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RESUMO

Com a abertura econdmica brasileira, sobretudo ap6s 1990, muitas sdo as empresas que enviam
funcionarios para viver e trabalhar no exterior e pouco se explora sobre os casos de mulheres
em contexto de expatriacdo. Neste trabalho, buscou-se analisar as trajetorias de mulheres
expatriadas, utilizando como bases conceituais as interfaces de género, carreira e expatriagéo.
Diante dos diversos questionamentos emergidos a partir do tema, firmou-se a seguinte questao
de pesquisa: como sdo construidas as trajetorias de mulheres brasileiras expatriadas? Para
analisar a construcdo da trajetdria das 19 mulheres pesquisadas e as implicac@es advindas dessa
experiéncia, a pesquisa iniciou com uma fase de exploracdo do campo, por meio de entrevista
com duas expatriadas. Os relatos destas serviram como um suporte inicial da pesquisa e
possibilitaram vislumbrar algumas possibilidades de categorias de analises e pontos a serem
explorados. Como técnica de coleta de informagdes foram realizadas entrevistas em
profundidade, com base em roteiro semiestruturado, pessoal ou virtualmente e, apds transcritas
integralmente, foram interpretadas por anélise de conteudo. As vivéncias das protagonistas
dessa pesquisa, embora muitas vezes se aproximem, compdem trajetdrias singulares, incluindo
campo pessoal e profissional. A anélise conjunta das entrevistas permitiu identificar a
construcdo da trajetéria de mulheres expatriadas como uma categorial principal. Os elementos
que edificam e influenciam essa categoria sdo: as caracteristicas pessoais, 0 apoio e a influéncia
familiar; os relacionamentos afetivos e a maternidade; os planos profissionais e as organizacdes
em que elas trabalham; os paises de destino e, por fim e ancorado nesses elementos, destacou-
se um modo de ser e portar-se no ambiente de trabalho, compreendido como “o/a” profissional
mulher expatriada, que intercala elementos percebidos como “de homens” e/ou “de mulheres”.
Com os resultados da pesquisa, vislumbram-se caminhos possiveis para outras mulheres que
buscam esta experiéncia, levando em conta as implicagdes advindas.

Palavras-chave: Mulheres expatriadas, expatriacao, trajetoria, carreira, género



ABSTRACT

With Brazil's economic opening, especially after 1990, many companies send their employees
to live and work abroad, however, few academic research explores the cases of women in
expatriation context. This research aimed to analyze the paths of female expatriates, using as
conceptual basis the interfaces of gender, career and expatriation. Given several questions that
have been emerged from the subject, it was established as the central research problem the
following question: how the career path of expatriate Brazilian women are built? To
analyze the career construction of the 19 surveyed women and the implications arising from
this experience, the research started with an exploration phase of the field, through interviews
with two female expatriates. Their reports worked as initial research support, which made
possible to preview some possible categories of analysis and points to be explored. As
information collection technique, in-depth interviews, taken personally or virtually, were
conducted based on a semi-structured script and, after fully transcribed, interpreted by content
analysis. The experiences of these research protagonists, though share similarities, compose
singular trajectories, including personal and professional field. The interviews analysis allowed
the identification of the career path construction of expatriate women as a major category. The
elements that build and influence this category are: personal characteristics, support and family
influence; affective relationships and motherhood; professional plans and the organizations in
which they work; destination countries and, finally, anchoring these elements, stood out a way
to be and behave at work, understood as a professional expatriate woman, without an specific
gender/sex, that combines elements perceived as of men and/or of women. With the results it
Is possible to forecast possible paths for other women seeking for this experience, taking into
account the resulting implications.

Keywords: Expatriate women, expatriation, career, gender
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APRESENTACAO: some food for thought

Voar: a eterna inveja e frustragéo que o homem
carrega no peito a cada vez que v& um passaro no
ceu. Aprendemos a fazer um milh&o de coisas, mas
voar... Voar a vida ndo deixou. Talvez por saber
que nods, humanos, aprendemos a pertencer
demais aos lugares e as pessoas. E que, neste caso,
poder voar nos causaria crises dificeis de
suportar, entre a tentacao de ir e a necessidade de
ficar.

Ruth Manus!

Logo no inicio do Mestrado, ouvi uma professora comentar que nossos interesses de
estudo nunca se déo ao acaso. Mais ainda, quando um assunto muito nos instiga, parece que ele
comeca a “piscar em luz neon” por todos os lados. Com isso, vamos fazendo associagoes,
ligando pontos e tudo vai fazendo sentido, ao menos para nés.

Ao assistir a Ceriménia do Oscar de 2015, chamou minha atencdo a manifestacdo de
uma das atrizes ganhadoras, conclamando igualdade de género, abrangendo a equidade salarial
para homens e mulheres norte-americanos no seu discurso. Pensei que deveria ser uma
inquietacdo com a realidade social, ainda que sempre tenha ouvido falar que os Estados Unidos
é uma das nacGes mais igualitarias em relacdo a género. Ou sera que as renomadas atrizes
americanas também sentem na pele o sexismo?? No tapete vermelho, elas criticaram as
perguntas tradicionais dos jornalistas e dos apresentadores a respeito dos vestidos das mulheres
e dos feitos profissionais dos homens. A curiosidade me fez descobrir que os salarios em
Hollywood ndo sdo nada equilibrados entre os sexos e as mulheres ndo se mantém como

“produtos vendaveis” depois dos 40 anos. O fato corrobora a urgéncia da discussao, na medida

! Blogueira do Estaddo. O alto preco de viver longe de casa. Disponivel em: http://vida-

estilo.estadao.com.br/blogs/ruth-manus/o-alto-preco-de-viver-longe-de-casa/ Acesso em: 24 jun. 2015.
2 Sexismo, conforme o Novo Dicionario Eletrdnico Aurélio, versdo 7.0, significa “a atitude discriminatéria em
relagdo ao sexo oposto”.


http://vida-estilo.estadao.com.br/blogs/ruth-manus/o-alto-preco-de-viver-longe-de-casa/
http://vida-estilo.estadao.com.br/blogs/ruth-manus/o-alto-preco-de-viver-longe-de-casa/
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em que essas atrizes, seguramente, estdo bem mais distantes dos preconceitos que acarretam na
desvalorizacéo profissional feminina ao redor do mundo.

Estudar mulheres expatriadas € explorar trés assuntos que se sobressaem dentre 0s meus
interesses de pesquisa, sobretudo na pos-graduacdo, provocando um cruzamento inevitavel
entre expatriagdo, carreira e género. Posso dizer que a chegada nesse tema foi decorrente do
caminho trilhado ao longo da minha trajetoria profissional e académica. Da infancia até a
adolescéncia, planejei a minha vida para ir viver no exterior, mais precisamente, no Reino
Unido. O sotaque britanico, o Principe William e as Spice Girls nem naquela época me
pareciam uma explicacdo razoavel para 0 meu amor pela terra da Rainha, mas acho que paixdes
sdo assim mesmo. Decidi cursar Hotelaria porque era um 6timo curso para a mobilidade que eu
buscava e porque queria trabalhar falando inglés. Por questfes financeiras, o intercambio ao
final do curso foi para os Estados Unidos e ndo para a Inglaterra. Essa vivéncia acabou mudando
meus planos, um legitimo turning point. Saudades de casa, dos amigos, da familia, saudades de
coisas gque eu nem imaginava que sentiria saudades.

Voltei, resolvi estudar Administracéo e, em razdo do inglés, fui trabalhar em um projeto
internacional. Foi ai que trabalhei com expatriados chineses, experiéncia que deu origem ao
meu Trabalho de Conclusdo de Curso e a um artigo (FRAGA; PICCINICI, 2013).
Momentaneamente, desisti da “minha expatriagdo”, mas ela ndo saiu de mim. No Mestrado, a
disciplina de Comportamento Organizacional: Trabalho, gestdo e subjetividade, despertou a
vontade de investigar a estratégia de inventar a vida de expatriado (PRESTES; FRAGA,
GRISCI, 2015), explorando outras particularidades do viver e trabalhar além-fronteiras. Foi
com o desenvolvimento dessas pesquisas que constatei a escassez de estudos no Brasil sobre
mulheres expatriadas. Quando perguntava para colegas e professores se conheciam expatriadas,
seguidamente ouvia “Mulheres? Nao vai encontrar”; “Se t€ém, sdo muito poucas”; “Nao pode
ser homem?”. A partir desse “incOmodo”, fui em busca de aproximacdo, entendimento e
problematizacdo a luz da literatura internacional.

A expatriacdo € uma experiéncia intensa, pode modificar planos, gostos e proporcionar
descobertas sobre si mesmo e sobre 0s outros que jamais poderiam ser imaginadas a priori; de
tal modo que parece particularmente dificil alguém se preparar por completo para um momento
tdo complexo e carregado de surpresas. Entrevistar expatriados e expatriadas implica ser,
mesmo momentaneamente, um deles ou uma delas. Ao ouvir as experiéncias de pessoas que
viveram ou estdo vivendo no exterior é possivel fazer uma viagem, imaginar os lugares que
frequentam e aqueles com quem convivem. O entrevistado ou entrevistada pode estar em um

local que se conhece muito pouco a respeito, por isso, € necessario viajar com ele ou ela,
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compartilhar as alegrias, as tristezas, as expectativas e 0s desafios vivenciados longe de casa,
em prol de um projeto profissional e de vida.

Indo ao encontro do meu interesse de pesquisa e como parte da fase exploratéria, durante
a preparacdo do meu projeto de dissertagdo, no primeiro trimestre de 2015, fiz uma “viagem”
na expatriacdo de duas brasileiras. O contato foi intermediado por um colega de p6s-graduagéo.
Naquela ocasido, eu buscava entender como elas construiram as suas trajetérias e em que
momento a expatriacdo passou a fazer parte do horizonte profissional. Procurei identificar
caracteristicas pessoais e profissionais; compreender a construgdo da carreira — solicitando que
contassem em uma linha do tempo profissional como foram suas experiéncias até chegarem no
exterior e explorar facilidades e dificuldades que encontram no percurso, enquanto mulheres.

Conforme combinei, as entrevistadas tiveram as suas identidades e as das empresas para
as quais trabalham protegidas, sendo assim, escolhi nomes ficticios para identifica-las. A seguir,
apresento alguns achados dessa pesquisa que deram embasamento para a formulacdo do meu
roteiro semiestruturado final e abriram espacgo para que eu me aproximasse do campo, ou seja,
de outras expatriadas.

Luisa, expatriada para os Estados Unidos, tem 31 anos, € casada, engenheira de
producdo, trilingue, e trabalha h4 doze anos na mesma empresa pela qual foi expatriada. O
ingresso na organizagdo, do ramo de tecnologia, ocorreu por estagio e € 0 seu primeiro emprego
na area de formacdo. Seu marido pediu demissdo para acompanha-la durante a expatriacdo e
hoje trabalham na mesma empresa. Alessandra, expatriada para a Alemanha, tem 37 anos, é
casada e tem dois filhos, domina cinco idiomas e trabalha ha 16 anos na empresa pela qual foi
expatriada. Ela foi a primeira mulher Engenheira de Materiais no Rio Grande do Sul e, assim
como Luisa, ingressou por meio de estagio, mas em uma empresa do ramo automotivo. Foi
contratada e expatriada pela primeira vez aos 24 anos, logo que finalizou a gradua¢do. Como
elas residem no exterior, as entrevistas foram agendadas por e-mail e realizadas por Skype.
Ambas foram muito receptivas e demonstraram interesse no tema e em acompanhar o decorrer
da pesquisa. “Eu acho superinteressante o teu interesse no assunto porque eu também tenho
bastante interesse nesse assunto” (LUISA).

Expatriada ha pouco mais de um ano, Luisa comentou que expatriacdo passou a fazer
parte dos seus planos profissionais essencialmente trés anos antes de ocorrer: “teve uma época,
no inicio da minha carreira, que eu achava isso muito dificil. E ai, eu fiz o meu MBA em Porto
Alegre e quando eu estava, assim, proxima de concluir meu MBA, eu comecei a pensar, qual é
meu proximo objetivo?”. Ja Alessandra, contou que “é uma coisa da Engenharia” querer

trabalhar na Alemanha, por isso, tanto ela quanto o seu marido, também engenheiro, sempre
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tiverem vontade de trabalhar no pais. Ambos trabalhavam na mesma planta, mas com produtos
diferentes, quando surgiu uma oportunidade de expatriacdo, na area dele, e iniciou a conversa
que sinalizou uma “grande ideia”: ““Ah, eu estou com vontade de me candidatar, que tu acha?’A
gente sempre quis morar fora. Ai eu disse: ‘Nao, eu nao vou se eu nao conseguir trabalhar’. Ai
a gente teve uma ideia bem maluca. ‘Vamos os dois se candidatar para a vaga e ver o que
acontece’”.

A “ideia maluca” deu certo e Alessandra e o marido ficaram expatriados por quatro anos
na Alemanha. A experiéncia proporcionou mudancas no plano pessoal — um dos dois filhos,
nasceu no exterior, e também no de carreira. “Me colocavam num pedestal ¢ eu s senti
dificuldades e ndo facilidade [...] voltei para o Brasil, ndo gostei, ndo me readaptei, e acabei
voltando para cd, por isso que eu estou de novo aqui e ndo vou mais sair daqui”. Portanto, um
dos casos € de uma mulher que estd em expatriacdo e de outra que ap6s repatriada decidiu
retornar ao exterior, trabalhando pela mesma empresa, mas em carater “definitivo”.

Caracteristicas pessoais, no sentido de ter objetivos profissionais bem definidos e um
plano de carreira individual e especificidades das empresas para as quais trabalham se
apresentaram como determinantes para alcancar uma vaga no exterior. “Tem que ir na cara e
na coragem, te prepara bem, pensa o que tu vai dizer, pensa nas vantagens para a empresa e pra
ti, coloca isso no papel e vai com a cara e com a coragem. Tomar a iniciativa e fazer uma coisa
planejada” (ALESSANDRA).

Eu queria muito ter uma experiéncia internacional, eu achava que isso seria super
importante para 0 meu desenvolvimento profissional [...] conversei com 0 meu
gerente, na época, para colocar isso como meu objetivo do meu plano de carreira. Eu
tenho uma politica bem clara de que todo funciondrio deve ter uma ideia de plano de
carreira, seus objetivos, tem que ter um plano de acdo e tal, entdo eu coloquei que esse
seria meu objetivo (LUISA).

Eu ndo sei se da para a gente generalizar, eu acho que o fato de eu estar trabalhando
para a mesma empresa a tanto tempo, isso marca também a gente. Mas, com certeza,
eu acho que a se a gente demonstrar, ndo é s6 perfil, é garra, determinagdo, se eles
veem que vale a pena investir, eles fazem. Eu acho que se nos fossemos qualquer ‘Z¢
Ninguém’ eles ndo teriam nos mandado. N&o tenho a menor ddvida disso. Eu batalhei
muito, eu venho de familia muito pobre, meu marido nédo é diferente. Eles sabiam
disso 1a na empresa (ALESSANDRA).

Também apareceu como fator de extrema importancia o apoio familiar, Luisa considera
fundamental o estimulo do marido e complementa que a expatriagcdo “tem que ser uma deciséo

da familia porque, tudo, no meu caso, o processo de fazer a mudanca e de decidir e manter a
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deciséo, é dificil em muitos momentos, tu se questiona muito. Eu acho que tu ter como sendo
um objetivo com a familia, ¢ importante”. Alessandra aponta as dificuldades que a distancia do
ambiente familiar acarreta: “apesar de eu ter meu marido aqui comigo, o mais dificil foi abrir
mé&o das minhas amizades, porque aleméo é muito dificil ele fazer amizade [...] uma coisa que
eu sofro até hoje é a familia, né? Eu perdi formaturas, casamentos, batizados, nascimentos de
filhos de todos™.

A respeito das diferencas de género, dos preconceitos e das influéncias destes na

carreira, algumas falas tiveram destaque.

A mulher muitas vezes tem aquela inseguranca, que eu acho que talvez para o homem
seja muito mais facil, ndo sei se autoestima seria a palavra correta, mas confiante,
confortavel e acreditando que vai estar ali fazendo o melhor. Entdo eu acho que,
talvez, isso seja aquela voz negativa que fica ali, no teu inconsciente, e causa um
pouco de dificuldade. E se a gente for analisar as caracteristicas que sdo mais fortes
nas mulheres, talvez seja um desafio a mais pra ti superar essa dificuldade [...] quando
a gente fala nessa questdo de homem ou mulher para network, as vezes é muito mais
facil para homem fazer network, porque assim: ‘Ah, vamos |4 beber uma cervejal’
Entende? Tu sendo uma mulher, tu vai falar isso, para um americano? (LUISA).

Sabe qual é o problema no Brasil? As mulheres confundem muito as cantadas, com
desvantagens. O fato de tu levar uma cantada ndo significa que tu estas tendo uma
desvantagem profissional. Podem até te dar vantagem [...] Aqui é o contrario. Quanto
mais bonita e mais boa aparéncia tu tem, mais dificil é. Entendeu? No meu caso,
primeiro que eu sou uma mulher em uma area completamente masculina,
completamente. Aqui é muito raro encontrar Engenheira mulher. No Brasil tem
milhares (ALESSANDRA).

Sobre o mercado de trabalho brasileiro, Luisa acredita que haja equidade salarial entre
homens e mulheres. A segmentacdo poderia ser resultante de escolhas pessoais, ja que é mais

comum mulheres optarem por areas de formacdo em humanas do que os homens.

Porgue assim, eu estou em uma industria de tecnologia, entdo, se tu pegar os nimeros
da Google, Facebook, de empresas desse tipo, ainda tém muito mais homens do que
mulheres. Por qué? Sdo empresas que tém um grande nimero de funcionarios na area
técnica, na area de Engenharia, na area de Desenvolvimento de Produto. Entéo, eu
acredito que na area de exatas e indUstrias que sejam mais voltadas a tecnologia, ainda
tenha essa diferenca. Agora, se tu comparar um homem e uma mulher, que tenham
exatamente a mesma fungdo, na mesma empresa, acho muito dificil que exista
diferenca no salario (LUISA).

Relacionando o mercado de trabalho brasileiro e o aleméo, Alessandra aponta um

desequilibrio salarial regulamentado.
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Eu comecei ganhando, de cara, quase 40% menos que 0 meu marido, sendo que nosso
salario no Brasil era idéntico, porque n6s temos a mesma formacao, ainda por cima.
E eu perguntei: ‘Por que eu tenho que ganhar bem menos?’ E disseram: ‘Ah, porque
para ti € s6 um hobby, para ti ndo ficar em casa sem ter que fazer nada. Teu marido é
quem realmente sustenta a familia’ (ALESSANDRA).

Assim, inferi que a sensacdo de discriminacdo pode ser algo pessoal ou pode surgir

como reflexo da relagdo com os estrangeiros e com a cultura local.

Sou mulher brasileira, 0 que sera que passa na cabeca das pessoas daqui, qual é o
preconceito que eles tém de uma mulher brasileira, jovem? [...] sdo coisas que passam
pela cabeca e é, tipo, uma preocupacdo a mais e que, para um americano, um homem,
ele ndo esta se preocupando com isso. Mas assim, ndo que isso tenha me atrapalhado,
ndo, isso nunca me atrapalhou, mas talvez porque eu, talvez, sempre soube a diferenga,
de porqué pensar sobre isso e entender né? Depois, 0 que aconteceu? Eu ficava
olhando e pensando: ‘As americanas estdo usando cal¢a mais justa que eu e eu aqui,
me preocupando’ (LUISA).

Eu senti muita discriminacao pela cor da pele, porque eu sou bem morena, bem tipico
brasileiro assim [...] pode todo mundo reclamar do Brasil, chamar de machista. S6 que
quem diz isso, nunca trabalhou no exterior. No Brasil, isso é muito melhor. [...] eu,
definitivamente, ndo acho que no Brasil diferenciam homens de mulheres. Eu ndo
sofri esse tipo de discriminagdo. Nem depois, voltar para o Brasil ja tendo um filho,
eu ndo acho que tenha sido isso o motivo pelo qual eu passei dificuldade para
conseguir emprego (ALESSANDRA).

Nesse sentido, observei que 0 modo como as relacdes de género sdo tratadas na empresa

e no pais de destino afetam intensamente a percepcao das expatriadas.

A empresa em que eu trabalho esta muito a frente, ela tem acGes para que o gay seja
respeitado, 0 homossexual, a empresa te estimula ser quem tu é e prega que tu respeite
aquele profissional, independente de qual for a raga, religido. Entdo assim, eu gosto
muito de trabalhar na empresa onde eu trabalho e essa é uma das razdes. O fato de ser
mulher, eu nunca pensei nisso assim, que fosse um impedimento, que fosse me dar
menos oportunidades por causa disso, nunca (LUISA).

Uma vez, o meu filho mais novo ficou doente, e aqui na Alemanha tu tem direito a
ficar cinco dias em casa. Eu faltei um dia, voltei no outro dia e meu chefe falou para
mim: ‘Mas ele ja estd melhor, tdo rapido?’ Ai eu disse: ‘Nio, ele ainda esta doente’.
E ele: ‘T4, mas entdo quem ¢é que esta cuidando dele se tu ndo tem familia aqui?’ E
eu: ‘U¢, ele também tem pai e hoje o pai dele esta em casa com ele’. Ai ele disse: ‘Sra.
(Sobrenome do marido) como tu vai deixar o teu marido sem ir trabalhar? Tu é que
deve ficar comele’ [...] A grande maioria das mulheres que eu conhego sdo Pedagogas
ou Professoras, por que isso? Meu chefe respondeu bem furioso assim para mim:
‘Porque sdo as Unicas profissdes que se pode trabalhar e ter filhos!’. Porque a
pedagoga ela pode trabalhar meio turno e a professora trabalha automaticamente meio
turno aqui na Alemanha (ALESSANDRA).

Sobre as perspectivas ou mudangas na carreira decorrentes da expatriacdo, as

entrevistadas apresentam opinides diferentes, estas estdo relacionadas a propria estrutura
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familiar (Alessandra tem filhos) bem como ao momento distinto — Luisa foi expatriada h& pouco

tempo e Alessandra ja retornou de uma expatriacdo e decidiu seguir carreira internacional.

Néo sei. Eu realmente ndo sei, essa € uma questdo que daqui mais um tempo, eu e
meu marido a gente vai ter que tomar uma decisdo, sobre se a gente quer ficar aqui ou
se a gente quer voltar. Sempre que me perguntam isso, eu digo que ndo é uma questao
que da para responder, porque eu nunca vou dizer que eu quero ficar aqui para sempre,
faz um ano e meio que eu estou aqui, € uma coisa muito pesada. Entdo eu gosto de
pensar que vou ter a liberdade para decidir isso quando chegar o momento. Por
enquanto, eu vou ficando por aqui, até eu achar que eu aproveitei tudo da experiéncia
que eu tenho aqui. E uma questio em aberto ainda (LUISA).

O que me fez voltar para a Alemanha, sem sobra de dividas, é uma coisa que também
prejudica a carreira, eu ndo vou negar, mas por outro lado é a forma que eu tentei de
achar um meio termo. No Brasil eu trabalhava, sei I, 55 horas por semana, em média,
e eu ndo via meu filho, na época eu so6 tinha um. Quando eu voltei ele nasceu aqui e
ndés voltamos para o Brasil. Foi até um dos motivos pelos quais quisemos voltar
porque sabiamos que ndo tinha coisas como escolinha, baba, essa estrutura que no
Brasil tem né, ai tu j& vé a diferenca cultural. Aqui as mulheres todas ficam em casa,
elas ndo tém faculdade normalmente, elas fazem um curso mais técnico, técnico eu
quero dizer assim, um curso de segundo grau qualquer, e trabalham de auxiliar de
escritorio e era isso. E muito dificil mulher fazer faculdade (ALESSANDRA).

Ainda que tenham caracteristicas comuns quanto ao perfil profissional, ja& que séo
engenheiras, construiram a carreira em uma Unica empresa e se candidataram a expatriacao,
apresentaram pontos de vista distintos sobre a experiéncia e demonstram que ser mulher e ser
expatriada abre possibilidades de trajetérias singulares, influenciadas pela carreira
internacional.

Essas foram algumas pistas que surgiram a partir de um estudo exploratério, que além
de comporem o projeto de dissertacdo, deram origem a esta dissertacdo de mestrado. A partir
dessas duas entrevistadas, recebi indicacdo de outras mulheres na mesma situacdo. Mais uma
vez, pedi ajuda para outros colegas, e assim cheguei a outras 19 mulheres expatriadas que tive
o privilégio de conhecer e entrevistar pessoal ou virtualmente. Com os relatos da Luisa e da
Alessandra, pude tecer alguns pressupostos e chegar a um fio condutor que ensejou as analises
dos resultados encontrados com base nas entrevistas com as demais 19 entrevistadas, atentando
meu olhar para certos pontos, ora em convergéncia, ora em divergéncia. A esta apresentacao,
segue a introducdo da pesquisa, contendo os objetivos propostos, o referencial que orientou as
apreciac0es teoricas, os procedimentos metodologicos, analises dos resultados, secdo em que

retomo alguns pontos desta apresentacéo e, por fim, as consideracdes finais e o fechamento.
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INTRODUCAO

E pelo trabalho que a mulher conquista sua
dignidade de ser humano.

Simone de Beauvoir

A ampliacdo da participacdo das mulheres no mercado de trabalho, a partir dos anos
1970, bem como o advento da reestruturacdo produtiva e a abertura econdmica dos anos 1990,
alteraram o curso das trajetérias profissionais e diversificaram as possibilidades de carreira. A
consolidacdo do sistema capitalista, caracterizado pelo neoliberalismo econdmico,
competitividade, fortalecimento das economias emergentes e internacionalizacdo de empresas,
assinala esse cenario e abre caminhos profissionais para além das fronteiras nacionais
(ALVARENGA,; BALESTRIN; VIEIRA, 2010; FREITAS, 2000, 2009; GARRIDO, 2010;
HOMEM; DELLAGNELO, 2006).

No Brasil, a abertura econdmica ap6s 1990 modificou as relacbes de trabalho,
intensificou o ingresso de multinacionais no pais e possibilitou que as empresas brasileiras
implantassem filiais no exterior. Diante desse panorama, a mobilidade é vista como um novo
capital simbdlico (FREITAS, 2009), estimulando e abrindo espaco para que a trajetoria
profissional de brasileiros e brasileiras também inclua experiéncias internacionais. Entre as
habilidades necessérias para tal, inclui-se, geralmente, o conhecimento de outros idiomas e a
capacidade de interacdo com outras culturas. Nesse sentido, observa-se o estimulo do governo
federal brasileiro em ampliar o intercambio de estudantes para outras partes do mundo, ja
durante a graduagéo, por meio do Programa Ciéncias Sem Fronteiras®, criado em 2011.

No mercado de trabalho brasileiro, as mulheres merecem destaque, ja que sdo maioria
populacional e maioria de entrantes e concluintes nos cursos de nivel superior (IBGE, 2008;
INEP, 2013). Todavia, seus salarios seguem em torno de 30% inferior aos dos homens,
representando um dos maiores niveis de desigualdade da América Latina (BID, 2009) e a
participacdo feminina em cargos de gestdo e poderio politico é bastante baixa (THE GLOBAL

GENDER GAP REPORT, 2014%), dados que evidenciam a segregacéo ocupacional por sexo

3 Disponivel em <http://www.cienciasemfronteiras.gov.br/web/csf> Acesso em 31 mar. 2015.
4 The Global Gender Gap Report 2014. World Economic Forum. Disponivel em:
<http://www3.weforum.org/docs/GGGR14/GGGR_CompleteReport 2014.pdf> Acesso em: 25 fev. 2015.
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(ABRAMO, 2010; DEGRAFF, ANKER, 2004; MARQUES, SANCHES, 2010). Apesar dos
avancos ja alcangados e das politicas governamentais pro-equidade®, mulheres ainda encontram
muitas restricGes e limitacGes na ascensdo profissional. Além de um problema social, o fato
representa um problema econémico. Tal situacdo demonstra que possivelmente as
oportunidades profissionais no pais ndo se mostrem igualmente distribuidas em relacdo ao
género; e representem a continuidade da segregacdo do mercado de trabalho nacional refletido
para quem busca trabalhar no exterior.

Assim como observado no mercado de trabalho, os modelos de carreira também
apresentam um desequilibrio de género, uma vez que foram estabelecidos por amostras
compostas por homens e generalizados para mulheres, a maioria sem ter sido testado
(CHANLAT, 1995; MAINIERO; SULLIVAN, 2005; SULLIVAN, 1999; SULLIVAN;
BARUCH, 2009; SULLIVAN, MAINIERO, 2008). O modelo de carreira caleidoscopica®
(MAINIERO; SULLIVAN, 2005; SULLIVAN, MAINIERO, 2008), ainda que numa 6tica
gerencial e considerando as mulheres com um grupo homogéneo, busca superar essa lacuna,
levando em conta questdes que envolvem as trajetdrias de mulheres, como preocupacdes
relativas ao equilibrio do tempo de trabalho com outras atividades fora do ambiente
organizacional.

Nesse ponto, destaca-se que neste trabalho trajetoria é compreendida como um sinbnimo
de carreira, ou seja, ““ as experiéncias de trabalho e outras experiéncias relevantes do individuo,
tanto dentro como fora das organizac6es, que formam um padrdo Unico ao longo do tempo de
vida do individuo” (SULLIVAN; BARUCH, 2009, p. 1543 — traducdo livre). A carreira
abrange, portanto, as experiéncias individuais, influenciadas pelas relagdes interpessoais,
reconhecendo 0s movimentos sequencias de cargos e as interpretaces das pessoas sobre suas
trajetdrias de vida com um todo.

Quando se fala sobre aspectos que envolvem a carreira (ARTHUR; HALL,
LAWRENCE, 1989; CHANLAT, 1995; DUTRA, 1996; HUGHES 1937), a experiéncia
internacional se apresenta como uma forma de desenvolver habilidades e alcangar maior
progressdo profissional (GALLON, SCHEFFER; BITENCOURT, 2013; STAHL; MILLER;
TUNG, 2002; TUNG, 1998). A expatriagdo aponta como uma das formas de alcancar uma

carreira internacional e, no ambito organizacional, é compreendida como a transferéncia de um

> Programa Pro-equidade de Género e Raca. Disponivel em: <http://www.spm.gov.br/assuntos/mulher-e-
trabalho/programa-pro-equidade-de-genero-e-raca> Acesso em: 20 nov. 2014.

6 “Como um caleidoscopio, que produz mudangas de padrdes quando o tubo é girado e suas pegas de vidro formam
novos arranjos, as mulheres mudam o padréo de suas carreiras pelo giro de diferentes aspectos de suas vidas, para
organizar papéis e relagdes em novas formas” (MAINIERO; SULLIVAN, 2005, p.111 — tradugdo livre).
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empregado local para a matriz ou filial no exterior, seja por um periodo pré-determinado ou ndo
(FREITAS, 2000).

Além da imprescindivel vontade, disponibilidade e capacidade individual para a
mobilidade, esta experiéncia sO se torna possivel com o apoio da empresa de origem e
preferencialmente da familia do (a) profissional que sera expatriado (a). O gestor global padréo
também é tomado sob aspectos ligados ao masculino, embora existam estudos que apresentem
a mulher como alguém com atributos inatos para o “papel do expatriado do século XXI””: uma
pessoa sensivel, boa ouvinte, apaziguadora de conflitos e que saiba lidar bem com a solidao e
com os sacrificios pessoais que compreendem a experiéncia de expatriacdo (ALTMAN;
SHORTLAND; 2008; TUNG, 1981, 19953, 1995b, 1998, 2004). Sendo assim, pode-se inferir
que a trajetoria da mulher expatriada pode demandar uma postura que intercala aspectos de uma
postura ao mesmo tempo masculina e feminina.

A mulher, historicamente, foi construida como “o outro” (BEAUVOIR, 1970; MOTTA;
SARDENGERG; GOMES, 2000). Independentemente do pais, 0 modo como se constituiram
as representacdes historicas do passado foi crucial na formulacéo de género do presente, assim,
“género ¢ a organizagdo social da diferenga sexual” (SCOTT, 1994, p.13), ao constituir um
saber que atribuiu significados para as diferencas sexuais na histdria. Quando expatriada, “o
outro” mulher é também o outro estrangeiro — nasceu em outra cultura, tem outra lingua mée e
até mesmo outra aparéncia fisica.

A parte das dificuldades inerentes & expatriacdo, como equilibrio trabalho e familia,
comunicacdo, ajustamento cultural e isolamento, as mulheres podem enfrentar outras barreiras
pelo simples fato de ser mulher em um mundo pensado e dominado por homens. Elas
necessitam de autoafirmacéo constante, devem trabalhar mais e melhor do que os homens, estéo
sujeitas a assédio, discriminacdo sexual e estereotipo cultural. Assim, caracteristicas pessoais,
como objetivos profissionais bem definidos, das empresas para as quais trabalham e de suas
familias, bem como a receptividade e as relacfes de género no pais de destino, seriam essenciais
para o “sucesso de expatriagdes femininas” (CALIGIURI; CASCIO, 1998).

No exterior, 0 crescimento das operagdes internacionais das empresas nédo foi
acompanhado por um crescimento proporcional no nimero de homens e mulheres ocupantes
de posigdes internacionais. No Brasil, a realidade acerca da presenca das mulheres nas
expatriacdes ndo e diferente e, dada a internacionalizacdo recente do pais, a questdo € ainda
pouco explorada. Estudos sobre expatriagdo de brasileiros surgiram a partir dos anos 2000, mas
tratam essencialmente de homens e do papel da mulher como esposa acompanhante. Nesse

ponto, destacar também que os estudos sobre mulheres em Administracdo costumam abordar
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género a luz de uma perspectiva a-historica (CALAS; SMIRCICH, 2006; ECCEL, 2009;
SOUZA; CORVINO; LOPES, 2013), o que limita a discussao.

Internacionalmente, as pesquisas académicas assumem que as mulheres sdo preteridas
nas expatriacbes em relacdo aos homens em face da ja reconhecida discriminacdo de género
presente nas empresas (ALTMAN; SHORTLAND, 2008). Destaca-se que a maioria dos
estudos sobre mulheres expatriadas, iniciados ha cerca de 30 anos, por meio de uma série de
pesquisas da Dra. Nancy Adler’, busca entender por que ha tio poucas mulheres expatriadas,
reconhecer as barreiras organizacionais impostas as mulheres que tém interesse em uma carreira
internacional e analisar sucesso e falha de mulheres em relagdo aos expatriados homens
(ADLER, 1979, 1984a, 1984b, 1984c, 1987; CALIGIURI; CASCIO, 1998; CALIGIURI;
LAZAROVA, 2002; HASLBERGER, 2010; LINEHAN; SCULLION; 2001; 2004;
LINEHAN; WALSH, 1999; 2001; SELMER; LEUNG, 2003a, 2003b; STONE, 1991).

Adler (1984b) ganhou destaque internacional pelo trabalho que buscou desmitificar trés
crencas que explicariam a raz8o das poucas expatria¢cdes de mulheres. Estes mitos atribuiam a
responsabilidade pela parca presenca feminina em experiéncias de expatriacdo as proprias
mulheres (que ndo querem ir para o exterior), as empresas para as quais elas trabalham (que
ndo querem envia-las) e a cultura ndo-ocidental (paises estrangeiros que nao aceitam as
mulheres como profissionais). Ao contrario do que se difundia, as mulheres tinham igual
interesse em ir para o exterior em relagdo aos homens e eram bem-sucedidas em suas
expatriagdes mesmo quando os paises de destino impunham barreiras a presenca de mulheres
nas organizacdes. No caso no terceiro mito, verificou-se que as mulheres eram vistas primeiro
como estrangeiras e, posteriormente, como mulheres, apresentando certa vantagem quando
eram etnicamente diferentes dos empregados locais (ADLER, 1987), o que ja apontava
tendéncia de mulheres brancas ocidentais serem melhor aceitas do que as de outras etnias. A
pesquisa revelou que a raiz do problema estava no pouco interesse das empresas e na
disseminacdo desses proprios mitos como forma de atribuir ao outro (mulher ou estrangeiro) a
responsabilidade pelos impeditivos encontrados pelas mulheres que almejavam esta
experiéncia.

