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R E S U M O: Este artigo tem o objetivo de apresentar um estudo sobre liderança e internacionaliza-
ção de carreiras em países de língua portuguesa, visando à integração, ao compartilhamento e ao for-
talecimento das pessoas nas organizações. Nele são discutidos os principais desafios que as lideranças 
enfrentam para que atinjam sucesso em novos horizontes, desde sua formação acadêmica até sua 
atuação profissional obtida, também, com experiências internacionais. A análise do tema demonstra-
nos que o pensamento moderno sobre liderança necessita focar na universidade como ponto de par-
tida, visando unir, energizar, construir e adaptar as pessoas às organizações e, assim, atingir uma ma-
ior interatividade no ambiente de trabalho. A metodologia utilizada foi a pesquisa com abordagem ex-
ploratória, com tratamento de dados qualitativos, sendo que foram entrevistados profissionais que 
estão à frente de empresas e que tiveram oportunidade de trabalhar em empresas prestadoras de 
serviços em Luanda (Angola) e que participaram de programas de intercâmbios acadêmicos. Utilizou-

se a revisão de literatura e análise documental referentes à formação acadêmica dos entrevistados. 
Concluiu-se que o investimento em internacionalizar pessoas é importante para os líderes das organi-
zações e para compreender os conceitos de liderança e que o comprometimento com a profissão tem o 
foco, também, na possibilidade de os líderes prepararem suas carreiras desde a universidade. 
 

Palavras-chave: Liderança. Internacionalização de carreiras. Países de língua portuguesa. Interativida-
de. Universidades. 
 

A B S T R A C T: This aim of this article is to present a study on leadership and internationalizing 
careers in Portuguese speaking countries, aiming at the integration, sharing and strengthening of the 
people within the organizations. It discusses the main challenges that leaders face in achieving success 
in new horizons, starting from their academic background up to their professional performance. The 
analysis of these topics shows us that modern thinking on leadership needs to focus on the university 
as a starting point, while aiming to unite, energize, build and adapt people to the organizations, as well 
as aiming at greater interactivity between people and the environment. The methodology used was 
qualitative research and we interviewed professionals that are at the head of companies and have had 
the opportunity to work in undertakings that provide services in Luanda (Angola), as well as having 
participated in academic exchange programs. We used literature review and document analysis re-
garding the academic education of the interviewees. It was concluded that, investing in international-
izing people is important for leaders of organizations to understand the concepts of leadership, com-
mitment to the profession and for leaders to have prepared their careers since university. 
 

Keywords: Leadership. Internationalizing Careers. Portuguese Speaking Countries. Interactivity. Uni-
versities. 
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Introdução 

O objetivo deste artigo é apresentar um estudo sobre os efeitos da internacionalização de carreiras 
de executivos brasileiros no desenvolvimento da liderança numa empresa prestadora de serviços do setor 
de saúde. O estudo concentrou-se em Luanda, Angola, onde os profissionais tiveram a oportunidade de 
adaptar-se à cultura local e desenvolver processos de trabalho e de socialização. 

É percebido, pelas notícias que lemos diariamente ou, mesmo, pela linguagem das pessoas que 
fazem parte do nosso cotidiano, que o individualismo prevalece. O senso de coletivismo está se 
afastando das pessoas em qualquer campo de atuação. O próprio afastamento da família sugere sensação 
de individualismo: cada pessoa em seu espaço, com seu computador, internet, celular, com sua televisão, 
com seu mundo particular.   

As oportunidades que são oferecidas no mercado internacional privilegiam os executivos e concen-
tram as atenções no senso do coletivismo.  

“As oportunidades que são oferecidas no mercado internacional, privilegiam os 
executivos e concentram as atenções no senso do coletivismo, como em socie-
dades e/ou mesmo situações, como no caso da norte-american” (Hofstede, 2001). 

 

Quando o indivíduo se afasta da família buscando o crescimento pessoal, profissional e social, ob-
serva-se integração maior com os familiares e amigos. 

O afastamento ocorre pelos intercâmbios internacionais acadêmicos, pelos estágios ou pela tenta-
tiva de buscar o conhecimento nos cursos internacionais ou pela empresa em que estiver trabalhando.  

