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O suporte organizacional como mediador da satisfação com a carreira de trabalhadores 

brasileiros em Portugal 

  

 

1- Introdução 

  

         A satisfação com a carreira é um dos fatores fundamentais para os resultados 

organizacionais e contribui com o bem-estar organizacional (Ho, Hoang, Seet, Jones, Pham, 

2022). O suporte organizacional pode ser um mediador importante para a satisfação com a 

carreira de trabalhadores (Chang, Baek & King, 2021). O foco deste estudo são os brasileiros 

que residem e trabalham em Portugal. 

Em Portugal, os fluxos migratórios são constantes na sua história e, nos últimos 20 anos, 

alcançou patamares históricos de ascensão. Os migrantes econômicos são aqueles que migram 

em função de aspectos de baixa qualidade de vida, oportunidades econômicas, financeiras e 

políticas que não permitem condições satisfatórias em seu país de origem (IOM, 2019). O 

migrante ao chegar no país estrangeiro tem diversas necessidades, desde sua legalização, 

estudo, oportunidades de trabalho, moradia, saúde, entre outras. 

Barbosa e Lima (2020) destacam que, com a entrada de Portugal para a comunidade 

europeia em 1986, com a sua moeda e política externa comuns, observou-se uma elevada 

emigração de portugueses para a Alemanha, França e outros países europeus. Esse movimento 

ocasionou escassez de mão de obra em Portugal e o surgimento de uma demanda por mão de 

obra estrangeira em diversos setores como construção civil, comércio, turismo e hospitalidade 

entre outros. 

De acordo com o SEF - Serviço de Estrangeiros e Fronteiras de Portugal, o crescimento 

dos estrangeiros em Portugal foi diretamente afetado pelas alterações legislativas ocorridas no 

período de 1992 a 2001. As Regularizações Extraordinárias de 1992 e 1996, via emissão de 

títulos de residência, resultaram em um crescimento da população estrangeira. Houve 

enquadramentos legais específicos como é o caso do “Acordo Luso-Brasileiro sobre 

Contratação Recíproca de Nacionais”, aplicável exclusivamente a cidadãos brasileiros, 

favorecendo as regularizações de brasileiros trabalhadores em Portugal (Barbosa & Lima, 

2020). 

Em relação às ocupações profissionais, Barbosa e Lima (2020) afirmam que os 

emigrantes brasileiros, em sua maioria, apresentaram níveis de instrução inferiores e 

direcionaram-se principalmente para os segmentos menos qualificados do mercado de trabalho 

português nos anos 2000. Dados oficiais relatam que 29,12% dos brasileiros trabalhavam na 

construção civil, 25% em restaurantes e hotéis, e 27,13% em atividades de serviços não 

qualificados, incluindo emprego doméstico e limpeza em geral, ou seja, empregos de baixa 

qualificação e consequentemente renda. 

Nesse contexto, de acordo com a Embaixada Portuguesa, o número de brasileiros 

residindo legalmente em Portugal atingiu mais de 211 mil pessoas em março de 2022, segundo 

dados do SEF, em sua maioria com idade entre 20 e 49 anos. Esses números representam mais 

que o dobro em relação a 2016, representando quase 30% de todos os estrangeiros em situação 

regular. Uma vez que não são considerados nessa estatística os brasileiros com situação 

irregular ou com dupla cidadania, esse número pode chegar a um total de 300 mil. Diversas são 

as causas desse fluxo emigratório: situação econômica e instabilidade política no Brasil, bem 

como a desconfiança com o futuro do país (CNN, 2022). 

Este artigo tem como objetivo analisar o papel mediador do suporte organizacional na 

satisfação com a carreira de brasileiros que vivem e trabalham em Portugal. O estudo é 

descritivo e quantitativo e os participantes são imigrantes lusófonos que residem em Portugal 

que possuem mais de 18 anos e que estão realizando algum tipo de atividade profissional. 
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 2- Referencial Teórico 

  

A análise da carreira de trabalhadores brasileiros em Portugal, especialmente o suporte 

organizacional oferecido, sugere evidências de dificuldades na satisfação no trabalho e 

evolução profissional. O trabalho de Aleixo (2018) ofereceu bom parâmetro comparativo neste 

tema ao descrever práticas e estratégias de integração dos imigrantes em Portugal e a percepção 

destes trabalhadores, tanto do processo de acolhimento como de discriminação, notadamente 

quanto às suas expectativas e satisfação com suas carreiras. 

Aleixo (2018) reconheceu uma nova demografia nestes trabalhadores multiculturais em 

Portugal que assimilam diferentes esquemas culturais, como proposto por Fitzsimmons (2013) 

e Sousa (2015). É neste contexto que a autora escolheu três frentes de análise: Discriminação, 

Gestão de Carreiras e Suporte Organizacional, utilizando escalas validadas na análise de quatro 

hipóteses de pesquisa, definidas pela percepção de discriminação e suporte organizacional 

cruzadas com a satisfação na carreira e ajustamento sociocultural. Todas as hipóteses levantadas 

no estudo foram confirmadas, demonstrando que discriminação influencia a satisfação com a 

carreira (poder preditivo de 17%) e influencia o ajustamento sociocultural (em 14%), 

sinalizando a necessidade de que as organizações evitem atitudes discriminatórias e 

preconceituosas.  