O interesse por expatriacdo, carreira e género e as interfaces que esses temas formam
qguando unidos, instigou a pesquisadora a levantar como o tema vinha sendo investigado no
Brasil, j& que no exterior as pesquisas haviam avancado, mesmo que ainda setorizadas e

refletindo a realidade dos Estados Unidos e da Europa, principalmente. Em busca por meio de

"Nancy J. Adler é uma professora e pesquisadora da McGill University (Montreal/CA) cujas pesquisas sobre
mulheres na gestao internacional ganharam destaque a partir dos anos 1980 por seu carater inovador.
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duas bases de dados de teses e dissertacOes brasileiras®, utilizando como palavras-chave
“expatriadas”; “mulheres expatriadas”; “expatriagdo ¢ género” foram encontrados somente trés
trabalhos. Na area da Psicologia, foi encontrada uma dissertagdo acerca da importancia da
resiliéncia da esposa acompanhante durante a expatriacdo do marido (BORBA, 2008). Na area
de Administracdo, foram localizadas duas dissertagdes: uma de orientacdo qualitativa, com
objetivo de analisar e discutir teorias e préaticas de Recursos Humanos (RH) que suportam
questdes de género nos processos de expatriacdo, por meio de entrevistas com gestores e
homens e mulheres expatriados; e a outra, de orientacao quantitativa, com vistas a identificacao
de fatores-chave de sucesso no processo de selecdo de mulheres executivas para posi¢oes
internacionais, tanto em empresas brasileiras como em multinacionais em operac¢ao no Brasil
(FONSECA, 2009). Nao foi encontrada nenhuma tese que abordasse a tematica proposta.

No sistema de busca de producdo cientifica Scientific Periodicals Eletronic Library
(SPELL), bem como no Portal de Peridédicos da CAPES/MEC, nenhum trabalho em portugués
brasileiro, tampouco trabalhos no idioma inglés com a insercdo dos termos equivalentes foram
encontrados. Sobre a tematica de expatriacdo, a maioria dos trabalhos encontrados tem foco na
Gestdo Internacional de Recursos Humanos (GRHI) do ponto de vista da organizacédo,
entretanto, destacam-se algumas pesquisas voltadas a questdes do individuo (GONZALEZ;
OLIVEIRA, 2011; FREITAS, 2000, 2009, 2010; PEREIRA; KATO, 2005; MACHADO;
HERNANDEZ, 2004), ainda que tratem essencialmente de homens expatriados. Nos anais do
EnANPAD, principal evento da area de Administracdo no Brasil, foi encontrado apenas um
artigo a respeito da expatriacdo de mulheres, explorando as fronteiras entre lar-trabalho e as
taticas desenvolvidas para equilibrar as demandas enfrentadas por mulheres atuantes em
negdcios internacionais (ARAUJO; ROSA; TURETA, 2012).

O tema apresenta pesquisas ainda incipientes, mas demonstra potencial de tornar-se um
assunto estratégico e relevante num futuro préximo, seja para as mulheres que buscarem por
uma carreira internacional, seja para as empresas que as contratarem. Deve-se considerar que
esse prognostico é fundamentado na analise dos dados que apontam além do crescimento do
nivel de escolaridade das mulheres em relagdo aos homens, a preocupacdo com a estagnada
participacdo de brasileiras em cargos de gestdo, conforme ja apontado.

Tendo em vista a pouca exploragédo do tema no Brasil, ndo ha uma referéncia que estime
o percentual de mulheres dentro da populacdo de pessoas expatriadas, sejam organizacionais

ou voluntérios (as), 0 que se sabe é que mundialmente elas representam apenas 20% do total de

8 Disponivel em: <http://www.dominiopublico.gov.br/> e <http://bdtd.ibict.br/>. Acesso em: 20 mar. 2015
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expatriados (BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2014). Em razdo da
dificuldade de encontrar varios casos em uma mesma organizagdo, a pesquisa se disp0s a
conhecer as trajetorias de expatriadas transferidas para o exterior por diversas empresas,
trazendo uma discussdo sobre a participacdo das mulheres brasileiras em expatriacdes. Assim,
abre-se um espago para que as proprias, a partir das suas vivéncias pessoais, possam trazer
esclarecimentos e perspectivas para outras profissionais que buscam oportunidades
internacionais.

Muitas sdo as questdes que podem ser exploradas acerca do tema: quem sao as expatriadas
brasileiras no que diz respeito a geracgdo, relacionamento afetivo e maternidade? Que caminhos
profissionais percorreram? Essas mulheres estavam sendo preparadas para serem expatriadas?
Quais fatores condicionantes tornaram a experiéncia de expatriacao possivel? Que mudancas a
expatriacdo trouxe para suas trajetorias?

Diante de tais questionamentos, julgou-se pertinente a seguinte questdo de pesquisa:
como sdo construidas as trajetorias de mulheres brasileiras expatriadas? Buscando
encontrar respostas para a questdo proposta, definiu-se como objetivo geral analisar a
construcdo da trajetdria de mulheres brasileiras expatriadas e as implicacdes advindas dessa

experiéncia. Deste, emergiram trés objetivos especificos, descritos abaixo:

1. ldentificar caracteristicas pessoais e profissionais de expatriadas brasileiras;
2. ldentificar e analisar como a expatriacdo se mostrou uma experiéncia possivel para
as mulheres pesquisadas;

3. Analisar as implica¢fes da expatriacdo nas trajetorias das expatriadas pesquisadas.

Para investigar a questdo proposta e responder os objetivos indicados, apresenta-se no

préximo item o referencial que da suporte teoérico ao estudo.
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2  DISCUSSAO A LUZ DA TEORIA ACERCA DE GENERO, CARREIRA E
EXPATRIACAO

Analisar as trajetdrias de mulheres expatriadas, ja indica por si s6 a necessidade de
compreender a interface de género, carreira e expatriagdo. Como as vivéncias dessas mulheres
sdo interseccionadas por todos esses aspectos, julgou-se importante entender as abordagens de
género; as relacbes de género no mercado de trabalho e os conceitos de carreira e carreira
internacional que, no recorte deste trabalho, se d& por meio da expatriagdo, cujos conceitos
também serdo compreendidos nesta secdo. Por fim, apresenta-se as pesquisas sobre mulheres

expatriadas para reflexdo de alguns indicativos sobre o tema.

2.1 Género e mercado de trabalho

Considerou-se importante, antes de analisar a questdo da mulher no mercado de
trabalho, conhecer as origens do conceito de género e suas diferentes abordagens teoricas, visto
que estas ideias devem aparecer como pano de fundo nos estudos sobre mulheres sob
perspectivas distintas.

2.1.1 Abordagens de género

Ha diferentes formas de abordar género e com perspectivas tedricas distintas, ainda que
boa parte delas esteja relacionada aos movimentos feministas. A Administragdo busca em
outras disciplinas as bases teoricas para discutir o tema, como a Sociologia, Antropologia,
Psicologia, Filosofia Historia e Educacdo, j& indicando um campo multidisciplinar (ECCEL,
2009). A fim de entender género, considerou-se importante trazer a perspectiva histérica do
conceito (BEAUVOIR, 1970; MEAD, 2000; MOTTA; SARDENGERG; GOMES, 2000) e as
classificacBes das correntes feministas e contribuicbes para os estudos atuais (CALAS;
SMIRCICH, 2006, 2014; SCOTT, 1995).
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Um dos primeiros estudos que buscou problematizar as identidades sexuais de forma
comparativa e transcultural, vislumbrando a construcao social do masculino e do feminino foi
publicado em 1935 por Margareth Mead e intitulou-se “Sexo e temperamento em trés
sociedades primitivas” (SARDENGERG, 2000). A antropologa cultural norte-americana, ao
pesquisar as sociedades primitivas Arapesh, Mundugumor e Tchambuli, na Nova Guiné,
observou que os elementos que compde 0 temperamento sdo construgdes sociais irrelevantes
aos fatos biologicos de género e de sexo. Para Mead (2000), seja no trabalho, na forma de vestir-
se, nas maneiras, nas atividades sociais e religiosas, ocorram esses aspectos ao mesmo tempo
ou isoladamente, “homens e mulheres s&o socialmente diferenciados, e cada sexo, como Sexo,
é forcado a conformar-se ao papel que lhe € atribuido” (MEAD, 2000, p. 25).

Apesar de desenvolver um estudo extremamente avancado para os anos 1930, 0s escritos
posteriores de Mead, sobretudo o livro “Macho e fémea”, publicado em 1949, foram bastante
criticados por enfatizar a maternidade como “destino da mulher”. Em oposi¢do a visdo
culturalista, naquele mesmo ano foi publicado “O segundo sexo0”, de Simone de Beauvoir, que
ganhou notoriedade internacional justamente por procurar desconstruir o “mito da
maternidade” (MOTTA; SARDENGERG; GOMES, 2000). Ainda que tratasse sobretudo da
geracdo de mulheres que vivenciou a Segunda Grande Guerra, o livro, ainda hoje, é fonte de
reflexdo e inspiragdo mesmo com o0s avangos do pensamento feminista, sendo uma das
principais obras de referéncia nas pesquisas sobre mulher e relagdes de género. A partir de uma
perspectiva existencialista, que tomava forma na época, o livro critica em sua primeira parte o
determinismo bioldgico, as abordagens psicologizantes e o materialismo historico, sob
argumento de que a mulher foi construida socialmente como “o outro” (MOTTA,;
SARDENGERG; GOMES, 2000) e questiona tal posicéo.

Por que as mulheres ndo contestam a soberania do macho? Nenhum sujeito se coloca
imediata e espontaneamente como inessencial; ndo é O outro que definindo-se como
Outro define 0 Um; ele é posto como Outro pelo Um definindo-se como Um. Mas
para que o Outro ndo se transforme no Um € preciso que se sujeite a esse ponto de
vista alheio. De onde vem essa submissdo da mulher? (BEAUVOIR, 1970, p.12)

Beauvoir (1970) observa que ao contrario de uma categoria dominada, 0 que muitas
vezes ocorreu por questdo numérica, a exemplo da minoria de judeus ou de negros submetidos
a perseguicdo e a imposicdo de uma lei que privilegiou uns em detrimento de outros, as
mulheres foram naturalmente colocadas em situacéo de subordinacdo ao homem. As mulheres
ndo formam uma unidade, um grupo com histérias e anseios préximos como formaram 0s

proletarios ou os burgueses, “sd ganharam o que os homens concordaram em lhes conceder;
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elas nada tomaram; elas receberam” (BEAUVOIR, 1970, p. 13) e sendo parte de uma totalidade
de dois, ficaram fadadas a ser o outro ndo por consequéncia de um evento ou evolugdo, mas por
uma situacdo que assim se criou no tempo. A dependéncia econémica € apontada como um dos
principais fatores que colocam a mulher em condicdo inferior ao homem, a qual se torna
ampliada e legitimada no casamento, quando a mulher transfere a dependéncia do pai para
dependéncia do marido.

Posteriormente, as teorias feministas impactaram consideravelmente os estudos
organizacionais e em face da segregacdo sexual ocupacional e da distante situacdo de equidade
salarial nas relagcBes entre géneros, a categoria de analise segue contribuindo para o campo

consideravelmente.

Durante os Ultimos 30 anos, 0 movimento de ‘libertagdo das mulheres’ alcangou
profundos ganhos sociais, politicos e econdémicos, melhorando a situacdo de muitas
mulheres. Ao mesmo tempo, movimentos feministas contribuiram fortemente para a
andlise cultural contemporanea e, em universidades ao redor do mundo, programas de
estudos sobre mulheres auxiliaram a promover métodos multidisciplinares e uma

pluralidade de ‘teorias’ feministas preocupadas em repensar as bases do conhecimento
(CALAS; SMIRCICH, 1996, p. 218 — tradugdo livre).

Scott (1995) expde que género tem sido utilizado de duas formas: descritiva/ndo causal e
causal. A primeira, indica a utilizagdo mais simplificada de género, entendido como um
sinbnimo para mulheres. Buscando denotar seriedade e reconhecimento politico no campo de
estudos, o termo também se ajustava a terminologia utilizada nas Ciéncias Sociais sem estar
ligado a intencdo politica do feminismo, ndo necessariamente abordando uma posi¢éo critica
sobre a desigualdade ou poder entre os sexos. Priorizando as relacfes entre 0s sexos e ndo a
causa dessa construcdo, reproduz um contexto em que “o termo ‘género’ mantém as mulheres
invisiveis como sujeitos relevantes e ativos da historia. Além disso, o termo ‘género’ nédo
constitui uma forte ameaca, na medida em que inclui as mulheres sem lhes nomear” (SANTOS,
2013, p.43).

A abordagem descritiva/ndo-causal ainda pode ser utilizada para designar a relagdo social
entre homens e mulheres, enfatizando a ideia de que as mulheres sdo criadas em um mundo
masculino. E, ainda, desligando-se de questdes bioldgicas, o termo indica construgdo cultural,
uma ideia de que conceitos socialmente criados instruiram os papéis adequados para homens e
mulheres, descrevendo “uma categoria social imposta sobre um corpo sexuado” (SCOTT, 1995,
p.75) ou “a organizacdo social da diferenca sexual. O que ndo significa que género reflita
diferengas fisicas fixas e naturais entre homens e mulheres mas sim que género é o saber que

estabelece significados para as diferengas corporais” (SCOTT, 1994, p.13).
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Por outro lado, segundo Scott (1995), a forma causal de género, pode der abordada por
trés posicOes tedricas feministas: patriarcal, marxista e psicanalitica. As tedricas do patriarcado,
numa perspectiva inteiramente feminista, buscam entender as origens da subordinacdo das
mulheres em relacdo ao imperativo dos homens em domina-las. A reproducéo e a sexualidade
eram vistas como a chave do patriarcado e, portanto, faziam uma analise muito baseada na
diferenca fisica, uma caracteristica imutavel.

As feministas marxistas constroem o conhecimento com base na historia, considerando
que as origens e as transformacdes dos sistemas de género tém relagdo com a divisdo sexual do
trabalho, portanto os lares, as familias e as sexualidades seriam produto dos modos de producéo.
Os problemas enfrentados por estas foram inversos aos postos pela teoria do patriarcado, ja que
no interior do marxismo o conceito de género foi, de certo modo, tratado como um subproduto
das estruturas econdmicas, ndo possuindo um status analitico pensado de modo independente.

A teoria psicanalitica possui duas escolas com abordagens um tanto distintas, embora
ambas estejam preocupadas com os processos de formacao da identidade dos sujeitos, voltando-
se para o desenvolvimento da crianca e a constituicdo da identidade de género. A Escola Anglo-
Americana aborda teorias de relacdo de objeto, enfatizando a experiéncia concreta (a crianca
Vé, ouve, se relaciona, essencialmente com seus pais) e a Francesa se baseia em leituras
estruturalistas e pds-estruturalistas de Freud, com énfase no papel desenvolvido pela linguagem
na comunicacao, na interpretacdo e na representacao de género.

Ao considerar que género implica relacfes sexuais e sociais, Scott (1995) infere que as
noc¢Oes existentes precisam ser ampliadas e ndo discutidas separadamente. A autora expande a
teorizacdo ao considerar 0 género como um campo no qual ou por meio do qual o poder se

articula, conforme desenvolvido na segunda proposicéo:

Minha definicdo de género tem duas partes e diversos subconjuntos que estdo inter-
relacionados, mas devem ser analiticamente diferenciados. O nlcleo da definigdo
repousa numa conexao integral entre duas proposicdes: (1) o género € um elemento
constitutivo de relagBes sociais baseadas nas diferengas percebidas entre 0s sexos e
(2) o género € uma forma primaria de dar significado as relagbes de poder. As
mudancas na organizagao das relacfes sociais correspondem sempre a mudancas nas
representacdes do poder, mas a mudanca ndo é unidirecional (SCOTT, 1995, p. 86).

Calas e Smircich (2006) apresentam as abordagens feministas de género, caracterizando
que alguns pressupostos comuns podem ser observados, como o reconhecimento da dominacgéo
do homem e os discursos criticos ao status quo, sendo, portanto, de ordem politica, mas fazem

uma identificacdo diferente da proposta por Scott (1995), quais sejam as teorias: liberal, radical,
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psicanalitica, socialista, pds-estruturalista/pds-moderna e terceiro-mundista (pds-colonialista).
H4, ainda, a corrente feminista marxista, inserida antes da socialista na versdo brasileira do
texto (CALAS; SMIRCICH, 2014). Ao serem trazidas para o ambiente organizacional, podem
orientar desde uma reforma das organizacdes até uma transformacao destas e da sociedade,
também buscando transformar as compreens@es sobre conhecimento, teoria e préatica. As trés
primeiras tendéncias teodricas feministas, ainda que apresentem diferentes contextualizagdes
epistemoldgicas para entender a opressdo das mulheres e oferecam solucgdes distintas,
compartilham de um mesmo pressuposto ontoldgico, isto €, que a opressao esta localizada na
condicdo de ser mulher (CALAS; SMIRCICH, 2006).

A abordagem feminista liberal, emergida com a teoria politica liberal dos séculos 18 e
19, com base nas doutrinas liberais da Revolugdo Francesa (MEYER, 1996; SCHOLZ, 2010)
no inicio articulou as questfes das mulheres com as noc6es de igualdade e equidade, sendo hoje
vista como um ponto inicial para todas as outras abordagens contemporaneas. De orientagédo
predominantemente positivista, entendia que as desigualdades seriam corrigidas pelo
desenvolvimento humano e/ou intervencgdes legais, sendo as organizagdes instituicdes neutras
em relacdo ao género (CALAS; SMIRCICH, 2006; MEYER, 1996).

Calas e Smircich (2006) trazem a tona que a teoria organizacional é uma literatura
escrita por, para e sobre homens, com foco essencialmente em ganhos produtivos e atingimento
de metas organizacionais. Nesse caso, quando se trata de género, trata-se de mulheres gerentes,
buscando uma equidade sexual nas organizacdes e ndo a eliminacdo da desigualdade sexual.
Interessante trazer a pesquisa de Bowman, Worthy e Greyser (1965), mencionadas também
pelas autoras, que questiona se as mulheres sio “pessoas executivas”. E concluido que quando
elas agem como pessoas, sem exigir privilégios, sdo tratadas como “gente”, além disso,
destacam que somente mulheres superqualificadas chegam a geréncia (BOWMAN; WORTHY;
GREYSER, 1965).

Um dos esfor¢os do feminismo liberal é diminuicdo dos estere6tipos, trazendo para a
discussdo a nogdo do ser androgino, ja que “papéis sexuais” sao for¢ados culturalmente e, ao
impor normas sobre o que é ser homem/ser mulher, fomentam a discriminacdo (CALAS;
SMIRCICH, 2014; SANTOS; 2013). Em estudo recente, Souza, Corvino e Lopes (2013)
reportam o que ja havia sido apontado por Eccel (2009) a respeito dos estudos sobre mulheres
em Administragdo: estes se aproximam do feminismo liberal, numa viséo a-histdrica do

feminino. Entretanto, ha expectativas de mudancas.
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As primeiras pesquisas sobre mulheres gerentes enfatizaram as vantagens
psicoldgicas que contribuiam para a discriminagdo. Mais recentemente, tem havido
um interesse crescente em explicacdes estruturais, com a énfase mudando para
pesquisas com enfoque socioldgico. Uma terceira abordagem vai além das
circunstancias legais e aborda a intersecdo da organizacdo com o sistema social
(CALAS; SMIRCICH, 2014, p. 280).

Posteriormente, a abordagem feminista radical, originada dos movimentos de libertacéo
da mulher em meados dos anos 1960, emergiu ressaltando a insatisfacdo das mulheres com o
sexismo e indo contra todas as formas de diferenciacdo entre homens e mulheres, propondo
uma sociedade livre de distingdes de género, este entendido como uma construcgdo social que
assegura as mulheres como subordinadas aos homens. As feministas radicais fornecem uma
solucdo possivel fora das estruturas de ordem patriarcal, com organizacdes feministas e
empoderamento das mulheres (CALAS; SMIRCICH, 2006). Este feminismo é entendido como
radical porque é centrado na mulher e considera que a nova ordem social deve estar aberta para
qualquer uma delas, seja de outra etnia e/ou de outra orientacdo sexual que ndo esteja prevista
na ordem normativa branca e/ou na heteronormatividade. Souza, Corvino e Lopes (2013)
apontam que alguns trabalhos brasileiros em Administracdo tém proximidade com a corrente
radical, por evidenciarem a masculinidade como forma de dominacéo e de opressao.

A visdo psicanalitica, como em Scott (1995), sobretudo na perspectiva sobre relagéo-
objeto, entende a natureza humana como desenvolvida bioldgica e sexualmente e que a estrutura
social em um sistema de domina¢do masculina influencia o desenvolvimento psicossexual dos
individuos. Como a forma de conhecimento da mulher € diferente do homem em virtude do
desenvolvimento psicossexual distinto, a equidade nas organizac¢des poderia ser alcangada com
0 entendimento dessas interagdes psicossexuais articulando para que ambos os valores
entrassem em equilibrio, formando uma cultura andrégina em que aspectos femininos também
fossem valorizados (CALAS; SMIRCICH, 2006). Mulheres, muitas vezes, sdo socializadas
para agirem numa conduta passiva, vendo-se como vitimas € ndo como agentes, por isso, ao
contrario da literatura liberal que “enfatiza uma ‘reinvengao instantdnea’ das mulheres do tipo
‘vestida para o sucesso’ ou treinamento assertivo, essa literatura vé o desenvolvimento
psicossexual tanto como uma questao pessoal como social, com raizes culturais e histéricas”
(CALAS; SMIRCICH, 2014, p. 291).

Antes de apresentar as trés Gltimas teorias feministas, inclui-se o feminismo marxista
(CALAS; SMIRCICH, 2014) baseado na critica marxista da sociedade capitalista e do
liberalismo politico. Esta perspectiva traz para a analise a vida econdmica como condicionante

da vida social, politica e intelectual, bem como o modo capitalista de producéo e a luta de
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classes, com relagcdo ao capital e ao trabalho. Género e identidade de género sdo entendidos
como definigdes estruturais, histéricas e materiais, assim, “‘género’ e ‘classe’ sdo categorias
sociais, caracterizadas por relacdes de dominacdo e opressdo, funcionando como um
determinante de padrdes estruturais na sociedade” (CALAS; SMIRCICH, 2014, p. 292). De
acordo com essa teoria, as desigualdades de género perdurardo se ndo ocorrem mudangas
estruturais, abrindo o caminho para a teoria feminista socialista.

As tendéncias teoricas feministas discutidas, ao final, por Calas e Smircich (2006),
refletem o modo contemporaneo de entender a estrutura econémica e social, as subjetividades
e sexualidades e 0s processos terceiro-mundistas como sistemas de conhecimento e produgéo
de conhecimento. Suas analises criticas focam na dindmica que articula relagdes de opresséo e
subordinacdo que nao se restringem as mulheres, mas também as racas, as classes sociais, a
orientacdo sexual e a outros processos sociais que foram produzidos e reproduzidos por relacdes
de poder, naturalizando “as coisas como sdo0”, por meio de processos historicos que construiram
discursos, instituicdes e epistemologias dominantes.

Originada do encontro do marxismo e dos feminismos radical e psicanalitico, a teoria
feminista socialista critica os anteriores por oferecerem tendéncias generalizantes, tomando as
condigOes patriarcais como normativas e deixando de lado discussdes sobre circunstancias
historicas e culturais (CALAS; SMIRCICH, 2006). “Em particular, essa visdo teoriza o género
dinamicamente, em termos processuais e materiais” (CALAS; SMIRCICH, 2014, p.293). Nesse
sentido, organizacBes e familias sdo vistos como importantes locais para observar a
desigualdade de sexo/género, conforme estes expdem as relacdes que permeiam o patriarcado
e o capitalismo. Os relacionamentos sdo percebidos por duas abordagens nesse caso: a teoria
sistémica dualista, que considera o capitalismo e o patriarcado separadamente, mas
relacionados dialeticamente; e a teoria sistémica unificada.

Radicada na critica pds-estruturalista francesa ao “conhecimento”, “identidade” e
“subjetividade”, a teoria feminista pds-estruturalista/pds-moderna compreende sexo e género
como préticas discursivas e posturas sociais, formulando subjetividades especificas por meio
de poder, resisténcias e materialidade dos corpos (CALAS; SMIRCICH, 2006) indo ao
encontro do ponto de vista de Scott (1995). Essa perspectiva inclui uma série de abordagens
ecleticas teorizadas a partir de trabalhos como os de Derrida, Foucault, Lacan, Deleuze e
Guattari (CALAS; SMIRCICH, 2006). A influéncia de Foucault, sobretudo, é claramente
perceptivel considerado “o apelo politico mais imediato de seus argumentos sobre o poder, e
sua ruptura com as teorias tradicionais do sujeito que privilegiam visdes dominantes
(patriarcais) sobre conhecimento e conhecer” (CALAS; SMIRCICH, 2014, p. 299).



32

Reconhecida como tal nos anos 1980, essa abordagem foi melhor articulada e contestada
durante os anos 1990 e confronta as teorias feministas “que insistem na universalidade ¢ na a-
historicidade das categorias analiticas de ‘género’ e ‘mulher’” (CALAS; SMIRCICH, 2014,
p.301).

Por essa razdo, os feminismos pds-modernos/pos-estruturalistas, possibilitam
intersecGes com maior complexidade que podem desconstruir posi¢des analiticas tradicionais e
também abrir espaco para engajamentos politicos diferenciados, reconhecendo as relacdes
assimétricas de poder entre os predispostos a serem iguais (CALAS; SMIRCICH, 2014). Sobre
a emergéncia de visdes mais amplas a respeito de género, Scott (1995) aponta necessidades
interdisciplinares, abrangendo esferas da construcdo de género como o mercado de trabalho
(sexualmente segmentado), a educacdo (instituicdes somente masculinas) e o sistema politico
(direito ao voto exclusivamente masculino).

Das autoras pos-estruturalistas, Joan Scott e Judith Butler estdo entre as mais influentes.
Scott (1995), inspirada no pensamento de Derrida e Foucault, tem sua importancia pela nova
forma de pensar género, levando em conta linguagem, simbolos, instituicbes que véao além da
dualidade masculino/feminino. Seguindo a mesma linha, Butler (1990) questiona categorias
solidas como mulher e identidade, buscando reconceituar género e entendé-lo como
performance ao invés de uma categoria padronizada. Com esse outro olhar, a autora inspirou a
Teoria Queer®, que se opde aos estudos sobre minorias e género nas Ciéncias Sociais em razéo
destes se fixarem no bojo da sociedade heteronormativa.

Em trabalho conjunto, Butler e Scott (1992) ampliam o debate de género questionando
até mesmo o que qualifica uma teoria, quem € o autor, quais interesses sdo defendidos e se ha
teoria independente de politica. Na abordagem, “‘pds-estruturalismo’ indica um campo de
praticas criticas que ndo pode ser totalizado e, que, portanto, interroga o poder formativo e
exclusionario do discurso contido na construcéo das diferengas sexuais” (BUTLER, 1992, p.
13 — traducdo livre). Além disso, o ponto central ndo ¢ “aplicar conceitos prontos para
preocupacOes feministas, mas resignificar ou apropria-los para fins especificos” (BUTLER e
SCOTT, 1990, p. 13 — tradugéo livre)

TeorizagOes feministas terceiro-mundistas/pos-colonialistas surgiram como forma de

criticar as teorias ocidentais sobre género e relacbes de género baseadas em imagens e

® A teoria queer (Queer theory, em inglés) emergiu com base nas técnicas pos-estruturalista de desconstrugéo para
revelar a constituicdo histdrica do sujeito sexual, buscando primeiramente contestar a definicdo das categorias
“heterossexual”, “gay” e “lésbica” como identidades estaveis, quando na realidade estas se revelam como
construtos frageis na efetiva performance de género. Fonte: BUTLER, J. Critically queer. GLQ-NEW YORK-, v.
1, p. 17-32, 1993.
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experiéncias sociais dos privilegiados povos do Primeiro Mundo. Nesse caso, ocorre a busca
de uma reconstrugdo historica com base nos locais e nas historias vivenciadas por outras
mulheres, indo além da desconstrucdo dos textos ocidentais e focando nas complexas
subjetividades que envolvem género, raca, classe, etnia, sexualidade, etc., que ndo encontram
representacdo nas categoriais ocidentais como “mulher” ¢ “negra”, tomados universalmente,
por exemplo (CALAS; SMIRCICH, 2006, 2014; ECCEL, 2009).

Entendidas as categorias em que se constituem os conceitos de género, considera-se que
a abordagem pds-estruturalista/pds-moderna se apresenta como a mais completa, pois almeja
unir as teorias anteriores e entender género como uma categoria em construgéo, permeada por
diversas relagdes que interceptam a linguagem, o conhecimento e o poder como geradores de
discursos e subjetividades (ECCEL, 2009). Assim, género possibilita trazer ao debate questdes
do carater social das distingbes baseadas no sexo, que ao tratar somente do feminino ou
masculino, podem ficar ocultas. Desde a sua origem, “género” foi proposto por mulheres que
acreditavam que os paradigmas disciplinares poderiam ser transformados, que uma nova
categoria de analise poderia surgir e que uma nova historia sobre as mulheres poderia ser
contada, ja que elas foram historicamente excluidas de um mundo onde a ordem masculina
imperou e impera até hoje (SCOTT, 1995).

Entretanto, em razdo da tematica deste trabalho envolver outras teorias além de género,
ndo pareceu coerente ou possivel utilizar somente uma das teorias feministas apresentadas. Por
essa razdo, nao se optou por uma teoria especifica, mas sim em conhecé-las para observar que
abordagens sdo utilizadas nas pesquisas, sobretudo a respeito de mulheres expatriadas e,
posteriormente, apontar nos relatos das entrevistadas, os alinhamentos tedricos encontrados.

No proximo subitem, faz-se uma contextualizacdo de género no mercado de trabalho.

2.1.2 Género no mercado de trabalho

Objetivamente, na perspectiva econdmica, o mercado de trabalho ¢ um “arranjo
institucional em que vendedores e compradores de trabalho realizam suas transagdes” (HORN,
2006, p.179) ou um “‘lugar’ (eventualmente abstrato) onde o conjunto de ofertas e de demandas
de emprego se confrontam e as quantidades oferecidas e demandadas se ajustam em funcéo do
preco, isto é, dos salarios no mercado de trabalho” (ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI,

2011, p. 1519). Essas defini¢des, entretanto, sdo limitadas para compreendé-lo e dimensiona-lo
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por completo, de forma a explicar as relagdes entre pessoas, organizacOes e sociedade que se
constituem e reconstituem de multiplos jeitos, conforme tempo e espago.

Rocha-de-Oliveira e Piccinini (2011) destacam, na area da Economia, além da viséo
classica — em que trabalho é produto, trabalhador é vendedor, empregadores sdo vendedores e
os salérios s&o o prego e o mercado é onde ocorre as transa¢des. Também apresentam a teoria
de segmentacido, que considera o mercado de trabalho como “um conjunto de segmentos que
ndo competem entre si, porem remuneram de formas diferentes o capital humano, porque
existem barreiras que ndo permitem que todos se beneficiem igualmente do mesmo nivel de
educagdo e treinamento” (ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI, 2011, p. 1522). Outras
abordagens para andlise sdo a Sociologia Econémica, a Teoria Institucional e a proposta
socioldgica de Bourdieu'®. Destaca-se a Gltima, por fornecer uma Gtica de anélise que expande
as questdes debatidas pela vertente econémica, como as diferencas salariais em razdo de

género/etnia e distintas configuracdes que uma mesma profisséo pode ter em diferentes nacdes.

A partir desta perspectiva, 0 mercado de trabalho pode ser entendido como o espaco
de lutas entre diferentes agentes (individuos, organizacfes, 6rgdos de regulacéo,
paises etc.) que se constitui historicamente pela incorporagdo de ‘regras’ sociais que
orientam as estratégias que os mesmos utilizam no interior deste mesmo campo. Nesse
sentido, para compreender o mercado, muito além da nocdo de oferta e demanda, é
necessario conhecer o histérico inerente a0 modo em que se estruturam as relagées no
campo, bem como as diferentes posi¢des que os agentes ocupam (ROCHA-DE-
OLIVEIRA; PICCININI, 2011, p. 1533).

Quando se atrela mercado de trabalho a género observa-se uma tendéncia a
desigualdade, seja ela grande ou pequena, nas relacbes entre homens e mulheres
ocupacionalmente. “A desigualdade de género no mercado de trabalho pode ter uma variedade
de formas, incluindo a participacdo diferenciada na forca de trabalho e a segregacao
ocupacional por sexo” (DEGRAFF; ANKER, 2004, p. 164). As desigualdades de género
existentes na sociedade se reproduzem no mundo do trabalho, por vezes ainda recaindo sobre a
dicotomia tradicional da “mulher cuidadora”, responsavel pela harmonia do lar e da familia,
sendo, portanto, uma for¢a de trabalho secundaria, e o “homem provedor”, responsavel pela
manutencdo financeira e estrutural da entidade familiar (ABRAMO, 2010). A relacéo entre a
participacao da mulher no mercado de trabalho e o crescimento econdmico ainda nao séo claras,
0 que se sabe é que alcancar a equidade ainda parece um horizonte muito distante. No nivel

inicial, a entrada de homens e mulheres no mercado é equilibrada, mas a representatividade

10 BOURDIEU, P. As estruturas sociais da economia. Lisboa: Instituto Piaget, 2001.
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delas cai drasticamente na metade do caminho e nos cargos de alta gestdo quase ndo ha mulheres
(MERCER, 2014).

Em relacéo as desigualdades, ha pelo menos trés teorias que procuram explica-las, com
tendéncias a Economia e a Sociologia (ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI, 2011) séo estas
a neocléssica, a segmentacdo do trabalho e as teorias de género/feministas (DEGRAFF;
ANKER, 2004). A perspectiva neocléssica, enfatizada no papel do capital humano, forma um
construto ideoldgico e doutrinario em que os trabalhadores se alocam racionalmente buscando
a maximizacdo de seu beneficio individual conforme suas qualificacbes e interesses. As
desigualdades s&o, portanto, fruto da limitacdo individual, no ponto de vista da meritocracia
neoliberal (DEGRAFF; ANKER, 2004; CATTANI, 2006).

No caso da segmentacdo do trabalho, entende-se que leis e regulamentacdes podem
dividir o mercado de trabalho, estando no setor primario os melhores e mais seguros empregos
e no secundario os menos valorizados e, nesse caso, a ldégica neoclassica operaria
diferentemente em cada um desses segmentos. Em face dessa teoria, 0 mercado de trabalho
secundario ilustraria a discriminacdo estatistica, alocando mulheres, minorias étnicas, pessoas
portadoras de necessidades especiais por serem grupos considerados como menos produtivos
ou mais custosos (DEGRAFF; ANKER, 2004; ROCHA-DE-OLIVEIRA; PICCININI, 2011).

Por fim, as teorias de género/feministas abordam as desvantagens construidas social e

historicamente em relacdo as mulheres.

Os valores culturais, a divisdo de responsabilidades e o ordenamento patriarcal da
sociedade ajudam a explicar a menor participacdo das mulheres na forca de trabalho
e os tipos de segregacéo ocupacional observados no mundo. Por exemplo, em todo o
mundo as mulheres dominam as ocupacdes que envolvem cuidados (por exemplo,
enfermeiras, assistentes sociais, professoras nos niveis educacionais mais baixos,
parteiras) e as ocupaces que requerem habilidades e/ou destreza manual relacionadas
as tarefas domésticas (por exemplo, trabalhadora doméstica, governanta, garconete,
costureira, fiandeira, teceld) (DEGRAFF; ANKER, 2004, p.167).