O estudo do ambiente organizacional mostra caminhos que estão vinculados a variáveis que repre-
sentam as ameaças e/ou oportunidades existentes nas relações de mercado. O individualismo é uma 
ameaça, seja na esfera interna, seja na externa. Essas variáveis são representadas pelos inputs sociais, 
educacionais, econômicos, legais, tecnológicos, culturais, políticos etc., fatores altamente intervenientes 
em qualquer ambiente. Esses fatores estão a cada dia, também, individualizando o ser humano.   

Um exemplo típico do individualismo é a competitividade exigida para os jovens executivos. 
Desde o processo de seleção, observamos a escolha de indivíduos altamente independentes, disponíveis 
para novos desafios, viagens, mudanças bruscas etc. Com isso, o afastamento da família e do rol de ami-
gos torna-se uma opção ou, quem sabe, obrigatório. 

Os países que ainda guardam suas tradições, principalmente os orientais, procuram compatibilizar 
as tradições, cultura e família com os objetivos empresariais. Nada é esquecido: pais, filhos e amigos.  

Em viagem a Angola, especificamente a Luanda, onde universitários estiveram em intercâmbio e, 
atualmente, exercem atividades junto a empresas da área de saúde, observaram-se vertentes: a busca pelo 
resgate da cidadania, após 30 anos de guerra civil, e a reconstrução da economia local.  

Essa oportunidade foi sendo agregada por outras, especificamente em países da Europa, Estados 
Unidos e América do Sul. E o que foi visto? A necessidade de conhecer novas culturas, novos idiomas, 
comportamentos e como o crescimento empresarial e acadêmicos reflete no desenvolvimento profission-
al. Assim, o perfil de liderança foi sendo delineado, pois a comparação de culturas e políticas empresaria 
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is agregaram um grande conhecimento a esses executivos. 
O processo de imigração mundial tem demonstrado a necessidade de conhecermos novas culturas. 

O mercado encontra-se amplo, tendo em vista fusões e aquisições, possibilitando a internacionalização 
de empresas. Consequentemente, surgem novas carreiras e oportunidades de diversificar a formação do 
profissional.  

Segundo Inácio (2008), diversificar é a palavra de ordem do dia – diversificar competências, 
conhecimentos, experiências, o network – e, cada vez mais, mais indivíduos tendem a trabalhar para a 
internacionalização da sua carreira, buscando os seus objetivos pessoais e os das empresas para as quais 
trabalham ou às quais pretendem trabalhar. (https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-

carreira/11200)                                   
O momento é de atender às necessidades globais, onde a interação de culturas, idiomas e hábitos se 

faz necessária, como forma de alimentar novas habilidades e competências. 
Estamos vivenciando, atualmente, a miscigenação presente em vários países, resultado do processo 

de imigração. Portanto, organizações de todos os segmentos necessitam adaptar-se a esse momento, para 
não provocar choque cultural nos indivíduos.  

 

2 Gestão de pessoas e o crescimento profissional 
A complexidade das organizações é medida pelo tipo de atividade a que se propõe, ajustando-se, 

periodicamente, a essas influências externas que, constantemente, se fazem presentes. Assim sendo, o 
senso de individualismo é levado para dentro das organizações. O trabalho do profissional de recursos 
humanos, bem como do psicólogo organizacional, é o de “desatar esse nó”. Temos que socializar o indi-
víduo para assumir postos de liderança. De um lado, veem-se organizações que procuram um ponto de 
equilíbrio ou de sobrevivência diante das constantes mudanças impostas e ocorridas no ambiente de 
negócios. De outro lado, pessoas buscando mercado de trabalho, realização profissional, crescimento e 
capacitação para acompanhar essa evolução.  

A gestão de pessoas é um segmento que se enquadra nesse cenário, em que líderes atuam de forma 
dinâmica, orquestrada e interativa, observando atentamente as modificações, desenvolvimento e trans-
formações do ambiente externo, a fim de efetuar suas mudanças no ambiente interno e, principalmente, 
investindo em pessoas.   

Cada variável interveniente do processo reflete no comportamento das pessoas e no desenvolvi-
mento de tarefas. Muda rotinas, normas, procedimentos e objetivam atingir a qualidade e a excelência. 
Portanto, influencia as pessoas, os eventos, a organização.  

A construção de modelos de gestão embasa-se nos avanços científicos e tecnológicos, atingindo 
trabalhadores, obrigando a qualificá-los e capacitá-los.   

