation Services (2011), nos últimos anos, com a popularização de 

modelos educacionais, como os MBAs, e de técnicas de gestão de repercussão 

internacional, o estilo de relações de trabalho encontradas por expatriados tendem a 

ser menos heterogêneas. Esse achado pode ajudar a compreender a ausência de 

relação entre o polo de abertura à mudança e a adaptação ao trabalho, pois os 

padrões de desempenho e relacionamento profissional seriam menos 

desconhecidos e, por conseguinte, o ajuste a eles seria provavelmente menos 

relacionado com a abertura à mudança. 

Em terceiro, é de suma importância a discussão do resultado de nenhuma 

das hipóteses que relacionavam o polo de conservação com as dimensões da 

adaptação transcultural (H1b, H2b e H3b) ter sido confirmada. Dada a oposição 

entre os polos de abertura à mudança e conservação, esperava-se que a correlação 

positiva entre qualquer uma das dimensões da adaptação com a abertura à 

mudança fosse acompanhada de uma correlação negativa com seu oposto, a 

conservação. Entretanto, a confirmação de H1a e H3a não foi acompanhada do 

suporte a H1b e H3b. Talvez a explicação para esse resultado esteja no fato de a 

conservação implicar, por um lado, busca por estabilidade na sociedade e nos 

relacionamentos interpessoais, e, por outro, respeito e aceitação aos costumes 

impostos. Assim, pode ser que essas metas motivacionais produzam forças que 

tanto facilitam como dificultam a adaptação, anulando seu efeito.  
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De forma geral, este estudo possibilitou acrescentar elementos à 

compreensão já presente na literatura a respeito das características individuais de 

expatriados e sua relação com a adaptação transcultural. Como dentre os diversos 

estudos que têm buscado compreender melhor as características dos expatriados 

com tendência a facilitar ou dificultar a sua adaptação ainda não havia sido tentado 

explicar esse fenômeno sob o olhar dos valores humanos (SHIN et al., 2007; 

CHENG; LIN, 2009; KIM; SLOCUM, 2008; KUMAR et al., 2008; JAVIDAN et al., 

2010; LEE; SUCOKO, 2010; RAMALU et al., 2010; WU; ANG, 2011), acredita-se 

que este estudo possa contribuir para a literatura sobre o tema. 

 



Capítulo 6 

6 CONCLUSÃO 

O propósito desta pesquisa foi verificar a relação existente entre valores 

pessoais e a adaptação transcultural de expatriados.  

Para este intento, foram testadas seis hipóteses a respeito da relação dos 

constructos abertura à mudança versus conservação (valores humanos básicos) 

com os de adaptação geral, ao trabalho e à interação (adaptação transcultural de 

expatriados).  

Os resultados apontam que a abertura à mudança está positiva e fortemente 

associada à adaptação geral e quanto à Interação com pessoas locais, mas não 

com a adaptação quanto ao trabalho. Como essas duas dimensões da adaptação 

transcultural que se relacionaram com o polo de abertura à mudança são 

consideradas em pesquisas anteriores como preditoras do desempenho (SHIH et al., 

2010; PATTIE; PARKS, 2011), futuras pesquisas poderão avaliar mais 

especificamente a relação entre os valores e o desempenho de expatriados. 

Outro ponto de interesse para novas pesquisas seria o de também testar em 

outras amostras a tradução para o português da escala de Black (1988) realizada 

para fins deste estudo. O item ATR_2 (“Quão adaptado você está ao trabalho com 

seus companheiros de trabalho do país para o qual você foi expatriado?”) careceria 

de maior atenção, em vista de ter apresentado  baixa carga fatorial com sua variável 

latente.  

A limitação desta pesquisa deve-se ao fato de ter sido aplicada com 

expatriados de apenas uma empresa e nacionalidade. Com isso, sua replicação em 
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outros contextos e com expatriados cuja nacionalidade não seja a mesma da 

empresa responsável pela designação internacional poderia ajudar a entender de 

maneira mais ampla a relação entre as facetas da adaptação quanto ao trabalho e a 

dimensão abertura à mudança. 

Em relação à contribuição científica, destaca-se a utilização dos valores 

humanos representados por meio da Teoria de Schwartz - mais especificamente a 

dimensão abertura à mudança versus conservação -, empregados nesta pesquisa 

como antecedentes da adaptação transcultural de expatriados, fato representativo 

de um avanço neste campo de estudo. 

Em termos de implicações práticas para os gestores de recursos humanos 

internacionais, os resultados desse estudo sugerem que valores pessoais explicam 

um percentual elevado da adaptação geral e quanto à interação dos expatriados. 