 

2.1 Ajustamento Sociocultural 

 Black e Stephens (1989) estudaram a relação entre o processo de adaptação do cônjuge 

ao processo de permanência do trabalhador expatriado e propuseram uma escala de ajustamento 

no contexto do expatriado com base no estudo do processo de adaptação do cônjuge. A proposta 

permite diferentes desdobramentos, pois, na análise da variável “condições de vida em geral”, 

talvez a mais relevante no processo de adaptação seja, de fato, a vida familiar. Nesse estudo, o 

suporte da família ao imigrante é fator de alta relevância. A pesquisa apontou a reação negativa 

da família como essencial na construção negativa do processo de adaptação, fator que atingiu a 

faixa entre 16% e 40% dos que não são bem sucedidos no processo de adaptação. A maior 

dificuldade do cônjuge, segundo Black e Stephens (1989), está no domínio dos comportamentos 

apropriados para enfrentar o sentimento de isolamento que atinge o cônjuge do trabalhador 

expatriado. É possível, portanto, estabelecer um parâmetro comparativo na análise das 

influências das “condições de vida em geral” para o suporte familiar nesse processo de interação 

do imigrante na sociedade a partir do suporte familiar. 

Bayl-Smith, e Griffin (2018) relatam que, em ambientes de trabalho modernos 

caracterizados por mudanças e incertezas, o ajustamento ao trabalho consiste em 

comportamentos adaptativos e proativos e é identificado como uma importante atividade para 

alcançar e/ou manter o ajuste pessoa-ambiente. Os resultados do estudo desses autores 

demonstram que os comportamentos de ajuste contribuíram para um aumento no ajuste na 

demanda e habilidades, mas apenas em contextos de alta adequação aos estilos de trabalho. 

Quando o ajuste dos estilos de trabalho era baixo, o engajamento nos comportamentos de ajuste 

resultou em uma diminuição do ajuste na demanda e habilidade. 

O estudo recente de Van Zoonen, et al. (2021) teve foco nos fatores que influenciam o 

ajustamento ao trabalho remoto de funcionários de diversas empresas finlandesas e os fatores 

associados ao ajuste abrupto ao trabalho remoto. Os resultados apontaram que fatores 

estruturais e contextuais são importantes preditores de ajuste e que essas relações são 

moderadas pela qualidade da comunicação.  

 

2.2 Discriminação no trabalho  

A discriminação no trabalho pode ser de vários tipos, como em virtude da idade, em 

função de deficiência, em razão da orientação sexual do trabalhador, devido a sua raça, em 
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razão de seu credo, em razão de sua nacionalidade, entre outros (Da Silva, 2021). A 

discriminação e o desafio da integração de cidadãos imigrantes de diferentes origens 

multiculturais em Portugal requer uma atualização permanente das práticas de recursos 

humanos, leis do trabalho, políticas de acolhimento e inclusão social. 

A pesquisa realizada por Da Silva (2021) revela que o quadro legislativo em Portugal 

se encontra numa trajetória de evolução, com um avanço claro nas políticas de integração e anti 

discriminação desde 2004, com a criação de bases legislativas e infraestruturas de apoio à 

população imigrante. Diversos entraves estão relacionados ao acolhimento e serviços públicos, 

com a necessidade da uniformização da informação e divulgação sobre os direitos do 

trabalhador imigrante para facilitar o acesso à saúde, educação, regularização documental da 

permanência, melhorias no acesso à habitação social, emprego e no reforço da importância da 

população imigrante para uma sociedade mais diversa e inclusiva. 

A percepção da discriminação nos diferentes cenários de socialização do imigrante 

contempla múltiplas perspectivas de análise, com significativa diversidade de indicadores. O 

estudo de Sternthal e Williams (2011) buscou estabelecer vínculos entre fatores estressantes 

nesta percepção de discriminação com os indicadores consolidados da “distribuição social de 

doença”, comparando grupos com graus bem diferenciados de vulnerabilidade. O estudo 

comparou grupos raciais de negros, hispânicos e brancos (em áreas de maior ou menor grau de 

desigualdade social de Chicago) com doenças vinculadas a estresse. É importante observar que 

este estudo adotou a percepção de discriminação através da adaptação de itens estraídos da 

escala Major Experiences of Discrimination de Sternthal, Slopen e Williams (2011) e de 

Williams, González, Williams, Mohammed, Moomal e Stein (2008). 