Porém, a incoerência reside e as pessoas são incluídas no processo de forma teórica; raramente 
vemos empresas investirem, na totalidade, nas necessidades de cada indivíduo.  
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As quatro vertentes principais, utilizadas por executivos que lideram equipes em desenvolvimento, 
são: autoridade, informação, recompensas e competências.  

A passagem de uma economia industrial para uma economia de salários demonstrou a necessidade 
de elevar os investimentos na formação desses profissionais. Consequentemente, passamos de uma ad-
ministração tradicional de recursos humanos para uma nova tendência, ou seja, para a gestão de pessoas 
ou com pessoas, em que as políticas implantadas precisam ser revistas e atualizadas para poder acompan-
har esse processo de mudanças.  

Nos anos 1970, a terceira revolução foi impulsionada pela automação, pelos computadores e pelas 
redes conectadas (https://blog.runrun.it/economia-4-0/). 

Atualmente, com a Economia 4.0 enxergamos quatro inovações: sociedade, estratégia, talento e 
tecnologia. Todos trabalham conectados visando à inovação e à competitividade. É nesse cenário que 
inserimos a internacionalização, seja de carreiras, seja de empresas. 

As tendências de melhorar os talentos da organização estão vinculadas a essa nova cultura, ao es-
paço de atuação e à oportunidade de adaptação aos processos de mudança, quando implantados.  As pes-
soas precisam de tempo para adaptar-se às mudanças, e os líderes devem oferecer as oportunidades de 
adaptação. 

Todo processo leva tempo e as pessoas não podem ser impacientes na sua implantação. Está vincu-
lado ao compartilhamento da informação, à criação da autonomia pelos limites impostos e à substituição 
da hierarquia por equipes (Blanchard, 2001). 

Esse tripé alavanca o processo e conduz os líderes ao sucesso e à realização de seus ideais. 

1 Liderança 

Liderança é considerada por Bowditch e Buono (2016, p. 118) um processo de influência, geral-
mente de uma pessoa para outra,  um indivíduo ou grupo é orientado para o estabelecimento e o atingi-
mento de metas. Esse conceito é relevante para o âmbito do comportamento dos indivíduos nas organi-
zações. 

As organizações, de forma geral, estão sempre voltadas para os perfis de liderança existentes. A 
história demonstra, em seu desenvolvimento, a presença de líderes de várias tipologias: autoritários, 
democráticos, burocráticos etc. Independente da formação social ou política, a humanidade sempre sen-
tiu a necessidade de lideranças expressivas e que conduzissem países, empresas e/ou grupos sociais ao 
sucesso e à ascensão. 

A liderança de pessoas é uma competência que está intimamente ligada àquele que dirige uma or-
ganização. Segundo Rodriguez (2005), é a capacidade que um indivíduo possui para aglutinar pessoas ao 
redor de uma ideia, de um princípio, de uma filosofia, de um objetivo, de uma forma espontânea.  

Os primeiros estudos para explicar a liderança diziam que os líderes nasciam feitos. Porém, Francis 
Galton (1869) afirmava que os líderes possuíam traços que eram geneticamente herdados (apud Wagner 
III e Hollenbeck, 2000).  
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As organizações, porém, demonstram que as pessoas, estruturalmente, estão “subordinadas” a 
outras pessoas, que representam seus papéis de forma muito variada. Alguns, com tendências centraliza-
doras, outras descentralizadoras, outros com alto poder de conhecimento, em detrimento daqueles que 
não conseguem representar nenhum dos papéis. A própria figura do Estado demonstra a representação do 
poder simbolizada pela composição jurídico-legal da estrutura administrativa.  

A ideia é a de que a pessoa que lidera prioriza as necessidades de seus companheiros de equipe, 
buscando mudanças, desejando ajudá-los. Alguns autores apresentam o conceito da administração hu-
manizada, muito usada em instituições de saúde e organizações do terceiro setor. São aquelas organi-
zações que têm, como meta, o atendimento direto ao usuário do serviço. No caso da pesquisa, a área de 
saúde ofereceu esse conhecimento aos executivos em questão. 