Nas organizagdes, os discursos sobre género costumam reforcar estereétipos de
masculinidade e feminilidade como dois polos opostos, fazendo com que homens e mulheres
aceitem serem classificados e distinguidos, assumindo comportamentos previstos para as
pessoas do seu sexo (SANTOS, 2013). Ainda que seja igualmente negativo para ambos estar a

margem dessas distingdes,

a questdo da mulher no mercado de trabalho estd cingida por complexidades
formatadas a partir de construgdes e processos socio-historicos que ao longo do tempo
estabeleceram estere6tipos e alimentaram a ideia de dominacéo dos homens sobre as
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mulheres, reforcando a submissdo sexual, econdmica e politica destas sobre aqueles
(SANTOS, 2013, p. 61-62).

O mercado de trabalho no Brasil, ao longo dos Gltimos anos, tem apresentado mudancas
significativas e trazido para as arenas decisérias politicas de emprego que busquem efetivar a
igualdade de género e também a de raca (MARQUES; SANCHES, 2010). O trabalho feminino,
fora do ambito doméstico, € uma realidade brasileira essencialmente a partir de 1970
(ABRAMO, 2010), com isso, expande a pauta sobre as tensdes entre trabalho, familia e vida
pessoal provocadas a partir disso, entretanto

essa afirmacg8o ndo significa que esse problema ndo existisse anteriormente a essa
data. Na verdade, a presenca das mulheres no trabalho remunerado fora do ambito
doméstico (apds a separacdo historica entre a unidade de producdo doméstica e a
empresa, que se fortalece e consolida durante o processo industrializador) é muito
anterior, e, na verdade, sempre existiu. Vale lembrar que as mulheres — e, em especial,
as meninas — compunham a maioria da for¢a de trabalho dos setores mais dinamicos

da industria no comego do século XX em varios paises da América Latina, entre eles
o0 Brasil, a Argentina, o Uruguai, o Chile (ABRAMO, 2010, p. 18).

Conforme dados do IBGE (2010), mesmo sendo maioria populacional, as mulheres sao
minoria na populagdo ocupada e estdo em maioria entre os desocupados. A Administragéo
Publica e os Servicos Domésticos sdo 0s Unicos ramos em que as mulheres sdo maioria em
relacdo aos homens, 63% e 94%, respectivamente, refletindo a tendéncia de permanecerem
empregadas em locais historicamente reconhecidos como femininos, por estarem relacionados
aos afazeres do lar ou, no caso do servico publico, por incluir a area de educacdo,
essencialmente a primaria, também ocupada tradicionalmente por mulheres. Vale destacar que
a Administracdo Publica, por sua prépria forma de selecao, inibe possiveis discriminacdes de
género e recebe boa parte das mulheres concluintes de nivel superior, que também ja
ultrapassaram os homens, sendo 58% dos brasileiros com tal escolaridade (IBGE, 2010).

As figuras 1 e 2, a seguir, apresentam a distribuicdo da populacéo ocupada por segmento

de atividade e, logo ap0s, a distribui¢do por formas de insercao.
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Figura 1: Distribuicdo da populagdo ocupada, por agrupamento de atividade, conforme sexo

949 945
63.6 63,2
58,8 60,1 59,2
412 40.8
364 9.9 358
5.1 55
=)
Industria Construgcao Caomeércio Servigos Administracao Servicos  Outros servigos
prestados a Pdblica domeésticos
empresas
EHomens Mutheras

Fonte: IBGE (2010) média das estimativas mensais de 2009.

Figura 2: Distribuicdo da populagdo ocupada, por formas de inser¢éo, conforme sexo
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Observa-se que em todos setores de atividade em que estdo inseridas as multinacionais
ou empresas internacionalizadas, indudstria, construcdo, comércio e servigos em geral, as
mulheres sdo minoria, no caso da industria e da construcdo o percentual é extremamente
desproporcional. As diferencas por formas de inser¢do sdo um pouco menos significativas,
exceto na disparidade com relagdo ao trabalho doméstico. Com base nessa andlise, ndo é
surpreendente o fato dos salarios das mulheres brasileiras serem em torno de 30% inferiores
aos dos homens, representando um dos maiores niveis de desigualdade da América Latina (BID,
2009).

O relatério do Forum Econémico Mundial a respeito das lacunas de género em nivel
global (THE GLOBAL GENDER GAP REPORT, 2014) classifica o Brasil na 71° posicao, o
que representa uma queda de nove colocacbes em relacdo ao ano de 2013. Ainda que tenha
equilibrado o acesso a educacgdo e a salde para homens e mulheres, o pais perdeu posicdes
essencialmente em razdo da baixa participacao feminina em cargos de gestdo e poderio politico
e da diferenca salarial entre homens e mulheres. O relatério corrobora o que ja havia sido
apontado pelo IDB (2009), pelo fato do Brasil estar abaixo de diversos paises latinos em termos
de igualdade de género: Nicaragua (6°); Cuba (30°); Argentina (31°); Peru (45); Panama (46);
Costa Rica (48); Colémbia (53); Chile (66°). Além de um problema social, o fato representa um
problema econémico.

Em busca de melhores oportunidades, muitos sdo os brasileiros que deixam o pais e
migram ao exterior sem vinculos de emprego. O fluxo migratério de brasileiros para o exterior
aumentou a partir dos anos 1990 e as mulheres sdo a maioria nesses casos (51%), conforme
dados do Ministério do Trabalho e Emprego (BRASIL, 2007). As mulheres migrantes se
deslocam para o exterior muitas vezes para atividades domésticas, como faxineiras, babas,
cuidadoras de idosos e doentes; e no comércio e nos servicos, como garconetes, dancarinas,
modelos, atendentes de supermercado e de loja de roupas, por exemplo. Também ha grande
demanda de mulheres para trabalharem no mercado do sexo em paises desenvolvidos e ofertas
de casamentos com estrangeiros como forma de “porta de entrada”, o que por vezes esconde
intencgdes de exploracdo, trabalho forgado e privagdo de liberdade (BRASIL, 2007).

Pelos motivos expostos acima, ingressar no mercado de trabalho no exterior por meio
de um emprego formal e com vinculo ao Brasil, pelo menos em um primeiro momento, parece
uma forma mais segura de alcangar uma posicéo internacional. Independentemente se os planos
sdo de voltar ao Brasil, em busca de ascensao profissional ancorada pela vivéncia internacional,

ou de seqguir carreira no exterior.
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No percurso da historia, as sociedades barraram a participacdo de grupos sociais nas
atividades normais da vida, bem como das recompensas que essas atividades podem
proporcionar. Prasad, D’ Abate e Prasad (2006) destacam também que a exclusdo de grupos a
partir de formas de trabalho ou profissbes privilegiadas € uma das formas de salientar a
segmentacdo. Pela sua concepcgdo multidimensional, a carreira envolve questdes de aceitacéo e
inclusdo nos processos de recrutamento, avaliacdo e remuneracdo, por exemplo. Por isso, 0

préximo subitem conceitua a carreira e sua inclusao no panorama internacional.

2.2 Carreira e carreira internacional

Ha mais de vinte anos, o conceito de carreira e a gestdo desta ja era apontado como um
tema da moda (ARTHUR; HALL; LAWRENCE, 1989; CHANLAT, 1995; DUTRA, 1996) e
entendido como central nos arranjos do trabalho, sobretudo entre as empresas que se
destacavam com relacdo a Gestdo de Recursos Humanos (RH), buscando assegurar que as
pessoas recrutadas permanecessem nos empregos. Levando em conta que falar de carreira
envolve falar de estruturas socioeconémicas, caracteristicas do mercado de trabalho, valores,
cultura e contexto histérico no qual uma organizacédo foi desenvolvida, o cenario vai mudando
conforme mudam essas configuracdes (CHANLAT, 1995; SULLIVAN; BARUCH, 2009).

Arthur, Hall e Lawrence (1989, p. 8 — traducdo livre) adotaram a definicdo de carreira
como “uma sequéncia evolutiva das experiéncias de trabalho de uma pessoa ao longo do
tempo”. Esse conceito vai ao encontro da definicdo de Dutra (1996) e insiste na proeminéncia
que o tempo desponta, distanciando-se de qualquer visdo estatica dos arranjos laborais
(ARTHUR; KHAPOVA; WILDEROM, 2005). Dutra (1996) considera dificil definir carreira,
visto que o termo agrega em si muitos significados, incluindo desde a ideia de mobilidade
ocupacional, ou seja, o caminho a ser trilhado profissionalmente, ou de estabilidade
ocupacional, no caso da carreira como profissao. Em ambos o0s casos, traz a ideia de percursos
ao longo do tempo. O autor também entende carreira como a passagem por estagios e transicoes,
englobando perspectivas individuais e organizacionais em prol do alinhamento de expectativas
entre ambos.

As concepgOes de carreira expostas acima estariam mais ligadas a carreira

organizacional, construida pelo individuo, mas sempre relacionada a progressao dentro de uma
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ou de vérias empresas. Essas visdes parecem considerar individuos e organizagdes como esferas
separadas, entretanto, falar sobre carreira implica refletir a respeito das relagdes entre pessoas,
instituicOes, organizacgdes, sendo, portanto, um estudo do individuo e da sociedade e das
mudancas que estes passam ao longo do tempo como um todo inseparavel. Hughes (1937)
aponta que as carreiras sao comumente pensadas em termos de postos de trabalhos, j& que estes
estabelecem a relagdo do individuo com a estrutura institucional, embora a carreira ndo seja
apenas vivenciada com base em uma série de conquistas organizacionais.

Para Hughes (1937, p. 404 — traducéo livre) carreira é “a sequéncia de papéis e status e
cargos realizados pelo individuo”. Outrossim, identificou duas perspectivas que auxiliam na
compreensdo de carreira, quais sejam, a objetiva “uma série de status e cargos claramente
definidos” (HUGHES, 1937, p. 409 — traducao livre); e a subjetiva “uma perspectiva dindmica
pela qual a pessoa percebe a sua vida como um conjunto e interpreta o sentido de seus diversos
atributos, das acdes e das coisas que com ela ocorrem” (HUGHES, 1937, p. 409-410 — traducéo
livre). Considera-se que os dois aspectos observados por Hughes (1937) sdo igualmente
fundamentais para entender carreira, individual e organizacional, por representarem a ideia de
trajetéria de uma forma mais completa, abrangendo o campo pessoal e profissional. Sullivan e
Baruch (2009, p. 1543 — traducdo livre) conceituam carreira considerando-a como parte

trajetoria de vida como um todo, entendimento compreendido neste trabalho.

Definimos carreira como as experiéncias de trabalho e outras experiéncias relevantes
do individuo, tanto dentro como fora das organizagdes, que formam um padréo Unico
ao longo do tempo de vida do individuo. Essa definicdo reconhece ambos os
movimentos fisicos, tais como entre os niveis, empregos, empregadores, profissdes e
indUstrias, bem como a interpretacdo do individuo, incluindo as suas percepgdes de
eventos de carreira (por exemplo, a visualizacdo da perda de emprego como falha
Versus como uma oportunidade para um novo comeco), alternativas de carreira (por
exemplo, visualizar op¢Ges limitadas versus opgdes ilimitadas), e os resultados (por
exemplo, como se define o sucesso da carreira). Além disso, carreiras ndo ocorrem no
vacuo. A carreira de um individuo é influenciada por varios fatores contextuais, como
a cultura nacional, a economia e 0 ambiente politico, bem como por fatores pessoais,
como as relagfes com outros (por exemplo, casais de dupla carreira).

Sendo assim, entender sobre carreiras, afora das experiéncias profissionais, ajuiza as
conjunturas em que as pessoas e seus trabalhos estdo inseridos (INKSON, 2007) e deve,
adicionalmente, considerar as influéncias da familia, da sociedade e da cultura em que se
cresceu e viveu (MARTINS, 2001).

A sociedade industrial capitalista liberal, que se define pela mobilidade, traz consigo a
ideologia individual de éxito e a ideia de que fazer carreira € possivel para todos (CHANLAT,

1995). Todavia, tradicionalmente, a carreira € feita por homens dos grupos socialmente
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dominantes e segue uma estabilidade e progresséo linear vertical. Este modelo ilustra a diviséo
sexual do trabalho e clarifica 0 porqué dos impeditivos encontrados pelas mulheres na
progressao profissional. A entrada macica das mulheres no mercado de trabalho e também o
aumento do grau de instrucdo, marcaram 0 novo direcionamento dos modelos de carreira e
introduziram outras possibilidades e movimentac@es, sendo possivel trabalhar e estudar ou
deixar de trabalhar para estudar, reorientar a carreira, equilibrar o tempo entre trabalho externo
ao ambiente domeéstico, estudos e cuidado dos filhos, entre outras configuracdes (CHANLAT,
1995).

Faz-se importante expor alguns dos modelos de carreira apresentados pela literatura em
Administracdo e comumente discutidos em trabalhos com enfoque gerencial. Estes modelos,
em geral, enfocam ora na perspectiva organizacional, ora na individual, enfatizando uma visdo
dicotdbmica. Chanlat (1995) apresenta dois grandes modelos de carreira: o tradicional e
dominante, composto pelas carreiras burocrética e profissional; e 0 moderno, que emerge a
partir dos anos 1970 e é composto pelas carreiras empreendedora e sociopolitica. A carreira
burocratica remete a organizacdes com estruturas caracterizadas como tal, identificada pela
ascensdo por niveis hierarquicos, que acrescem responsabilidade, salarios e vantagens sociais.
A profissional ndo é forcosamente de ordem vertical como a anterior, pois produz avango e
relagdo de lealdade no interior da profissdo, na medida em que conhecimento e experiéncia se
aperfeicoam, ndo estando necessariamente ligada a uma organizacdo. Carreiras do tipo
empreendedoras estdo relacionadas as atividades independentes, as pessoas gque tracam seu
caminho profissional criando organizacdo propria ou desenvolvendo atividades
individualmente. Por fim, a carreira sociopolitica tem base essencial nas habilidades sociais e
potencial de articulagdo de poder nas relagdes, sendo mais comum em empresas familiares e
comunitarias em que capital de conhecimento legitima e constroi a ascensao.

Outra configuracdo é apresentada por Dutra (1996) com os desenhos de carreira, que
podem traduzir um sistema baseado em sequéncias l6gicas de cargos ou de posicdes (centrado
no trabalho) ou em diferentes estagios de exigéncias sobre as pessoas (centrado na pessoa).
Dentre os aspectos que influenciam os desenhos estdo valores organizacionais; estratégias
negociais e de gestdo de pessoas; caracteristicas da categoria profissional englobadas nesta
carreira; inclusdo da gestao de carreira na politica de gestdo e momento historico da empresa.

Oriundos desses aspectos, 0s desenhos assumem a forma de estruturas em linha, em rede
e paralelas (DUTRA, 1996). A estrutura em linha aproxima-se da carreira burocratica
(CHANLAT, 1995), ndo oferecendo alternativas além da sequéncia de posi¢6es unidirecional

e orientacdo para a geréncia, embora possa existir certa flexibilidade conforme os niveis e
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critérios de acesso estabelecidos. O desenho de carreira em rede se diferencia do anterior por
apresentar varias op¢des para cada posicao, entretanto o empregado ordena a sua trajetoria
conforme os critérios possiveis e também € conduzido para a alta geréncia. Ja a estrutura
paralela alia-se a um tipo de carreira com participacdo das pessoas e mais adequado as
exigéncias atuais, com responsabilidades compartilhadas e adaptabilidade nas negociacGes
profissionais. Esse tipo de carreira proporciona uma base técnica para o inicio da carreira e duas
orientagdes distintas para o desenvolvimento posterior, podendo ser ilustrada por um Y: apoio
técnico inicial e extensdo da carreira de um lado para o brago gerencial e do outro para o brago
técnico. Dessa forma, “evita que o profissional técnico seja levado a ocupar posi¢des gerenciais,
mesmo quando ndo apresenta aptiddo, aspiracdo e capacitacdo para executar as atividades
inerentes ao cargo” (DUTRA, 1996, p. 85).

Schein (1996b) entende que, do ponto de vista do individuo, a carreira constitui-se de
varias e significativas fases, seja por seu préprio reconhecimento destas ou por meio do
prestigio dado pela sociedade, porém o espaco e o tempo que comp@e cada uma dessas etapas
varia conforme a profissao ou a pessoa e nem sempre se relaciona com a faixa etaria. Levando
em conta essas questdes, as principais fases da carreira se dividiriam em dez estagios: 1)
crescimento, fantasia, exploracéao; 2) educacéo, treinamento; 3) ingresso no mundo profissional;
4) treinamento basico, socializa¢do; 5) admissdo como membro; 6) estabilizacdo no emprego,
permanéncia como membro; 7) crise no meio da carreira, reavaliacdo; 8) avanco, recomeco ou
estabilizacdo; 9) desligamento; 10) aposentadoria.

Seja relacionada a uma perspectiva organizacional ou individual, fato é que as formas
de fazer carreira mudaram. Principalmente a partir dos anos 1990 apontou-se um percurso para
0 reposicionamento do conceito de carreira (ARTHUR, 1994; INKSON, 2007), configurado
por modificacdes nas relacdes de trabalho, na natureza do trabalho e na relacédo das pessoas com
esse “novo trabalho” regido por um “novo contrato” (MARTINS, 2001). O encorajamento do
estilo ocidental de individualismo e o comportamento profissional proativo (INKSON, 2007)
ou a abertura de outras opg¢des além dos limites da organizagdo (ARTHUR, 1994)
circunscrevem esse periodo. Foi apontado até mesmo um possivel “caminho do fim” para
carreira organizacional, caracterizada pelo contrato psicolégico com a empresa e pela troca de
dedicacdo e comprometimento por recompensas financeiras e valorizacdo pessoal (HALL,
1996).

Dentre os modos de pensar carreira observados proximo a virada do Século XX, a
carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994; ARTHUR; ROUSSEAU, 1996) se opde ao modelo

tradicional por assinalar um futuro de ilimitados arranjos profissionais em que as barreiras
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delimitadas pelo crescimento vertical em uma organizagédo deixam de fazer parte dos planos. A
figura do emprego estavel e vislumbrada por carreiras organizacionais sairia de cena para dar
lugar a uma nova dinamica de emprego (ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), na qual os individuos
exercem agéncia individual e controlam seu futuro profissional independentemente dos quadros
organizacionais (INKSON et al., 2012).

Arthur e Sullivan (2006) agregam ao modelo os aspectos psicoldgicos e/ou fisicos
relativos a competéncias, género, cultura e diferencas individuais como condicionantes dos
direcionamentos e possibilidades. A Figura 3, apresenta 0 modelo das mobilidades psicoldgicas
e fisicas, acomodando em cada quadrante um “padrao ideal” que pode Vvir a ocorrer durante o

percurso profissional, simultaneamente ou néo.

Figura 3: As Duas Dimensdes das Carreiras Sem Fronteiras

Alto
3° Quadrante 4° Quadrante
Mobilidade
Psicolégica
1° Quadrante 2° Quadrante
Baixo
Baixo Alto

Mobilidade Fisica

Fonte: SULLIVAN; ARTHUR, 2006.

Sinteticamente, Sullivan e Arthur (2006) identificam no primeiro quadrante as carreiras
com baixos niveis de mobilidades fisica e psicolédgica, podendo representar empregados por
contrato, pessoas com pouca competéncia basica e treinamento e desempregados. No segundo
encontram-se profissionais com alto nivel de mobilidade fisica em detrimento da mobilidade
psicoldgica, sendo caracterizados, por exemplo, por profissionais com maior facilidade para
mudar de emprego ou local de trabalho ainda que essas mudangas ndo fornecam conforto
psicoldgico. No terceiro encontra-se a oposicdo ao quadrante anterior, nesse caso o potencial
psicologico da mobilidade sustenta altas expectativas de empregabilidade. Pode representar o
profissional que busca desenvolvimento fora do &mbito do trabalho ou que costuma trazer novas

ideias ao ambiente organizacional, mas o avan¢o nas habilidades laborais néo representa
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capacidade para angariar promocdes ou mudar de emprego. Por ultimo, o quarto quadrante
ilustra elevada mobilidade fisica e psicoldgica, podendo ter como representantes pessoas com
sede de aprendizagem, que se movem lateralmente e vivenciam diferentes experiéncias de
trabalho; que mudam de emprego muitas vezes; que almejam serem donas de seus proprios
negdcios; que moldem suas ocupagdes conforme interesses pessoais (por exemplo, diminuir as
horas de trabalho para ficar mais tempo com os filhos ou tomar conta de dependentes idosos).

Pelo interesse de pesquisa, destaca-se que 0s autores consideram as mulheres mais
propensas a mobilidade psicoldgica do que a fisica em relacdo os homens. Elas, em geral, sdo
mais influenciadas por problematicas familiares (marido e filhos) na tomada de decisGes de
carreira (SULLIVAN; ARTHUR, 2006). Sullivan (1999) avaliou com criticidade modelos e
conceitos de carreira, como os de Super (1957) e Levinson (1978), baseados em progresso linear
de estagios de carreira e em idade cronoldgica, no caso no ultimo, bem como o de carreira sem
fronteiras, de Arthur e Rousseau (1996).

Complementando a “perspectiva de mobilidade”, Hall (1996) propGe que as carreiras
no Século XXI serdo proteanas, guiadas pelas pessoas e ndo pelas organizac@es, insistindo na
dicotomia entre ambos. Como o deus grego Proteu!!, que podia se transformar conforme sua
vontade, carreiras proteanas serdo reinventadas de tempo em tempo, ao critério individual.
Segundo Briscoe, Hall e DeMuth (2006), os individuos que tém atitudes proteanas, usualmente
se fazem valer de seus valores proprios (ao invés de valores organizacionais, por exemplo) para
orientarem suas carreiras (carreira direcionada a valores) e tém papel independente na gestao
de seu comportamento vocacional (auto-direcionada). Ou seja, valores internos, independéncia
e proatividade guiam os caminhos profissionais, sendo comum que orientagcdo para mobilidade
e aprendizagem aparegam como caracteristicas correlatas.

Inkson (2006) entende ambos os termos (proteana e sem fronteiras) como metéaforas,
representando rotulos que reforcam o entendimento e estimulam uma nova forma de refletir
carreiras, contudo, ao proporcionar aparéncia visual ou fisica a um termo abstrato, possibilitam
interpretacdes diversas que podem ndo satisfazer a realidade, ao passo que, literalmente, ndo
correspondem. Na sua critica ao conceito inicial da carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994;
ARTHUR; ROUSSEAU, 1996), Sullivan (1999) faz reflexdes importantes.

Na verdade, carreiras ndo sdo sem fronteiras. Ao contrario, a literatura de carreiras
sem fronteiras foca em como barreiras se tornaram mais permeaveis. Além disso, a
perspectiva sem fronteiras ainda é amarrada a perspectiva da carreira organizacional

11 Martins, Hélio Tadeu. O mito de Proteu e a Gestdo de Carreira. In: Gestdo de Carreiras na Era do
Conhecimento: abordagem conceitual & Resultados de Pesquisa. Rio de Janeiro: Qualitymark Ed., 2001. p.161.
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tradicional, na qual organizag@es (e ndo individuos) tem fronteiras. Assim, ao analisar
esses novos padrdes de carreira a partir do ponto de vista do individuo carreirista,
pode fazer mais sentido usar o termo ‘carreira proteana’, para enfatizar a
adaptabilidade e a autodirecdo do individuo, e usar o termo ‘sem fronteiras’ ao
examinar as carreiras do ponto de vista organizacional (SULLIVAN, 1999, p. 477-
traducdo livre).

Na mesma linha, Inkson (2006) considera que a carreira sem fronteiras poderia ser
renomeada para “carreira que atravessa fronteiras”, ja que € irrealista imaginar que nao existam
restricbes. O termo carreira proteana seria muito melhor compreendido como “carreira
autodirecionada” ou “carreira autobnoma”, elucidando a sua relagdo com movimento proativo e
envolvimento. O redirecionamento dos conceitos € parcialmente complementado pelo modelo
que considera o caréter fisico e psicolégico da mobilidade e admite que existem condi¢des em
que é menos provavel a experiéncia dessa perspectiva (SULLIVAN; ARTHUR, 2006).

Por serem baseados em amostras majoritariamente compostas por homens, os modelos
de carreira carecem de cuidado quando das generalizagdes. Cabe destacar, outrossim, que com
0 posicionamento da mulher no mercado de trabalho, os casos de casais de dupla carreira séo
extremamente comuns e apontam necessidades de negociag¢6es quanto ao futuro profissional de
ambos (DUTRA, 1996). Com atencéo a este ponto, Sullivan e Mainiero (2008) consideram que
duas particularidades diferenciam as trajetorias de homens e mulheres, primeiro porque elas
enfrentam obstaculos e preconceitos no mercado e mesmo com alto nivel educacional ainda séo
minoria nas posicdes de geréncia; e segundo porque costumam acumular atividades
extraorganizacionais mais do que os homens, principalmente o cuidado de criangas e de idosos.

O modelo de carreira caleidoscopica (MAINIERO; SULLIVAN, 2005; SULLIVAN,
MAINIERO, 2008) propde-se a abranger as complexidades inerentes as carreiras das mulheres.
“Como um caleidoscopio, que produz mudangas de padrdes quando o tubo € girado e suas pegas
de vidro formam novos arranjos, as mulheres mudam o padrdo de suas carreiras pelo giro de
diferentes aspectos de suas vidas, para organizar papéis e relagdes em novas formas”
(MAINIERO; SULLIVAN, 2005, p.111 - traducdo livre). Da mesma forma que o
caleidoscépio utiliza trés espelhos e forma padrdes ilimitados de cores, a combinacdo dos
parametros autenticidade, equilibrio e desafio, refletem padrbes Unicos das carreiras de
mulheres.

Teorias de carreira ndo incluem de maneira particular a expatriagédo ou explicam as
especificidades das carreiras de expatriados e “poucas pesquisas examinaram como missdes
internacionais de curto e de longo prazo influenciam o desenvolvimento de carreiras”

(SULLIVAN, 1999, p. 477 — traducdo livre). Entretanto, a vivéncia da carreira internacional é
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considerada como uma forma de desenvolver habilidades e alcangar maior progressdo na
carreira (GALLON; SCHEFFER; BITENCOURT, 2013; STAHL; MILLER; TUNG, 2002,
TUNG, 1998).

A pesquisa de Tung (1998), realizada com expatriados americanos em mais de 50 paises,
revela um aspecto interessante a respeito da relagdo entre expatriacdo, repatriacdo e carreira.
Apesar da inseguranca quanto ao futuro profissional ap6s a repatriacdo, a maioria dos
expatriados valorizam a experiéncia internacional pelos aspectos pessoais e, portanto, as
oportunidades de progressao de carreira ndo tém uma ligacao direta com a empresa pela qual
sdo expatriados. Gallon, Scheffer e Bitencourt (2013) identificaram essa lacuna entre
expatriagdo e repatriagdo, em trabalho com expatriados brasileiros, percebendo o retorno ao
pais de origem um momento critico para o repatriado. Ao retornar, o expatriado passa a
valorizar mais a carreira interna, que “implica um sentido subjetivo para onde se estd indo na
vida profissional” (SCHEIN, 1996a, p. 80 — traducdo livre) do que a carreira externa, que
representa “os estagios formais e papéis definidos por politicas organizacionais e conceitos
sociais do que um individuo pode esperar na estrutura ocupacional (SCHEIN, 1996a, p. 80 —
traducéo livre).

Stahl, Miller e Tung (2002) corroboram os achados de Tung (1998) e inferem que,
apesar da problemaética da repatriacdo, essa visdo positiva que 0s expatriados percebem com
relacdo a expatriacdo é apoiada pelo entendimento da carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994;
ARTHUR; ROUSSEAU, 1996).

Mais do que meramente perceber a mobilidade internacional como um pré-requisito
para avancos profissionais subsequentes, os expatriados depositam um alto valor
intrinseco na experiéncia além-fronteiras por si s, especialmente quanto as
oportunidades de desenvolvimento pessoal e enriquecimento de suas vidas pessoais
(STAHL; MILLER; TUNG, 2002, p. 225 — traducéo livre).

Como j& mencionado, as mudangas econdmicas e sociais alteram a estrutura da
sociedade, do mercado de trabalho e consequentemente das organizagdes e das carreiras. A
dissipacdo dos negdcios internacionais, sobretudo das empresas ocidentais para outras regides
do mundo ocasionou um ambiente propenso a diversidade e a multiculturalidade. As carreiras
globais e a mobilidade profissional sdo resultantes naturais desse processo, e 0s negdcios com
base global, ndo somente local, constroem carreiras independentes da localizacdo geografica
(INKSON, 2007). Por essa razéo e alinhada ao recorte deste estudo, no proximo item aborda-

se a expatriacdo, compreendida como uma forma de desenvolvimento pessoal e profissional.
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2.3 Expatriacdo e mulheres expatriadas

Estudos sobre expatriagdo, em geral, assim como o0s de carreira, sdo tomados e
generalizados conforme a ética dos homens. Todavia, algumas particularidades da experiéncia
independem do sexo. Nesta secdo, compreende-se a expatriacao e seus condicionantes e revisa-

se 0s estudos sobre mulheres expatriadas.

2.3.1 Expatriagéo

Nos anos 1990, mundialmente, o capitalismo se consolidou como sistema hegemdnico e
o neoliberalismo como referéncia econémica. Esse cenario é caracterizado pela diversificagdo
dos negdcios, competitividade acirrada, avangos tecnoldgicos e, sobretudo, ampliacdo da
internacionalizagdo das empresas (ALVARENGA; BALESTRIN; VIEIRA, 2010; FREITAS,
2000; GARRIDO, 2010; HOMEM; DELLAGNELO, 2006). Na medida em as organizacdes
expandiram suas filiais para além das fronteiras de seus paises de origem, a gestdo de equipes
internacionais tornou-se um imperativo e demandou outras preocupacdes para a area de RH.
A Gestdo Internacional de Recursos Humanos (GIRH) é inerente a internacionalizacao
dos negocios e da economia e acarreta preocupacdes tanto relativas as funcdes béasicas de
departamento pessoal, como as de recrutamento, selecdo, cargos e salarios, além de outras
preocupacBes em nivel estratégico, como a escolha dos dirigentes das filiais, politicas e praticas
de expatriacdo, acompanhamento dos expatriados, entre outras (FINURAS, 1999; GUPTA;
GOVINDARAJAN, 2002). Por essa razdo, as politicas e praticas da gestdo internacional podem
incluir desde a criacdo de uma politica homogénea geral, com minimos ajustes as leis e aos
costumes locais, até préaticas distintas e especificas para cada uma das unidades (FREITAS,
2008; 2009). Com oportunidades de desenvolvimento das empresas e capacitacdo dos
individuos possiveis praticamente em qualquer parte do mundo (GUPTA; GOVINDARAJAN,
2002), os desafios encontrados para a gestdo de individuos geograficamente espalhados séo
diversos — vao além do suporte aos funcionarios que se deslocam a trabalho para o exterior e
do encontro de um equilibrio para integracéo entre culturas (FREITAS, 2009).
Mccall e Hollenbeck (2003) contam que historicamente a nog¢do de expatriacdo abarca

responsabilidade, controle e transferéncia de conhecimento, e até hoje a demanda por
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funcionarios da matriz que possam criar as bases das subsidiarias € uma consequéncia
estratégica da internacionalizagdo, visto que estes sdo 0s mais capacitados para disseminar a
cultura e as politicas da organizacdo (GARRIDO, 2010). Igualmente, a vivéncia no exterior
pode indicar pretensfes quanto ao desenvolvimento de habilidades, a oportunidade de viver em
outro pais e a ascensdo na carreira (McCALL; HOLLENBECK, 2003).

A literatura de management diferencia o expatriado, transferido por uma organizacéo,
do imigrante, que deixa o pais independentemente de vinculos organizacionais, por razdes
econdmicas (GONZALEZ; OLIVEIRA, 2011). Na lingua portuguesa, expatriado e expatriacio
sdo palavras que podem passar uma ideia negativa, como exilio, desterro, expulsdo ou
banimento da patria, assim como identificam alguém que foi para residir em pais estrangeiro
(FREITAS, 2000). A expatriacdo € considerada um fendmeno, que “entendido pela sua raiz
etimoldgica latina (ex patria, “fora da patria”), afeta a todos os individuos que residem
temporaria ou permanentemente em um pais diferente daquele onde nasceram” (GONZALEZ;
OLIVEIRA, 2011, p. 1123). No recorte deste trabalho, a expatriagdo “é o processo de
transferéncia de um profissional de uma empresa, sediada num pais, para trabalhar, por tempo
determinado ou ndo em uma unidade desta empresa ou grupo localizada em outro pais”
(FREITAS, 2000, p. 20).

Estudos sobre expatriagdo ndo costumam distinguir os expatriados organizacionais
(EOs) dos expatriados voluntérios (EVs), abordando-os como um grupo Unico. Entretanto, a
forma como ocorre a transferéncia para o exterior pode proporcionar experiéncias distintas,
essencialmente no que tange a adaptacéo, ja que os EOs muitas vezes ndo escolhem o destino
em que irdo trabalhar e por vezes ndo planejaram desenvolver uma carreira internacional como
0s EVs (ARAUJO et al, 2012). Os EOs sdo comumente caracterizados como profissionais
enviados ao exterior pelas empresas em que trabalham por um periodo de tempo determinado,
para exercer uma determinada funcdo, mediante um contrato formal e legal (CALIGIURI, 2000;
CALIGIURI; DI SANTO, 2001). Conforme Dutra (2002, p. 69), expatriado € o termo que
identifica o empregado que “tera que atuar, por um periodo ou de forma definitiva, em um pais
diferente daquele no qual foi contratado para trabalhar”.

Outros conceitos ilustram diferentes configuracfes da experiéncia, principalmente
ligados ao tempo e ao tipo de trabalho a ser exercido. Para Rego e Cunha (2009), impatriado é
0 termo que caracteriza o empregado de uma subsidiaria que se deslocada a matriz da empresa
para desenvolver atividade temporaria ou permanente e flexpatriado é aquele funcionario que
circula entre paises por periodos de curta duracdo, um viajante frequente que atende a

necessidade de flexibilidade inerente as empresas com filias espalhadas geograficamente.
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No caso dos EOs, a decisdo sobre a designacdo internacional pode ocorrer de forma
voluntaria, quando o empregado se candidata para exercer uma fungdo em outra nacao ou de
forma involuntéria, quando a propria organizacdo designa um funcionario para um posto de
trabalho no exterior (MACHADO; HERNANDES, 2004). Como o custo da transferéncia
costuma ser oneroso, € indicado que a oportunidade seja proporcionada para empregados de
alto nivel, com a seguranca de uma integracdo cultural no exterior promovida geralmente pela
interacdo com os residentes nacionais (GUPTA; GOVINDARAJAN, 2002). Quando a intencéo
da expatriacdo ¢ de que o empregado retorne para difundir o conhecimento agregado no
exterior, as vivéncias fora do ambiente empresarial também véo ser importantes, por isso 0
isolamento cultural pode ser um dos fatores considerados como falha.

Dada a importancia do crescimento de negdcios internacionais, muitos pesquisadores
preveem que a proxima geracdo de executivos terd que passar pela experiéncia de uma missao
internacional para alcancar os mais altos escalfes organizacionais (ADLER, 1984a). Ainda que
0 expatriado possa ser qualquer empregado que tenha sido enviado para viver e trabalhar em
pais estrangeiro, esses profissionais “geralmente sdo gestores e profissionais técnicos
selecionados primeiramente por sua expertise técnica e seus registros de sucesso dentro das
organizacGes domésticas. Dependendo da empresa, eles podem ser profissionais de nivel junior
ou sénior” (ADLER, 19844, p.67 — traducéo livre).

E esperado que os profissionais designados, bem como os que se candidatam a
expatriacdo, sejam dispostos e flexiveis o suficiente para rapidamente estarem adaptados a sua
nova realidade cultural. Ao deixarem o seu pais de origem, as pessoas levam consigo tradi¢fes
e costumes, 0s quais podem ser totalmente diferentes dos encontrados no local em que vao se
instalar, apesar disso, “carreiras internacionais sdo, geralmente, apresentadas pelas empresas e
pela producdo académica, particularmente em recursos humanos, como cercada de grandes
vantagens e até certo glamour” (FREITAS, 2009, p.253). Além do mais, a expatriagdo costuma
acarretar transformacdes na identidade, em face do artificio de “desconstrugao-reconstrucao do
eu” (GONZALEZ; OLIVEIRA, 2011, p.1123) ou “reconstrucio interna” (FREITAS, 2010,
p.693), essencial para a “adaptag@o ao pais de destino e posterior readaptagdo ao pais de origem”
(GONZALEZ; OLIVEIRA, 2011, p.1123).