         Os pontos utilizados na escala de Sternthal et al. (2011) em que os fatores de estresse 

estão ligados a fatores geradores específicos (eventos agudos de vida/ emprego/ finanças 

pessoais/ discriminação na vida/ discriminação no emprego e estresse comunitário) são  

semelhantes aos da escala de discriminação adotada neste estudo para a percepção de 

discriminação do imigrante. Observe-se que a escala usada para a percepção do imigrante 

concentra também a discriminação no trabalho, pela nacionalidade, intensidade de tarefas 

atribuídas e espaço de competição. As duas escalas adotadas guardam correlação nos mesmos 

fatores geradores de percepção de discriminação. As co-variáveis adotadas de idade, gênero e 

padrão educacional também são semelhantes nas duas escalas. 

         Os resultados obtidos no estudo de Sternthal et al. (2011) sugerem vínculos e correlação, 

de forma significativa, entre discriminação financeira e de relacionamento no cenário social 

com estresse e “distribuição social de doença”.  A pesquisa aplicada no contexto de Chicago 

tem limitações bem reconhecidas e apontadas com ênfase por seus autores; porém, a escala 

adotada neste estudo sugere forte sustentação estatística e de co-variáveis que permitem 

relevante grau de validação para aproveitamento no contexto de percepção da discriminação na 

realidade social do imigrante, notadamente no ambiente de trabalho. 

         Da Silva (2021, p.11) destaca ainda a discriminação das mulheres brasileiras no 

ambiente do trabalho em Portugal, “o fato de serem mulheres, migrantes e provenientes de 

países com contextos sociais desfavorecidos como é o caso do Brasil designa uma expressão de 

discriminação múltipla ou interseccional, pois reúne vários estereótipos que podem coexistir, 

resultando em atos discriminatórios complexos.”  

 

2.3 Suporte organizacional 

 Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) analisaram a percepção de 

funcionários sobre o compromisso da organização com eles e a contribuição do suporte 

organizacional para os diferentes aspectos do desempenho profissional. Para essa avaliação, 

esses autores construíram uma escala sugerindo três variáveis de análise: a formação de crenças 

sobre a valorização e preocupação da organização com o bem-estar do funcionário; a percepção 
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de compromisso da empresa que reduz, por exemplo, o absenteísmo e a percepção de 

compromisso que é maior entre funcionários que têm forte mentalidade de troca entre o 

indivíduo e a organização.  Os autores pontuam que essa visão de “troca social” é fortemente 

influenciada pela percepção do funcionário de que a organização constrói a noção de 

compromisso com eles. 

Na investigação de Labrague e De Los Santos (2020), foi examinada a influência 

relativa da resiliência pessoal, apoio social e apoio organizacional na redução da ansiedade com 

a COVID-19 em enfermeiros da linha de frente. Os resultados apontaram que, por meio de 

intervenções organizacionais, incluindo o aumento do apoio social, garantindo apoio 

organizacional, fornecendo serviços de apoio psicológico e mental e fornecendo intervenções 

de promoção da resiliência e gestão do stress, o ambiente organizacional e as relações 

interpessoais podem ser melhorados. 

O grau de envolvimento do funcionário nas atividades da organização, segundo 

Eisenberger, et al. (1986),  tem diferentes interpretações. A primeira delas é que essa construção 

começa com a oferta de benefícios, desde promoções como aumentos salariais, como sugerido 

por Etzioni (1961) ou Gould (1979). Porém, outros estudos enfatizam os laços emocionais 

construídos pela organização em que o compromisso se caracteriza pela identificação do 

funcionário com a organização como proposto por Mowday, Steers e Porter (1979). Essa 

perspectiva de compromisso a partir de um “apego afetivo” está na base do Questionário de 

Compromisso Organizacional, que relaciona este conceito com produtividade, absenteísmo e 

rotatividade como proposto por Mowday et al. (1982) e Meyer e Allen (1984).  

Diferentes aspectos influenciam a percepção do tratamento recebido pelo funcionário e 

tais variáveis sugerem que se construirá um “acordo no grau de apoio” que o funcionário 

identifica na organização. Eisenberg et al. (1986) incluem nesse acordo, desde a reação da 

organização às futuras doenças do empregado, eventuais erros e até a noção de salário justo. 

Quando identificado esse apoio, o acordo se faz e aumenta a expectativa do funcionário de que 

seu esforço na organização é recompensado. Esse conjunto de variáveis está incluído na escala 

de avaliação proposta no estudo de Eisenberg et al. (1986) e essas variáveis guardam 

significativa semelhança com a percepção de suporte organizacional do imigrante brasileiro em 

Portugal. As variáveis propostas no estudo de Eisenberg et al. (1986) foram essenciais na 

construção da escala de percepção de discriminação do imigrante no ambiente de trabalho 

adaptadas por Santos e Gonçalves (2010) à realidade Portuguesa.  