Para tanto, Greenleaf (apud Renesch, 2004) listou dez características que identificam o líder servo:  
1a) Escutar – saber escutar e não apenas comunicar. O líder não pode somente ouvir. 
2a) Empatia – esforçar-se para desenvolver a empatia e compreender as outras pessoas. 
3a) Cura – saber corrigir e ajudar a corrigir pessoas e situações. 
4a) Consciência – ter consciência de si mesmo diante de situações. 
5a) Persuasão – buscar o consenso dentro do grupo, em vez de autoritarismo e coerção, característica do 
modelo tradicional. 
6a) Conceitualização – pensar além das realidades do dia a dia, tendo equilíbrio entre o pensamento con-
ceitual da decisão a ser tomada e a concentração do dia a dia. 
7a) Antevisão – antever o resultado compreendendo as situações do passado, as realidades do presente e 
as possíveis decisões futuras. Para Greenleaf, é a única característica inata do líder. 
8a) Curadoria – assumir o compromisso de atender e zelar pelas necessidades e interesses dos partici-
pantes de sua equipe. 
9a) Compromisso com o crescimento das pessoas – demonstrar interesse pelas ideias e sugestões das 
pessoas, objetivando seu desenvolvimento pessoal e profissional. 
10a) Construção da comunidade – preconizar que é possível criar uma verdadeira comunidade entre as 
pessoas que fazem parte do mundo dos negócios e de outras organizações.  

A vantagem da visão humanista da liderança é a de que os modelos tradicionais voltados para a 
conquista do poder, do status, da vaidade e da riqueza, são substituídos pelo trabalho em equipe, na inte-
gração de ideias e, principalmente, nos preceitos de ética e moral.   

Assim, torna-se mais fácil para as lideranças conhecerem e perceberem aqueles indivíduos que 
possuem a disponibilidade de internacionalizar sua carreira. O próprio mapeamento do perfil comporta-
mental demonstra a experiência do indivíduo em outros países, seja pela vivência acadêmica, seja pela 
profissional.     

2 O líder inovador e as organizações 

Atualmente, as organizações buscam processos de mudanças estruturais e comportamentais para 
melhorar a prestação de serviços, a produção de bens e atender às exigências do mercado consumidor. O 
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líder apresenta, dentro das competências que lhe são pertinentes, a capacidade de valorizar o desenvolvi-
mento das pessoas, estabelecer relacionamentos, provocar a comunicação pessoal, possuir o senso de 
equipe e transitar, confortavelmente, na diversidade. 

A competitividade e a geração de novas metodologias de trabalho obrigam as organizações a re-
pensarem os perfis daqueles que estão à frente do processo de tomada de decisão. Esses líderes devem 
ser pessoas flexíveis, inovadoras, criadoras, pois as ações e práticas por eles executadas caracterizam sua 
figura como a de “espelhos” do processo.  

O modelo vertical tradicional, representado por uma hierarquia de funções, e característica do final 
dos anos 1970, foi substituído por uma estruturação de processos, em que os gestores passam a pensar as 
organizações como sendo “seu próprio negócio”. Algumas empresas brasileiras já adotaram esse modelo, 
principalmente as lojas de departamentos, que, na busca da fidelização dos clientes e na manutenção da 
qualidade do atendimento, treinam os vendedores como “líderes” de vendas. O resultado é benéfico, 
pois, além de se conhecer o perfil do líder que está à frente do setor, tem-se a possibilidade de conhecer 
melhor seu desempenho. Observam-se, também, a rentabilidade e os custos inerentes da área.  

Com a transformação da área de recursos humanos, considerada norteadora das diretrizes e da es-
colha dos perfis ideais de cargos, para a gestão de pessoas, os indivíduos são visualizados como parcei-
ros organizacionais. Os modelos antigos são superados e, segundo Vergara (2016, p. 30), “nas atuais 
relações de trabalho o paternalismo dá lugar ao compartilhamento de responsabilidade”.   

No ambiente de pessoas como parceiras, o líder surge como conciliador, motivador, comunicador e 
colaborador.  

Nesse estágio, é inegável a observação de Bennis apud Renesch de que hoje o novo perfil de 
liderança está amparado na seguinte trilogia: direcionamento, criação e fortalecimento. Com esse novo 
paradigma, acontece nova tendência: “pessoas que não só dispõem de grande energia, mas que também 
são capazes de energizar aqueles por eles liderados” (Bennis, apud Renesch, 1994, p. 104).  