Na vida psicossocial dos individuos, a vivéncia da mobilidade, propria da expatriagéo,

implica na exigéncia de adaptagdo constante as novas demandas do saber; na
aprendizagem de outros codigos culturais; no respeito ao novo e ao diferente; na
integracdo de diferentes e simultaneas experiéncias & sua biografia; no
desenvolvimento constante do gosto pela aventura e pela novidade; na convivéncia
pacifica e produtiva com a ambigiidade e a incerteza; na disponibilidade psicoldgica
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a mobilidade como forma de vida e; na construcdo de mdltiplas fontes de filiagdo e
identidade (FREITAS, 2008, p.83)

E por meio das socializacdes primarias e secundarias, iniciadas ainda na infancia, que
se adquirem os costumes relativos a linguagem e a alimentacéo, por exemplo, e as interacdes
com mundo objetivo, como a escola e o trabalho (JOLY, 2009). Deste modo, vao sendo
construidos entendimentos que sdo carregados pelos individuos formando diversas regras e
orientacdes sobre como agir em determinadas situacdes. Por essa razdo, ndo € estranho que ao
se depararem com uma nova realidade, os expatriados tendam a vivenciar choques culturais
(OBERG, 1960; JOLY, 2009), entendidos como sentimentos de ansiedade que derivam da
perda de simbolos familiares - como palavras, gestos ou costumes, construidos por meio da
interacdo social (OBERG, 1960). Durante a expatriacdo, podem ser vivenciados diferentes
momentos que geralmente iniciam com uma fase de entusiasmo e euforia, passando por crise,
sensacdo de desconforto e vontade de regressar até o alcance de um equilibrio satisfatério
(OBERG, 1960; JOLY, 2009; REGO; CUNHA, 2009). Entretanto, esses sentimentos sao
oscilantes, contemplando fases altas e “depressivas” (REGO; CUNHA, 2009) ao longo do
tempo, podendo ocorrer tanto na ida quanto no retorno ao pais de origem, em distintas
intensidades.

Pode-se compreender que ser expatriado demanda uma adaptacdo cultural, que pode ser
compreendida como a “construgdo de um novo quotidiano e os ajustes feitos para reduzir as
insegurancas e 0 mal-estar derivados do desconhecimento e da ignorancia culturais, bem como
a aceitacdo relativamente confortdvel do que é diferente naquelas novas circunstancias e
naquele cédigo cultural” (FREITAS, 2010, p. 691). Tung (1987) identifica algumas razbes para
o fracasso da transferéncia internacional, que apesar de poderem ocasionar frustracdo ao
expatriado, sdo tomadas sobretudo na perspectiva da empresa, e no quanto ela perde

monetariamente com o retorno de um empregado antes do prazo previsto.

(1) inabilidade de ajustamento do cdnjuge ao novo ambiente fisico e cultural; (2)
inabilidade de ajustamento do expatriado ao novo ambiente fisico e cultural; (3) outros
problemas de ordem familiar; (4) a personalidade do expatriado ou imaturidade
emocional; (5) a falta de habilidade do expatriado em conseguir responder as
responsabilidades assumidas; (6) a falta ou insuficiéncia de competéncia técnica e,
por fim, (7) a falta ou insuficiéncia de motivacdo para trabalhar no exterior (TUNG,
1987, p.117 - tradugdo livre).

Em razdo do exposto, observa-se que diversos estudos tratam da importancia da familia

como um vinculo estavel e fonte de suporte durante a expatriacdo, levando em conta a
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necessidade de aculturacdo no pais de destino (BLACK; MENDENHALL; ODDOU, 1991;
CALIGIURI, 2000; TAYLOR, NAPIER; 2001; HOMEM; TOLFO, 2004; PEREIRA,
PIMENTEL; KATO, 2005). E indicado que empregado e acompanhantes recebam treinamento
e apoio durante todo o processo de ida ao exterior e também no retorno. Vale lembrar que 0s
conjuges acompanhantes podem ser homens ou mulheres e que alguns podem ter escolhido
abandonar temporariamente suas carreiras em nome do desenvolvimento da carreira do outro
ou até mesmo para buscar novas oportunidades. Casos de maridos acompanhantes sdo
pouquissimo retratados na literatura e estes podem enfrentar mais desconforto do que as
esposas, visto que a populacao de cdnjuges é majoritariamente feminina e este pode se ver como
alvo de estere6tipos e preconceitos, dependendo do pais para o qual a familia seja expatriada
(REGO; CUNHA, 2009).

Em razdo da maioria dos expatriados ainda serem homens, o grupo de cdnjuges sem
trabalho é amplamente composto por esposas. Por fim, as tradicionais atividades
voluntarias que as esposas tém sido encorajadas a participar podem ndo estar
disponiveis ou serem apropriadas para homens em alguns paises; portanto, maridos
podem ser barrados das atividades produtivas que as mulheres tém disponiveis
(PUNNET, CROCKER; STEVENS, 1992, p. 586 — traducao livre).

Existem caracteristicas pessoais que poderiam facilitar o desempenho no exterior, dentre
elas, destaca-se: sensibilidade com as necessidades dos outros; senso de cooperacdo e ndo de
competitividade; capacidade de ouvir; ser mais conciliador do que dominador; ser compassivo
e compreensivo e enfatizar a harmonia e evitar conflitos; por fim, o expatriado do século XXI
seria uma “pessoa para todas as estagdes” (TUNG, 1981, 1995a, 1995b, 1998). Boa parte dessas
caracteristicas sdo habitualmente associadas as mulheres, por tal razdo, Tung (1995b) presumiu
que elas poderiam vir a ser naturalmente melhor capacitadas para missfes internacionais
(TUNG, 2004).

Vale ressaltar que a expatriacdo abarca diferentes etapas, anteriores e posteriores a
experiéncia em si. Gallon, Scheffer e Bitencourt (2013, p.129) consideram “que a expatriagdo
ndo constitui apenas o periodo em que o expatriado vive em outro pais, mas que a expatriacdo
esté dividida em trés etapas: a preparacao para a missao; a missao em si; e a volta da missdo”.
Como ser expatriado representa para a maioria dos profissionais uma oportunidade de
crescimento, naturalmente espera-se novas conquistas profissionais decorrentes da bagagem de
conhecimento adquirida no exterior. A repatriacdo, ou seja, 0 retorno ao pais e a empresa é uma

fase critica na carreira dos expatriados porque compreende o reestabelecimento da identidade
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profissional no local anteriormente ocupado, aflora as expectativas de ascensdo na empresa e
direciona novos passos na carreira (LAZAROVA; TARIQUE, 2005; TUNG, 1998).

Em geral, as empresas priorizam a selecdo, o treinamento, a compensacao e a avaliacéo
da expatriacdo e esquecem que a repatriacdo € um momento decisivo para a continuidade do
empregado na organizacdo (TUNG, 1998). Tung (1998) alerta que o repatriado sofre com
pressdes tanto fora quanto dentro do ambiente organizacional e pode vivenciar as dificuldades
de adaptagdo sentidas no exterior no retorno ao pais de origem, experimentando um “choque
cultural reverso”. Nesse caso, 0 descaso da empresa durante a repatriacdo pode ser um dos
fatores que motiva a demissao voluntaria do empregado.

H& evidéncias de que a repatriacdo, ao contrario de uma fase de valorizagdo e
crescimento dentro da empresa, conquista de outras atribuicbes e transferéncia do
conhecimento adquirido, associa-se a perda de prestigio e autonomia; alocacdo em funcdes sem
novos desafios; auséncia de promogdes plano de carreira e aconselhamento; caréncia de apoio
para lidar com os superiores e pares (que podem ter mudado durante o periodo no exterior) e
estagnacdo na carreira organizacional (GALLON, SCHEFFER; BITENCOURT, 2013;
LAZAROVA; TARIQUE, 2005; TUNG, 1998).

Sobre as tendéncias em mobilidade internacional, conforme apresentado no relatério da
Brookfield Global Relocation Services (2014) 2, observa-se que o0s expatriados s&o,
majoritariamente, funcionarios que ja trabalhavam na empresa anteriormente a expatriacdo
(91%), ao invés de novos contratados, deslocam-se da/para a matriz da empresa (56%), a faixa
etaria prevalecente é dos 30 aos 49 anos (68%), a maioria € do sexo masculino (80%) e sem
experiéncia anterior de expatriacdo (78%). Quanto ao estado civil e composi¢do da familia,
53% dos expatriados sdo homens casados, 20% s&o homens solteiros, 18% sdo mulheres
casadas, e 9% sdo mulheres solteiras e do total, 53% tém filhos. Dos (as) casados (as), 78%
levaram as familias para o exterior. Neste ultimo aspecto, o relatorio destaca uma tendéncia de
aumento de missGes internacionais sem o acompanhamento dos cOnjuges, possivelmente
indicando uma alternativa aos problemas relatados em diversos estudos quanto a adaptacéo das
familias durante a expatriacdo (CALIGIURI et al., 1998; GEETIKA; GUPTA, 2012; TUNG,
1987), ainda assim, o percentual de solteiros expatriados se mantém em torno de 20% nos
ultimos quatro relatorios (BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2014).

12 A Pesquisa de Tendéncias de Relocagdo Global 2014, contempla o 20° Relatério Anual da Brookfield Global
Relocation Services (Brookfield GRS), fonte de dados e tendéncias globais de relocacéo a partir de pesquisa com
mais de 140 multinacionais espalhadas pelo mundo.
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Outro relatério sobre mobilidade internacional, originado de uma parceria da PwC
Australia com o Centro de Liderancas Etnicas da Universidade de Melbourne, explorou as
barreiras encontradas pelas mulheres australianas diante das experiéncias internacionais,
consideradas por muitas empresas como requisito basico para o desenvolvimento gerencial
(PwC, 2015). A pesquisa mostrou que, a cada dez mulheres, sete gostariam de trabalhar fora do
Seu pais, ao passo que para cada quatro expatriagbes somente uma seja realizada por uma
mulher.

Diferentemente do relatério da Brookfield Global Relocation Services (2014), este
apontou que enquanto 70% dos homens expatriados sdo casados, apenas a metade das mulheres
sdo, além disso, o principal motivo que as leva a ndo aceitarem uma missao internacional é a
preocupacdo do impacto da repatriacdo em suas carreiras (46,2%), enquanto os homens
declinam uma oportunidade tanto porque se mostram preocupados com a repatriacao (27,9%)
como porque estdo satisfeitos com o seu trabalho atual (27,9%). A caréncia de representantes
como exemplos de profissionais com carreiras internacionais (28,2%); a auséncia de
representatividade do seu género na sociedade do pais de destino (28,2%) e a necessidade de
trabalhar mais do que os outros para alcancar uma expatriacdo (23,1%) foram razbes que
apareceram em propor¢do mais do que duas vezes maior paras as mulheres (PwC, 2015).

Alguns paises sdo considerados como mais desafiadores para os expatriados, como
China, Brasil, India e Estados Unidos (BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION SERVICES,
2014), além disso, essas percepcdes podem ser agravadas conforme a distancia psiquica entre
pais de origem e pais de destino. A distancia psiquica pode ser compreendida como o grau de
diferenca cultural, institucional, social e econémica, por exemplo, entre o local de procedéncia
do expatriado e 0 da missdo internacional, nesse caso, quanto maior o distanciamento, mais
dificil se torna a adaptacdo ao novo ambiente (TANURE; BARCELLOS; FLEURY, 2009).

Feitos os esclarecimentos fundamentais para o entendimento da expatriacdo e do conceito
de expatriado, parte-se para as consideracdes apresentadas nos estudos sobre mulheres
expatriadas.

2.3.2 Mulheres expatriadas

Em face da caréncia de pesquisas nacionais que explorem o tema da expatriacao

feminina, optou-se por realizar um levantamento dos estudos sobre a representagdo deste
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internacionalmente. O estudo de Gialain (2009), realizado no Brasil, j& apontava a necessidade
de futuras pesquisas com um maior nimero de mulheres — sua dissertagdo tratava de expatriagdo
e género, mas a maioria dos expatriados entrevistados eram homens. Spanger e Carvalho (2010)
constatam que o numero de mulheres brasileiras expatriadas é muito pequeno,
aproximadamente 5% dos casos levantados em sua pesquisa. Estas geralmente viajam na
condig&o de esposas, oferecendo um suporte importante para a experiéncia de expatriacdo, mas
que ndo faz parte do recorte que se propde este trabalho.

Das pesquisas realizadas no exterior, destaca-se, todavia, que boa parte foi desenvolvida
nos Estados Unidos da América (podendo ser extensiva ao Canada) e mais recentemente na
Europa, ilustrando, portanto, uma proximidade com a realidade das mulheres nativas e sujeitos
da propria construcdo historica desses locais. Julgou-se importante fazer uma revisao histérica
dos estudos realizados, destacando aqueles que deram origem as discusses e que seguem
embasando os estudos acerca do tema até os dias de hoje.

No cenério internacional, ha quase 30 anos ja se buscava explorar a baixa participacao
das mulheres em missdes internacionais. Altman e Shortland (2008) indicaram que o primeiro
estudo a tratar da questdo de género em missdes internacionais foi realizado por Nancy Adler
em 1979. A autora, primeiramente, destacou que os estudos sobre mulheres americanas em
posicOes gerenciais se faziam presentes sobretudo a partir dos anos 1970 e estas eram
apresentadas como profissionais com as competéncias necessarias para gestoras domésticas,
além de estarem presentes em cursos de Master of Business Administration (MBA). Entretanto,
Adler (1979) buscava, naquele momento, ao observar o aumento dos negdcios internacionais
americanos — em contrapartida a quase nula presenca de mulheres em filias no exterior, entender
basicamente duas questdes: as mulheres americanas tinham as caracteristicas atinentes ao papel
do gestor internacional? Se elas estavam capacitadas para miss@es internacionais, por que havia
tdo poucas de fato trabalhando como gerentes no exterior?

Os elementos buscados para responder as questfes propostas, basearam-se em
comparativos essencialmente sobre as dimensdes multiculturais presentes em negocios
internacionais, ou seja, as orientagoes culturais que induzem a forma como as pessoas interagem
(harmonia ou dominancia; énfase no individuo ou no grupo; perspectiva de uso do tempo e do
espacgo, entre outras questdes), bem como comportamentos e atitudes benéficas ao gestor
internacional, que nos anos 2000 seguiram sendo prescritivamente descritas em estudos sobre
expatriagdo (CALIGIURI, 2000; McCALL; HOLLENBECK, 2003) como comunicagéo,
sociabilidade, empatia, abertura, toleréncia, entre outras. A autora também apresenta “o mito

da mulher como conjuge”, diretamente relacionado ao insucesso das expatriagdes masculinas e
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rotulada como aquela que ndo se adapta, quer seja por auséncia de interacdo cross-cultural,
dificuldade de comunicacdo em outro idioma, preocupagdo com a estrutura escolar para 0s
filhos ou, até mesmo, por ndo desejar a mudanca de pais. Indicou, por fim, que poucas mulheres
costumam se candidatar para missdes internacionais, mas que isso nao ilustra uma inabilidade
para a experiéncia, mas sim uma aceita¢ao do “mito do gestor internacional do sexo masculino”
e propde a continuidade de estudos que compreendam o gestor internacional e a relacdo de
homens e mulheres com esse papel (ADLER, 1979).

A partir dos anos 1980, os estudos sobre expatriadas foram tornando-se mais frequentes
(CASTRO, 2010). No ano de 1984, Adler publicou outras trés pesquisas que exploram a
auséncia feminina na gestdo internacional (ADLER, 1984a, 1984b; 1984c), a primeira,
“Mulheres ndo querem carreiras internacionais: € outros mitos sobe a gestdo internacional” ¢
tida como um marco a respeito do assunto (ALTMAN; SHOTRLAND, 2008) sendo
amplamente citada em estudos sobre o tema. A intengéo era entender futuras tendéncias na
gestdo internacional com foco em estudantes de MBA de renomadas escolas americanas e
canadenses, fazendo clara a disposicdo elitizada da experiéncia internacional como uma
oportunidade geralmente disponivel para homens jovens, nascidos em grandes cidades e
educados por pais com alto status social (ADLER,1984b). A época, a presenca de expatriadas
em firmas americanas ao redor do mundo era de 3%, 0 que instigou a pesquisadora a testar a
veracidade de trés mitos ou crencas que poderiam esclarecer a peculiar situagéo, relacionados
essencialmente ao desinteresse feminino, resisténcia das empresas e preconceito de

estrangeiros. Estes séo:

Mito 1: Mulheres ndo buscam e ndo aceitam posi¢des na gestéo internacional.

Mito 2: Empresas norte-americanas sao relutantes quanto ao envio mulheres para o
exterior.

Mito 3: Mulheres ndo seriam eficazes porque os estrangeiros tém preconceitos contra
gestoras mulheres (ADLER, 1984b, p.75 — traducéo livre).

Resultados encontrados por Adler (1984b) a partir das respostas dos estudantes homens
e mulheres mostraram que elas estavam sim interessadas em carreiras internacionais, sendo a
resisténcia destas (mito 1) uma explicacdo improvavel. Outras assercdes puderam ser
encontradas e relacionadas aos mitos, conforme a concordancia em maior grau dos
respondentes, quais sejam, a atitude dos estrangeiros com relacdo as mulheres como maior
obstaculo, a preferéncia das empresas pelo envio de homens, o potencial de impacto negativo

da familia e do c6njuge e a problematica no caso de casais de dupla carreira.
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Em continuidade a pesquisa, Adler (1984a) procedeu um estudo para testar o segundo
mito — j& que o primeiro se mostrou invalido, realizando uma survey com sessenta companhias
multinacionais americanas e canadenses de diferentes areas. Ser mulher foi percebida como
uma desvantagem para trabalhar no exterior, na visao das empresas, € 0 consenso emergido
teve mais proximidade com a aceitacdo ou diminui¢do dos impactos negativos de ser mulher
do que com o reconhecimento e uso do género como uma vantagem para as expatriadas e para
as préprias empresas. As preocupacdes ou desvantagens se relacionavam essencialmente aos
ambientes, que podiam apresentam riscos nas missdes, expondo as mulheres a situacfes de
isolamento, ameaca fisica e perigo; com a interpretacdo das mulheres sobre os costumes locais;
com a possibilidade da mulher ndo ser eficaz na misséo - preocupacao esta superior quando um
homem é enviado e, por fim, foi citada a preocupacéo de que a mulher se casasse no exterior e
ndo finalizasse a missdo, acarretando extremo prejuizo & empresa. E interessante destacar as
recomendagdes sugeridas pelos respondentes como forma das mulheres aumentarem suas
chances no exterior, além das usualmente prescritas independentemente do sexo, como

preparacdo técnica, cross-cultural e linguistica:

a) Respeitar a visdo cultural dos estrangeiros sobre as mulheres;

b) N&o tomar como pessoal discriminagdo baseada na cultura nem se sentir
insultada por essa razao;

c) Ir com calma e trabalhar o dobro para lidar com a equipe local e internacional;
d) Estabelecer redes de apoio com outras mulheres expatriadas;

e) Agir como uma ‘profissional feminina’ (ADLER, 1984a, p.85 — traducéo
livre).

Ja questionado na primeira parte do projeto de pesquisa, o0 terceiro mito também foi
desmistificado por outra pesquisa conduzida por Adler (1987) com cinquenta e duas americanas
expatriadas para a Asia. A quase totalidade das entrevistadas (90%) se considerava satisfeita
com a experiéncia, bem como tinha esta como bem-sucedida, o que foi igualmente embasado
pela resposta positiva das empresas. Com isso, reafirmou o ponto de vista de que as estrangeiras
ndo sofrem as mesmas restri¢ces culturais que as nativas do pais de destino (ADLER, 1984b)
estas sdo vistas como “estrangeiras que venham a ser mulheres” (ADLER,1984c, p.86). Além
disso, o efeito da chegada de uma estrangeira (gaijin), mais do que de uma mulher, gera nos
anfitrides uma expectativa de que a escolha por uma mulher em detrimento de um homem
ocorreu pelo fato de ela ser extraordinariamente competente (ADLER, 1987).

Dos estudos anteriores aos anos 1990, ainda se destacam outros resultados encontrados
por Adler (1984c) ao procurar onde trabalhavam as expatriadas. A concentracdo de mulheres

expatriadas estava ligada as empresas bancérias, de publicidade e de varejo e vestuario, ao passo
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que a concentracdo de homens expatriados estavas nas empresas de borracha, construgcdo naval,
utilitarios, companhias de seguro e industrias de construgdo civil. Outro achado importante é
que a aparéncia estética das expatriadas (por exemplo, ocidentais no Japéao) auxiliava a dissociar
0S preceitos culturais impostos as nativas do pais, exceto no caso da Arabia Saudita, onde foram
percebidas sérias barreiras as mulheres estrangeiras mesmo na figura de gestoras expatriadas.

O periodo de 1980 até 1994, segundo Altman e Shortland (2008), compreendeu 0s “anos
de formag¢ao” do campo de estudos. No inicio dos anos 1990, com a gestdo de diversidade, o
que inclui a diversidade de género e a proliferacdo de carreiras internacionais, impulsionadas
pela globalizacéo, observou-se que qualidades relacionadas ao feminino poderiam ser benéficas
para negocios no exterior, entretanto as mulheres eram jovens demais, apresentavam pouca
experiéncia ou, ainda, mesmo em casos de casais com dupla carreira e com mulheres
representando o0s melhores candidatos, dava-se preferéncia aos homens (PUNNET,
CROCKER; STEVENS, 1992).

Stone (1991) ao questionar gestores e expatriados asidticos e australianos sobre
preferéncias na selecdo de expatriados, considerando pessoas com a mesma habilidade técnica,
recebeu como resposta que 56% dos expatriados e 53% dos gestores asiaticos concordavam que
as expatriaces de homens eram preferiveis, entretanto, 0s gestores australianos em sua maioria
(56%) discordaram da preferéncia pelos homens. Os entrevistados concordaram que
expatriadas ndo seriam apropriadas para trabalharem em paises como Japdo e Coréia, 0 que
contrap@e os resultados encontrados por Adler (1987), todavia, ambos os trabalhos reconhecem
adiscriminacdo e o chauvinismo sofridos por expatriadas ocidentais tantos por nacionais quanto
por outros expatriados do sexo masculino.

Com a perspectiva de aumento do nimero de mulheres expatriadas e a possibilidade de
que estas fossem casadas provavelmente com homens dedicados as suas carreiras (ADLER,
1984b), as empresas internacionalizadas comecaram a perceber nos anos 1990 a problematica
da questdo dos casais de dupla carreira (BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION
SERVICES, 2015; MAKELA; KANSALA; SUUTARI, 2011) e especificamente o caso do
marido acompanhante nas transferéncias (HARVEY; WIESE, 1998). Punnet, Crocker e
Stevens (1992) notaram que a percepcao de sucesso da expatriagcdo variava nos quesitos laborais
e pessoais, pois algumas mulheres consideravam a experiéncia recompensadora em ambos 0s
aspectos e outras como infortuna, ocasionado retrocessos profissionais e rompimentos

familiares.
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Entre os anos 1995 até 1999, “o periodo de crescimento”, 0 teto de vidro® passa a ser
atravessado, e estava assumida a existéncia de selecGes ambiguas que favorecem a expatriacdo
masculina (ALTMAN; SHORTLAND, 2008). Caligiuri e Cascio (1998) apresentaram quatro
categorias que afetam o sucesso das expatriacfes femininas, sdo essas: suas caracteristicas
pessoais, suas organizacoes, suas familias e os anfitrides nacionais do local para onde elas s&o
enviadas. Considera-se interessante refletir se as caracteristicas da familia em que a expatriada
cresceu e as concepgdes sobre a importancia profissional na vida da mulher — carregadas
consigo e inerentes a suas caracteristicas pessoais, e que pode estar presente em sua nova familia
(no caso de ser casada efou ter filhos), podem também ser consideradas como
estimulantes/inibidores da prépria possibilidade da mulher buscar ou aceitar uma experiéncia
profissional que inclua a expatriacéo.

Sobre as dificuldades impostas as mulheres, seja pela relutancia das empresas
(mascarada ou ndo) sobretudo pela pré-determinada ndo-aceitacdo da mulher como gestora no
pais de destino ou pela dominancia de aspectos sexistas em muitas na¢des, Caligiuri e Cascio
(1998, p.406-407 — traducdo livre) fazem algumas observacdes que equalizam os estudos
anteriores de Adler (1987) e Stone (1991):

Nos dois extremos, o argumento de que as mulheres serdo ou ndo aceitas como
gestoras internacionais parece simplificado em demasia. E demasiado dizer que ‘todas
as expatriadas tém a mesma oportunidade que expatriados de obterem sucesso em
qualquer contexto no exterior’ — porque isso depende. E também simplificado em
demasia dizer que ‘anfitrides nacionais simplesmente nao trabalham com mulheres’ —
porque isso também depende. Os anfitrides nacionais irdo aceitar (ou nao aceitardo)
mulheres expatriadas como colegas por variadas raz6es. Propomos que ha dois fatores
criticos que irdo interagir para formar as atitudes e comportamentos dos anfitrides
nacionais com relacdo as mulheres expatriadas. Esses sdo os estere6tipos de género e
a base de poder da mulher expatriada.

Os autores sugerem estratégias a serem utilizadas por empresas internacionalizadas para
maximizar o sucesso das expatriacbes femininas, indicando treinamentos que minimizem
esteredtipos e exposicdo de casos de mulheres de sucesso para 0s homens do pais de destino
que irdo interagir com mulheres. Outrossim, recomendam que se estabeleca uma base de poder
sempre que possivel, com a mulher exercendo autoridade sobre os nacionais masculinos. A

perspectiva adotada é bastante gerencialista, mas pode demonstrar uma tendéncia ao

13 Em inglés, o termo glass ceiling (teto de vidro) refere-se a barreira supostamente colocada as mulheres que
buscam ascensdo profissional nas organizacGes. Fonte: BASS, B. M.; AVOLIO, B. J. Shatter the glass ceiling:
Women may make better managers. Human Resource Management, v. 33, n. 4, p. 549-560, 1994.
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empoderamento feminino e uma tentativa de mostrar que o “problema” da mulher no exterior
pode ser contornado mesmo em ambientes hostis.

Posteriormente, Caligiuri, Joshi e Lazarova (1999) testaram em que extensdo
personalidade, apoio familiar, suporte da empresa, atitudes dos anfitrides nacionais e posicao
de autoridade afetam o ajustamento cross-cultural das expatriadas. As hipoteses foram
suportadas pelos dados das respondentes (com excecao das caracteristicas pessoais) e 0 suporte
da empresa foi encontrado como variavel com maior significancia para uma experiéncia
positiva de expatriacdo feminina. Caligiuri e Tung (1999) suportaram os achados desse estudo
indo ao encontro do j& exposto por Adler (1987), indicando que mulheres e homens sdo
igualmente capazes de éxito em missdes internacionais independentemente dos
comportamentos culturais com relacdo as mulheres. No entanto, percebeu-se menos
ajustamento cross-cultural das mulheres em paises em que a forca de trabalho feminina é menor
e ha poucas mulheres em cargos de gestdo, ainda assim, essas circunstancias ndo indicaram
tendéncia maior das mulheres em desistir da misséo em relagdo aos homens.

A partir dos anos 2000, os estudos sobre expatriadas aumentaram consideravelmente,
ao passo que a porcentagem de 3 a 5% registrada antes dos anos 1990 (ADLER, 1984b,
ADLER, 1987) subiu para em torno de 14% (TUNG, 1998; CALIGIURI; CASCIO, 1998;
STROH, VARMA; VALY-DURBIN, 2000). A aceitacdo de que as mulheres sdo preteridas nas
missOes internacionais (o teto de vidro expatriado) coloca o assunto como mais um a ser
discutido no ja estabelecido discurso sobre discriminacdo de género na gestdo, apontado uma
segunda camada para o teto de vidro (ALTMAN; SHORTLAND, 2008; INSCH; MCINTYRE;
NAPIER, 2008).

A entrada das mulheres nos mercados tipicamente masculinos é, de certo modo,
interpretada de forma pessimista, pois estariam alcan¢ando uma “vitéria vazia” (HOFBAUER;
FICHMAYR, 2004) e preenchendo “castelos vazios” (KOLINGER, 2005), em um momento
em que o cenario internacional deixou de ser tdo atrativo para os homens. Tharenou (2005),
partindo da premissa que quanto mais alto o nivel de gestdo, mais baixa é a presenca feminina,
identificou que as mulheres até ndo sdo mais uma raridade na gestdo empresarial, sobretudo na
sociedade norte-americana, porém compde um grupo seleto de mulheres esmagadoramente
solteiras, divorciadas e, se casadas, sem filhos. Ao contrario dos gestores homens, que
apresentam relativa vantagem para ascender profissionalmente quando casados.

Estudos sobre barreiras organizacionais impostas a participacdo das mulheres em
expatriacbes (LINEHAN; SCULLION, 2001, 2004; LINEHAN; WALSH, 1999, 2000;

SELMER; LEUNG, 2003a); comparativos sobre sucesso e falha de homens e mulheres
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expatriados e diferengas de sexo na adaptacdo (CALIGIURI; LAZAROVA, 2002;
HASLBERGER, 2010; SELMER; LEUNG, 2003b) s&o temas bastante explorados. O papel das
empresas como facilitadoras e, até mesmo, responsaveis pelo suporte nas interacfes sociais —
fator critico para a adaptacéo no pais de destino, fazem parte das preocupacGes das pesquisas.
Nesse ponto, torna-se claro que enviar mulheres ao exterior é sem duvidas muito mais
trabalhoso para as empresas do que enviar homens. As mesmas preocupacoes expressadas pelos
gestores nos anos 1980 (ADLER, 1984a), relativas aos riscos e ameacas fisicas e psicologicas
que as mulheres podem vir a sofrer em alguns paises, ainda se fazem presentes nos anos 2000.
Ndo e dificil imaginar que a mulher expatriada selecionada deverd ser a melhor e,
possivelmente, a Unica pessoa capacitada para a fungéo.
As expectativas de fato se deslocaram do querer que as mulheres ‘se tornem quem nao
s80 — homens’ para encoraja-las a ‘agirem conforme quem sd3o — mulheres’. A

revolucdo acabou? Nao. Poucas companhias globais alcangcaram o estagio no qual a
diversidade seja consistentemente valorizada (ADLER, 2002, p. 756 — traduc&o livre).

Mesmo com a desmitificacdo, por meio de pesquisas académicas, quanto a falta de
interesse das mulheres em trabalhar no exterior e da receptividade estrangeira hostil a presenca
feminina em determinados paises como causas da baixa participacdo destas em expatriacdes,
essas percepcgdes erroneas permanecem. Tung (2004) apresentou estudo com supervisores
americanos homens, responsaveis por recrutamento internacional, mostrando que eles néo
tinham a mesma complacéncia quando se tratava de sele¢des de homens e de mulheres para
cargos no exterior, ao passo que supervisoras mulheres ndo evidenciaram preferéncia por
qualquer um dos géneros. Apesar disso, a autora considera que as ditas caracteristicas e tragos
femininos coroam as mulheres como particularmente adequadas para a mobilidade
internacional, visto que sdo: mais propensas a aceitarem expatriacdes, mesmo com objecao
familiar; mais adaptaveis em situacdo de isolamento; capazes de lidar melhor com situacdes de
estresse e tensdo ocasionadas pela soliddo; melhor capacitadas para mediacdes de conflitos,
comuns no ambiente global; mais dispostas a sacrificios pessoais, incluindo aceitar
transferéncias para locais desfavoraveis.

O estudo de Janssens, Cappellen e Zanoni (2004) apresenta um contraponto aos estudos
de Adler (1984a, 1984b, 1987). As autoras reconhecem esses trabalhos como profundas
influéncias nos estudos sobre expatriagdo de mulheres nas ultimas duas décadas, justificando
as pesquisas focadas nas barreiras estruturais. Compreendem, entretanto, que 0os mitos sdo
discursos estruturais irrigados de poder, nos quais se constroem identidades internacionalmente:

género (mito 1), hierarquia organizacional (mito 2) e cultura ocidental (mito trés). Género,
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hierarquia e cultura sdo apontados como inibidores para que as mulheres interajam como
agentes ativos em suas relagdes com homens. Também reforgam que poucos estudos exploram
a forma como as mulheres por si préprias alcancaram 0 sucesso e gque 0s poucos estudos sobre
0 assunto (ADLER et al., 2000; ADLER, 2002; CALIGIURI; TUNG, 1999; TAYLOR,;
NAPIER, 1996) ainda pautam-se no papel do contexto estrutural, sugerindo que as empresas
abram espaco para que as mulheres cheguem ao exterior.

Construir uma identidade de sucesso profissional se apresenta como mais desafiadora
para mulheres do que para homens, mais ainda no contexto internacional. Do ponto de vista de
Janssens, Cappellen e Zanoni (2004), com base em experiéncias de expatriadas bem-sucedidas,
a forma como elas interagem e se posicionam como “mulheres”, “gestoras” e “expatriadas
ocidentais”, dando aten¢do a um direcionamento que as aproxime ou distancie de cada um

desses papeis é uma construcdo particular e que coloca a mulher estrategicamente em posicao

de vantagem conforme a ocasiao.

Ver o sucesso como algo que as expatriadas ‘fazem’, mais do que uma caracteristica
pessoal natural, abre a possibilidade de ensinar e aprender como ser bem-sucedida. A
preparacéo para missdes internacionais incluiria o desenvolvimento de competéncias
interculturais, ndo apenas em termos de aprender sobre a cultura anfitrid e
comunicacgdo intercultural, mas também aprender a como interpretar interacfes e
detectar possibilidades de como agir diante delas de uma forma que produza mais
resultados positivos para si mesmas (JANSSENS; CAPPELLEN; ZANONI, 2004,
p.21 — traducéo livre).

No contexto europeu, o ambiente da gestdo internacional também é um territério
masculino, embora mudancas na legislacdo e, sobretudo, o Protocolo Social da Unido Europeia
tenham reforcado a equidade salarial e barrado a discriminacdo sexual (LINEHAN;
SCULLION, 2004). Ainda assim, relatam os autores que em todos 0s paises daquele continente
ha segregacdo do trabalho com base no género e mais da metade das mulheres estdo empregadas
no setor de servicos, incluindo comércio, educacdo, varejo, saude e tarefas de escritorio,
empresas que ndo sdo tipicamente internacionalizadas.

A realidade europeia parece mais preocupante do que a retratada nos trabalhos
americanos, de acordo com os dados apresentados por Linehan e Scullion (2004). Na lItalia,
apenas 3% das mulheres estdo na alta gestdo empresarial e considera-se que o papel historico
da igreja Catolica € um dos principais responsaveis pelo fato de apenas 30% das italianas
trabalharem fora do domicilio. Na Espanha, a proporcdo de mulheres na alta gestdo também é
baixa (menos de 5%) e o papel social da mulher espanhola é diretamente ligado a familia e ao

tempo dedicado a ela, ao passo que para 0 homem, o tempo dedicado ao trabalho é o de
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importancia priméria. A Suica é caracterizada com uma perspectiva ainda mais desigual na
relacdo de género, pois entende-se que quando uma mulher trabalha é porque o marido nao foi
capaz de prover o0 necessario a ela e a sua familia. O pais € dominado por uma espécie de norma
social que encoraja os homens a nao permitirem que suas esposas trabalhem ou busquem um
cargo de gestdo, ja que passa pelo consentimento masculino a possibilidade da mulher ter ou
ndo uma profissdo e dividir o seu tempo entre essa tarefa e o cuidado do lar (LINEHAN;
SCULLION, 2004).