 

2.4 Satisfação com a carreira   

A satisfação com a carreira refere-se à medida em que os funcionários percebem que 

seu progresso na carreira está de acordo com seus objetivos e valores de carreira, bem como o 

nível de felicidade que experimentam em relação à escolha de carreira (Ho, Hoang, Seet, Jones, 

Pham, 2022).  

A construção de expectativas de carreira é processo que contém fatores de intensidade 

subjetivas significativamente maiores que os de ordem objetiva. Greenhaus, Parasuraman e 

Wormley (1990) retomam uma consistente pesquisa acadêmica para apontar a existência de 

uma barreira invisível, ou "teto de vidro", que impede grupos minoritários de avançar além de 

cargos de média gerência, mencionando os estudos de Davis e Watson (1982); Dickens e 

Dickens (1982); DiTomaso, Thompson, e Blake (1986); Jones (1986); Morrison, White e Van 

Velsor (1987). Ainda que estes grupos tenham maior acesso a cargos gerenciais, a pesquisa de 

Greenhaus et al demonstra a presença de "discriminação de tratamento".  

Esta discriminação aparece em “situações” em que o tratamento do funcionário ainda é 

analisado mais por sua participação no subgrupo do que por mérito ou realizações (Levitin, 

Quinn, & Staines, 1971). O trabalho de Greenhaus et al. demonstrou que o tratamento 

discriminatório ocorre não só em fenômenos tangíveis como atribuições de cargos ou 
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oportunidades de treinamento e até mesmo em aumentos salariais, mas também questões sutis 

como aceitação em um trabalho grupo ou a disponibilidade de apoio psicossocial e de 

aprimoramento de carreira, complementando o trabalho de Ilgen e Youtz, (1986).  

Este conjunto de variáveis permitiu, no trabalho de Greenhaus et al. (1990), a construção 

de uma escala de pesquisa que investigou dois grupos numéricos idênticos de gestores brancos 

e negros demonstrando como os negros se percebiam menos aceitos em suas organizações, com 

menos apoio, recebendo classificações mais baixas de supervisores, ficando mais distantes de 

promoções e experimentando níveis constantemente mais baixos de satisfação profissional. 

O formato dessa escala operacionalizada no trabalho de Greenhaus et al (1990), também 

identificou os relacionamentos em redes sociais informais da organização e mostrou o quanto 

essas redes informais podem influenciar o avanço e a promoção organizacional como já 

apontado por Kanter (1979) e Tsui (1984). Também sugeriu que membros de minorias, ou de 

grupos externos, podiam não ser totalmente aceitos nas redes informais de suas organizações. 

Estas variáveis ganharam consistência na escala de Geenhaus et al. a partir do uso do trabalho 

de Nixon (1985) mostrando que 56% dos gerentes negros em sua amostra se percebiam parcial 

ou totalmente alienados dos aspectos formais ou informais da vida corporativa.  O conjunto de 

perguntas sobre satisfação na carreira construído a partir de todas estas variáveis propostas por 

Greenhaus et al. também permitiu a identificação da “barreira invisível” levantada por 

percepção de tratamento discriminatório que limitava expectativas de carreira do imigrante 

brasileiro em Portugal. 

Estudos recentes também investigaram a satisfação com a carreira de mulheres 

trabalhadoras (Chang, Baek & King, 2021), onde a satisfação com a carreira é considerada um 

proxy relevante para o sucesso subjetivo na carreira, pois indica o contentamento de um 

indivíduo em uma ampla gama de resultados relacionados à carreira por um longo período de 

tempo, como um senso de propósito e eficácia. A satisfação com a carreira é afetada pelo ajuste 

de carreira, sacrifício de carreira, tipos de locais de trabalho internacionais e reajuste no trabalho 

intercultural (Ho, Hoang, Seet, Jones, Pham, 2022).  

 

2.5 Hipóteses 

É possível apontar a existência de teorias de áreas diferentes que convergem sob um 

mesmo aspecto, a alocação de recursos pessoais em diferentes ambientes nos quais os 

indivíduos estão envolvidos. Na literatura de negócios internacionais é possível mencionar a 

teoria do transbordamento (Harvey, 1997) e, na de comportamento organizacional, é possível 

apontar o modelo de demandas-recursos do trabalho, JD-R (Xanthopoulou et al., 2007) – duas 

das principais vertentes teóricas que podem explicar o contexto da presente pesquisa. Dentro 

do contexto de migrantes lusófonos para Portugal alguns ambientes que podem circundar o 

imaginário destes são a comunidade anfitriã, país de origem, família e trabalho. 

Ao chegar e continuar na comunidade anfitriã, o ajustamento pode ser utilizado como 

uma ferramenta para se adequar ao estilo de vida local. Essa disposição de adequação evita que 

recursos da vida pessoal impactem negativamente no ambiente de trabalho, da mesma forma 

podem ser utilizados para integração. Dessa forma, é possível propor a seguinte hipótese: 

Hipótese 1 (H1): A percepção de suporte organizacional media a influência positiva do 

ajustamento na satisfação com a carreira. 