Analisemos, então, a trilogia proposta: 
Direcionamento – além dos recursos disponíveis, representados pelo tangível e intangível das organi-
zações, o líder de hoje direciona as pessoas para os objetivos comuns. O direcionamento corresponde, 
principalmente, à intenção das equipes, ao espírito de fazer parte do conjunto.  

Como exemplo, cita-se Henry Ford, cujos projetos de carros eram projetados para ricos e pobres 
(Bennis apud Renesch, 1994, p.104). Havia preocupação de direcionar o produto para uma coletividade.  

Criação – as organizações modernas necessitam de pessoas que criem um clima organizacional 
saudável, em que os problemas encontrados são solucionados e minimizados. Os líderes devem ser pes-
soas adaptativas, criativas e dispostas a criar ambientes de aprendizagem. Os conflitos, conse-
quentemente, são prevenidos e as organizações experimentam um sentimento de construção de confiança 
entre os colaboradores, crença na missão e coerência na visão.  
Fortalecimento – para Bennis (apud Renesch, 1994), os líderes fortalecidos creem que suas atitudes 
possuem significado e importância. As organizações, por sua vez, estabelecem um elo com esse perfil de  
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liderança, criando um sistema de comunicação que engloba todos os departamentos. É o que chamamos 
de interação, estímulo e energia.  

Esse modelo, assinala Bennis (apud Renesch, 1994, p.102), é o protótipo das empresas do futuro, 
que não mais serão piramidais. As novas empresas serão redes, aglomerados, equipes interdisciplinares, 
sistemas temporários, forças de trabalho, módulos, matrizes e outras com figurações que possivelmente 
aparecerão no mundo empresarial. 

Insere-se a esse conceito os modelos de home office, que significa “escritório em casa”, e cowork-
ing, que agrega o trabalho autônomo e a interatividade com pessoas de diversas áreas. 
3 Como interagir a liderança com a internacionalização? 

Uma das fontes de energia das organizações é a das pessoas, que aumenta ou diminui conforme o 
sucesso ou fracasso acontecido.   

A interação entre as pessoas e as empresas e a qualidade pretendida são fundamentadas no grau de 
comprometimento das pessoas com seu trabalho e com as organizações.  

Segundo Lisboa (1998, p. 4),    
A interação homem/organização é complexa e dinâmica, com elementos de reci-
procidade. A base desse processo é o ‘contrato psicológico’, ou seja, a expecta-
tiva existente entre as duas partes e que vai além do contrato formal de trabalho, 
regulando as relações de interação e regendo o comportamento das pessoas e da 
empresa.  

 

Assim, é importante compreendermos a diferença entre envolvimento e comprometimento. O líder 
precisa ter a percepção de sentir, pelo comportamento de seus colaboradores, até que ponto pode obter 
resultados (positivos ou negativos) com seus colaboradores.  
Envolvimento – é o sentimento dispensado pelo funcionário ao seu trabalho. Na verdade, é um senti-
mento de exclusividade que o indivíduo sente em relação ao seu salário, ascensão profissional. Podemos 
exemplificar pelo comportamento de um gerente de vendas, que está satisfeito com sua produção, tem 
orgulho de ocupar o cargo que lhe é destinado. Raramente pensa na empresa como parceira de seu 
crescimento profissional. Aliás, em uma primeira oportunidade, não é raro desligar-se da empresa que 
trabalha para ser contratado por outra que o remunere um pouco mais ou ofereça melhores benefícios e 
vantagens. 
Comprometimento – é o sentimento dispensado pelo funcionário à organização. É o sentimento de or-
gulho e satisfação que o colaborador exterioriza por ações, como: recomendação da marca, dos produtos, 
acompanhamento do crescimento, parceria nos momentos de dificuldades. 

Siqueira (2003, p. 391) afirma que a realização dos objetivos da organização, o alcance de metas e 
a competitividade de uma empresa são medidos pelo grau de comprometimento das pessoas.  

A permanência do trabalhador na empresa fica vinculada à garantia de ganhos, como: compromis-
sos assumidos em compra e vendas de bens duráveis e não duráveis, benefícios recebidos pela empresa 
(cestas básicas, planos de saúde, creches, transporte, alimentação, escolas etc.). As perdas dos benefícios 
significam mudanças em seus planos de vida e, principalmente, familiar.  
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A perda desses benefícios significa uma revisão de vida, em que compara os investimentos feitos, 
resultados obtidos na empresa e os custos de perda. 