Pesquisas mais recentes, como a de Fischlmayr e Kolllinger (2010) abordam um ponto
que consideram negligenciado nas pesquisas sobre expatriacbes, no caso, o equilibrio lar-
trabalho, que ndo ocorre da mesma forma para homens e mulheres expatriados. As autoras
consideram que expatriadas casadas e/ou com filhos tém uma sobrecarga, mas que esta pode
ser consideravelmente amenizada pela presenca de um cdnjuge apoiador e incentivador da
carreira da esposa.

Cole e McNulty (2011) questionam outra vez por que as mulheres se adaptam melhor do
gue os homens, partindo do pressuposto de que particularmente com respeito a interacao e ao
ajustamento ao trabalho essa pergunta ndo foi respondida. Os resultados encontrados nao
apresentaram diferengas significativas de género quanto ao ajustamento sociocultural e
autotranscendéncia, entretanto, a percep¢do da autotranscendéncia, ou seja, a capacidade
pessoal de ir além do egocentrismo, seria um fator valorizado pelas expatriadas na sua interacdo
com os trabalhadores nacionais e no ajustamento ao local de trabalho mais do que para 0s
homens. Uma organizacdo com membros identificados com valores de autotranscendéncia
proporcionaria um ambiente mais igualitario, com préaticas que impulsionariam tolerancia,
cooperacao, apoio muatuo e preocupacdo com os outros (COLE; McNULTY, 2011).

Um grande ndmero de estudos € publicado internacionalmente com base em visbes
patriarcais da gestdo e homogeneizando as mulheres, Castro (2010) amplia a questao de género
ao tratar da expatriacdo de mulheres hispénicas (no caso estudado, porto-riquenhas, chilenas,
cubanas e argentinas), uma minoria ndo retratada pelas pesquisas, até entdo, focadas em
mulheres brancas, sejam americanas ou europeias. Algumas constatagfes novas sao discutidas,
como o alcance de posi¢do sénior na gestdo conquistada apenas como donas de companhias
proprias e a abertura das portas do mundo dos negdcios internacionais intermediada pelo pai
(CASTRO, 2010).
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Ainda tratando sobre minorias, Gedro (2010) aborda o “teto de lavanda** para falar do
caso de léshicas expatriadas, que assim como no caso anterior, em que se soma 0 preconceito
racial ao de género, tém a orientacdo sexual como mais um agravante ao género. Nesse caso, a
questdo da seguranca com relacdo a cultura do pais de destino em relacdo aos homossexuais €
a preocupacéo de primeira ordem, unida a possibilidade e de levar ou ndo a familia, no caso de
possuirem conjuges. Pelo fato de muitas mulheres homossexuais serem indiscerniveis dentro
da populacéo feminina, por ndo serem identificaveis no estere6tipo da lésbica masculinizada, a
necessidade de assumirem a orientacdo sexual pode surgir no momento de aceitar ou buscar
uma experiéncia de expatriagdo e acarretar outros dilemas pessoais e profissionais.

Na maior parte da revisdo de literatura encontrada, apenas um pais ou uma regiao
geografica foi pesquisada e as mulheres foram trabalhar em contextos distintos (ADLER,
1984a, 1984b, 1984c, 1987, 2002; CALIGIURI; CASCIO; 1998; CALIGIURI; LAZAROVA,
2002; HASLBERGER, 2010; JANSSENS; CAPPELLEN; ZANONI, 2004; LINEHAN;
SCULLION, 2001, 2004; LINEHAN; WALSH, 1999, 2000; PUNNET, CROCKER;
STEVENS, 1992; SELMER; LEUNG, 2003a, 2003b; STONE, 1991; TUNG, 1981, 19953,
1995b, 1998, 2004). Considerando a pouca proporcdo de mulheres expatriadas, as respostas
encontradas nas pesquisas realizadas, sejam quantitativas ou qualitativas, se mostram
insuficientes para generalizacOes e apresentam ambiguidades. Ao mesmo tempo em que tentam
provar que as mulheres sdo bem-sucedidas quando expatriadas, demonstram que elas séo
usualmente preteridas.

Pode-se ajuizar que a invisibilidade das mulheres brasileiras expatriadas percebida no
senso comum (“elas ndo existem”) ¢ refor¢ada pela pouca exploracdo das pesquisas no pais.
Poderia ser resultante do fato do Brasil ainda estar bastante aquém na discussédo de igualdade
entre géneros, entretanto, pelo que as pesquisas internacionais demonstram, a situacdo € comum
em outros paises. A pouca presenca de mulheres em expatriacBes, em suma, parece ser um
reflexo da diferenciacdo sexual e dos papéis de género atribuidos e socialmente construidos,
que se confirmada no mercado de trabalho e consequentemente nas oportunidades que se
apresentam de forma desigual para homens e mulheres.

A sequir, apresenta-se 0 método considerado mais indicado para o estudo da questdo e

atendimento dos objetivos propostos.

14 Referéncia a tendéncia empresarial em ndo promover minorias sexuais, ou Seja, pessoas que hdo Sdo
heterossexuais. GEDRO, J. The lavender ceiling atop the global closet: Human resource development and leshian
expatriates. Human Resource Development Review, v. 9, n. 4, p. 385-404, 2010.



64

3  PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Considera-se que mais do que dizer da orientagdo de uma pesquisa e do tipo de analise
que se pretende realizar, isto é, estabelecer procedimentos e unidade de andlise, a secdo de
método da pesquisa deve esclarecer sobre a acao desenvolvida pela pesquisadora no caminho
do trabalho de investigacdo, o que néo se limita a instru¢cdes metodoldgicas prontas de anteméo,
ainda que seja essencial inclui-las. A seguir, apresenta-se 0 percurso e as escolhas
metodoldgicas.

3.1 Percurso do Método

Em Ciéncias Sociais, como € o caso da Administracdo, uma Ciéncia Social Aplicada, a
pesquisa possui particularidades especificas, j& que seu objeto € historico e, por isso, mutavel e
em constante dinamismo. Durante a investigacdo de algum acontecimento social, “a visdo de
mundo do pesquisador e dos atores sociais estdo implicadas em todo o processo do
conhecimento” (MINAYO, 1996, p.21). O objeto estudado, nesse caso, € 0 mesmo tempo
historico e cronoldgico, assim “ser historico significa caracterizar-se pela situa¢do de ‘estar’,
nao de ‘ser’. A provisoriedade processual ¢ a marca basica da historia, significando que as
coisas nunca ‘sdo’ definitivamente, mas ‘estdo’ em transicdo” (DEMO, 1987, p. 15).

A fase exploratoria compreende, conforme orienta Minayo (1996), a escolha do tema de
investigacao, a delimitagcdo do problema, a definicdo de objetivos, a construcao do referencial
tedrico pertinente, a selecdo dos instrumentos de coleta de informagdes e a exploracdo do
campo. Conforme relatado na apresentacdo deste estudo, pode-se inferir que o interesse pelo
tema “mulheres expatriadas” foi construido ao longo dos ultimos anos académicos e
profissionais da pesquisadora, possivelmente por unirem outros temas que ja instigavam
questionamentos: expatriacdo, carreira e género. Dos diversos questionamentos provocados,
surgiu uma questdo que se firmou como norteadora da pesquisa: como sdo construidas as
trajetorias de mulheres brasileiras expatriadas? A partir desta, buscou-se referéncias,
elaborou-se 0 objetivo geral e 0s objetivos especificos e o0 método mais apropriado para

respondé-los.
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Em um primeiro momento, na fase de construcao do projeto de dissertagédo, ocorreu uma
aproximagéo com o campo, ou melhor, com as participantes do estudo, por meio de entrevista
com duas expatriadas. Os relatos das expatriadas Luisa e Alessandra, também dispostos na
secdo de apresentacdo desta dissertacdo, explicam o encontro da pesquisadora com o tema,
serviram como uma espécie de “marco zero” da pesquisa e possibilitaram vislumbrar algumas
possibilidades de categorias de analises.

Os procedimentos metodoldgicos indicam o processo de desenvolvimento da pesquisa,
incluem os entendimentos tedricos da abordagem, o conjunto de técnicas que viabilizaram a
compreensdo da realidade e a potencialidade de inovacdo do pesquisador (MINAYO, 1996).
Como o problema de pesquisa é pouco conhecido, julgou-se pertinente um estudo de carater
exploratdrio, sem categorias explicitadas na ida a campo e de orientacdo qualitativa (VIEIRA,
2006), considerando, a partida, que o “mundo social ndo é um dado natural, sem problemas: ele
é ativamente construido por pessoas em suas vidas cotidianas, mas ndo sob condic¢des que elas
mesmas estabeleceram. Assume-se que essas construcdes constituem a realidade essencial das
pessoas, seu mundo vivencial” (GASKELL, 2002, p. 65). Vieira (2006) destaca a necessidade
de explicitar o delineamento ou o desenho da pesquisa e, nesse caso, a presente pesquisa €
seccional, ou seja, com interesse no momento atual, sobre o qual os dados serdo coletados e de
nivel de analise individual, visto que o objeto central de interesse de pesquisa é “o individuo”,
Nno caso: a expatriada.

Flick (2009) aborda que pesquisas feministas, centradas na exclusdo das
particularidades das mulheres e na dominancia masculina nas ciéncias, foram muitas vezes
sindnimas de pesquisas qualitativas, por abrirem espaco para as vozes das mulheres, em razéo
da pesquisa geral, sobretudo a de ordem quantitativa, tratarem das pessoas como objetos neutros
e homogeneizados. Por essa razdo, a op¢ao por uma pesquisa qualitativa se mostra adequada
pela unidade de analise ser as mulheres, melhor explicitada no proximo subitem, j& que esse
tipo de pesquisa “permite que as vozes das mulheres sejam ouvidas e que os objetivos sejam

concretizados” (FLICK, 2009, p. 78).

3.2 Unidade de Analise

Como ja mencionado ao longo do texto, este trabalho tem como recorte mulheres

expatriadas e foram delimitadas algumas caracteristicas a respeito destas, de forma a seleciona-



66

las de forma mais criteriosa. Ainda que possa ocasionar em uma limitacdo de pesquisa, dada a
dificuldade de realizar um estudo de caso em uma Unica empresa que contemple um ndmero
suficiente de casos, considerou-se oportuno entrevistar mulheres que foram para o exterior por

diferentes organizagdes, conforme as seguintes caracteristicas:

1. Caracteristicas principais das expatriadas: ser brasileira nata ou naturalizada e ter
sido transferida para uma filial ou matriz da empresa em que trabalhava no Brasil para
0 exterior. Caso esteja em expatriacdo, o periodo deve ser superior a trés meses e, caso

repatriada, deve ter permanecido no exterior por periodo igual ou superior a seis meses.

2. Caracteristicas secundarias das expatriadas: idade; relacionamento afetivo;
maternidade; formacdo; tempo total de expatriacdo; ramo da empresa; situacdo de
expatriacdo (expatriada, residente no exterior ¥ ou repatriada), tempo de atuagéo
profissional.

3.3 Coleta de Informacdes

Entrevistas qualitativas permitem a compreenséo da vida dos entrevistados e de grupos
sociais especificos, podendo fornecer descri¢des tdo bem detalhadas de um determinado meio
social que ocasionalmente apresentam um “fim em si mesmas” ou podem construir uma base
para agendas futuras (GASKELL, 2002). Como técnica de coleta e informacdes foram aplicadas
entrevistas em profundidade, que visam “obter informagdes detalhadas que possam ser
utilizadas em uma analise qualitativa” (RICHARDSON, 1999, p.208), com base em roteiro
semiestruturado, que permite maior liberdade para o pesquisador realizar questionamentos, ndo
previstos inicialmente, que podem surgir durante a entrevista, conforme as respostas dos
entrevistados (ROESCH, 2005; GIL, 2008). Foi elaborado um roteiro semiestruturado, ligado
aos objetivos do trabalho e incluido neste no Anexo B.

Para selecionar as entrevistadas, primeiramente buscou-se indicagdes de pessoas
proximas, a fim de facilitar a aproximacdo (GODOI; MATTOS, 2006). Na sequéncia, a partir

da interacdo estabelecida nas entrevistas iniciais, 0 método ou efeito “bola de neve” se

15 Foram caracterizadas como residentes no exterior as expatriadas que romperam o0s contratos com as empresas
pelas quais foram expatriadas, quer fosse contrato internacional ou vinculado ao Brasil. A identificacdo das
participantes esta disposta no Quadro 1, incluido no item 3.4 desta secéo.
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apresentou como outra possibilidade de selecionar participantes, uma vez que as préprias
entrevistadas sugeriram contatos de sua rede para a pesquisadora, o que facilito a intermediacao
da conversa e auxilia na busca de populacdes pouco acessiveis (ARAUJO et al., 2012). Este
método ja foi utilizado em outras pesquisas com expatriados (as) (ARAUJO et al., 2012;
PELTOKORPI; FROESE, 2009). Na pesquisa qualitativa, nem sempre é possivel determinar o
namero de entrevistas necessérias, entretanto, a saturacdo geralmente é apontada no momento
em gue se extinguem novos elementos sobre o tema de pesquisa, levando em conta que tenha
diversificado o quanto possivel os (as) entrevistados (as) selecionados (as) (GODOI; MATTOS,
2006).

Nessa pesquisa, buscou-se entrevistar mulheres expatriadas com perfis diferenciados,
essencialmente quanto a formacéo, a idade e ao pais de destino, de forma a enriquecer a analise.
Ao todo, foram contatadas 32 mulheres indicadas, a partir do final do més de julho até agosto
de 2015. As entrevistas foram realizadas até a primeira semana de setembro do mesmo ano.
Das mulheres contatadas, duas ndo estavam de acordo com as caracteristicas principais
procuradas; uma retornou o contato apos a finalizacao da fase de coleta; e dez ndo retornaram,
ainda que tenham sido indicadas e/ou informadas a respeito da pesquisa pelos contatos da
pesquisadora ou por outras participantes. Assim, chegou-se ao total de 19 participantes.

Pela experiéncia com outros estudos e por se tratar de entrevistas com profissionais que
residem em outro pais, algumas das entrevistas foram realizadas virtualmente, embora em todos
0s casos que foi possivel, estas foram realizadas pessoalmente. Das 19 participantes, oito foram
entrevistadas por Skype com imagem, quatro por ligacdo, via Skype, sem imagem, e sete foram
entrevistadas pessoalmente. As entrevistas por ligacdo telefonica foram realizadas nesse
formato em respeito a preferéncia das entrevistadas quanto ao modo de interacdo virtual com a
pesquisadora. Apesar de se apresentar como um limitador, o uso de ferramentas virtuais para
realizacdo de pesquisas académicas é cada vez mais utilizado — é de baixo custo, permite contato
visual e por voz, aproximando-se bastante de uma situagdo presencial, se apresenta como um
“local seguro” tanto para entrevistador quanto para o entrevistado, favorecendo o conforto (a
entrevista pode ser realizada em casa, por exemplo) e auxilia na desinibi¢cdo do entrevistado
(DEAKIN; WAKEDIELD, 2014; HANNA, 2012).

No caso de expatriados (as), ferramentas como o Skype acabam sendo uma das
principais formas de comunica¢do com familiares e amigos no pais de origem (GALLON,
2011), por isso, usualmente se sentem bastante confortaveis com a ideia de serem entrevistados

(as) dessa forma. No desenvolvimento de suas dissertaces, Gallon (2011) e Gialain (2009)
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encontraram nas ferramentas virtuais uma alternativa que permitisse a comunicagdo a distancia
entre pesquisadora e expatriados (as) entrevistados (as).

Em estudo que utilizou a Internet como uma das formas para entrevistar universitarios
(as), Rocha-de-Oliveira (2011) defendeu positivamente o0 uso ndo somente em razdo do grupo
de foco do estudo (jovens) mas também porque “permite a interagao entre sujeito e pesquisador,
elemento fundamental no processo de entrevista” (ROCHA-DE-OLIVEIRA, 2009, p. 133).
Coletar dados e interagir com pessoas dispersas geograficamente, por entrevistas online,
apresenta-se como um formato bastante vantajoso e tdo eficaz quanto entrevistas tradicionais,
ja que possibilita registro em tempo real das atitudes, comportamentos e falas (FREITAS et al.,
2006; OLIVEIRA et al., 2009).

Vale ressaltar que a pesquisadora ndo observou diferenca significativa entre as
entrevistas pessoais e virtuais com imagem e as quatro realizadas sem interacdo visual nédo

apresentaram prejuizo de conteddo em relacdo as demais.

3.4 As entrevistadas!®

As participantes da pesquisa nasceram nas regides sul e sudeste do Brasil, sendo que
algumas mudaram de cidades varias vezes, dentro do pais, e algumas ja haviam morado no
exterior como intercambistas, ou turistas, antes da primeira expatriacdo. Alcancou-se variedade
quanto ao ramo das empresas pelas quais ocorrem as expatriacdes e os paises de destino, bem
como relativamente as idades e as formac6es das entrevistadas.

Com relacdo a formacBes e aos ramos das empresas em que trabalham, houve
diversidade de areas, com destaque para as graduacdes em Administracdo e Engenharias. As
expatriadas foram para o exterior por empresas privadas e em agrupamentos de atividades em
que a maioria dos trabalhadores sdo homens, como € o caso das consultorias e indUstria em
geral (IBGE, 2010). No total, as expatriacdes ocorreram por onze empresas diferentes, sendo
algumas das expatriadas enviadas pela mesma empresa. Os ramos de atuacgao sdo: tecnologia,
siderurgia, automotivo, Oleo e gas, eletrodomésticos, educacdo privada e consultoria
empresarial. Onze expatriacOes foram para os Estados Unidos da América (EUA), sendo para
duas expatriadas a segunda experiéncia de expatriagdo e para outra a primeira. Outros paises

16 Incluiu-se, no Apéndice A, mini-histdrias sobre cada uma das 19 entrevistadas, contemplando uma analise
vertical da trajetoria individual das protagonistas deste estudo.
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para 0s quais mais de uma participante foi expatriada foram China, Alemanha e Chile. As
demais experiéncias ocorreram no Canada, México, Inglaterra, Kuwait, Cingapura e Japéo.

Das que estdo expatriadas, cinco meses € o menor periodo de vivéncia no exterior,
guando da entrevista, e doze anos 0 maximo. Das que ja foram repatriadas, o periodo no exterior
durou entre seis meses até quatro anos. As idades variaram de 29 a 56 anos. Das mais jovens, a
época da entrevista com 29 anos, duas foram expatriadas aos 24 e uma aos 29 anos, e das com
mais idade, a época com 46 e 56 anos, as expatriacdes ocorrem aos 45 e aos 50 anos,
respectivamente.

Quanto aos relacionamentos afetivos e a maternidade também houve particularidades.
Para facilitar o entendimento da tabela, optou-se por identificar os relacionamentos conforme
o estado civil (casadas ou solteiras), de acordo com a condicdo no momento da primeira
expatriacdo, embora esta possa ter sido alterada ao longo do tempo. Todas as expatriadas
casadas viajaram acompanhadas e alguns dos conjuges foram para o exterior também como
expatriados organizacionais, pela mesma empresa ou por outra. Houve casos de rompimento de
relacionamentos anteriormente ou durante a expatriacdo, bem como algumas entrevistadas que
iniciaram relacionamentos com estrangeiros e atualmente namoram ou estdo casadas. Essas
situacOes particulares podem ser compreendidas com a leitura do Apéndice A.

Foi incentivado que as proprias escolhessem pseuddnimos para serem identificadas na
pesquisa. Algumas escolheram um nome que gostariam que fosse o0 seu, outras um que
colocariam em uma filha ou que homenageava uma mulher que admiravam. Ha uma coluna
identificando o status de expatriacdo, quer seja expatriada, residente no exterior ou repatriada.
O momento profissional e pessoal refletiu implicacdes na trajetéria e se relacionou com a
expatriacdo ou afetou a vivéncia no exterior, ao acarretar uma deciséo de retorno ao Brasil ou
0 rompimento do contrato com a empresa de origem, por exemplo.

A seguir, encontra-se o quadro de caracterizagao.



Quadro 1: Caracterizagao das participantes da pesquisa

Idade Idade Tempo de Estado Status de
Nome a o Formacéo Pais (es) de Destino | Expatriacéo L Maternidade Expatriacéo
Atual | (12 Expatriacdo) Civil
Total Atual
Comércio Exterior i Dois filhos adultos
Sagar 56 50 - India 4 anos Solteira (permaneceram no Repatriada
e Direito .
Brasil)
. - x . Dois filhos 10 e 19 anos
Sinara 46 45 Administragéo China e EUA 9 meses Casada (acompanhantes) Expatriada
Morgana | 45 30 Matematica Chile e Japéo 2 anos Solteira Néo Repatriada
Administraco - Filhos de sete e nove
Cristina | 45 33 Analise de EUA 12 anos Casada anos (nascidos no Residente no exterior
Sistemas exterior)
Ciencia da Filha de trés anos
Alice 42 42 Computacéo e EUA 5 meses Casada Expatriada
~ A (acompanhante)
Relacgbes Pablicas
Ciéncia da ~
Laura 39 37 Computago EUA 2,2 anos Casada Néo Expatriada
Clara 39 29 Turismo EUA 1,7 anos Solteira Nao Repatriada
Luana 37 30 Ensino Superior EUA e Alemanha 4,5 anos Solteira Né&o Residente no exterior
Incompleto
Belinda | 35 28 Ensino Superior México 3 anos Casada Gravidez no exterior Repatriada
Incompleto
. Engenharia de hi ltei x .
Giane 34 30 Producio China 3,5 anos Solteira Nao Expatriada
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Filho de trés anos

Cassia 34 29 Administracéo EUA 5 anos Casada (nascido no exterior) Expatriada
Claudia | 34 25 Psicologia Canada 1,2 anos Solteira Néo Repatriada
Publicidade e : .
Raquel | 33 29 Propaganda EUA 3 anos Casada Gravidez no exterior Repatriada
Camile | 33 27 Psicologia EUA 2 anos Solteira Néo Repatriada
Fabiana | 31 27 Engen’hafla Cingapura 11 meses Solteira Néo Residente no exterior
Metaldrgica
Jessica 30 29 Administracdo EUA 1,5 anos Casada Né&o Expatriada
-~ Engenharia . . x
Rubia 29 24 Quimica Kuwait e EUA 5 anos Solteira Néo Expatriada
Amanda | 29 29 Administragéo Inglaterra 7 meses Solteira Néo Expatriada
Antonella| 29 24 Engenharia de Chile 6 meses Solteira Néo i
Materiais Repatriada

Fonte: Elaborado pela pesquisadora.
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3.5 Técnica de Analise das Informac6es

Quanto a analise, ap0s transcricdo integral das entrevistas gravadas com autorizacao das
entrevistadas (TRIVINOS, 1987) foi realizada leitura e releitura dos conteidos (GASKELL,
2002; MINAYO, 2001), a fim de alcancar a compreensdo das unidades de sentido que
emergiram das falas e comentarios destas. Mesmo que ndo tenham chamado atencdo num
primeiro momento, estas podem fazer sentido e abrir espaco para outros entendimentos “a
medida que as contribui¢bes de diferentes entrevistados sdo comparadas e contrastadas”
(GASKELL, 2002, p.71). As entrevistas resultaram em 19 horas de audio transcrito.

As informac@es das categorias de analise, emergidas a partir da leitura dos relatos das
entrevistadas, foram interpretadas pela técnica de analise de contetdo (BARDIN, 2011), para
enriquecer o entendimento do estudo exploratorio. Esse tipo de analise, comum no estudo de
material qualitativo, contempla em seu dominio “um conjunto de técnicas de analise das
comunicacdes. N&o se trata de um instrumento, mas de um leque de apetrechos” (BARDIN,
2011, p. 37) que pode ser adaptado conforme o tipo de “fala” a que se destina e os objetivos
pretendidos. Na medida em que interpreta as palavras e as significagcbes destas, procura
conhecer o dito e 0 ndo dito oculto nas palavras em que se debruca (BARDIN, 2011).

E relevante destacar que a pesquisa qualitativa ndo segue a mesma ordem rigida e
assinalada da pesquisa quantitativa, portanto a coleta e a analise ndo se enquadram em divisdes
estanques. “As informac6es que se recolhem, geralmente, s&o interpretadas e isto pode originar
a exigéncia de novas buscas de dados. [...] As hipbteses colocadas podem ser deixadas de lado
e surgir outras, no achado de novas informac6es, que solicitam encontrar outros caminhos”
(TRIVINOS, 1987, p. 131). Por isso, o resultado que vai ser apresentado no final é fruto do
desenvolvimento do estudo como um todo, ndo necessariamente da analise final dos dados.

As questdes tedrico-metodoldgicas foram as referéncias da investigacéo e orientaram a
constituicdo do corpus da analise, que ao ser analisado “pode incorporar dados produzidos pelo
pesquisador por meio de entrevistas, questionarios, historia de vida, etc. ou dados ja existentes
e disponiveis como documentos, matérias de jornal, artigos” (COLBARI, 2014, p.257). Sobre
a construcdo das categorias, a analise de contetdo é aberta, tanto € possivel que elas surjam de
um trabalho explorat6rio sobre o tema como € possivel construi-las a posteriori em razdo dos

“fatores de influéncia ignorados no inicio dos trabalhos, pois os elementos ausentes podem ser
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significativos. 1sso demarca um duplo movimento: as categéricas sdo aplicadas ao material
empirico ou podem ser derivadas dele” (COLBARI, 2014, p. 259).

No caso deste trabalho, o processo de construcdo das categorias de andlise se deu em
parte com base na pesquisa exploratoria, realizada com as expatriadas Luiza e Alessandra, que
forneceu uma boa quantidade de “alimento para os pensamentos” da pesquisadora, conforme ja
assinalado e retratado na apresentacdo. Munida destes pressupostos e da pesquisa bibliogréfica,
as categorias foram elaboradas a posteriori e ainda que ndo tenham base direta nos objetivos,
buscaram atendé-los. A construcdo da trajetdria de mulheres expatriadas se apresentou como
uma categorial principal e dentro desta foi possivel decompor os elementos que a edificam. As
subcategorias encontradas por vezes se intercruzam, ndo podendo ser consideradas
separadamente ou de forma que seja possivel estabelecer um padrdo de como estas trajetorias
se constroem, mas sim refletir a respeito de alguns apontamentos que auxiliam a compreender
de que forma ela ocorre, com base nas mulheres expatriadas pesquisadas.

Feitos os devidos esclarecimentos quanto ao método de pesquisa e caracterizacdo das
entrevistadas, na proxima secdo apresentam-se os resultados encontrados e as analises a luz do

referencial tedrico.
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4  ANALISE DOS RESULTADOS

Eu me imaginava de terninho, pelos aeroportos,
arrastando a minha malinha pra cima e pra baixo. E
essa era uma imagem muito forte do que eu queria
ser. Eu digo assim, que quando a gente mentaliza
muito uma imagem, ela acontece.

Claudia

Conforme mencionado anteriormente, tanto o projeto como esta dissertacédo iniciaram
com uma apresentacdo da pesquisadora acerca de sua trajetéria e do encontro com o tema de
pesquisa. Os relatos de exploracdo do campo, mediante as entrevistas realizadas com as
expatriadas Luisa e Alessandra, deram pistas para o encaminhamento desta dissertacdo. Estes
auxiliaram a compor alguns pressupostos e, posteriormente, chegar a um fio condutor que
ensejou as analises, atentando o olhar da pesquisadora para certos pontos, ora em convergéncia,
ora em divergéncia. A partir desses se deu continuidade a analise das entrevistas das demais 19
participantes da pesquisa e, por essa razdo, em alguns momentos considerou-se apropriado que

0s seus posicionamentos fossem retomados.

4.1 A construcdo da trajetéria da mulher expatriada

Eu segui o conselho de um Diretor Comercial, e
ele me dizia o seguinte: - Vocé ndo é uma mulher,
vocé é um profissional. Um profissional ndo tem
sexo enquanto ele estiver  atuando
profissionalmente’.

Sagar
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As vivéncias das protagonistas dessa pesquisa, embora muitas vezes se aproximem,
compdem trajetorias singulares, incluindo campo pessoal e profissional. No intuito de realizar
uma analise conjunta dos casos, abriu-se espaco para identificar esses pontos, fazendo uma
retomada da historia dessas expatriadas e como a expatriacdo se tornou uma experiéncia
possivel, com bases nos seus relatos. As caracteristicas pessoais e escolhas profissionais, a
influéncia familiar, os relacionamentos afetivos, a maternidade, as empresas em que elas
trabalham e o pais de destino se apresentaram como elementos que compde e influenciam
trajetérias e, por essa razdo, foram aprofundados nas subsecdes a seguir. Por fim, esses
elementos véo ao encontro do (a) “o/a” profissional mulher expatriada e como ela se vé, de
forma que possa abrir caminhos para outras mulheres que buscam esta experiéncia, levando em

conta as implicacGes advindas desta.

4.1.1 As caracteristicas pessoais, 0 apoio e a influéncia da familia

O grande aprendizado foi: tenha a tua vida, o teu
castelo.
Claudia

De alguma forma, todas as entrevistadas, direta ou indiretamente, se prepararam para
serem expatriadas durante a sua trajetéria de vida. Algumas, ao relembrarem da infancia,
refletiram sobre o encantamento com profissdes ligadas a mobilidade: “Toda crianga quer ser
professora, toda mulher, em algum momento, quando € crianga, quer ser secretaria, aeromoga.
Eu me lembro muito disso. Queria ser aeromoca, secretéria, queria ser diplomata e eu realizei
um pouco de tudo isso” (SINARA); “alimentava o sonho de ser jornalista, atriz, cantora,
aeromoca” (SAGAR); “Desde que eu consigo me lembrar eu quis ser muitas coisas, eu quis ser
professora, quis ser aeromoga, acho que aquela coisa de crianga, que vai vendo 0s papéis, vai
fantasiando” (CLAUDIA).

Ensinamentos familiares, desde a infancia, apareceram como incentivadores para 0s
estudos e para as escolhas profissionais. Essa compreensdo esta em concordancia com 0s
estudos que consideram a carreira como inserida no universo em que pessoas e seus trabalhos

se estabelecem, sendo fundamental entender as influéncias recebidas da familia, da sociedade
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e do contexto cultural em que se cresceu (INKSON, 2007; MARTINS, 2001; SULLIVAN;
BARUCH, 2009). O enfoque da influéncia se colocou sobretudo na figura das maes, que
apareceram nos relatos como espelho de como ser (modelo) ou como nédo ser (antimodelo),
demonstrando um forte estimulo para que se realizassem profissionalmente e ndo dependessem

de ninguém financeiramente.

Essa era a catequese da minha mée, né? Trés filhas mulheres. A catequese era: Nunca
dependa de homem. Nenhuma das trés depende de homem. Ou seja, a catequese fez
efeito, sabe? [...] Catequese basica todos os dias era: vocés ndo tém que fazer outra
coisa, né, a ndo ser estudar. A minha mae era muito complicada, ela ndo queria que a
gente fizesse nada dentro de casa para ndo cair na rotina que mulher faz o servico
doméstico e homem né, vai trabalhar e ter uma profissdo. Nosso servico era estudar.
Era isso e ponto (MORGANA).

Uma coisa que eu sempre soube é que eu queria estudar, porque uma coisa que sempre
detestei foi ajudar a minha méae a fazer trabalhos domésticos. Nunca quis aprender a
cozinhar, nunca quis fazer nada, e eu sempre dizia para a minha mée que eu ia estudar
e trabalhar nem que fosse s6 para pagar uma empregada doméstica. Eu sempre me
dediquei muito aos estudos (LAURA).

Sagar, que dentre as entrevistadas é a que tem mais idade, fez um comentério
caracteristico da sua geracéo, ja que as mulheres foram por muito tempo criadas para serem
esposas (BEAUVOIR, 1970; MEAD, 2000; MOTTA; SARDENGERG; GOMES, 2000). Isso
incluia ser economicamente dependente do marido (BEAUVOIR, 1970) e responsavel
unicamente pelas tarefas relativas ao lar situagdo que impedia ou limitava os estudos e a atuagao
profissional (CHANLAT, 1995). “As jovens que conseguiam ir um pouco, além disso, eram
bancérias, professoras, funciondrias publicas, etc. A verdade é que éramos criadas e preparadas
para o casamento. A mulher tinha de se casar, constituir familia, ter filhos e viver feliz para
sempre” (SAGAR).

Alice e Amanda relataram acontecimentos familiares marcantes que acabaram por

potencializar a vontade de morar fora ou a escolha profissional.

Minha mae teve cancer e eu acabei perdendo minha mae com 20 anos de idade. E uma
das coisas que eu sempre quis, desde pequena, e minha mae sempre incentivava, era
essa historia de morar fora do Brasil. Entdo, quando ela faleceu, eu me dei conta de
que a gente tem que fazer nossos sonhos acontecerem no presente, e trabalhar bastante
para que essas coisas acontecam, que ndo da para postergar tanto, ai eu meio que
decidi que eu queria morar fora (ALICE).

Eu queria estudar Medicina, eu sonhei muito em estudar medicina. Quando eu tava
no dltimo ano do colegial a minha mae teve cancer e foi uma coisa um pouco
complicada de lidar, a gente passou muito tempo no hospital... E no final, eu que tinha
sonhado tanto em fazer medicina, acabei ndo seguindo porque eu comecei a achar que
passar tanto tempo assim no hospital ia acabar comigo. Entdo acabei ficando um
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pouco perdida [...] Sonhava em fazer Medicina para ir trabalhar no Médico sem
Fronteiras, aliangas de medicina internacional (AMANDA).

Claudia e Rabia comentaram que suas estruturas familiares as impulsionaram a buscar

por independéncia financeira.

Tem uma coisa que me marcou muito, que sempre ficou para mim, pela minha historia
de vida, de ter uma mée que trabalhava e que ao conhecer o0 meu pai, se casar com ele,
ele disse para ela que ela teria que optar, entre trabalhar e casar comele [...] Foram 18
anos de aprendizado para mim, do que ndo fazer, entdo o grande aprendizado foi:
tenha a tua vida, o teu castelo, se alguém quiser vir morar dentro, legal, mas no
momento em que nado estiver bom, essa pessoa vai sair e acabou. Entéo, eu tinha isso
muito forte, que eu ndo ia depender de marido, que tudo na minha casa ia ser dividido
(CLAUDIA).

Minha familia € meio complicada a historia, € meio cada um no seu canto e eu fui
morar sozinha quando eu tinha 17 anos, eu sai de casa quando eu tinha 15 anos [...]
eu fui morar com a minha vé, e fiquei dois anos, e quando eu comecei a faculdade, eu
fui morar sozinha, meu pai me ajudava pagar o apartamento, mas eu passei por uma
fase muito complicada, pois o dinheiro que o meu pai me dava eu ndo conseguia me
manter (RUBIA).

O verbo “viajar” e suas variacdes foram citados diversas vezes nas falas das
entrevistadas, revelando homogeneidade quanto a vontade de buscar empregos que
envolvessem viagens: “eu sempre amei viajar, entdo, eu sempre procurei empregos que eu
pudesse viajar” (LUANA). Algumas entrevistadas mencionaram que morar fora era um
objetivo de longa data, como para Raquel que “sempre quis morar fora, eu tinha certeza muito
grande de que eu iria fazer, ou seria pela empresa ou eu iria fazer por mim mesma, era uma
vontade muito grande que eu tinha muito claro para mim que era isso que eu queria”. Ou, COMo
Luana, que relacionou tanto a escolha profissional pela area de Tl quanto a vontade de morar
no exterior com a admiracdo pelo irmao mais velho: “meu irmdo trabalha com informatica e
mora nos EUA tem mais de 12 anos. Ele sempre foi o ‘deus’ para mim, o ‘sempre faz tudo
melhor’, e eu acabei entrando nessa area de informatica ndo por influéncia do meu irmao, mas
como eu sempre idolatrei ele...”.