A mesma discussão sobre competição de recursos também pode ser empregada para 

explicar o impacto negativo da discriminação. Tal influência pode ocorrer tanto pela ótica dos 

recursos quanto pela da demanda. Um exemplo muito comum está ligado às condições de 

moradia, pois geralmente os nativos possuem acesso às residências mais próximas aos centros 

de trabalho, enquanto os migrantes tendem morar nas regiões mais afastadas. Esta segregação 

geográfica pode ser compensada de alguma forma pelo suporte organizacional com objetivo de 

gerar satisfação com a carreira, com a adição de horários mais flexíveis, auxílios tanto para 
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transporte, quanto para moradia. Este caso pode ser mencionado como um transbordamento de 

sentido positivo, pois a organização está adentrando no ambiente exterior ao de trabalho para 

proporcionar suporte (Harvey, 1997). 

A discriminação pode ser manifesta de diversas maneira além da mencionadas 

anteriormente, como a injustiça na demissão e a não contratação motivada pela nacionalidade 

(Sternthal et al., 2011; Williams et al., 2008). Uma das características que está sobreposta com 

a percepção de discriminação no trabalho é a percepção de estar subempregado. Este é um ponto 

que possui repercussão não somente na satisfação com a carreira (Ren et al., 2013), mas também 

de outros fenômenos que são de base afetiva, como o comprometimento, motivação e saúde 

mental, aspecto que é central na JD-R (Demerouti et al., 2001). 

Algumas políticas também podem ser implementadas no ambiente de trabalho, como o 

estabelecimento de regras claras para promoção e bonificação independentes da nacionalidade. 

Sob a ótica da JD-R, o suporte organizacional também pode ser proporcionado combinando 

recursos organizacionais com aspectos psicológicos, um deles é o frequente nivelamento de 

conhecimentos, além de estímulos para desenvolvimento, aprendizagem e crescimento (Bakker 

& Demerouti, 2007). Dessa forma, é possível propor a seguinte hipótese: 

Hipótese 2 (H2): A percepção de suporte organizacional media a influência negativa da 

discriminação na satisfação com a carreira. 

A Figura 1 representa graficamente as relações propostas nas Hipóteses H1 e H2. As 

setas mais externas (superior e inferior) retratam os efeitos diretos do ajustamento e da 

discriminação no ambiente de trabalho na satisfação com a carreira. Por outro lado, as setas que 

passam pelo suporte organizacional são responsáveis por simbolizar a capacidade mediadora 

desse construto, pois recebe um efeito direto do ajustamento e discriminação e influencia 

diretamente a satisfação com a carreira. 

  

Figura 1 – Modelo da Pesquisa 

 
Fonte: A pesquisa (2022). 
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3- Procedimentos metodológicos  
 

Esse estudo é caracterizado como descritivo e quantitativo e os participantes de pesquisa 

são cinquenta imigrantes lusófonos que residem em Portugal que possuem 18 anos ou mais e 

que estão realizando algum tipo de atividade profissional. Os dados foram coletados por meio 

de questionário estruturado on-line divulgado nas redes sociais em Portugal. O instrumento foi 

dividido em 5 partes: (i) escala de ajustamento sociocultural (Black & Stephens, 1989), (ii) 

escala de percepção de suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986), (iii) escala de 

percepção de discriminação (Sternthal, et al. 2011; Williams et al., 2008), (iv) escala de 

satisfação com a carreira (Greenhaus et al., 1990) e (v) questões do perfil sociodemográfico. A 

seguir apresenta-se na Figura 2 as etapas da pesquisa desenvolvida. 

  

Figura 2 – Etapas da pesquisa 

 
 

Fonte: A pesquisa (2022). 

  

A escala de ajustamento sociocultural (Black & Stephens, 1989) é um instrumento com 

3 dimensões de ajuste: interacional, no trabalho e geral. A primeira dimensão possui 4 questões 

e captura aspectos de socialização como: “interação com os locais (portugueses) fora do local 

de trabalho” (item 3) e “conversar com os locais” (item 4). A segunda dimensão possui 3 

questões, como “padrões de desempenho e expectativas” (item 2). A última dimensão é 

responsável pela maior quantidade de questões (um total de 10) por identificar aspectos gerais, 

como “condições de vida no geral” (item 1) e “condições de habitação” (item 2). O nível de 

mensuração utilizado é de 5 pontos e varia de completamente desajustado (1) até 

completamente ajustado (5). 

A escala de percepção de suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986) possui 8 

questões, como “a organização valoriza o meu contributo para o bem estar institucional” (item 

1) e “a organização preza a minha realização profissional” (item 8). O nível de mensuração 

empregado foi 7 pontos que variam entre discordo totalmente (1) até concordo totalmente (7). 