Nos momentos de conflitos e decepções, esse balanço é feito e refeito, ocasião em que opta pela 
permanência ou não na empresa.  

As grandes empresas possuem outro benefício para motivar e comprometer seus colaboradores, 
que é a possibilidade de visitar instituições internacionais ou mesmo estagiar em algumas filiais. 

O importante é que as organizações, representadas pelos seus líderes, estejam atentas ao resultado 
das inovações. Desde o processo de recrutamento e seleção, as organizações necessitam estabelecer crité-
rios que comprometam as pessoas em suas atividades e na esfera organizacional. E, mais importante, 
fazê-los sentir o quanto é importante sua participação e colaboração na prestação de serviços ou nos pro-
cessos de produção. Importante, também, declinar as possibilidades de expandir seu conhecimento inter-
nacionalmente. 

O comprometimento é considerado por Rodriguez (2005, p. 150) uma das formas mais “atraentes” 
do processo de liderar, pois a obtenção de resultados e do atingimento de metas está relacionada com 
quatro tópicos importantes: o pertencer à equipe, o orgulhar-se da empresa, o desafio de novas oportuni-
dades de crescimento e de novas frentes de trabalho.  

Cabe ao líder a responsabilidade de utilizar esses quatro itens como ferramenta de gestão. Cabe não 
somente às organizações mas também aos líderes procurarem mecanismos de comprometimento dos 
colaboradores para com seus cargos e instituições, para torná-la mais humanizada, objetiva e com-
petitiva.  

A internacionalização para a área da administração iniciou-se na academia e, a partir dos anos 
1990, passou a integrar o princípio da pesquisa e extensão. Foram firmados convênios entre instituições 
nacionais e internacionais para provocar a ida de docentes e discentes para diversos continentes. 

Os efeitos obtidos são os seguintes: 
– Melhoria na formação acadêmica. 
– Expansão da formação de docentes. 
– Expansão da aprendizagem e troca de informações. 
– Desenvolvimento de novas competências e lideranças. 
– Diversidade cultural. 
– Geração de novas tecnologias. 

A globalização foi o marco inicial da globalização e da necessidade de oficializar esses efeitos. 
Ocorreu uma transformação de ordem mundial, possibilitando uma análise dos cenários locais, o auto-
conhecimento e a interação com grupos multiprofissionais. 

Segundo Lisboa in Kuazaqui (2019), as áreas mais escolhidas para internacionalização são: 
- Engenharias e demais áreas tecnológicas: estudantes das dezenas de ramos dentro da engenharia, entre 
eles: engenharia da computação, de alimentos, de petróleo e gás, elétrica, florestal, industrial, de mate-
riais, de energia, química, têxtil, física, mecânica, entre outras. 
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– Ciências exatas e da terra: estudantes de agronegócios, agronomia, arquitetura e urbanismo, astrono-
mia, física, geofísica, estatística, geologia, matemática, oceanografia e química. 
– Biologia, ciências biomédicas e da saúde: alunos da medicina, odontologia, medicina veterinária e áre-
as correlatas. 
– Indústria criativa: alunos de cursos superiores com ênfase em produtos e processos para desenvolvi-
mento tecnológico e inovação. 
– Computação e tecnologias da informação: estudantes de cursos de ciência da computação, análise de 
sistemas, sistemas de informação, tecnologia da informação, processamento de dados e engenhara da 
computação, entre outros correlatos. 
– Tecnologia aeroespacial. 
– Fármacos: alunos de formação em fármacos e medicamentos. 
– Produção agrícola sustentável. 
– Petróleo, gás, carvão mineral. 
– Energias renováveis. 
– Tecnologia mineral. 
– Biotecnologia. 
– Nanotecnologia e novos materiais. 
– Tecnologias de prevenção e mitigação de desastres naturais. 
– Biodiversidade e bioprospecção. 