Outras, ainda adolescentes, assim que tiveram oportunidade comegaram 0 processo,
facilitado pelo fato das familias terem condigdes financeiras para arcar com as despesas de
preparacdo, como cursos de idiomas, e dos proprios custos de intercAmbios no exterior. Camile
assustou um pouco os pais com a ideia de cursar um ano escolar no exterior, mas 0s convenceu:
“eu tinha sido a primeira pessoa na familia que tinha levantado essa questdo, que eu gostava.

Eu achava que isso abriria meus horizontes, que o0 mundo era muito grande e a minha cidade



78

era muito pequena pra mim. E eu queria morar fora”. Na mesma linha, Amanda comentou que

todos os seus passos iam na intencdo de ter a almejada carreira internacional.

Eu aproveitei todas as oportunidades que eu tinha para ter experiéncia fora do pais.
Acho que isso que deu viés para 0 meu curriculo, porque eu, quando tinha 17 anos, o
colégio que eu estudava dava oportunidade de fazer um intercambio de trés meses na
Alemanha, ficar em casa de familia. N&o era algo facil, eram 80 vagas para umas 250
pessoas, eu ndo tinha nivel de alemédo para ir, mas eu decidi que eu queria ir. Fiz 0s
meus pais pagarem professor particular durante seis meses de alemédo para eu ter o
nivel, atingir o nivel necessario para eu, é, ir fazer o intercambio (AMANDA).

Além disso, dentre as caracteristicas pessoais em destaque, o “ndo criar raiz”
(BELINDA; ANTONELLA), foi identificado em diversos momentos como uma vantagem que
facilitou as mudancas de cidade e consequentemente a expatriacdo, evidenciando a
“disponibilidade psicologica a mobilidade como forma de vida” (FREITAS, 2008), tida como

necessaria para quem anseia por movimento na vida profissional.

Eu considero um processo de transferéncia interna como se fosse uma pré-
expatriacdo. Por qué? Porque tu vai ter que te mudar, vai ter que trabalhar num
ambiente novo, ta, é 0 mesmo pais, € a mesma lingua, tudo isso ok, mas assim, tu tem
esse estranhamento também (MORGANA).

Eu acho que a capacidade de interagir e de aceitar diferentes culturas e diferentes
pessoas e é resiliéncia assim, em relacéo a cultura e a diversidade. Entdo eu acho que
isso, eu sempre fui ndmade na infancia, eu desenvolvi isso. A cada um ano, ano e
meio eu tinha que fazer isso, entdo eu desenvolvi essa capacidade de relacionamento
(SINARA).

Eles dao preferéncia de contratacdo para quem ja morou fora do pais, e é exatamente
por essa questdo da mobilidade que a empresa exige. Porque se tu é uma pessoa que
nasceu em uma cidade, morou a vida inteira em uma cidade, estudou a vida inteira na
mesma escola, ai tu foi para uma faculdade perto da cidade onde tu morava e tu tem
aquele histérico de um vinculo de amigos e familia que tu manteve a vida inteira,
muito dificilmente tu vai passar do primeiro ano de empresa. E isso € uma estatistica
de dentro da empresa e é 0 que o recrutamento busca quando eles te contratam. Quase
todos os meus colegas eles moravam numa cidade e mudaram para outra para estudar
[...] ou foi para alguma cidade universitaria, j& tem esse primeiro corte de vinculo, que
é o sair de casa (ANTONELLA).

Ter morado em diferentes lugares pareceu um facilitador, tanto na viséo das expatriadas,
como para as empresas no momento do recrutamento e selecdo. A flexibilidade e a capacidade
de construir e descontruir a si mesma e os seus vinculos (FREITAS, 2008, 2009, 2010;
GONZALEZ; OLIVEIRA, 2011) apareceram como primordiais para a vivéncia da expatriacio,
na medida em que se destaca o potencial de mobilidade para a empresa, apontando a tendéncia
de agilidade para se adaptar a novos ambientes de trabalho e realidades culturais. Levando em

conta que uma das principais preocupac¢des organizacionais é a perda financeira ocasionada
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pelo retorno antes do prazo de uma expatriagéo, essas atitudes pessoais poderiam simplificar a
adaptacéo cultural, evitando ou amenizando choques culturais (OBERG, 1960; JOLY, 2009;
REGO; CUNHA, 2009).

Ressalta-se que das 19 participantes, sete realizaram intercambio no exterior, de trabalho
e/ou de estudo, anteriormente a experiéncia de expatriacdo, essencialmente com o intuito de
aprender ou melhorar o conhecimento de idiomas, sobretudo o inglés. Alias, a lingua inglesa
foi mencionada em quase todas as entrevistas como algo essencial e vantajoso para aquelas que
ja comecaram a estudar desde pequenas: “espanhol e alemdo nivel intermediario, ndo falo
fluente, mas inglés eu falo fluente” (AMANDA); “o0 meu idioma, o inglé€s era muito ruim, mas
ao mesmo tempo eu tinha vontade, ambicao de uma carreira, entdo eu me dei conta que isso era
uma coisa que eu tinha que desenvolver” (CASSIA); “eu ja tinha um inglés bem de
intermediario pra avangado, entdo ajudou na minha preparagdo” (CAMILE); “comecei a estudar
inglés in company, por necessidade do meu dia-a-dia de trabalho” (SAGAR); “Nossa, ¢ minha
chance que eu tenho de aprender inglés!” (FABIANA); “Eu sempre estudei inglés” (CLARA);
“Desde que eu entrei na empresa, em 2004, desde o segundo més eu ja tive contato com 0s
meus VIPs dos Estados Unidos, por qué? Porque eu falava muito bem inglés” (GIANE).

Surgiram, igualmente, relagdes entre aprender outro idioma e aprender sobre outras
culturas. Sinara contou que ainda na adolescéncia se apaixonou pelo inglés, visto que “descobri
imensas possibilidades, conseguia mandar, naquela época, correspondéncia pra outros paises,
as pessoas me respondiam. Quando a gente viajava e encontrava alguém que falava inglés, eu
consegui me comunicar, entdo eu achava um maximo”. A abertura para outras culturas,
caracteristica valorizada por quem busca uma expatriacdo, apareceu no relato de Cristina,
quando comentou que a sua mae, professora e fundadora de um Centro de Linguas, influenciou
ela e as irmas a estudarem outros idiomas, bem como trouxe para a convivéncia delas pessoas

gue viajavam, estudavam e moravam fora do Brasil.

Eu estudei inglés a partir dos cinco anos, mais ou menos na mesma época que eu me
alfabetizei em portugués mesmo, né? E depois, ensino médio, eu estudei aleméo,
francés e espanhol. Entdo assim, acho que ta bem clara a influéncia, né, em funcédo da
carreira da mée e da facilidade que a gente tinha em estudar idiomas. Eu sempre falei
inglés e aprender outros idiomas, entdo, vocé tem exposicdo a outras culturas
(CRISTINA).

Oportunidades de ir para o exterior para intercambio, durante os cursos de graduacéo,
foram igualmente facilitadas pelo apoio financeiro das familias, ainda que a maioria tenha

buscado trabalhar no periodo em que esteve fora para se manter ou para devolver o dinheiro
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investido pelos pais. A exemplo, os relatos de Raquel e outras entrevistadas: “Decidi ir para o
Canada estudar inglés, fiquei dois meses, fazendo inglés, e fiz outros cursos dentro da minha
profissdo, dentro da escola tinham cursos especificos, fiz curso de midia e tal, dentro do curso
de inglés, ai depois voltei para o Brasil” (RAQUEL).

Eu morei muito tempo com a minha familia e eu nunca tive muito problema
financeiro. [...] eu assim: ‘Ah, eu vou para os Estados Unidos, vou comegar outro
curso’. Eu tive muito essa coisa bem aventureira, € consegui, por sorte, ter alguns
trabalhos, eu consegui guardar grana, fazer a coisa acontecer, eu ndo tinha uma casa
para sustentar, eu morava com meu pai e com minha mae, todo dinheiro que eu
conseguia era para mim (ALICE).

Minha mée conseguiu um empréstimo no banco, e eu consegui um estagio em uma
empresa, juntei seis meses de bolsa do estagio, e eu sei que eu dei um jeito e fui para
a Austrdlia [...] Consegui emprego na primeira semana, trabalhei o tempo todo como
gargonete, trabalhava em mais de um restaurante, fiz curso de inglés, eu juntava muito
dinheiro (FABIANA).

Eu fiquei em Hong Kong, eu fiquei um tempo em Cingapura, mas a maior parte do
tempo em Hong Kong, e eu fiquei trabalhando de coisas secundérias, nada relacionado
a minha faculdade, era mais para me sustentar, e nesse tempo eu busquei aprimorar o
meu inglés e eu comecei a estudar mandarim. [...] fui pela aventura. Foi para ter a
experiéncia e eu trabalhava em coisas secundarias para me sustentar (JESSICA).

Nas primeiras experiéncias de trabalho no exterior, apenas Alice conseguiu trabalho em
sua area de formacdo, corroborando a tendéncia dos migrantes a trabalharem em subempregos
(BRASIL, 2007). Outro ponto a destacar com relacdo as caracteristicas pessoais das
entrevistadas é o fato de onze delas terem sido expatriadas antes dos 30 anos, assim como
Alessandra e Luisa, situacdo que se desvia da média de idade (68% tém de 30 até 49 anos) da
populacédo expatriada mundialmente (GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2014).

Para outras, o desejo de morar fora foi surgindo com o tempo, quando comecgaram a
fazer viagens para o exterior, por lazer ou por trabalho. Mais ainda, quando passaram a trabalhar
em empresas que possibilitassem essa experiéncia. Laura, como mencionado anteriormente,

teve um forte incentivo do marido na sua carreira e no despertar da vontade de morar fora.

Ninguém da minha familia tinha viajado para fora. E indo trabalhar, abriu esse mundo
novo de ir trabalhar em uma empresa global, eu comecei a trabalhar e me reportar
para pessoas de fora do Brasil e 0 meu marido comegou mais a trazer essa ideia da
gente sair do pais. A gente comegou a viajar mais, tinhamos uma condigao financeira
melhor, e a gente comegou a entrar em uma rotina de viajar para o exterior todo ano
e eu também comecei a viajar para 0 Texas a trabalho, duas vezes por ano, entdo a
gente comecou a viajar bastante para os EUA e Canadé e essa vontade de morar fora
comegou a aumentar (LAURA).
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Em outros casos, a vontade foi crescendo na medida em que se depararam com uma

possibilidade real.

Eu tinha vontade de morar no exterior, mas tinha uma linha bem clara de que eu nédo
podia parar meus estudos, entdo eu nunca fui por minha conta, s6 em viagens, mas o
meu movimento de entrar em uma empresa que poderia me expatriar nao foi
calculado, eu néo tinha a visdo de que isso poderia acontecer. Mas la pelo meio do
programa de trainee eu comecei a me dar por conta, e ai a minha chefe chegou e me
disse: ‘Tu moraria fora, tu iria para o exterior?” Ai eu disse que iria certo (CLAUDIA).

Destaca-se o fato de oito participantes terem entrado nas empresas pelas quais foram
expatriadas como trainee'’; os casos de Rubia e Fabiana, que foram contratadas diretamente
para trabalharem no exterior e o de Antonella, que foi contratada para um cargo mével nacional
e internacional, situacdes que representam apenas 9% dos casos de expatriagdo mundialmente
(GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2014). Camile e Antonella também se diferenciam por
trabalharem em cargos assemelhados ao conceito de flexpatriados (REGO; CUNHA, 2009).

Destarte, a respeito da forma como ocorreu a expatriacdo, ou seja, por convite da
empresa ou por candidatura a uma vaga, houve certo equilibrio. A excecio dos casos especiais
mencionados (Rubia, Fabiana e Antonella), contratadas diretamente para vagas mdveis ou
internacionais, outras sete expatriadas, assim como Alessandra e Luisa, candidataram-se para
vagas no exterior. Essas expatriadas, bem como as outras nove que foram para o exterior por
convite da empresa, eram funcionarias contratadas h& pelo menos trés anos anteriormente a
expatriagdo, acompanhando a tendéncia mundial (GLOBAL RELOCATION SERVICES,
2014).

7 Nas organizac0es brasileiras os Programas de Trainee sdo uma adaptacdo ao modelo americano de carreira fast-
track, emergido apés a Segunda Grande Guerra. Consiste geralmente em uma selecdo externa (podendo incluir
empregados (as) recém-formados (as) ou estagiarios (as)), realizada por empresas sobretudo internacionalizadas
ou multinacionais, com diversas etapas de provas e testes até a confirmacao da vaga. Os trainees, principalmente
egressos dos cursos de Administracdo, Ciéncias Contabeis e Econdmicas, Comunicagdo Social e Engenharias,
ocupam cargos de transicdo, como contratados, e recebem treinamento para funcBes gerenciais. Fonte:
BITENCOURT et. al. Programas Trainee: Entre insercdo qualificante e a seletividade excludente. E&G — Revista
Economia e Gestdo. V. 14, n.36, ju./set.2014.
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4.1.2 Os relacionamentos afetivos e a maternidade

Quando a gente chegou aqui tinha a questao de
que as esposas sempre se encontravam para o café
da tarde. Eu nunca era convidada porque eu
estava trabalhando.

Céssia

No que concerne aos relacionamentos afetivos das participantes, oito das 19 expatriadas
ja eram casadas quando expatriadas e todos os maridos as acompanharam no exterior. Assim
como no caso de Alessandra, Alice e Belinda trabalnam na mesma empresa em que seus
maridos e os casais foram juntos na condicdo de expatriados. Nesses casos, assim como no de
Cristina, no qual o marido a acompanhou como expatriado por outra empresa, observou-se que
o fato do cdnjuge ndo precisar abrir mao da carreira facilita a experiéncia no exterior, e dd maior

estabilidade emocional e financeira para o casal.

Era uma 6tima oportunidade, porque dificilmente as pessoas conseguem que esposo
ou esposa venham para ca também trabalhando, eles vém mais como acompanhantes
e depois de um ano, dois anos, eles conseguem alguma colocacdo e essa era uma
oportunidade de ouro para nés, porque eu e ele, a gente viria trabalhando e com o
dobro do salario, em vez do salario de um seria o salario de dois [...] a gente tem um
pouco mais de margem, entdo se por acaso acontece alguma coisa, e alguém perde o
emprego, 0 outro sustenta e a gente pode continuar aqui, continua trabalhando,
continua com visto e tudo certo (ALICE).

Camile, que além de ter sido expatriada, trabalha na area de Recursos Humanos com
gestdo de expatriados, comentou gue as situacdes de casais de dupla carreira (ADLER, 1984b;
BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2015; HARVEY, 1997, 1998;
HARVEY; WIESE, 1998; MAKELA; KANSALA; SUUTARI, 2011; PUNNET; CROCKER;
STEVENS, 1992; SULLIVAN; BARUCH, 2009) ja sdo reconhecidamente um ponto critico no

momento de convidar ou aceitar uma candidata & expatriacao.

Um dos conjuges vai ter que abrir mdo do seu trabalho. Entdo isso é inevitavel, entdo
as empresas ndo concordam com essas coisas de vai a mulher e fica o marido. Entéo
ndo da certo. Vocé tem que ser feliz, porque a vida é uma sd. Entdo ndo tem como
separar a vida profissional da vida pessoal. Entdo ndo tem como vocé ir, seus filhos
véo junto e seu marido fica. Ndo. Entdo, alguém acaba abrindo méo do seu trabalho,
da sua vida. E isso tem que ficar muito claro, porque no momento que um homem, até
pela sociedade, abre mao do seu trabalho e vai acompanhar a mulher, isso tem que
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estar muito claro, porque é muito dificil que o cdnjuge se coloque no exterior da
mesma forma. Muitas vezes eles conseguem se colocar, mas ndo é o emprego dos
sonhos (CAMILE).

Essa situacdo foi vivenciada por todos os maridos que acompanharam as esposas sem
terem sido também expatriados. Ainda que tudo tenha sido planejado e apoiado, em algum
momento apareceram situagOes de desconforto com a auséncia de trabalho, como observado
nos relatos: “E ele meio que comegou a entrar em depressdo aqui, € eu acho que quando ¢
mulher, a pressdo € ainda maior, temo fato de eu estar trabalhando, ele ficar em casa, varias
coisas culturais que a gente leva na bagagem” (CASSIA); “Muitas vezes quando é o homem
que é expatriado e a mulher vem junto, consegue um trabalho meia boca ou nem trabalha, eles
fazem um acordo que ela vai cuidar do filho, ok, e pro homem néo é assim. O homem tem a
coisa de ndo conseguir ficar em casa” (JESSICA); “As esposas muito iam pra l4 para serem
esposas de expatriados, eram pouquissimas que iam para trabalhar de fato, e 0 meu marido néo
queria isso, € obvio que ndo, e nem eu queria que ele virasse esposo de expatriada” (RAQUEL).

Sendo assim, notou-se que por mais bem resolvido que o casal aparente ser, por mais
gue demonstrem nédo se importarem com esteredtipos ou com papéis compreendidos como “do
homem” e “da mulher”, estes aparecem nas falas repletos de preconceitos, ainda que sejam
reconhecidos pelas proprias expatriadas e causem incébmodo. De certa forma, parecem
representar um padrdo de pensamento do qual ndo conseguem fugir, remetendo ao que €
retratado desde o inicio nos estudos feministas: ndo se sabe exatamente de onde vem essa
defini¢do da mulher como “o outro”, como secundaria ou submissa (BEAUVOIR, 1970;
MEAD, 2000; MOTTA; SARDENGERG; GOMES, 2000), mas fato é que se diferenciam
homens e mulheres socialmente e se atribuem papéis que quando ndo sdo cumpridos,
perturbam.

Na fala de Raquel, o homem estar em uma situacdo que é comum as mulheres, parece
desvaloriza-lo socialmente, ainda que entre o casal a situagdo seja vista com bom humor, “eu
acho que essa foi a maior dificuldade, que a gente até brincava com isso, fazia piada, quem sabe

tu sai com as meninas para fazer compras? Vai te ocupar com as meninas!”, e de Cassia:

Hoje ele ja trabalha, mas a renda acaba sendo ainda maior do meu lado, e isso pesa,
que no Brasil, ele tinha a renda maior, e por ser mulher, por mais que tu seja super,
ultra mind, pesa para ambos. De diferentes formas, mas pesa para ambos. Tu acaba
conhecendo também, familias brasileiras que estdo aqui, em situagdes parecidas, e na
maioria, € o homem que veio. Entdo tem até essa questdo de apresentacdo, fica
estranho entende? Tu passa por situagdes assim que as vezes, tu até é discriminado
(CASSIA).
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Para Fabiana, o desconforto de ndo estar trabalhando para a mulher é diferente do que
para 0 homem. Ela, que ndo esté trabalhando ha cerca de um ano, por acompanhar 0 noivo
irlandés que trabalha na Franca, atribui esse pensamento em parte porque sua mae sustentou a
familia durante toda a sua vida, enquanto o pai trabalhava como autdbnomo, e nao gostaria de
replicar esse padrao familiar. Ainda que critique seu proprio modo de pensar, enxerga que sdo
situacOes diferentes, talvez simplesmente por ainda parecer incomum: “Eu acho que eu sou
meio machista [...] € muito mais facil tu ver o homem viajando e a mulher indo atras, como eu
estou fazendo agora, do que o contrario”.

Com relacdo a importancia do apoio familiar em contexto de expatriacdo, tema
amplamente discutido na literatura sobre o tema (BLACK; MENDENHALL; ODDOU, 1991,
CALIGIURI, 2000; CALIGIURI et al., 1998; FREITAS, 2000; GEETIKA; GUPTA, 2012;
HOMEM; TOLFO, 2004; PEREIRA; PIMENTEL; KATO, 2005; TAYLOR, NAPIER; 2001;
TUNG, 1987), percebeu-se harmonia entre os relatos, seja na decisao de aceitar o convite ou se
candidatar a uma vaga, como durante a permanéncia no pais de destino. Belinda, na fala abaixo,
expressa a relevancia desse elemento na aceitacdo da missdo internacional, o que remete as
falas de Luisa e de Alessandra, de que a decisdo de expatriacdo € uma decisdo de familia e € ela

quem fornecera o suporte essencial.

Deram um més para nos. Foi tudo muito rapido, a gente fez toda documentacéo. Nao
foi facil falar para a familia dele, ele sempre foi muito familia, ele ainda néo saiu da
barra da saia da mée. Pra ele ndo foi facil. Pra minha familia, minha mae ja estava
acostumada, entdo ndo foi muito choque. E se eu ndo tivesse ido com ele, ele teria
voltado antes ou talvez nem teria ido. Quando a gente chegou no hotel ele disse:
‘Vamos de volta amanha!” E eu segurei ele. Mas hoje ele agradece, porque depois
disso ele trabalha em qualquer lugar (BELINDA).

Nas situagdes mencionadas acima, a estabilidade no relacionamento se apresentou como
benéfica no momento de decidir sobre a expatriacdo. Entretanto, entre as expatriadas que
namoravam anteriormente a expatriacdo, somente Antonella ndo rompeu a relacdo antes do

embarque ou durante a experiéncia, talvez em razdo do seu préprio cargo ser mével e do

r

relacionamento j4 “funcionar a longa distancia”.

A gente comegou a se relacionar quando eu estava na Suica porque ele estava na
Alemanha, fazia faculdade. Eu voltei para o Brasil e ele ficou. E quando ele voltou,
eu estava no Rio de Janeiro, e a gente meio que comegou a namorar a distancia, depois
a gente casou. Eu vim para c4 em outubro e a gente casou em dezembro. Quando eu
vou para fora, ele vem para a casa dos pais, e quando eu volto, ele volta comigo, para
onde eu estiver [...] Eu tinha trés anos de empresa quando ele casou comigo e ele ja
sabia como seria (ANTONELLA).
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Dentre as que romperam relacBes, Claudia comentou o sentimento a época,
demonstrando que seus objetivos profissionais eram muito mais relevantes do que qualquer
outro componente de sua vida particular que precisasse abrir mdo. Assim, parecia melhor ndo
enxergar muito, numa tentativa de evitar pensar a respeito da decisdo ja tomada mesmo antes

da oportunidade surgir.

A minha decisdo na época foi muito minha, eu tinha 25 anos, e tinha muita certeza,
até hoje eu lembro o jeito que eu comuniquei para o0 meu namorado, que hoje é meu
marido, mas nés terminamos no meio da expatriacdo, na verdade eu fui comunica-lo,
eu ndo fui perguntar, nem nada, eu disse: ‘Ah, fui convidada e eu vou’. Entéo foi uma
decisdo absolutamente minha, até hoje eu penso que fui meio egoista, de nao
compartilhar com ninguém, mas eu estava muito certa. Me dava um friozéo na barriga,
mas eu fechei o olho e fui (CLAUDIA).

Giane, na mesma linha, relatou que as esferas profissional e pessoal se confundem em
sua vida: “a minha personalidade se confunde com a personalidade da profissional Giane, eu
ndo sou muito além, claro que eu tenho o0 meu lado pessoal, mas o lado profissional conta muito
pra mim”. Para todas as expatriadas que foram solteiras ou que romperam a relagéo que tinham,
a sensacdo de abrir mdo da vida pessoal em nome da carreira quase ndo foi sentida, visto que
“a profissional” se sobrepunha, como algo muito maior. Claudia, que retomou a relagédo
rompida quando repatriada, ndo mencionou as perdas advindas do término, considerando que
tal decisdo “valeu a pena”. “Foi uma batalha, mas eu retomei. Entdo hoje eu posso dizer que eu
ndo perdi nada”, disse ela. Sagar relatou outros sentimentos que surgem quando € preciso tomar

esse tipo de decisao.

Porque quando eu falei para ele que eu iria, e ele me disse: ‘Ah, se vocé quer ir, vai’,
mas eu sentia que a0 mesmo tempo em que ele me dizia isso ele pensava até com certo
desdém: ‘Ah, deixa ela ir, com certeza ndo vai se adaptar’. Passados trés meses, na
minha primeira vinda ao Brasil, conversamos e achamos melhor terminar o
relacionamento. Acho que depois eu meio que me arrependi de ter tomado essa
decisdo, afinal ele era uma pessoa muito especial e muito importante para mim.
Apesar de ter me arrependido, hoje sei que era 0 que eu precisava haquele momento,
eu tinha de me sentir um pouco mais livre e segura para ter tranquilidade para conduzir
a minha vida por 14 (SAGAR).

Assim, surgiu o contraponto entre ser expatriada com acompanhante, o que pode
facilitar a adaptacédo e fornecer suporte, e ser expatriada sozinha, o que facilita a deciséo e a

liberdade para viver a experiéncia sem se preocupar com o bem-estar de outra pessoa.

Isso € muito importante, eu tinha, na época, disponibilidade de tomar essa decisdo, eu
era solteira, bem voltada para esse lado profissional, claro, eu troquei uma ideia com
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meus pais, mas para mim foi facil, eu troquei uma ideia com meus pais, mas chegou
a hora e eu fui. Eu tinha 27 ou 28 anos na época. Fiz tudo rapido, fiz a passagem de
cargo e fui. Entdo assim, hoje eu tenho uma estrutura familiar diferente, eu tenho um
filho, entdo teria que ser tudo mais bem pensado. As preocupacdes seriam diferentes
(CLARA).

Importante ressaltar que para as entrevistadas, ser casada nao foi identificado como um

impeditivo, mas como um fator que pode inibir outras mulheres no momento de aceitarem uma

missdo no exterior, ja que a decisdo precisa ser de comum acordo entre o casal.

Eu queria me casar, mas eu tive que fazer o luto porque eu achei que nunca mais iria
para o exterior. Eu me lembro que eu fui para a terapia na época, porque eu sentia que
estava deixando para tras um sonho. Eu acredito que esse seja um dos fatores que
diminui ainda mais o nimero de pessoas, de mulheres para o exterior. Quando vocé é
solteira, ndo tem nada que te segura, se tu quer tu vai, no momento em que tu te casa,
s80 outros questionamentos [...] Em uma expatria¢do, seja homem ou mulher, o caso
de a familia estar bem é fundamental para o sucesso da expatriagcdo (CASSIA).

Na época a gente ndo tinha filhos, quando veio a historia de morar fora, a gente néo
teve muito a pensar, a gente estava pronto para ir, 0 que deixou um pouco mais assim
é que na época 0 meu marido havia sido aprovado num concurso publico, ele iria
assumir uns meses depois do convite, entdo o mais dificil foi abrir mao disso, um
concurso super disputado, ele estava estudando a um tempdo, ai a gente teve que abrir
mao disso, mas como era uma vontade muito grande dos dois também, assim também
n&do foi um grande problema sabe? (RAQUEL)

Assim, ser solteira poderia ser uma vantagem para ser expatriada (SELMER; LEUNG,

2003b) e vista com bons olhos pelas empresas, tanto pela questdo dos custos, como pela ja

mencionada problemética da adaptacdo dos acompanhantes e das implicacdes disso para que

ndo ocorram retornos antes do periodo previsto.

Facilita bastante se tu é solteira, ndo tem filhos, eles entendem que a mobilidade fica
mais facil, fica mais barato pra empresa, porque geralmente nos pacotes de
expatriados se tu tens filhos a empresa paga escola, e escola internacional, em paises
como a China, a escola é muito cara, e 0 pacote acaba ficando muito maior se tu leva
a familia inteira, as pessoas tendem a pedir muito mais, é mais facil pra empresas
trabalhar com pessoas que ndo tem filhos e ndo sdo casadas (GIANE).

No relato de Clara, expatriada solteira e hoje mée, apareceu uma preocupacao adicional

qgue ocorre para quem tém filhos, essencialmente quando ainda sdo pequenos. Com a

maternidade, a decisdo de ir e permanecer no exterior, assim como a de voltar para o Brasil,

pode vir a ocorrer e depender de diversos fatores particulares, tal qual apontado por Alessandra,

na fase exploratoria.
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Na balanca sdo colocados diversos elementos que pode ter pesos diferentes para cada
expatriada, como o consenso com o marido sobre o melhor local para construir familia, a
legislacdo trabalhista no pais de destino, os beneficios estruturais de ter os familiares por perto,
a possibilidade de ter ou ndo baba para auxiliar no cuidado dos filhos, e a qualidade de vida
superior no exterior, por exemplo. Além disso, o equilibrio lar-trabalho, um ponto pouco
aprofundando nos estudos sobre expatriacdes e principalmente no caso de mulheres (ARAUJO;
ROSA; TURETA, 2012; FISCHLMAYR; KOLLLINGER, 2010) tem carater essencial, visto
gue um cbnjuge que incentive e apoie a carreira da esposa € fundamental para que nao ocorra
sobrecarga com as atividades fora do trabalho.

H& os casos como os de Alice e Sinara, que foram para exterior com filhos, e outras
situacbes em que ficar ou voltar apresentaram essas especificidades, conforme é possivel
compreender pelos relatos abaixo.

Caso 1: Quem decidiu ficar, mas enxerga o peso de continuar vivendo longe dos

familiares apds a maternidade.

Foi mais dificil decidir a localizago do que a expatriacdo, o que foi dificil foi assim,
tendo filho, em outro pais, mexe com duas coisas: uma é que tu vai ter o teu filho ndo
se criando com 0s avos, tios, primos, tu tem que estar aberto para isso. Porque assim,
Skype, ajuda muito, mas ndo é o mesmo relacionamento. Entdo tu perde muito desse
lado. E a outra questdo é no sentido de tu ndo ter apoio. Ninguém para te ajudar, ndo
tem o0 apoio da familia que tu teria ai. Isso para mim pegou muito forte. Por isso foi
tdo dificil (CASSIA).

Caso 2: Quem engravidou quando expatriada e decidiu voltar, em razéo da maternidade,
pela permanéncia no Brasil proporcionar um suporte familiar importante para a mée que
trabalha.

Tenho uma filha de um ano, tenho toda uma estrutura pra poder trabalhar e ter filho
ao mesmo tempo, entdo eu tenho empregada em casa que busca ela na escola pra mim,
porque as vezes eu ndo consigo chegar a tempo, tenho familia por perto, tenho um
monte de coisas que me ajudam. Nos Estados Unidos a gente ndo consegue pagar pra
ter uma empregada doméstica, s6 milionarios conseguem pagar, entdo a gente tém que
fazer todo o trabalho, a gente mesmo assim né. Licenca maternidade, isso foi uma
coisa que pegou muito pra mim, quando eu decidi voltar eu ja estava gravida, no
Brasil, eu tive seis meses de licenca. L4, se eu usasse todas as minhas férias, tudo, eu
teria no méaximo trés meses de licenca, se eu ndo usasse as minhas férias, eu teria um
més de licenca maternidade, eu ia deixar a minha filha [...] imagina deixar uma crianga
de um més numa escola, uma coisa que pra mim ndo consigo imaginar, é surreal
(RAQUEL).



88

Caso 3: Quem ficou no exterior e pensa que se fosse no Brasil talvez nem teria tido

filhos, pelo prdprio esteredtipo de que ou a mulher tem uma carreira, ou ela se dedica a familia.

Uma diferenca que eu percebi positiva, vindo pra c4, € o que eu acho que me encorajou
a ter filhos, uma das coisas que eu disse por muito tempo, que se eu tivesse ficado no
Brasil, talvez eu nunca tivesse tido filhos. N&o ia continuar trabalhando e
provavelmente estar bem na empresa e tal, e eu ndo sentia que o ambiente era
favoravel. Ou vocé trabalha, ou vocé é mée. Ou vocé tem filho ou vocé cuida da sua
carreira. Nao via essa abertura no Brasil. Ai eu vim pra ca, eu comecei a ver que,
apesar de ser a Unica mulher na empresa em que eu trabalhava, eu comecei a fazer
networking fora e eu vi pares e pessoas no meu nivel e até mais, bem melhores na
carreira e tal, conseguindo equilibrio entre familia e trabalho. A gente ndo tem
empregada, as pessoas ndo vivem perto da familia pra mae, pai ajudar, e as pessoas
conseguiram fazer esse equilibrio. Porque no ambiente corporativo existe uma
abertura maior pra mulher. E eu acho que tem um respeito geral maior por essa questdo
do tempo familia e do tempo trabalho (CRISTINA).

Caso 4: Quem preferia ficar, mas acabou retornando por ser uma decisdo conjunta e

envolver outras questdes familiares.

E isso foi outro atrito, porque eu queria que meu filho tivesse nascido 14, para ter a
cidadania mexicana. Mas por um més, ele perdeu isso [...] Na verdade ele [marido]
queria voltar [...] O pai dele estava com problema de salde e ele quis voltar. Ele ja
tinha perdido a avo dele, que foi quem criou ele, e também uma sobrinha, entdo tu
imagina a cabeca (BELINDA).

Nesse aspecto, observou-se que o recomendado e especifico apoio que as empresas
deveriam fornecer para as mulheres em contexto de expatriacdo (CALIGIURI; CASCIO, 1998;
2002; CALIGIURI; JOSHI; LAZAROVA, 1999; CALIGIURI; TUNG, 1999) ndo foi
mencionado pelas entrevistadas. As indicacdes de Harvey e Wiese (1998) orientadas para o
caso de casais de dupla carreira em contexto de expatriagdo, como auxilio profissional e
psicolégico, beneficios educacionais e suplementacéo salarial, também ndo foram identificadas.
Os proprios casais, em conjunto, foram encontrando formas de lidar com a experiéncia,
estivessem os maridos trabalhando ou ndo e tivesse ou ndo filhos. Cristina comentou a sua
organizacao familiar e o0 companheirismo do conjuge foi fundamental para o equilibrio lar-
trabalho (FISCHLMAYR; KOLLLINGER, 2010). Na fala abaixo, comentou que criou com 0
esposo um quadro das viagens de trabalho programadas, para que os filhos sempre tivessem

algum deles por perto.

A gente tinha um planilha grande, la embaixo, numa semana eu viajo, em outra
semana Voceé viaja, com todas as viagens, pra gente poder se organizar. Porque a gente
ia estar fora por todo tempo. Em nenhum momento passou pela minha cabega ‘eu ndo
vou poder ir, ndo vou poder viajar’, eu montei uma estrutura pra poder fazer isso e
entregar o que eu achava que fazia parte da minha fungdo (CRISTINA).
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Como se pode perceber, ndo foi possivel fazer generalizaces e importa refletir sobre
como o estere6tipo da mulher que se dedica ao trabalho — solteira, divorciada e, se casada, sem
filhos (LINEHAN; SCULLION, 2004; THARENOU, 2005) — néo se refletiu na realidade dos
casos estudados. Porém, ainda que as participantes ndo se encaixem no perfil da mulher
cuidadora, responsavel pela harmonia do lar e uma forca de trabalho secundaria (ABRAMO,
2010), muitas vezes para elas soa estranho ndo estar nesse papel, uma vez que ele também néo
é 0 de seus maridos.

O casamento nao foi diretamente relacionado com vontade de ter filhos, pois algumas
relataram que ndo tém esse desejo, porém ndo o associam com o fato de investirem em suas
carreiras, mas sim como um posicionamento pessoal e de comum acordo do casal: “A gente
ndo tem filhos e ndo temos planos de ter e isso ndo esta relacionado a carreira, ndo combina
com nosso estilo de vida” (LAURA); “Eu ndo faco planos para ter filho. Eu até ja conversei
com meu marido e na familia dele, casa-se para ter filho, eles sdo cat6licos, bem tradicionais.
Mas eu ja deixei bem claro que eu nao tenho esses planos” (LUANA).

Retomou-se, também, um ponto de discussdo fundamental em boa parte dos trabalhos
feministas que ¢ o “mito da maternidade” como um destino natural e biologico da mulher
(BEAUVOIR, 1970; MEAD, 2000; MOTTA; SARDENGERG; GOMES, 2000). Mais do que
representar um impeditivo real para o trabalho e desenvolvimento profissional da mulher, esse
ponto pareceu influenciar a forma como elas mesmas se veem. Assim, 0s estere6tipos de
género, o papel da mulher na familia e a dificuldade de conciliar lar, trabalho e filhos, também

emergiu nas falas como uma influéncia na decisdo das mulheres com relacéo a expatriacao.