Etapa 1 - Início da 
pesquisa com a 

definição dos termos: 
“Ajustamento socio-

cultural; Discriminação 
no trabalho; Suporte 

organizacional e 
Satisfação com a 

carreira”;

Etapa 2 - Busca dos 
artigos nas bases de 

dados. Resultando em 
um total de 32 artigos;

Etapa 3 - Identificar 
Instrumentos de 

Pesquisas publicados 
relacionados ao tema 

de pesquisa;

Etapa 4 - Realização 
do Survey com 

imigrantes residentes 
em Portugal;

Etapa 5 - Análises dos 
resultados e conclusões da 

pesquisa.
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A escala utilizada para mensurar a percepção de discriminação foi a Major Experiences 

of Discrimination (Sternthal, et al. 2011; Williams et al., 2008) com um total de 8 questões que 

representam razões de discriminação no ambiente de trabalho, por exemplo “em algum 

momento da sua vida profissional já sentiu que foi injustamente despedido?” (item 1) e “alguma 

vez sentiu que um colega com menos experiência foi promovido, quando na verdade você tinha 

mais competência e experiência que ele?” (item 5). As possibilidades de resposta para estas 

questões são dicotômicas (sim ou não). 

A escala utilizada para medir o nível de satisfação com a carreira foi a Career 

Satisfaction Scale (CSS) (Greenhaus et al., 1990), que possui 5 questões, entre elas “estou 

satisfeito(a) com o progresso que tenho alcançado relativamente aos meus objetivos salariais” 

(item 3). O nível de mensuração empregado varia entre discordo totalmente (1) até concordo 

totalmente (7). 

As questões do perfil sociodemográfico são gênero, idade, quantidade de filhos, 

nacionalidade, tempo de residência em Portugal, estado civil, nível educacional, atividade 

profissional, tempo que está trabalhando, tempo na empresa, tipo de vínculo empregatício e o 

tempo que está com este vínculo. 

A técnica de análise de dados utilizada foi a PLS-PM com auxílio do software SmartPLS 

3® (Ringle et al., 2015). Os modelos com esta técnica são avaliados pelas validades 

convergente, discriminante e nomológica. Os indicadores de confiabilidade α (Cronbach, 

1951), ρ (Dijkstra & Henseler, 2015) e Ω (McDonald, 1999) precisam ser maiores que 0.7 e o 

AVE maior que 0.5 (Bacon et al., 1995) para alcançar validade convergente. De maneira 

complementar, também foi testada a hipótese nula das cargas fatoriais (λ) iguais a zero.  

A validade discriminante foi verificada por meio do HTMT (Henseler et al., 2015), tanto 

a estimativa pontual quanto o limite superior (Voorhees et al., 2016). Por fim, as hipóteses que 

compõem a validade nomológica são testadas pela interpretação da significância estatística (p-

valor < 0.05, por exemplo) e direção do relacionamento das variáveis (β > 0 como influência 

positiva, por exemplo). A mediação será descrita pelos critérios já consolidados na literatura 

(Baron & Kenny, 1986), que podem ser: sem efeito mediador, mediação parcial ou mediação 

completa (James & Brett, 1984). Todos os resultados são baseados nos algoritmos de PLS 

consistente e bootstrapping percentílico (Hair Jr. et al., 2022). 

Para minimizar os efeitos de viés do método as escalas utilizadas para medir os 

fenômenos de interesse deste estudo possuem níveis de mensuração diferentes, tanto em relação 

à quantidade de pontos (dicotômica, de 5 e 7), quanto em relação à semântica dos níveis 

(discordo/concordo, sim/não, ajustado/desajustado). Esta diferenciação possui o potencial de 

quebrar um padrão automatizado de resposta (Podsakoff et al., 2003, 2012). 

  

4- Análise dos Resultados  

 

O perfil dos participantes da pesquisa é composto por migrantes com média de idade 

igual a 34 anos, variando entre 19 e 58 anos (s = 8.9); estes possuem em média 0.67 filhos, ou 

seja, a maioria não possui filhos e dois respondentes possuem três filhos; a amostra é composta 

por 96% respondentes mulheres; o tempo médio em terras portuguesas é 4.3 anos (s = 4.6) e o 

respondente mais antigo está há 23 anos; e, o tempo médio trabalhado é de 1.7 anos (s = 1.7) 

com no máximo 7 anos de experiência. A nacionalidade de 90% dos respondentes é brasileira, 

mas com algumas variações, entre elas: Luso-brasileira e Ítalo-brasileira. Ainda assim, a 

amostra ainda possui representantes da Angola, Cabo Verde e São Tomé e Príncipe. 58% estão 

casados ou possuem união estável, ao passo que 30% se autodeclararam como solteiros. 72% 

possuem pelo menos o nível superior completo, doutorado, mestrado, licenciatura, bacharelado 

ou especialização como nível educacional máximo. 86% possuem vínculo empregatício com 

organizações privadas. 42% possuem contrato de trabalho temporário e 36% possuem sem 
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tempo de encerramento definido. Um total de 72% dos respondentes possui trabalho de período 

integral. 