Os resultados da internacionalização para as lideranças estão vinculados ao princípio do “saber”: 
Saber = incorporar conhecimentos. 
Saber fazer = adquirir habilidades. 
Saber agir = desenvolver atitudes. 
Resultado: competência é uma inteligência prática (Zarifian, 2011) porque se apoia em conhecimentos 
adquiridos e os transforma em aplicabilidade. Gera a socialização. 
Para executivos que passam pela significante experiência de internacionalizar sua carreira, o resultado é 
o de rever e adotar novas metodologias e didáticas adaptáveis à realidade brasileira.  Um ponto extrema-
mente positivo é o desenvolvimento de pesquisas voltadas para competências e, também, a capacidade 
de acompanhar o desenvolvimento de novas tecnologias. 
4 Metodologia 

A metodologia utilizada neste trabalho foi a pesquisa com abordagem exploratória, com tratamento 
de dados qualitativos, sendo que foram entrevistados  10 (dez) profissionais que estão à frente de empre-
sas e que tiveram oportunidade de trabalhar em empresas prestadoras de serviços de saúde, em Luanda 
(Angola), e que participaram, anteriormente, de programas de intercâmbios acadêmicos. Utilizou-se a 
revisão de literatura e análise documental referentes à formação acadêmica dos entrevistados. Utilizou-se 
a pesquisa qualitativa, pois buscou-se delinear as percepções dos executivos em relação à experiência 
numa cidade que é o principal centro comercial, financeiro e econômico de Angola e que se encontra em  
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desenvolvimento. A amostra foi por acessibilidade, pois, segundo Vergara, “longe de qualquer procedi-
mento estatístico, seleciona elementos pela facilidade de acesso a eles” (p. 47, 2014). Como técnica de 
pesquisa foi escolhida a entrevista estruturada e aplicada aos executivos. Os resultados foram satisfató-
rios em relação à internacionalização de carreiras, pois como executivos da faixa etária de 30 a 40 anos, 
iniciaram o processo à época da universidade por meio de intercâmbios. Todos os entrevistados são 
graduados em Administração e com especializações diferenciadas. Houve a oportunidade de adequar 
tecnologias à realidade angolana, principalmente em atendimento mais acelerado junto aos usuários do 
serviço de saúde. Concluiu-se que o investimento em internacionalizar pessoas é importante para os 
líderes das organizações e para compreender os conceitos de liderança. Outro ponto é o de que o com-
prometimento com a profissão tem o foco, também, na possibilidade de os líderes prepararem suas car-
reiras desde a universidade. 
 

Considerações Finais 

O artigo discutiu os desafios existentes para as lideranças diante da internacionalização de car-
reiras, do comprometimento, da motivação e da comunicação. As passagens que estão intimamente liga-
das ao conceito discutido no texto, que é a liderança, simboliza o que sua teoria preconiza, que é a pre-
ocupação das pessoas com as outras pessoas.  

Expõe no texto que, em qualquer tipo de ambiente (público ou privado), estamos sempre procuran-
do o líder ideal, eficiente e verdadeiramente preocupado e dedicado às pessoas. Esse é o motivo de as 
pessoas serem a razão de ser da liderança. E as experiências internacionais, conforme a exposição dos 
executivos, ampliam horizontes e trazem um benefício para a empresa e para o crescimento profissional. 

Vimos, também, que o processo organizacional é muito dinâmico e imediato, necessitando de que 
as pessoas estejam em equilíbrio com o ambiente interno, e a figura do líder nesse contexto é de confian-
ça, porque os liderados confiam em seu julgamento, caráter e inteligência.   

Em relação à internacionalização de carreiras, apresentaram-se os itens da percepção necessários 
para mensurar o grau de sentimento dos colaboradores em relação às empresas. 

A necessidade de internacionalizar nasce, atualmente, nas instituições de ensino superior, tendo em 
vista as próprias exigências de avaliação dos órgãos governamentais. Assim, a provocação junto aos 
jovens parte das diretrizes curriculares e dos convênios fixados com universidades internacionais. 

Portanto, a necessidade que sentimos de ter um líder, com experiência internacional, à frente da 
organização será sempre uma constante. Como o mercado é caracterizado por constantes mudanças, os 
indivíduos precisam adaptar-se a esse mundo, ter flexibilidade na mudança de comportamento, a fim de 
que possam atingir seus objetivos, metas e expectativas, compatibilizando com os ideais das organi-
zações. 
Referências 

Abud F, Olivieri R. Internacionalização de carreiras, empresas e negócios. São Paulo: Globus Editora, 
2018. 
 