Enguanto o menininho de um ano brinca de Ipad, ele quer brincar de carrinho, quer
folhar livro, a amiguinha dele t& com uma bonequinha no colo, embala, troca fralda,
entdo tem essa coisa de primitivo. Isso é ensinado, tem essa coisa da maternidade, e
isso € muito forte, é muito forte, 14 em casa isso ndo é dividido. A minha experiéncia,
a minha reflex&o, era que tudo ia ser dividido. Mas é da natureza, do primitivismo, do
papel, isso é muito forte. E isso ndo é uma coisa recente, e vai demorar para mudar,
isso dos papeis. [...] A geracdo da minha mae foi de um jeito, a minha foi meio termo,
e da minha geracdo eu vejo mulheres que sofrem para caramba por optar a ndo ter
filho, porque sofrem uma pressdo. Mas elas ja vao ensinar as proximas geragoes, para
Que essa 0pgAo vai ser muito mais natural (CLAUDIA).

Na fala abaixo, a expatriada se posicionou de uma forma que corrobora os estudos que
demonstram que para 0s homens o matrimbnio e a paternidade sdo positivos para 0
desenvolvimento profissional (ECCEL, 2009; THARENOU, 2005, PwC, 2015), no
entendimento que para 0s homens ndo é necessario fazer uma escolha entre carreira e casamento

e filhos, mas para mulheres, sim.
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Eu acho que eu sou uma mulher independente, mas, pra mim, o que eu acho muito
dificil de ser mulher expatriada, é construir uma familia, ou de ter um namorado, uma
familia, isso para mim foi sempre uma coisa que pesou muito [...] por mais que com
20, 25 anos tu fale que ndo quer ter filho, a idade vai chegando e tu vai mudando,
agora com 31 eu penso nisso, sim. Vem com o tempo. E eu acho que isso vai afetar
muito mais a mulher, ja tinham me falado isso na faculdade e eu ndo acreditei, que
chega uma hora em que a mulher tem que escolher se ela vai continuar dando tanto
pela carreira, ou vai dar um tempo para ela realmente construir uma familia e ter um
filho. Os homens nao tém, eles ndo precisam dessa pausa. I1sso é uma desvantagem
(FABIANA).

Fato é que quer sejam mais ou menos igualitarias em relacdo ao género, quase todas as
culturas diferenciam os papéis de homens e mulheres e influenciam a forma como as pessoas
pensam e se posicionam, ainda que ndo sigam o padrdo comum. A sociedade “espera que as
mulheres se comportem de certas formas e os homens de outras. Em muitas culturas, o papel
tradicional feminino mantém atitudes e comportamentos que falham ao buscar suporte naqueles
do gestor tradicional” (LINEHAN; SCULLION, 2004, p. 437). Talvez por essa razao seja téo
dificil para as préprias mulheres desassociarem-se desse papel e, em algum momento, se

colocam em uma posi¢do em que parece preciso fazer uma escolha.

4.1.3 Os planos profissionais e as organizacdes em que elas trabalham

Tem que saber exatamente 0 que uma experiéncia
pode trazer, tracar os objetivos é fundamental.

Camile

A expatriacdo € vista como uma oportunidade de desenvolvimento, e viver e trabalhar
em outro pais usualmente aponta para um cenario de aprendizagem, crescimento e realizacéo.
A parte de qualquer dificuldade, pessoal e profissionalmente, € uma experiéncia sonhada e, por
essa razdo, buscada e idealizada.

As participantes da pesquisa ilustraram nas suas falas a expatriagio como uma
oportunidade vantajosa de mudar, de abrir-se para o novo: “se tu € uma pessoa que quer
desenvolver e crescer como pessoa e profissional, tu vai gostar de mudar, eu so tenho coisas
boas pra tirar dessa experiéncia” (GIANE); “eu acho muito de desenvolvimento pessoal. E uma

guebra de paradigmas [...] a gente faz uma experiéncia dessas, nenhum dia é igual ao outro, por
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mais que seja duro, a gente aprende muito com isso” (SINARA). Ao mesmo tempo, expressam
as expectativas (sempre positivas) que vivenciar a expatriacdo ocasiona: “Eu achava que isso
iria valorizar muito a minha carreira [...] eu sabia que 0 mercado iria me valorizar muito mais
se eu fosse, e voltar para o Brasil com uma experiéncia internacional, isso me abriria muitas
portas” (RAQUEL); “quando tu ta 14, tu vai criando uma expectativa, de talvez quando voltar
conseguir alguma coisa melhor” (BIBIANE); eu tenho como expectativa aproveitar ao maximo
essa experiéncia em Londres porque eu acho que ela vai ficar uma diferenca enorme, uma
alavancagem para quando eu voltar para o Brasil (AMANDA).

Conforme levantado na pesquisa exploratoria, ter um plano de carreira e metas
profissionais claras foi considerado um diferencial para as expatriadas. Portanto, sinalizar para
a empresa que esse € um objetivo, seria um dos passos necessario, além da necessaria
capacitacdo técnica para a funcéo a ser exercida e a habilidade de comunicacdo no idioma do
pais de destino, caracteristicas tidas como necessarias a qualquer candidato ou candidata a
expatriacdo (ADLER, 1979, 1984a, 1984b, 1984c; CALIGIURI, 2000; McCALL,;
HOLLENBECK, 2003). No caso das mulheres, partindo do pressuposto de que o mito de que
elas “ndo querem” (ADLER, 1979, 1984a, 1984b, 1984c) ir para o exterior ainda prevalece no
discurso organizacional, deixar evidente essa intencdo e o potencial de mobilidade se apresenta
como fundamental.

Considerando as expectativas que uma experiéncia de expatriacdo aponta, para as
expatriadas que foram transferidas por um periodo determinado, o retorno ao pais de origem de
pode ser um momento delicado, como apontado em outros estudos (GALLON, SCHEFFER,;
BITENCOURT, 2013; LAZAROVA,; TARIQUE, 2005; TUNG, 1998) e encarado com pouca

preocupacao por parte das empresas.

Quando eu voltei da segunda expatriacdo eu tinha uma expectativa muita boa e foi
altamente frustrante saber que a empresa ndo tinha um plano para mim. Certo? Porque
eu fui com esse objetivo, ir para la para quando voltasse pudesse implementar coisas
aqui mega blasters e poderosas, chigues e poderosas e simplesmente ndo tinha nem
cargo. Entende? Eles me colocaram em uma mesa, num canto 4, e esperaram alguma
coisa cair do céu. Entdo isso foi muito, muito, muito frustrante. Muito frustrante.
Porque, assim, eu senti na carne o que era voltar de uma expatriagdo (MORGANA).

Ao mesmo tempo, quando as expectativas de retorno profissional s&o menos
valorizadas, o retorno pode ser vivenciado sem frustracdes, levando em conta que a carreira
interna (SCHEIN, 1996a) e o desenvolvimento pessoal sdo 0s aspectos mais relevantes, um

“conhecimento que ninguém tira” (GIANE).
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Eu acho que eu fui uma das Unicas pessoas que viajou sem qualquer expectativa de
melhoria na carreira. Fui pela ideologia e com a expectativa de conhecer a cultura.
Em uma de minhas entrevistas com um dos gestores aqui no Brasil ele me deixou
claro que a empresa ndo poderia me prometer absolutamente nada em termos de
promoc¢do para quando eu retornasse, me garantiu, sim, que eu teria no minimo a
mesma posicdo que exercia antes de sair. Mas por l& observei que a maioria dos
colegas que viajavam, especialmente para a India, quase sempre pedia uma
contrapartida do tipo: ‘eu vou, mas quando voltar eu quero ser isso ou aquilo, quero
assumir tal posicéo, ser supervisor, gerente, aspirante a alguma coisa, etc”. Eu ndo, eu
queria simplesmente ir, eu queria vivenciar aquilo (SAGAR).

O meu retorno foi muito tranquilo. Eu acho que eu construi 0 meu retorno. Eu voltei
para a mesma posi¢do que eu estava, com a mesma chefe que eu estava, ela meio que
me esperou durante esse ano inteiro, o que foi uma coisa que também me fez optar
por ndo ir para Tampa [cidade com filial da empresa no exterior], ela estava aqui,
minha posicdo estava aqui, entdo, em termos profissionais foi muito tranquilo
(CLAUDIA).

Eu acho que todos os meus objetivos se concretizaram. Eu fiz novas relages, eu
consegui fazer o trabalho, me adaptei bem, melhorei meu inglés — que era uma
consequéncia legal que eu queria- e eu aprendi muita coisa e continuei evoluindo
como gostaria [...] Eu ja tinha cumprido o meu objetivo. E ai eu optei por voltar
(CAMILE).

A parte dos planos profissionais pessoais, conforme apresentado nos estudos de Adler
(1979, 1984a, 1984b, 1984c, 1987, 2002), as empresas para as quais as mulheres trabalham tém
significativa responsabilidade pela auséncia destas em cargos gerenciais e, mais ainda, em
expatriagdes. Independentemente da idade das expatriadas, muitas vivenciaram momento de

discriminacdo dentro da empresa em que trabalhavam, fosse velado, fosse explicito.

Recebi um feedback que eu também nunca vou esquecer, que foi o seguinte: ‘ndo, teu
trabalho esta 6timo, teu trabalho esta excelente [ganhei 1a a maior faixa de bénus e
tal], s6 um pequeno problema, tu é muito jovem, tu é mulher e tu nio é oriental’. Eu
trabalhava em uma empresa japonesa, isso foi muito marcante, ou seja, a juventude e
ser mulher era um problema grave para a minha carreira dentro da empresa. E ai foi
numas de ok, mas vamos |4, vamos tocar, continuar fazendo. Como eu ndo tinha
experiéncia de trabalho anterior eu ndo entendia muito o quanto era uma violéncia o
que tinham feito comigo né. Tu entende? Era muito jovem e eu ndo tinha nocdo
(MORGANA).

Fabiana conseguiu a vaga quando buscou trabalho em empresa com possibilidade de
expatriagcdo, embora tenha vivenciado situagdo de preconceito. Esta situagdo, bem como o relato
de Antonella, podem ser relacionadas ao estudo de Janssens, Cappellen e Zanoni (2004), por
considerar que a forma como as mulheres se posicionam diante de uma situacdo desfavoravel

pode reverter os efeitos negativos.
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Ai eu fui para a entrevista, a empresa nunca tinha contratado uma Engenheira mulher,
eu fiz entrevista com vérias pessoas, € no final o chefe, o gerentéo, e todos que estavam
ali comecara a perguntar muito como eu lidava com homens, e como lidava com tudo
iss0, e eu pensando, t4, esses caras ndo vao me contratar porque eu sou mulher. E no
final eles me perguntaram se eu tinha alguma duvida. E eu respondi que sim, perguntei
para eles, como vocés trabalham com mulheres? E dai ninguém sabia responder
direito, cada um falava uma coisa, diziam que tinha mulheres no RH e tal. Mas e com
mulheres Engenheiras? Ai com isso eu acho que eu quebrei eles (FABIANA).

Porgue no momento em que tu veste a camiseta de que mulher ndo tem que estar aqui,
mulher ndo serve pra isso, ai tu ndo tem que mesmo estar aqui. Pra fazer o que eu
faco, eu fui a primeira mulher em 16 anos, depois que eu fui contratada, eles
contrataram mais sete. A gente sofre um pouco mais, mas a gente consegue, tu tem
que te impor e fazer as pessoas te respeitarem (ANTONELLA).

As vezes, as justificativas eram baseadas no fato do pais de destino ndo ser receptivo
com mulheres (ADLER, 1984a, 1984b, 1984c), como pode se observar nos relatos.
Comentando sobre a empresa em que trabalhava anteriormente a atual, Sagar vai ao encontro

dessa ideia.

Surgiu uma oportunidade dentro da area comercial de exportacdo. Fui a Gnica mulher
a concorrer a vaga, e claro, tentaram fazer de tudo para que ndo a aceitasse. Alguns
me diziam: ‘Como? Isso ¢ um absurdo, uma mulher pelo mundo!’. Como fui muito
bem colocada nos diversos testes e estava qualificada para a vaga, ndo havia como
ndo me aceitarem. Comecei viajando para a regido do Caribe, para a Africa e o Oriente
Médio. Apanhei muito, no bom sentido, mas valeu. Passei a entender outras culturas,
aprendi a me comportar e em algumas situagdes até a ter de me impor ante situagdes
conflitantes e negociagdes dificeis. (SAGAR).

Posteriormente, na empresa pela qual foi expatriada para a india, Sagar vivenciou
novamente a sensacdo de espanto por estar interessada em trabalhar no exterior. Assim que a
empresa assinou uma joint venture no pais, a entrevistada conta que sentiu vontade de fazer

parte desse projeto. Com isso, Sagar foi a primeira expatriada por essa organizacao.

Lembro de ter comentado com alguns colegas na época : ‘Que legal! Quem sabe um
dia eu possa vir a trabalhar 1&’. Me cortaram de imediato, dizendo: ‘Nunca que uma
mulher vai ser expatriada e ainda mais para a india’! Eles ndo sabiam por onde eu ja
havia andado, portanto, me limitei a responder: ‘¢ um desejo e quem sabe? Eu o estou
jogando para o Universo’. Passaram-se alguns anos e surgiu a oportunidade. Alguém
me perguntou quem eu indicaria para uma expatriacao, buscavam alguém da minha
area. Respondi: ‘Acho que fulano’. Eles: Fulano ndo. ‘E que tal o sicrano?’ E eles.
‘Hum... o sicrano, também ndo’. E todos 0s que eu indicava simplesmente ndo
serviam. O jeito foi dizer: ‘Se ninguém serve, entéo eu me candidato’! Comentavam
que a india era um horror, que n&o tinha higiene, que era perigoso, que isso, que aquilo
e mais aquilo outro. Eu simplesmente respondia ‘ndo tem problema nenhum, irei
mesmo assim’ (SAGAR).
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Como ja mencionado, algumas das expatriadas trabalham em &reas em que ha um maior
namero de homens em relagdo a mulheres, mais do que isso, ainda que sejam maioria, percebem
que ha uma limitaco na ascensdo profissional (ABRAMO, 2010; CALAS; SMIRCICH, 2006,
2014; DEGRAFF, ANKER, 2004; MARQUES; SANCHES, 2010; THARENOU, 2005; THE
GLOBAL GENDER GAP REPORT, 2014). A percepcdo da figura da mulher
extraordinariamente competente (ADLER, 1987) que, ainda assim, é geralmente preterida em

relacdo a um colega homem, emergiu na fala abaixo.

Tem um funil e € um funil de género. Nada mais. Eu j& vi muitos momentos em que,
ainda mais na area do RH, que tem muita mulher, tu tinha 0 homem e a mulher e uma
posicao so, e os dois em igualdade ou a mulher mais forte, e quem ficou com o cargo
foi 0 homem. Mas isso tu tem que ter muito claro, que tu estds num lugar assim, e que
isso tem que ser bom para ti até 0 momento que for. A hora que ndo der mais, tu sai.
A gente até tem uma pergunta na satisfacdo de clima, sobre igualdade na empresa, de
género, etc. tudo eu coloco muito satisfeito, nessa eu coloco muito insatisfeito. Eu ndo
me entrego, todos 0s anos eu vou la e argumento, escrevo. Eu sei que vai demorar
para a gente mudar isso (CLAUDIA).

Relativamente a relacdo desigual entre géneros no mercado de trabalho (CALAS;
SMIRCICH, 2006, 2014), evidenciada pela diferenciacdo salarial entre homens e mulheres
encontradas no Brasil (BID, 2009; THE GLOBAL GENDER GAP REPORT, 2014), ao
contrario das expatriadas Luisa e Alessandra que, ou ndo percebiam essa situacao (Luisa), ou
encontravam circunstancia pior no exterior (Alessandra), relatos como o de Sinara fizeram

observacdes bastante criticas a respeito dessa situacao.

Na minha carreira como um todo, eu acho que o Brasil ainda discrimina sim a mulher.
Esse gerente que eu tava te falando, que trabalhava como meu par, tem formacéo
inferior a minha, tem um inglés menos fluente que o meu, e ganha um salario maior
que eu. Espero que agora ndo ganhe mais. Mas enfim, eu acho que a gente tem que
matar dois ledes por dia enquanto eles s6 matam um (SINARA).

Nesse ponto, as opinides pareceram mais criticas na medida em que a expatriada é de
uma geragao mais antiga, como dito por Cristina, “é como vocé estar em um prédio com varios
andares. O teu acesso ao andar de cima passa por ter passado por todos os andares de baixo”
(CRISTINA). Assim, as expatriadas com mais idade vivenciaram situagfes em que
preconceitos e estereotipos se fizeram mais presentes durante suas trajetérias. Da mesma forma,
aquelas que tiveram maiores avangos na carreira, independentemente da idade, também
notaram um nivel de competitividade maior, em que questdes de género vao influenciar mais

do que em momento inicial. “Acho que vocé pode ndo ter envelhecido, mas quando vocé
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cresceu na carreira e veio de um nivel operacional, gerencial e estratégico, vocé sabe o que
acontece nos niveis de baixo, porque vocé passou por experiéncias” (CRISTINA).

Sagar, bem como Cristina, foi a primeira mulher expatriada pela empresa em que
trabalhava, além de ter sido também a primeira que levou o marido para o exterior. Essa situacéo
ilustra o cenario em que as mulheres, muitas vezes, ndo tém outras mulheres em quem possam
se espelhar e acabam interiorizando referenciais masculinos como ideais (ADLER, 1979,
1984a, 1984b)

Hoje, felizmente, ja tem outras. Vocé conta na médo, mas tem outras. Umas trés, mas
que continuam num cargo de geréncia, mas tem o 6nus e o bonus [...Jeu tava huma
situacdo na empresa que por muitos anos eu era a Unica mulher. Em tudo que eu ia,
viagens, eventos, reunido, planejamento estratégico, eu era a Unica mulher]...]
Enguanto vocé ta mais jovem, ou num nivel antes, vocé tem mais pares pra discutir,
vocé tem mais espelhos, vocé tem mais troca de ideias com pessoas que tem as
mesmas dificuldades e tal. E depois, em um certo nivel muito pra cima, vocé ndo tem
mais com quem discutir (CRISTINA).

Por vezes, a mesma expatriada que apontava as dificuldades de trabalhar em um
ambiente “dominado por homens”, fazendo com que se sentisse deslocada, em outro momento
comentava que ser mulher representava uma facilidade, demonstrando que a situacéo pode ser
vista por diferentes pontos de vista, indo ao encontro do relatado por Alessandra e Luisa na fase

exploratoria.

Eu era a inica mulher I4, eu me sentia muito sozinha, o time era de oito pessoas, e SO
o Flavio, que era meu amigo, os outros todos eram bem mais velhos que nds. A minha
vida se resumia somente a trabalho, trabalhava sdbado de manhd também. E quando
eu chegava em casa, ndo tinha nada para fazer. Era cada um pro seu quarto, e eu
comecei a me sentir muito sozinha, eu acho até que eu tive um principio de depressao
(FABIANA).

As facilidades aparecem relacionadas com o ato de portar-se como “um profissional
feminino” (ADLER, 1984a), pois contanto que a mulher encontre esse modo certo de se portar,
parece que ndo terd problemas e o “ser mulher” serd uma vantagem, desde que explorado da
forma correta. Assim, as ditas caracteristicas do “modelo ideal de expatriado”, uma pessoa
sensivel, conciliadora, com capacidade de ouvir (TUNG, 1981, 1995a, 1995b, 1998, 2004) séo

um diferencial.

Eu acho que a mulher num ambiente tipicamente masculino tem uma grande
vantagem, a gente consegue coisas mais facil e mais rapido e a gente ndo precisa usar
da sexualidade, é s6 ser profissional com um jeito feminino. O meu chefe sempre fala,
usa o teu charme, mas é do lado profissional e eu acho que funciona, se tu impd&e



96

limites e deixa claro que tu ta ali pra trabalhar e ndo tem interesse em nada além disso,
as pessoas vao te respeitar e tu vai conseguir executar e vai ser melhor do que um
homem, tu vai consegui de uma forma mais rapida [...] € a gente tem que saber usar
isso e uma maneira inteligente, mas ser profissional acima de tudo né? (GIANE).

Se tu estd num ambiente com muitos homens, se tu sabe usar o poder de ser mulher,
tu consegue muita coisa. Eu ndo digo nessa parte de ser sensual, nessas coisas, mas
no sentido profissional mesmo. No meu primeiro trabalho, se era meu chefe que tinha
que levar orcamento pro fiscal aprovar, ele ndo aprovava, se era eu, o fiscal sempre
aprovava, ok. Ele esta sendo ridiculo, porque ele aprova s6 porque eu sou mulher, mas
eu ndo estou nem ai, porque eu tenho que fazer o meu trabalho [...] Claro, tém algumas
mulheres, ainda mais na nossa profissdo onde a gente trabalha com muitos homens,
as mulheres caem em cima deles, ai perde todo respeito profissional. Eu ndo gosto
disso, do fato que tem aquelas que ddo em cima mesmo, ou que saem com todo
mundo. Eu acho que da pra conseguir muita coisa sem ter que apelar pra isso
(FABIANA).

Mais uma vez, as expatriadas expressam pelas suas palavras que os comportamentos
esperados dos homens e das mulheres ndo sdo 0s mesmos, e que quanto mais a mulher se
aproxima do comportamento esperado do homem, mais ela é vista como profissional e assim
ganha legitimidade no trabalho. Sdo as mulheres como “pessoas executivas” (BOWMAN;
WORTHY; GREYSER, 1965) que encontram mais facilidade para se desenvolverem
profissionalmente.

E possivel que, por trabalharem em organizacdes privadas e multinacionais, tenham uma
visdo neoliberal baseada na meritocracia (DEGRAFF; ANKER, 2004; CATTANI, 2006) de
que basta querer para conseguir um espaco. Muitas das falas remeteram a uma tendéncia
androgina (SANTOS, 2013) ao valorizar caracteristicas femininas e masculinas intercaladas. A
visdo do feminismo liberal, que se mostra em concordancia com o ambiente de trabalho destas,
traz como proposta a androginia, ou seja, combinacdo de atributos culturalmente masculinos e
femininos, com objetivo de eliminar o dualismo, sendo um conceito de género e ndo de sexo,
uma estratégia para as mulheres em situaco de inferioridade (CALAS; SMIRCICH, 2006).

Contudo, 0 que se atentou é que ha atitudes permitidas aos homens, como o
comportamento sedutor no ambiente de trabalho (ECCEL, 2009) que ndo sdo bem vistas quando
tomadas por mulheres (manifestacdo da sexualidade, envolvimento com colegas de trabalho),
por exemplo: “eu ndo queria que me vissem como ‘aquela que sai com o gerente de projetos’,
eu queria ser respeitada por ser uma profissional, mas eu acho que depois que eu provei isso
pra mim, eu ndo penso mais assim, eu sai com dois, mas eu ndo acho legal sair com varios”
(FABIANA). Ou seja, ha momentos em que caracteristicas femininas sdo valorizadas,
sobretudo na forma de se relacionar com os colegas homens, numa espeécie de jogo de sedugéo,

desde que néo seja concretizado.
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4.1.4 O pais de destino

O jeito que vocé se veste, 0 quanto € importante
teu tom de voz, a altura da tua saia. Coisas que a
gente ndo se d& conta ate sair e ver a diferenga.
Do tipo, ‘por que eu tive que aguentar isso até
agora?’

Cristina

Em concordancia com diversos estudos (ADLER, 1987; CALIGIURI; CASCIO, 1998;
CALIGIURI; JOSHI; LAZAROVA, 1999; CALIGIURI; TUNG, 1999; STONE, 1991) foi
percebido pelos relatos que as mulheres sdo igualmente capazes de cumprirem as expatriagoes
mesmo gquando os comportamentos culturais dos paises sdo hostis a presenca de mulheres no
trabalho, retomando a ideia de que em muitos momentos sdo vistas em primeiro lugar como
estrangeiras (ADLER, 1987) e em segundo lugar como mulheres.

Na primeira fala abaixo, percebe-se que a base de poder dada a mulher (CALIGIURI,
CASCIO, 1998) facilita para que a experiéncia de expatriacdo seja bem-sucedida. Na segunda,
0 comentario € de outra expatriada residente nos Estados Unidos, pais para onde foram a
maioria das entrevistadas pesquisadas, e que, por unanimidade, foi considerado como um local
em que néo se sente diferenciagdo entre ser homem e ser mulher no trabalho, principalmente

em comparacéo ao Brasil.

Eu nunca senti nenhum tipo de preconceito, nenhum tipo de diferenciago [...] Entdo
apesar do americano, muitas vezes, ter aquele sentimento de ‘ah, os EUA, a gente é a
ponta’, tem aquele sentimento de ‘eu sou primeiro mundo, vocé é terceiro mundo’, na
empresa, em fungdo das politicas, diretrizes, dos processos nascerem muito no Brasil
com o apoio do exterior, eu acho que existe uma valorizagdo de ‘0, esta vindo de um
headquarter’. Entdo assim, eu me sentia valorizada nesse sentido (CAMILE).

Tem um fator que é um pouco da politica da pessoa americana no negdcio, mas se
sente um ambiente com um pouco mais de igualdade, sendo mulher em business.
Nenhum colega meu no meu nivel me pediu pra levantar e pegar um café no escritério,
na mesma empresa, nao é critica a empresa, é a cultura no Brasil. E eu t6 te dando um
exemplo bem bobinho, mas a gente ta acostumada a ouvir e viver e aguentar no Brasil,
no ambiente profissional, que aqui se sente que tem um ambiente com mais igualdade.
Mais voz, mais igualdade mesmo (CRISTINA).
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Em diversos relatos, ser brasileira apareceu como um fator negativo, com base
sobretudo no esteredtipo ligado a sexualidade aflorada e a prostituicdo atribuido as mulheres
do pais (BRASIL, 2007), podendo, por exemplo, ocasionar desconforto na vida pessoal,
“quando eu conheci meu marido e alguns amigos dele, teve alguns que diziam: ‘Ah, ¢

brasileira’. E davam aquela olhada de cima a baixo” (LUANA), ou profissional,

as vezes, eu ndo me sinto muito bem por ser brasileira, porque eu trabalho com muita
gente da Alemanha, Franga, Inglaterra, Estados Unidos e a nossa fama néo € boa, essa
coisa do jeitinho brasileiro, festa, carnaval, futebol, ndo é uma imagem boa que eles
tem de profissionais brasileiros, tu tens que construi a tua reputagdo , porque se eles
comegarem com aquele rétulo, todos comecam com aquele rétulo que brasileiro ndo
é muito profissional (GIANE).

Alessandra, como mencionado na apresentacdo desta se¢do de andlises, considera o
Brasil um pais muito mais avancgado na igualdade de géneros em relacéo a Alemanha. Por outro
lado, Luana tem uma opinido diferente, uma vez que considera que em um mesmo pais de

destino as percepcgdes podem ser conflitantes.

O preconceito existe contra estrangeiro, existe contra a mulher brasileira, a primeira
pergunta € se vocé sabe sambar, ou se vocé faz brazilian wax, que é aquela depilacéo
que arrancam todos os pelos, entdo existe sim. No momento em que vocé fala que é
brasileira eles ja te olham diferente, com um sorriso malicioso, seja homem ou mulher.
Teve muita mulher que arrumou confusdo, ndo comigo, mas com 0s maridos, porque
elas ndo queriam que eles falassem comigo. Essa visdo da mulher brasileira fora do
pais, samba, carnaval, é real, todo més eu acho que escuto esse tipo de piada. Nos
EUA ¢ até mais forte do que na Alemanha, pois aqui eles tém muito mais respeito e
eles sabem muito mais coisa sobre o Brasil do que os americanos e é legal poder
comparar essas duas experiéncias (LUANA).

As entrevistadas mencionaram situacfes de discriminacao, quer por ser mulher, quer
por ser brasileira ou por ambos, sobretudo em locais em que ndo € comum ter mulheres
trabalhando, como € o caso da natureza do trabalho de Antonella numa &rea em que no exterior
é muito incomum ver mulheres trabalhando. Logo que chegou no seu local de trabalho ouviu
de um gestor a seguinte frase: “O que essa Barbie esta fazendo aqui? Por que me mandaram
essa Barbie?” e comentou sobre outros casos de colegas suas que simplesmente ndo foram
aceitas pelos anfitrides nacionais. “Eu ja vi mulher ser desembarcada, de chegar na sonda [local
de trabalho] e ter que voltar, porque o cliente ndo quis, do tipo, ‘Eu ndo quero mulher aqui, o
meu banheiro é meu e eu ndo vou dividir com ela e ela ndo pode usar o da rua e eu ndo quero

ela aqui. Me manda um homem’”. Sagar, na fala abaixo, comenta sua experiéncia na India.
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N&o sei se me aceitaram ou se acabaram se acostumando a minha presenca. Mas
quando eu cheguei, havia apenas 15 mulheres trabalhando, era uma proporcédo de 1
mulher por area e sempre em atividades de suporte. Essas mulheres também me viam
de maneira estranha, principalmente no comeco. Elas me olhavam como se eu fosse
um E.T. (SAGAR).

Casos de assédio sexual foram mencionados, tanto em paises em que as mulheres ndo
tém liberdade para trabalharem, como o caso de Rubia, no Kuwait, ou em um pais com
consideravel igualdade de géneros, como os Estados Unidos, destino da primeira expatriacdo

de Luana.

Entdo eu acho que eu sofri um pouco com essa questéo de ser mulher, por ser mulher
estrangeira, a grande maioria das pessoas la vao te enxergar como sexo facil. Para eles
é mais facil conseguir alguma coisa com mulher estrangeira do que com mulher de I,
tem toda a questdo de familia, s6 que eu ndo sofri nenhum tipo de preconceito de ser
mau tratadas, mas eu sei de algumas meninas sim, que foi oferecido dinheiro em troca
de sexo, para uma funcionéria da mesma empresa, que trabalhava comigo. As pessoas
davam em cima sim, mas nada comparavel a tu passar por uma obra, no Brasil, nada
agressivo (RUBIA).

Eu trabalhava de madrugada, e tinha um garoto da linha de producéo que me escrevia
por email porque ele ndo tinha coragem de falar pessoalmente comigo. Eu disse que
ele ndo tivesse medo, que falasse comigo que ndo teria problema nenhum. Eu fui
querer ser simpética, e ele me esperou na saida, e eu tive que quase chamar a seguranga
para ele ndo me agarrar na porta da empresa. Eu imagino que com um homem, isso
ndo aconteceria. E isso pode ser pelo fato de eu ser mulher, estrangeira, tem tudo isso.
E o racismo também é muito forte nos EUA, e esse menino que me agarrou era negro,
e num dos e-mails ele me escreveu: ‘Ah, s6 porque eu sou de cor vocé ndo olha para
mim’ (LUANA).

Sinara, por sua vez, mencionou a segregacao social das mulheres em alguns paises.

Eu viajei por outros paises da Asia. Eu viajei pro Vietn4, pra Indonésia, pra Cingapura,
pra Malasia. E nesses paises havia a questdo da mulher como segundo plano. Por causa
da religido mugulmana, que é muito predominante e ai ndo da pra negar. A gente tem
questdes e até me tocaram. Tem estacionamento pra mulheres no shopping, coisa que
eu nunca imaginei. E ai, separado. Numa area totalmente isolada (SINARA).

Sobre a experiéncia em Cingapura, Fabiana fez observacGes sobre essa segregacdo das
mulheres, a0 mesmo tempo em que fala do sentimento de soliddo vivenciado na expatriacdo
(ALTMAN; SHORTLAND; 2008; TUNG, 1981, 1995a, 1995b, 1998, 2004). Logo abaixo,
Antonella abordou uma situacdo vivenciada na Colémbia e bastante comum para ela e outras
expatriadas, em razdo de ser, muitas vezes, uma das poucas mulheres a estar presente no

ambiente de trabalho do pais de destino.
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Eu me inscrevi na academia do meu condominio, que era uma academia so de mulher,
cheguei no vestiario para me trocar, eu estava de top, nao estava nem pelada, e vieram
falar comigo que eu ndo podia trocar de roupa, s6 nas cabines. Mas ai eu entendi, era
eu que estava errada mesmo, era a cultura deles, tudo bem. S6 que dai,eu ia todos 0s
dias na academia, no mesmo horario, ninguém falava comigo, ninguém (FABIANA).

Eu vou pra academia do acampamento, com uma calca de abrigo tamanho 46, e eu
uso 36, e uma camiseta GG, e eu uso PP, e mesmo assim, eu entro na academia e as
pessoas param o que estdo fazendo para me olhar malhar. Eu ndo me sinto confortavel
de usar roupa de ginastica, ndo da, entdo isso € muito dificil. E eu nem estou falando
de paises onde eu ndo posso trabalhar. Eu ndo posso trabalhar no Ird, no Iraque, existe
uma limitagdo (ANTONELLA).

Ainda que seja um dos paises considerados mais dificeis para adaptacao de expatriados
(BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2014), ambas expatriadas para a
China, Giane e Sinara, demonstraram boas impressdes do pais, sobretudo na questao de género
“aqui na China n3o tem problema algum, eles respeitam muito a hierarquia, eu ndo tenho
problema” (GIANE).

Eu acho que essa questdo do género, na China, eu achei que fosse bem pior, e ndo. Na
verdade, eles respeitam muito a mulher no ambiente de trabalho. Tem mais homens,
sim, mas tem muitas mulheres em cargos executivos. As mulheres sdo
inteligentissimas. Em geral, elas tém mais formagdo que os homens, mais instrucéo,
e sdo muito respeitadas. Entdo, no ambiente de trabalho, eu ndo senti nenhuma
distingdo (SINARA).

O pais de destino, portanto, pode influenciar a percep¢do da expatriada e de diferentes
formas afetar a sua forma de vivenciar a experiéncia. Em um mesmo pais, 0s sentimentos de
diferenciacdo ou preconceito podem ser contraditorios, tanto em decorréncia dos outros
elementos que constroem a trajetoria das expatriadas, como de suas caracteristicas pessoais, de
seus relacionamentos afetivos e das empresas para as quais elas trabalham. De qualquer modo,
observou-se que mesmo em paises em que é incomum encontrar mulheres trabalhando, as
expatriadas, em geral, foram vistas como “estrangeiras que vinham a ser mulheres” (ADLER,
1984c, 1987), o que, de alguma forma, pode ter facilitado a aceitacdo delas no ambiente de
trabalho.
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415 *“O/A” profissional mulher expatriada

As vezes tu tem que agir como um homem agiria.
E mulher agindo como homem € grossa, homem é
normal.

Antonella

Levando em conta os elementos ressaltados como fundamentais na construcdo das
trajetorias das mulheres expatriadas pesquisadas, observou-se que “agir como homem”,
“trabalhar de igual para igual” e portar-se como “profissional” esteve presente em diversos
momentos das entrevistas, tanto foi que em muitos momentos elas utilizaram o artigo masculino
para referéncias a si mesmas em situacéo de trabalho. Foi percebido que essa € uma forma de
comportamento alternativo que visa minimizar as diferengas no ambiente laboral, reduzindo
aspectos considerados frageis nas mulheres ou ruins aos olhos dos homens. Ou seja, a postura
ideal é aquela que chama a atencdo para o0 aspecto que interessa — o trabalho — e vai se fazer

essencial para o convite pela empresa ou para a busca por uma vaga no exterior.

O que eu vejo, é que eu sou muito da teoria que a pessoa faz muito do que ela ¢, e a
maneira como ela é, faz a carreira dela. Se tu € uma mulher, e tu é timida, ndo fala em
reunido, tu vai ter mais dificuldade de fazer tua marca, de mostrar teu trabalho, de que
tu é capaz de liderar, enfim, de te mostrar como um profissional de potencial, enfim,
mas se tu & uma mulher, que chega em uma reunido e fala de igual para igual com os
outros, tu vai seguir adiante (ALICE).

A mulher no ambiente de trabalho deve mostrar que ela é uma profissional, que ela ta
I& pra trabalhar, eu acho que nunca deixar espaco para relacionamento dentro da
empresa, dar a entender que ta disponivel, isso eu sempre falei pro meus colegas, nao
é na empresa que eu vou achar namorado, eu acho que deve deixar isso muito claro e
de uma certa forma eles vao entender que tem limite e véo te tratar de um forma
profissional, eu acho isso muito, muito importante, muitas mulheres se perdem nesse
sentido (GIANE).