         O suporte organizacional foi a única variável que apresentou cargas fatoriais iguais a 

zero (p-valor > 0.1), são elas: (item 2) “A organização não aprecia devidamente o meu esforço 

profissional”, (item 3) “A organização ignora meus protestos”, (item 5) “Mesmo que 

desempenhasse o meu trabalho o melhor possível, a organização não iria aperceber-se” e (item 

7) “A organização demonstra muito pouca preocupação por mim”. Este resultado pode 

significar que os referidos itens não possuem significado para mensurar o suporte 

organizacional dentro do contexto estudado, sob a ótica dos migrantes. 

A percepção de discriminação foi a única variável que não apresentou adequação em 

pelo menos um indicador, pois seu AVE < 0.5. Este resultado pode ser explicado por algumas 

cargas fatoriais menores que 0.7, como o item 2 (λ = 0.456): “Alguma vez sentiu que não foi 

contratado para um trabalho devido a sua nacionalidade?” Por ser um valor médio, o AVE pode 

ficar abaixo de seu ponto de ‘ideal’ quando algumas cargas fatoriais apresentam λ < 0.7. A 

decisão que nós tomamos foi a de preservar a validade de conteúdo do instrumento, visto que 

todos os itens utilizados capturam um aspecto essencial da percepção de discriminação. 

Exceto pelos resultados discutidos anteriormente, o modelo de mensuração possui fortes 

evidências de validade convergente, assim como apresentado na Tabela 1. Todas as variáveis 

de primeira ordem apresentam validade discriminante quando comparadas às outras que foram 

utilizadas neste estudo, mesmo ao levar em consideração o critério mais rígido de HTMT < 

0.85 (Voorhees et al., 2016). O ajustamento, como variável de segunda ordem, possui variáveis 

de primeira que não possuem discriminação por nenhum critério. As dimensões de ‘trabalho’ e 

‘geral’ possuem HTMT = 0.901, ao passo que o limite superior desta estatística é igual a 1.034. 

Apesar de haver HTMT < 0.85 para as relações da dimensão ‘interacional’ com as dimensões 

‘geral’ e ‘trabalho’, os limites superiores para estas variáveis são muito próximos de HTMT = 

1. 

  

Tabela 1. Validades convergentes e discriminantes. 

  Ajuste Geral Interacional Trabalho Satisfação Discriminação Suporte 

Organizacional 

Convergente               

   AVE 0.556 0.618 0.676 0.581 0.786 0.414 0.711 

   Ω 0.955 0.942 0.893 0.802 0.948 0.847 0.907 

   ρ 0.957 0.944 0.895 0.826 0.951 0.856 0.913 

   α 0.954 0.941 0.892 0.793 0.949 0.851 0.908 

Discriminante               

Ajuste               
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   Geral 1.027             

   Interacional 0.907 0.785           

   Trabalho 0.971 0.901 0.710         

Satisfação 0.587 0.526 0.524 0.684       

Discriminação 0.389 0.302 0.488 0.413 0.535     

Suporte 

Organizacional 
0.637 0.582 0.588 0.682 0.754 0.564   

 

A Tabela 2 contém dois modelos. O primeiro deles (Modelo 1) é responsável por 

apresentar os resultados sem a variável mediadora, ao passo que o segundo (Modelo 2) trata da 

evidência completa das hipóteses delineadas. 

É possível observar que os efeitos diretos mencionados nas hipóteses H1 e H2 podem 

ser confirmadas (p-valor < 0.05) com os resultados obtidos no Modelo 1. Tanto o ajuste quanto 

a discriminação possuem um efeito direto na percepção de satisfação com a carreira. Sendo o 

primeiro com uma influência positiva (β > 0) e o segundo com uma negativa (β < 0), assim 

como previsto nas hipóteses. Estas mesmas relações diretas passam a ser não-significativas com 

o Modelo 2, ao incluir a variável mediadora. Esta é uma evidência de que a mediação pode ser 

considerada como completa. 

A força da mediação pode ser obtida com base na significância da influência da variável 

mediadora, assim como sua capacidade de influenciar outras variáveis. Estas duas condições 

são constatadas no Modelo 2. O suporte organizacional é positivamente influenciado pelo ajuste 

(β = 0.5; p-valor < 0.01) e negativamente pela percepção de discriminação (β = -0.38; p-valor 

< 0.01). Por outro lado, o suporte organizacional influencia positivamente a percepção de 

satisfação com a carreira (β = 0.554; p-valor < 0.01). A evidência que aponta para a confirmação 

de H3a e H3b é complementada pela significância (p-valor < 0.05) dos efeitos indiretos e totais. 

  

Tabela 2. Testes das hipóteses. 