Acredita-se, então, que esse conhecimento possa ser útil ao selecionar os 

profissionais a serem convidados para uma designação no exterior. Dessa forma, 

recomenda-se serem os valores humanos usados como critério adicional de seleção 

para designações internacionais. 
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ANEXO A– ESCALA  DE BLACK 

Respondents  were  asked  to indicate  on a scale  from  1 to 7 (1= Not Adjusted At All; 7 = 
Very Well  Adjusted)  the  degree  to which  they  are  adjusted  or not on  the  following  eleven  items.  

1. How  adjusted  are  you  to your  job and  responsibilities?  
2. How  adjusted  are  you  to working  with  Japanese  co-workers?  
3. How  adjusted  are  you  to the  transportation  system  in Japan?  
4. How  adjusted  are  you  to  working  with  Japanese  outside  your  company?  
5. How  adjusted  are  you  to the  food  in Japan?  
6. How  adjusted  are  you  to the  weather  in Japan?  
7. How  adjusted  are  you  to interacting  with  Japanese  in general?  
8. How  adjusted  are  you  to shopping  in Japan?  
9. How  adjusted  are  you  to supervising  Japanese  subordinates?  
10. How  adjusted  are  you  to generally  living  in Japan?  
11. How  adjusted  are  you  to the  entertainment  available  in Japan? 

Fonte: Black (1988, p. 292). 

 

 

 

 

 

 

 



ANEXO B – ESCALA DE SCHWARTZ 

Appendix: The ESS Human Values Scale, Female Version, Keyed 

Here we briefly describe some people. Please read each description and think about how much each 
person is or is not like you. Tick the box to the right that shows how much the person in the description 
is like you.  

TABELA 4: HOW MUCH LIKE YOU IS THIS PERSON? 
  Very  

much  
like  
me 

Like  
me  
 

Some-  
what  
like  
me  
 

A  
little  
like  
me  
 

Not  
like  
me  
 

Not  
like  
me 
at  
all  
 

1 1 Thinking up new ideas and being creative is 
important to her.  
She likes to do things in her own original way. 
SD   

1 2 3 4 5 6 

2 It is important to her to be rich. She wants to 
have a lot of money and expensive things.  
PO   

1 2 3 4 5 6 

3 She thinks it is important that every person in 
the world be treated equally. She believes 
everyone should have equal opportunities in 
life.  UN 

1 2 3 4 5 6 

4 It's important to her to show her abilities. She 
wants people to admire what she does.    AC   

1 2 3 4 5 6 

5 It is important to her to live in secure 
surroundings. She avoids anything that might 
endanger her safety.  SE   

1 2 3 4 5 6 

6 She likes surprises and is always looking for 
new things to do. She thinks it is important to 
do lots of different things in life.  ST   

1 2 3 4 5 6 

7 She believes that people should do what 
they're told. She thinks people should follow 
rules at all times, even when no-one is 
watching.  CO 

1 2 3 4 5 6 

8 It is important to her to listen to people who 
are different from her. Even when she 
disagrees with them, she still wants to 
understand them.  UN 

1 2 3 4 5 6 

9 It is important to her to be humble and 
modest. She tries not to draw attention to 
herself.  TR   

1 2 3 4 5 6 

10 Having a good time is important to her. She 
likes to “spoil” herself.  HE   

1 2 3 4 5 6 

11 It is important to her to make her own 
decisions about what she does. She likes to 
be free and not depend on others.  SD   

1 2 3 4 5 6 

12 It's very important to her to help the people 
around her. She wants to care for their well-
being.  BE   

1 2 3 4 5 6 

13 Being very successful is important to her. She 
hopes people will recognize her 
achievements. AC   

1 2 3 4 5 6 

14 It is important to her that the government 1 2 3 4 5 6 
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insure her safety against all threats. She 
wants the state to be strong so it can defend 
its citizens.   SE 

15 She looks for adventures and likes to take 
risks. She wants to have an exciting life.   ST   

1 2 3 4 5 6 

16 It is important to her always to behave 
properly. She wants to avoid doing anything 
people would say is wrong.  CO   

1 2 3 4 5 6 

17 It is important to her to get respect from 
others. She wants people to do what she 
says.   PO    

1 2 3 4 5 6 

18 It is important to her to be loyal to her friends. 
She wants to devote herself to people close to 
her.  BE   

1 2 3 4 5 6 

19 She strongly believes that people should care 
for nature. Looking after the environment is 
important to her.   UN   

1 2 3 4 5 6 

20 Tradition is important to her. She tries to follow 
the customs handed down by her religion or 
her family.   TR   

1 2 3 4 5 6 

21 She seeks every chance she can to have fun. 
It is important to her to do things that give her 
pleasure.  HE   
 

1 2 3 4 5 6 

Fonte: ESS EduNet (2009) 