 

 

 

 

 

https://blog.runrun.it/economia-4-0/
http://www.abmes.org.br/noticias/detalhe/1372/na-abmes-especialistas-abordam-o-processo-de-internacionalizacao-do-ensino-superior.%20Acessado%20em%2019/5/2019
http://www.abmes.org.br/noticias/detalhe/1372/na-abmes-especialistas-abordam-o-processo-de-internacionalizacao-do-ensino-superior.%20Acessado%20em%2019/5/2019
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200


 

 466 

FORGES, UnB, IFB. Brasília, 20 a 22 de novembro de 2019. 

Blanchard K. As três chaves do empowerment: guia prático. Rio de Janeiro: Record, 2001.  
Borba, V.R. (coord.); Lisboa, T.C. (org.). Liderança e inovação: como construir-se líder de gestão padrão 
mundial. São Paulo: Sarvier, 2019. 
Bowditch JL, Buono AF. Elementos de comportamento organizacional. São Paulo: Cengage Learning, 
2016. 
DeCotiis T, Summers T. A path analisys of a model of the antecedents and consequences of organiza-
tional commitment. Human Relations. 1987;40(7):445-70. 
Hall S. A identidade cultural no pós-modernidade. 9a ed. Rio de Janeiro: DP&A, 2004. 
Hofstede, G. (2001), Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and Organiza-
tions Across Nations, 2nd ed. Sage, Thousand Oaks, CA. 
https://blog.runrun.it/economia-4-0/). Acessado em 19/5/2019. 
http://www.abmes.org.br/noticias/detalhe/1372/na-abmes-especialistas-abordam-o-processo-de-

internacionalizacao-do-ensino-superior. Acessado em 19/5/2019. 
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200. Acessado em 17/5/2019. 
Inácio SRL. Internacionalização da carreira. https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-

carreira/11200. . Acessado em 17/5/2019. 
Kuazaqui E (org). Relações internacionais: desafios e oportunidades de negócios do Brasil. São Paulo: 
Literare Books International, 2018. 
Kuazaqui E, Lisboa TC, Gamboa M. Gestão estratégica para a liderança em serviços de empresas priva-
das e públicas. São Paulo: Nobel, 2004. 
Küller JA. Ritos de passagem. São Paulo: Senac, 1996. 
Meireles M, Paixão MR. Teorias da administração: clássicas e modernas. São Paulo: Futura, 2003. 
Nunes, L.H.; Vasconcelos, I.F.G.de; Jaussaud, J. Expatriação de executivos. São Paulo:  
Thomson Learning, 2008. 
Renesch J. Liderança para uma nova era: estratégias visionárias para a maior das crises do novo tempo. 
São Paulo: Cultrix, 2004. 
Rodriguez M.V.R.Y, Vieira R, Loureiro J. Gestão estratégica de recursos humanos: compartilhando 
conhecimento para o desenvolvimento dos negócios. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2006. 
Siqueira M.M.M. Comprometimento organizacional afetivo, calsulativo e normativo: evidências acerca 
da validade discriminante de três modelos brasileiros. Campinas-SP: Anais da ENANPAD, 2001. 
Spears LC. The servant as leader. Indianópolis: Michele Lawrence, 1994. 
Ulrich D, Fernández-Aráoz C. Liderança e pessoas. São Paulo: HSM Editora, 2015. 
Vergara S.C. Gestão de pessoas. 16a ed. São Paulo: Gen Atlas, 2016. 
Vergara, S.C. Projetos e relatórios de pesquisa em administração.15. ed. São Paulo: Gen Atlas, 2014. 
Wagner J III, Hollenbeck JR. Comportamento organizacional: criando vantagem competitiva. 3a ed. São 
Paulo: Saraiva, 2012. 
Zarifian P. Objetivo competência: por uma nova lógica. São Paulo: Atlas, 2011. 

https://blog.runrun.it/economia-4-0/
http://www.abmes.org.br/noticias/detalhe/1372/na-abmes-especialistas-abordam-o-processo-de-internacionalizacao-do-ensino-superior.%20Acessado%20em%2019/5/2019
http://www.abmes.org.br/noticias/detalhe/1372/na-abmes-especialistas-abordam-o-processo-de-internacionalizacao-do-ensino-superior.%20Acessado%20em%2019/5/2019
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200
https://www.webartigos.com/artigos/internacionalizacao-da-carreira/11200