  CSS Suporte Organizacional 

  β p-valor β p-valor 

Modelo 1             

   Ajuste 0.446 *** 0.001       

   Discriminação -0.375 ** 0.016       
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Modelo 2             

   Suporte 

Organizacional 

0.554 *** 0.003       

   Ajuste 0.169 ns 0.218 0.500 *** 0.000 

   Discriminação -0.168 ns 0.314 -0.380 *** 0.002 

              

   Efeitos Indiretos             

   Ajuste 0.277 ** 0.017       

   Discriminação -0.210 ** 0.035       

   Efeitos Totais             

   Ajuste 0.446 *** 0.001       

   Discriminação -0.380 *** 0.003       

  

A confirmação da primeira hipótese é um sinal que evidencia um transbordamento de 

sentido positivo (Harvey, 1997). Visto que as organizações estão agindo no intuito de 

proporcionar um suporte aos migrantes lusófonos e estão conseguindo ter repercussões dentro 

do ambiente exterior ao de trabalho, sendo que tais efeitos podem ser considerados como 

favoráveis. O suporte dado pela organização pode ser interpretado como uma das peças-chave 

na construção da satisfação com a carreira dos migrantes. 

 

5- Conclusões 
 

A principal contribuição deste trabalho reside na apresentação de duas variáveis que 

agem como uma balança. Por um lado, o ajuste no ambiente de trabalho à comunidade pode 

agir como um potencializador da satisfação com a carreira. Por outro, as pressões exercidas 

pela discriminação podem minar a satisfação. O suporte da organização, por sua vez, age como 

uma barreira que controla os efeitos das variáveis anteriormente mencionadas no 

balanceamento entre os efeitos positivos e negativos na satisfação com a carreira. 

Também é possível mencionar contribuições direcionadas para as práticas gerenciais. 

Tanto a injustiça na demissão, quanto a não contratação baseada na nacionalidade, são 

manifestações discriminatórias que podem ser controladas por políticas organizacionais 

(Sternthal et al., 2011; Williams et al., 2008). O devido treinamento às equipes de recursos 

humanos pode ter um impacto significativo na diminuição das práticas discriminatórias, que 

podem acontecer até de maneira inconsciente. 
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A percepção de estar subempregado possui impacto na satisfação com a carreira (Ren 

et al., 2013), uma característica relacionada com a discriminação. Sob a ótica das políticas 

públicas, os sistemas de revalidação de diplomas podem exercer um papel fundamental na 

redução daquelas percepções negativas e auxiliar no processo de integração dos migrantes. A 

agilidade neste processo pode ser crucial para que um membro qualificado da sociedade possa 

exercer o ofício ao qual está capacitado. 

Uma das principais dificuldades é acessar migrantes lusófonos em Portugal. Esse 

processo tem repercussão no tamanho da amostra, que apesar de parecer uma limitação de maior 

impacto - nesse caso assume o papel de revelar resultados de um grupo muito seleto. Este ponto 

pode ser observado pela ótica de uma contribuição para as pesquisas de gestão dentro do 

contexto migratório, mas também existe a possibilidade de aumentar o tamanho da amostra para 

alcançar maior variabilidade de respondentes. 

Estudos futuros poderão verificar se estas mesmas hipóteses podem ser mantidas em 

contextos diferentes, como no caso de migrantes de países desenvolvidos para aqueles em 

desenvolvimento; situações de migração forçada por motivos de guerra, conflito, fome, seca, 

entre outras situações de calamidade; migrações em contextos similares, mas de outros países 

que tenham um papel de colonização, como França, Alemanha, Espanha, Inglaterra/Reino 

Unido. 

Passando de contexto para conteúdo, os próximos estudos poderão verificar se baseados 

em afeto, memórias e emoções positivas, como o comprometimento, motivação e saúde mental, 

tais aspectos também poderão ser testados de acordo com a lente teórica deste artigo e tratar 

sobre a disponibilidade de recursos psicológicos, físicos, organizacionais e emocionais 

(Demerouti et al., 2001). 

A principal conclusão deste estudo é que as hipóteses propostas teoricamente possuem 

correspondência com o testado empiricamente. O ajuste ao ambiente de trabalho possui um 

papel significativo no desenvolvimento da satisfação com a carreira. Ao passo que a percepção 

de discriminação também possui um papel significativo, mas de sentido inverso - diminuindo 

a satisfação. Esses efeitos, porém, somente possuem uma influência direta na inexistência do 

suporte organizacional, que age como um mediador nos dois casos. 

Este estudo tem o potencial de contribuir para o entendimento do suporte organizacional 

como mediador da satisfação com a carreira de trabalhadores brasileiros em Portugal e visa 

indicar possíveis pesquisas futuras relacionadas à complexidade da atuação e trabalho de 

trabalhadores migrantes brasileiros em países europeus, bem como sua perspectiva de emprego, 

carreira, renda e satisfação. A limitação do estudo está relacionada aos constructos de pesquisa 

e a amostra de trabalhadores investigados. 
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