 

 



ANEXO C – ESCALA DE SCHWARTZ (ASSERTIVAS EM 
PORTUGUÊS DO BRASIL) 

1) Pensar em novas ideias e ser criativa é importante para ela. Ela gosta de fazer as coisas de 
maneira própria e original. (Autodeterminação) 
 
2) Ser rica é importante para ela. Ela quer ter muito dinheiro e possuir coisas caras. (Poder) 
 
3) Ela acredita ser importante que todas as pessoas do mundo sejam tratadas igualmente. Ela 
acredita deverem todos ter oportunidades iguais na vida. (Universalismo) 
 
4) É muito importante para ela demonstrar suas habilidades. Ela quer que as pessoas admirem o 
que ela faz. (Realização) 
 
5) É importante para ela viver em um ambiente seguro. Ela evita qualquer coisa que possa colocar 
sua segurança em perigo.  (Segurança) 
6) Ela acha importante fazer várias coisas diferentes na vida. Ela sempre procura coisas novas para 
experimentar. (Estimulação) 
 
7) Ela acredita que as pessoas deveriam fazer o que lhes é ordenado. Ela acredita que as pessoas 
deveriam sempre seguir as regras, mesmo quando ninguém está observando. (Conformidade) 
 
8) É importante para ela ouvir as pessoas diferentes dela. Mesmo quando não concorda com elas, 
ainda quer entendê-las. (Universalismo) 
 
9) É importante para ela ser humilde e modesta. Ela tenta não chamar atenção para si. (Tradição) 
 
10) Aproveitar os prazeres da vida é importante para ela. Ela gosta de se mimar. (Hedonismo) 
 
11) É importante para ela tomar suas próprias decisões sobre o que faz. Ela gosta de ser livre e não 
depender dos outros. (Autodeterminação) 
 
12) É muito importante para ela ajudar as pessoas ao seu redor. Ela quer cuidar do bem-estar delas. 
(Benevolência) 
 
13) Ser muito bem sucedida é importante para ela. Ela espera que as pessoas reconheçam suas 
realizações. (Realização) 
 
14) É importante para ela que o governo garanta sua segurança contra todas as ameaças.  Ela 
deseja que o Estado seja forte para  poder defender seus cidadãos . (Segurança) 
 
15) Ela procura por aventuras e gosta de correr riscos. Ela quer ter uma vida excitante. 
(Estimulação) 
 
16) É importante para ela sempre se comportar de modo adequado. Ela quer evitar fazer qualquer 
coisa as quais as pessoas possam dizer ser errado. (Conformidade) 
 
17) É importante para ela ter o respeito dos outros. Ela deseja que as pessoas façam o que ela diz. 
(Poder) 
 
18) É importante para ela ser leal a seus amigos. Ela quer se dedicar às pessoas próximas a ela. 
(Benevolência) 
 
19) Ela acredita firmemente que as pessoas deveriam preservar a natureza. Cuidar do meio 
ambiente é importante para ela. (Universalismo) 
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20) Tradição é importante para ela.  Ela procura seguir os costumes transmitidos por sua religião ou 
pela sua família. (Tradição) 
 
21) Ela procura todas as oportunidades para se divertir. É importante para ela fazer coisas 
prazerosas. (Hedonismo) 
 

Quadro 4: Assertivas do PVQ-21 em português do Brasil 
Fonte: adaptada de Sambiase-Lombardi et al. (2010). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ANEXO D – ESCALA DE BLACK (ADAPTADA)  

Itens da escala de Black (1988) Facetas da Adaptação 
Transcultural 

Quão adaptado você está ao seu trabalho e responsabilidades de 
trabalho? 

Trabalho 

Quão adaptado você está quanto a trabalhar com omanis? Trabalho 

Quão adaptado você está a supervisionar subordinados omanis? Trabalho 

Quão adaptado você está ao sistema de transporte em Omã? Geral 

Quão adaptado você está à alimentação em Omã? Geral 

Quão adaptado você está ao clima em Omã? Geral 

Quão adaptado você está às compras em Omã? Geral 

Quão adaptado você está com relação à vida em geral em Omã? Geral 

Quão adaptado você está ao entretenimento disponível em Omã Geral 

Quão adaptado você está a lidar com omanis fora da empresa? Interação 

Quão adaptado você está quanto à interação com omanis em geral? Interação 
Quadro 5: Escala de Black 
Fonte: Adaptada de Black (1988) 
 

 

 

 