Tal como visto nas primeiras teorias feministas, essencialmente na liberal e
psicanalitica, os argumentos pareceram centrados nas questdes de “igualdade”, “similaridade”
ou “diferengas” com o objetivo de fazer com que os dois Sexos e também suas sexualidades
possam vir a ocupar um mesmo local na sociedade sem que exista opressao ou subordinacéo
(CALAS; SMIRCICH, 2006). Para Antonella, que trabalha em um ambiente que considera



102

“totalmente masculino” no exterior, “o sexo ¢ um limitador, pela forga, pelas condi¢bes de

trabalho, pelas condi¢des climdticas, ¢ bem diferente”.

E estranho tu entrar num refeitorio e todo mundo que esta comendo para de comer e
ficar te olhando para ver onde tu vai, onde tu senta, e tu ouve coisas do tipo, quando
eu fui para a Bolivia, eu ouvi assim do coordenador: ‘Faz um favor, vai 14 dentro, fala
com o gerente e pede demissdo. Isso aqui ndo é lugar para mulher. Tu ndo tem que
estar aqui, vai pra casa, tu € uma mulher bonita, deve ter um marido la te esperando,
tu vai ficar suja, ndo faz isso (ANTONELLA).

Outras expatriadas demonstraram a potencializacdo do masculino como dominante,
quer no exterior, quer no Brasil, e a necessidade de uma postura forte, impositiva, de uma
performance no trabalho como agentes ativos em suas relagdes com homens nacionais ou
estrangeiros (JANSSENS; CAPPELLEN; ZANONI, 2004). Assim, observou-se nas falas

abaixo uma dicotomia entre ser mulher e parecer homem/mulher.

Pelo fato de ser mulher e trabalhar na indUstria automotiva, imagina! Enorme, enorme,
0 que tinha que ouvir de piadinhas, tem que ter muito jogo de cintura para nao dar na
cara de muita gente. E eu acho que por eu trabalhar na inddstria automotiva e com
informatica, que sdo duas areas onde a maioria das pessoas que trabalham sdo homens,
entdo tem um preconceito muito grande, mesmo no Brasil, ndo foi s6 no exterior,
mesmo no Brasil eu tinha que ouvir muita piadinha. Eu acho que foi esse o fator
principal e também de eu sair da area automotiva na primeira oportunidade (LUANA).

Eu s6 ndo era homem porque ndo tinhas os 6rgdos genitais. Porque todo o meu
comportamento profissional era de homem. Assim, a minha constitui¢do profissional
foi no género masculino, ndo no género feminino. E porque eu dava resultado. Ent&o,
tinha a coisa que eu dava resultado e tinha a coisa que eu era mais macho que muita
gente dentro daquela empresa. Assim, muita gente. Olhando e isso eu te digo, assim,
nem com orgulho né, nem com vergonha porque eu consigo olhar para um passado,
assim que hoje eu consigo analisar ele com tranquilidade. Mas, eu passei por aquele
momento em que se eu tinha um funcionario que tinha um problema de desempenho,
meu esquema era senta junto e uma sala e conversa até fazer a pessoa chorar. Quando
a pessoa comeca a chorar tu sai fora, né? Entdo essa coisa assim do sadico, do gestor
sédico, da imposicdo do poder (MORGANA).

Naquela época, para conquistar 0 meu espaco para colocar algumas pessoas em seus
devidos lugares, eu era muito mais ‘faca na bota’, eu brigava muito pelo meu espago,
e equivocadamente utiliza muitos termos masculinos [...] Eu tive de ir conquistando
0 Mmeu espago, um pouco a cada dia até que as pessoas pudessem ver que igual a
qualquer homem eu também respiro, penso, tenho ideias formadas, opino, apoio,
estendo a mao, abraco, e que além do sorriso também sofro e choro, igual a toda a
humanidade (SAGAR).

Eles ndo iam me contratar pelo fato de eu ser mulher. Como era um contrato que tinha
que viajar, ‘ficar no trecho’, ¢ assim que eles falam, ai ficavam, ‘porque mulher de
trecho, ndo da certo’. Mas quando ele falou ‘mulher de trecho’, eu ndo entendi, mas
eu senti que era uma coisa ruim, mas depois eu entendi, como é uma mulher que viaja
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muito, é uma mulher que da pra todos dos homens de todas as obras, entendeu? E dai
eu fiquei assim, ‘quem vocé acha que eu sou?’, ai eu acho que isso me traumatizou,
‘ndo vou ficar com ninguém do meu trabalho, ndo vou dar o brago a torcer’. Eu acho
que conta sim, pra carreira da mulher, se ela fica com varios, em algum momento isso
conta (FABIANA).

Para as expatriadas, por vezes os privilégios recebidos por serem mulheres ndo foram
bem vistos. Apesar dessas vantagens muitas vezes terem facilitado seus trabalhos, colocando-
as em uma posicao diferenciada dos homens, também fomentaram preconceitos. Na experiéncia
de expatriacdo na india, Sagar comentou alguns conselhos que concedia para as colegas

indianas:

‘O que eu espero € que quando eu sair daqui 0 nimero de mulheres nessa empresa
tenha crescido e que vocés, mulheres, comecem a ter uma visdo diferente do mundo
e de seu valor’ [...] 0 que mais ressaltava era a vontade de direitos iguais, sé que ao
mesmo tempo que pediam isso, foram pedir que quando estivesse chovendo, a
empresa teria de lhes disponibilizar um carro que as levasse da portaria para a fabrica,
que ficava a uns 800 m do escrit6rio para que elas pudessem embarcar nos 6nibus que
eram utilizados para o transporte de pessoal. D4 para acreditar nisso? Nossa, eu fiquei
muito brava e desapontada naquele dia. Como é que elas querem direitos iguais e
numa oportunidade dessas vem pedir um transporte da porta do escritorio até a
portaria? (SAGAR)

Na ideia de que os direitos e as oportunidades devem ser iguais, ndo se abre espaco para
excecOes e “regalias” e 0 ideal € que sejam tratadas como “gente” (BOWMAN; WORTHY;
GREYSER, 1965), independentemente de sexo. Entretanto, quando ha uma disparidade muito
grande no numero de funcionarios homens e mulheres, esses “privilégios” se fazem

imperativos.

Quando eu fui pro Chile, era eu e mais uma mulher da geréncia na base inteira. Duas
mulheres. A gente teve que brigar por quase um més para ter um banheiro, e a folha,
0 papelzinho, era um papel impresso no banheiro, s6 tinham dois banheiros, ai um era
para as outras 60 pessoas. Mas é tipo assim, eu acho injusto 50 pessoas dividirem um
banheiro e duas dividirem outro, acho, ndo acho justo. Mas por que ndo contratam 25
mulheres? Ai vai ter 25 em cada banheiro. Eu também nédo acho justo eu ter que usar
um banheiro que 50 homens usam, entendeu? (ANTONELLA).

Com base nas opinides das entrevistadas, muitos sdo os fatores que podem auxiliar as
mulheres que buscam uma carreira internacional. Em primeiro lugar, procurar uma empresa em
gue essa oportunidade seja possivel e, posteriormente, € relevante a vontade prépria e o
conhecimento da empresa a respeito disso — “Para todo mundo que me pergunta eu falo: ‘Se
joga, se tem oportunidade, se joga!’. E uma experiéncia que s pelo fato de estar conhecendo
outra cultura ja vale a pena, vocé sair da caixa” (LUANA); “Tu tem que estar se destacando ali
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por alguma forma, tu ser a pessoa que no momento da escolha vai ser considerada dentre as
possibilidades. Essa vontade tem que ser expressa, ndo pode ficar guardada. Essa é a minha
principal dica (JESSICA)”; “As coisas Va0 se encaixando, e tudo que tu faz, se tu tem em mente
aquele teu plano, de certa forma tu vai caminha pra aquela direcdo e as coisas vao acontecer
naturalmente, ndo tem que forcar” (GIANE); o preparo técnico — “a lingua é a primeira delas
eu acho porque quebra o pré-requisito nimero um para sair daqui” (AMANDA); “A prepara¢do
que eu tive foi tudo isso que a gente falou: conhecer a cultura, o inglés, a capacidade técnica
(CAMILE); “Focar muito nas competéncias dentro do seu trabalho, néo ficar s6 pensando no
futuro. Eu nunca fiquei cavando vagas no futuro. Sempre me foquei muito no meu presente e
fiz o melhor que eu podia com os recursos que eu tinha na médo e a partir dai surgiram
oportunidades” (SINARA) e o apoio familiar, seja perto ou distante — “escolher um bom
parceiro que acabe te apoiando. Vir sozinha ndo é bom” (LAURA); “uma das melhores coisas
pra mim, depois de um dia dificil, € eu poder ligar pra casa e ter um suporte familiar, ter um
homem que eu amo, ali, me dando forga, me incentivando” (ANTONELLA).

Na medida em que a presenca de mulheres é pouco significativa em missdes
internacionais, estas acabam vendo suas possibilidades profissionais estagnadas. Com o
advento da experiéncia internacional como altamente requerido para lideres globais, a
inabilidade da mulher em empreender uma experiéncia de expatriagdo se mostra como um
impeditivo concreto para avancos hierarquicos em boa parte das empresas (TUNG, 2004). A
mulher extraordinariamente competente (ADLER, 1987) ainda pode, mesmo sendo a mais
habilitada, ser preterida em relacdo a um colega homem, dependendo do nivel de aceitacdo da
mulher como profissional no destino de expatriacdo. Ou seja, ainda que estejam ocorrendo
avancgos quanto a participacdo de mulheres nas expatriacdes, elas seguem invariavelmente em
posicao de desvantagem, submetidas as necessidades organizacionais e limitadas pelas barreiras
culturais internacionais.

Foi possivel observar que as implicacdes da experiéncia de expatriacdo ndo podem ser
vistas de forma linear nas trajetorias das mulheres pesquisadas. Os acontecimentos em suas
vidas e as formas como elas os interpretam sdo particulares e, ao mesmo tempo, refletidos por
fatores externos, como as empresas para as quais trabalham e suas familias. Entretanto, foram
vislumbradas algumas conexdes e, em razdo dos diferentes status de expatriacdo, optou-se por

avaliar as implica¢es conforme esse momento vivenciado.
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Com relagfo as participantes em expatriacio’®, a questdo que chamou atengéo ¢ o fato
das que tém acima de 35 anos (Sinara, Alice e Laura) terem sido expatriadas apos essa faixa
etaria. Possivelmente, esse dado indica uma abertura maior para as expatriacbes de mulheres
nos Ultimos anos (GLOBAL RELOCATION SERVICES, 2014). Vale ressaltar que todas séo
atualmente contratadas pelas empresas nos paises em que estdo residindo e ndo tem previséo de
retorno para o Brasil, tal qual o caso de Luisa. Tanto para as casadas como para as solteiras (ou
namorando) a decisdo de permanéncia no exterior levou em conta, em especial, aspectos
pessoais, como seguranca e qualidade de vida. Com excecdo a Rabia, que nédo fez referéncia a
relacionamento afetivo no momento, as demais expatriadas partilharam das decisdes de carreira
com os conjuges/namorados, como previsto em casos de casais de dupla carreira, especialmente
em contexto de mobilidade (ADLER, 1984b; BROOKFIELD GLOBAL RELOCATION
SERVICES, 2015; HARVEY, 1997, 1998; HARVEY; WIESE, 1998; MAKELA; KANSALA,;
SUUTARI, 2011; PUNNET; CROCKER; STEVENS, 1992).

No caso das expatriadas Cristina, Luana e Fabiana, que atualmente estdo desligadas de
empresas e, portanto, estdo na condicdo de residentes no exterior, pode-se inferir que este é um
caminho possivel para as que sdo expatriadas organizacionais, em algum momento no futuro.
Levando em conta uma perspectiva organizacional de visualizar carreiras de mulheres, é
possivel fazer uma relacdo com o conceito de carreira caleidoscépica (MAINIERO;
SULLIVAN, 2005; SULLIVAN, MAINIERO, 2008; SULLIVAN; BARUCH; 2009) ja que
houve uma escolha (momentanea) por autenticidade (criacdo de um negdcio proprio) e
equilibrio (estabilidade afetiva e trabalho), apds uma fase de desafio. Outrossim, é possivel
inferir que a atitude de Cristina, Luana e Fabiana, ao desligarem-se das empresas para
vivenciarem uma experiéncia individual se aproxima do conceito de carreira proteana
(BRISCOE; HALL; DEMUTH, 2006; HALL, 1996), no sentido de escolha por uma carreira
autbnoma ou autodirecionada (INKSON, 2006), com possibilidade de reinvencdo, seja nos
limites organizacionais ou fora deles. O conceito de carreira sem fronteiras (ARTHUR, 1994;
ARTHUR; ROUSSEAU, 1996) e a valorizagdo da carreira interna (SCHEIN, 1996a) em
contexto de expatriacdo (STAHL; MILLER; TUNG, 2002; TUNG, 1998) também pode ser
observado nesses casos, revelando uma aproximagdo da mobilidade fisica e psicoldgica,
conforme o terceiro e quarto quadrantes do modelo proposto por Sullivan e Arthur (2006).

A respeito das repatriadas, observou-se mudancas significativas nos diversos aspectos

gue compde a carreira, influenciadas por acontecimentos que ocorrem dentro e fora das

18 Vide Quadro 1: Sinara, Alice, Laura, Giane, Cassia, Jéssica, Rubia, Amanda
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organizacOes, de carater objetivo ou subjetivo (HUGHES, 1937; SULLIVAN; BARUCH,
2009). Nesse sentido, notou-se a valorizagdo da carreira interna, mais do que a externa, como
um efeito da repatriacdo (SCHEIN, 1996a; STAHL; MILLER; TUNG, 2002; GALLON;
SCHEFFER; BITENCOURT; TUNG, 1998), ainda que somente uma das expatriadas tenha se
desligado da empresa (Morgana). Morgana, que decidiu mudar de profissdo®® trés anos apos a
repatriacdo, tomou a decisdo por motivos objetivos e subjetivos relacionados a experiéncia de
expatriacdo e sua propria trajetoria com um todo. E possivel entender que, apds duas
expatriagbes em sequéncia, uma das razGes dessa recolocacdo profissional se deveu a uma
estagnacdo profissional (GALLON, SCHEFFER; BITENCOURT, 2013; LAZAROVA;
TARIQUE, 2005; TUNG, 1998) e posterior reavaliacdo, recomeco e estabilizacdo (SCHEIN,
1996b) em outra area de atuacdo que de alguma forma ja havia feito parte de sua historia. Outro
fator importante é que ainda que nao sejam um impeditivo, nas palavras das entrevistadas, 0s
relacionamentos afetivos e sobretudo a maternidade se apresentam como fatores que
influenciam as escolhas profissionais e alteram o potencial de mobilidade (SULLIVAN;
ARTHUR, 2006).

Ao buscar entender como se constroem as trajetorias de mulheres brasileiras
expatriadas, foi possivel atenuar a invisibilidade destas em contexto de expatriacdo, haja vista
a identificacdo dos elementos que fizeram e fazem parte da construcao deste percurso e tornam
essa experiéncia possivel, a0 mesmo tempo, ressaltaram-se os obstaculos que podem vir a ser
enfrentados. O entendimento de que a vivéncia da trajetoria, sindbnimo de carreira, compreende
vida pessoal e profissional como um todo indissociavel, permitiu compreender que as
implicacdes advindas da expatriacdo podem ocasionar efeitos diversos e interdependentes.

Por fim, a seguir encontram-se as consideracdes finais e o fechamento desta pesquisa.

19 Ver mini-histdrias.



107

CONSIDERACOES FINAIS

Eu ficava muito preocupada com que tipo de
roupa usar, nada muito justo, decotado, a camisa
tem que fechar bem o botdo, eu ficava muito
preocupada com esse tipo de coisa, porque
querendo ou n&o, tem uma certa imagem da
mulher brasileira.

Luisa

Viajar para além das fronteiras do pais em se nasceu é um desejo incentivado. Os livros,
os filmes, as revistas, as musicas e boa parte do que € ligado a arte e a beleza mostram que é
possivel voar sem ter asas. Morar no exterior é vislumbrar a possibilidade de viver uma nova
vida, conhecer outras culturas, falar outra lingua, aprender a ver o mundo com outros olhos. Ser
expatriada ou expatriado, viver e trabalhar em outro pais, sobretudo transferido por uma
empresa, se apresenta como uma forma segura de ingresso no mercado de trabalho no exterior
e possibilita uma carreira internacional.

E 0 que seria 0 sucesso de uma expatriacdo? Inicialmente, parece claro que para a pessoa
expatriada e para empresa que expatria essa resposta pode ser completamente oposta. Indo
além, dentro de um grupo de expatriados e expatriadas, por mais harmonia de pensamento que
tenham, essa resposta também pode ser diferente. Nesta pesquisa, reconhece-se que as
categorias consideradas como fundamentais para o “sucesso das expatriagdes femininas”, ou
seja, suas caracteristicas pessoais, suas organizagoes, suas familias e os anfitrides nacionais do
local para onde elas sdo enviadas (CALIGIURI; CASCIO, 1998) e os fatores que potencializam
positivamente a adaptacdo na vivéncia da expatriacdo, isto €, personalidade, apoio familiar,
suporte da empresa, atitudes dos anfitribes nacionais e posi¢do de autoridade (CALIGIURI,
JOSHI; LAZAROVA, 1999) sdo de fato relevantes.

Todavia, com base nos indicativos percebidos na pesquisa exploratdria, interpretou-se
esses elementos de outra forma, visto que, na perspectiva das expatriadas, essas categorias ndo
se mostram suficientemente capazes de definir sucesso ou fracasso, nem determinar a
(im)possibilidade de alcancar uma oportunidade de expatriacdo. As singularidades da trajetoria

das participantes e as interpretacbes que cada uma fez e faz acerca das suas vivéncias,
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demonstraram que ndo ha um padrdo a ser seguido e que nenhuma dessas categorias é
determinante. Entretanto, apontaram alguns pontos que ora em convergéncia, ora em
divergéncia, ensejam reflexdes.

Primeiramente, a construcdo da trajetéria das mulheres brasileiras expatriadas
pesquisadas se mostrou ancorada na figura de “um profissional”. A composi¢do de um (a)
profissional, resguardadas as especificidades pessoais e caracteristicas da area de formacao,
formula-se em um saber portar-se como o/a profissional, preferencialmente pautado na figura
do “ser homem?”, intercalado com aspectos do “ser mulher”, conforme o momento exigir. O/A
“profissional feminino” (ADLER, 1984a), deve encontrar o modo correto de se posicionar,
assim, ser mulher pode ser uma vantagem, se explorado corretamente. As “caracteristicas
femininas”, nesse caso, por vezes sao preteridas para ser respeitada e colocada no mesmo
patamar dos demais colegas, numa loégica em que o masculino é o dominante. Sendo assim, é
preferivel ser contraria a “privilégios” pelo fato de ser mulher. Relacionamentos amorosos
dentro do ambiente de trabalho s3o malvistos, mas usar do “poder de seducdo feminino” para
driblar dificuldades, foi considerado um artificio valido e vantajoso por algumas entrevistadas.

Adicionalmente, essas trajetorias foram e sdo construidas embasadas e influenciadas:

(1) Pelas suas caracteristicas pessoais relacionadas ao apoio da familia, sobretudo
embasadas na criacdo familiar, facilitada quando o ambiente doméstico ndo se revestiu de
preconceitos e papéis de género, possibilitando que: desde meninas pudessem escolher
profissbes conforme seus sonhos e interesses proprios; se sentissem seguras para seguirem seus
anseios profissionais e pessoais, percebendo-se capazes de ter uma vida financeira
independente. O incentivo ao trabalho e ao estudo foi bastante evidenciado na referéncia as
maes, quer como um modelo ou um antimodelo. A maioria das participantes nasceu no periodo
em que recém comecavam 0s estudos sobre feminismos no exterior, sendo assim, suas maes
sdo de uma geracdo de mulheres em que o comum era ser “dona de casa”, uma geracdo de
mulheres que teve ser 0 que se esperava e se programava para elas.

(2) Pela forma como equilibram seus relacionamentos afetivos e a maternidade,
percebendo-se que o0 casamento e a maternidade nédo se apresentam como impeditivos quando
se busca uma experiéncia de expatriagdo. Nesse ponto, foram encontradas diferentes casos e
possiblidades de configuracOes, haja vista que: ha mulheres que se sentem mais tranquilas para
fazerem escolhas profissionais quando solteiras e sem filhos; outras que encontraram nos
companheiros verdadeiros “portos seguros”, que alavancaram seus anseios profissionais, quer
residindo préximos ou distantes no momento da expatriacdo; hd mulheres casadas que nédo

pretendem ter filhos; outras que tiveram filhos e passaram a elencar as prioridades de outras
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formas, assim, passou a ser prioritario estar mais proxima da familia, no Brasil, e ter uma base
de apoio ou, estar em um pais com mais qualidade de vida para criar criangas e adolescentes.
Acima de tudo, considera-se que a mulher deve ser livre, para escolher com quem ira se
relacionar e a forma desse relacionamento afetivo, com ou sem filhos, de modo que se sinta
apoiada e segura para trilhar seu proprio caminho e as mudancas que vierem a ocorrer nesse
percurso.

(3) Pelos seus planos profissionais e a possibilidade de realiza-los nas organizagoes
em elas trabalham, por essa razdo, ter um plano de carreira, tracar objetivos e estar de fato
preparada para uma experiéncia de expatriacdo, técnica e psicologicamente foi fundamental e,
além disso, € necessario trabalhar em uma organizacdo em que essa oportunidade seja possivel
e apontar a vontade e disponibilidade para mobilidade. Especificidades por ser mulher
comumente sdo encontradas, quer no Brasil ou no pais de destino, portanto € primordial estar
disposta a enfrentar obstaculos e preconceitos: fundamentalmente por ser mulher e,
posteriormente, pela &rea de atuacdo da empresa por vezes Ser em um campo
predominantemente formado por homens; por ndo encontrar outras mulheres com quem trocar
ideias e experiéncias; pela auséncia de politicas de género que incentivem e facilitem a ascensédo
profissional de mulheres; por ser jovem; pelo fato de ndo ser considerada uma candidata a
expatriacdo por ser casada e/ou por ter filhos.

(4) Pelos paises de destino da expatriacdo que podem se apresentar como um limitador
insuperavel, em razdo de Es e negarem até mesmo que empresas estrangeiras as enviem para
filiais no exterior, ocasionando preocupac¢do com a propria garantia fisica da mulher em alguns
locais. Mesmo em situagdes menos extremas, a experiéncia pode demandar um grande esforgo
por parte da expatriada para superar situaces de discriminacdo. Especialmente a mulher
brasileira deve estar preparada para um estereotipo que afeta a todos as pessoas que saem do
pais e vao para o exterior, mas que é agravado no sexo feminino, tornando-as ocasionalmente
alvos de assédio sexual. Por outro lado, também é possivel que a experiéncia em outro pais
proporcione um ambiente melhor e mais igualitario entre homens e mulheres do que o que elas
tinham no Brasil e, em raz@o disso, desperte ou confirme o desejo de seguir em carreira
internacional.

Pode-se dizer que as trajetorias das mulheres expatriadas brasileiras foram construidas
ao longo dos anos, por muitas delas, desde a infancia, quando sonhavam com profissoes
relacionadas com a mobilidade. De certa forma, todas elas carregavam consigo desde cedo o

encanto pelas viagens, pelos idiomas e, acima de tudo, pela realizagdo profissional. Com
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incentivo dos pais, muitas buscaram oportunidades de intercambio de estudos e/ou de trabalho
muito antes de ingressarem no mercado de trabalho.

Ser expatriada, para as participantes da pesquisa, € uma experiéncia que se torna
possivel, em primeiro lugar, pela vontade pessoal, tenha ela sido despertada por uma fantasia
de inféncia ou pela &rea de atuacéo, aliada ao apoio familiar, na forma do incentivo ao estudo
de idiomas e convivéncia com outras culturas, ou do conjuge, no caso de mulheres casadas, que
estimule a carreira da esposa e esteja disposto a possivelmente abrir médo da sua carreira no
Brasil. Em segundo lugar, pelas empresas em que trabalham, que tenham oportunidades no
exterior e, se possivel, que sejam abertas o suficiente para considerar a expatriacdo de mulheres,
ja que algumas das entrevistadas mencionaram que foram as pioneiras em expatriacdo e sé a
partir delas se abriram portas para as demais.

As implicacgdes advindas da experiéncia de expatriacdo se mostraram diversas. Pode-se
fazer relagbes com os estudos de carreira, essencialmente pela expatriacdo ser compreendida
como uma experiéncia que proporciona significativa realizacdo pessoal. Também, na
perspectiva da carreira caleidoscopica, refletiu em novos arranjos e formas de vivenciar as
experiéncias lar-trabalho; reorganizou a disponibilidade de mobilidade fisica e psicoldgica e,
no ponto de vista da carreira proteana e da carreira sem fronteiras, abriu espaco para
redirecionamentos profissionais ou uma carreira autbnoma, dentro dos limites organizacionais
ou fora deles (ARTHUR, 1994; ARTHUR; ROUSSEAU, 1996; BRISCOE; HALL; DEMUTH,
2006; HALL, 1996; INKSON, 2006; SCHEIN, 1996a; MAINIERO; SULLIVAN, 2005;
SULLIVAN; BARUCH; 2009; SULLIVAN; MAINIERO, 2008; SULLIVAN; ARTHUR,
2006).

Algumas das expatriadas imaginavam que iriam para o exterior e voltariam para o
Brasil, quer fosse com possibilidades de ascensdo profissional ou ndo. Todas tinham certeza
gue a vivéncia as faria crescer como seres humanos, pela convivéncia com outras culturas,
quebra de paradigmas construidos no pais de origem, pelos novos habitos que seriam
adquiridos, ou, simplesmente, pela a oportunidade de viver e conhecer outro idioma, outras
pessoas, outras formas de se ver o mundo. Assim, foi possivel perceber que a vivéncia de uma
expatriacdo, antecipa-se uma expectativa que ndo prevé todos os acontecimentos que podem
vir a ocorrer. Para as participantes, se sobressairam como alternativas impulsionadas no
contexto de expatriacdo: o desejo de retornar para Brasil, quer para assumir outros projetos
profissionais na mesma empresa ou para ter de volta as referéncias de origem e o abrigo da
familia; a preferéncia por ficar no exterior, essencialmente pela seguranca e melhor qualidade

de vida em relacdo ao Brasil e, por fim, novos anseios profissionais, desenvolvidos sobretudo
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durante a trajetoria no exterior, que motivaram o desligamento da empresa pela qual foram
expatriadas.

Importante ressaltar que, embora algumas das expatriadas tenham mencionado sua
origem humilde, e descendéncia nédo-caucasiana, falou-se nesta pesquisa a partir de
experiéncias de mulheres brancas, ao que tudo indica, heterossexuais, que trabalham em
grandes empresas e tiveram suporte financeiro familiar durante a sua vida. Sendo assim, ndo
desmerecidos os esfor¢cos pessoais e profissionais para alcancarem a ascensdo profissional que
tiveram, trata-se de um grupo privilegiado, que p6de fazer escolhas e investir em suas
aspiragoes.

Ao mesmo tempo em que ha harmonia em pontos das trajetorias e nas situacoes
vivenciadas em contexto de expatriacdo, houve dissensdes de opinides sobre a vivéncia em um
mesmo pais de destino ou sobre a percepc¢do de igualdade ou desigualdade de oportunidades de
carreira para mulheres em relagdo aos homens. Nessas situagcdes, houve momentos em que 0
pessoal pesou mais e, em outros, o profissional, seguindo a perspectiva que entende a carreira
como um todo, ndo podendo ser compreendida apenas dentro dos limites organizacionais,
mesmo neste estudo em que o caso abordado ¢é de expatriadas por empresas.

Diferentes percepcOes das expatriadas ajuizaram o momento de vida, as implicagdes da
experiéncia de expatriacdo na carreira, a forma como as relagfes entre géneros € trabalhada nas
empresas e o que foi aprendido nas familias, como papel da mulher/papel do homem, sobretudo
no aspecto financeiro. Especificamente na compreensdo da mulher enquanto profissional, ha
uma relacdo geracional na forma de ver o desequilibrio do mercado de trabalho, visto que todas
as entrevistadas acima de 45 anos passaram por situacdes de discriminacgéo, independentemente
do ramo de empresa em que trabalhavam. Estas observaram com particular criticidade as
lacunas de oportunidades pelo fato de serem mulheres e o afunilamento das carreiras dessas
para cargos gerenciais, situacdes que sdo precedentes a parca presenca de mulheres expatriadas.

Por fim, quanto as limitacdes do estudo, a que se destaca j& havia sido antecipada pelas
pesquisas internacionais: pela pouca propor¢do de mulheres expatriadas, as pesquisas
apresentam ambiguidades, dificultam generalizagOes e, seguidamente, recaem sobre 0s mitos
apresentados ha mais de 30 anos por Nancy Adler, forcando comparativos entre expatriacdes
de homens e de mulheres tentando provar que elas sdo mais bem-sucedidas. Nas escolhas
metodologicas, indicou-se que pela propria caréncia de estudos no Brasil sobre o assunto, havia
uma dificuldade inicial de realizar estudos de caso que retratassem a realidade de um grupo de

expatriadas pertencentes a uma mesma empresa e que, em razdo disso, poderiam ter mais
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caracteristicas em comum. Por essa razao, abriu-se 0 maximo possivel os tipos de situaces
para que fosse possivel uma analise com robustez.

Ainda que pela propria diversidade dos casos, 0 estudo tenha aberto um leque de
possibilidades para entender a construcdo da trajetoria de mulheres brasileiras expatriadas, e
isso tenha sido imprescindivel para chegar a um alcance mais amplo enquanto estudo
exploratorio e qualitativo, se fez necessario selecionar pessoas que, exceto pelo fato de serem
mulheres brasileiras expatriadas por empresas, formam um grupo heterogéneo. Trabalham em
diferentes organizacGes, sdo de variadas idades e areas de estudo/atuacdo, tém formacéo
familiar particular, foram enviadas para paises de destino distintos culturalmente, e

apresentaram também variavel tempo de permanéncia no exterior ou de retorno ao Brasil.
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FECHAMENTO: a little more food for thought

Os estereotipos de sexo incutidos na infancia sao
reforcados ao longo de toda a nossa vida e séo
como profecias que, de tanto serem repetidas,
acabam se realizando.

Sheryl Sandenberg?®

Da mesma forma que comecei 0 projeto e esta dissertacdo, gostaria de finaliza-la
comentando sobre outros pensamentos que perpassaram durante o processo de construcdo desta
pesquisa. Ideias que se abriram a partir do campo, das leituras e das entrevistas e também estas
gue subitamente emergem na nossa mente, em face das situacfes que vivenciamos ou vimos
acontecer. Resumidamente, abordo na sequencia trés assuntos que tém me causando
inquietacéo.

Primeiro, ainda que ndo tenham sido a totalidade, penso que é importante ressaltar que
a maioria dos trabalhos que encontrei quer sobre género, mulheres no mercado de trabalho ou
expatriadas foram escritos por mulheres. Inicialmente, pensei que talvez os homens possam se
sentir constrangidos a trabalharem esses temas por terem sido, ainda que ndo forgosamente,
beneficiados, simplesmente por terem nascido em um sistema que privilegia o sexo masculino.
E claro que nesta afirmativa, reconheco que este homem privilegiado é branco, heterossexual e
de classe média/alta. Em outro momento, pensei que talvez boa parte dos homens, ainda mais
0s mais privilegiados dentre os privilegiados, realmente ndo estejam preocupados com as
questdes de géneros. Por fim, lembrei que embora ndo tenha falado especificamente de um
conceito de género, Pierre Bordieu, em “A dominagio masculina”?, langado como livro em
1995, estende a perspectiva da violéncia simbolica para falar sobre esses pensamentos que nao
pensamos, formadores de esquemas inconscientes que determinam a divisdo entre 0s sexos
como uma “ordem natural das coisas”. Muitos dos relatos das entrevistadas trouxeram esses

desenhos de “pensamentos impensados”, mas que surgem como dominantes e determinam as

20 Sheryl Sandenberg é chefe operacional do Facebook e autora do livro Lean in: Women, work, and the will to
lead, langcado pela Random House, em 2013. O livro foi indicado pela expatriada Cristina, a quem agradeco pela
dica de leitura.

21 BOURDIEU, P. A dominagdo masculina. Rio de Janeiro: Bertrand Brasil, 2005. 4a. ed.
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dicotomias e oposic¢des do ser homem/mulher e outras derivadas desta, ditando o que é ou ndo
é permitido ou aceito para cada sexo.

Segundo, e relacionado ao pensamento anterior, o Brasil vive um momento historico
importante, diversos assuntos que ha muito tempo fazem parte das discussdes sociais, politicas
e econbmicas em outros paises (e que por aqui pareciam silenciados) tém vindo a tona. Muitas
dessas questdes tém relacdo direta com as mulheres e, seja qual for a visdo de feminismo que
se tenha, sabe-se que é necessario discutir, ao mesmo tempo, demandas particulares e de saude
publica, como a legalizacdo do aborto, e outras de cunho coletivo, a exemplo das cotas para
mulheres nos Conselhos de Administracdo??, como um instrumento transitorio até que se
alcance o equilibrio entre géneros no mundo corporativo. A preméncia de tratar de todos esses
temas se mostrou presente também no Exame Nacional do Ensino Médio (ENEM) deste ano,
ao trazer uma questdo sobre as origens do feminismo, na figura da j& mencionada escritora e
filosofa Simone de Beauvoir, e provocar uma reflexdo sobre a persisténcia da violéncia contra
as mulheres?3, Sendo assim, é urgente uma educacio que aborde género, haja vista que buscar
a igualdade, objetivo das primeiras teorias feministas, é tdo somente um primeiro passo para a
transformacéo social que precisa acontecer.

Terceiro, e concluindo meus insights com relagdo a este trabalho, as formas de
expatriacdo tém mudado e talvez a literatura vigente ainda esteja bastante aquém do que se
percebe na realidade, especialmente no Brasil. Muito ocupada da gestéo e de como as empresas
podem evitar problemas com pessoas enviadas para trabalharem no exterior, 0 que se nota é
uma preocupacao em diminuir riscos e custos. O ideal de empregado ou empregada que vive
para o trabalho ndo se sustenta no tempo. As pessoas tém necessidades que vao além dos
beneficios financeiros e da ascensao profissional dentro das organizacGes. O que se observou,
nesta pesquisa, é que em algum momento os planos e os anseios das pessoas podem mudar, seja
por fatores particulares ou partilhados, e as empresas que seguirem pouco inclinadas a entender
a carreira como trajetoria de vida, no trabalho e fora dele, sairdo perdendo. Por outro lado, pode
ser que a l6gica gerencial esteja tentando criar um exército de “pessoas profissionais”, sem sexo
e sem identidade, que se molde em qualquer lugar e em qualquer circunstancia, que ndo crie

lagos e que se os criarem, saibam romper sem sentir os efeitos adversos.

22 STEFANO, F. Cotas para mulheres? Revista Exame, 10 jun. 2015, Edicdo 1091, Ano 49, n. 11.
23 http://g1.globo.com/educacao/enem/2015/noticia/2015/10/enem-2015-traz-violencia-contra-mulher-no-brasil-
no-tema-da-redacao.html
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APENDICE A — Mini-histérias das entrevistadas

Considerou-se interessante incluir como apéndice uma breve historia sobre a trajetoria
de cada uma das 19 participantes. A selecdo dos momentos a seguir apresentados faz uma
retomada do passado, do presente e do futuro, conforme relatado pelas entrevistadas. Alguns
dos trechos, ja incluidos no decorrer do texto da pesquisa, estdo melhor explicitados neste. Para
caracterizar 0 momento em que estdo vivendo, pessoal e profissionalmente, optou-se por

separa-las em expatriadas, residentes no exterior e repatriadas.

As expatriadas

Em primeiro, as participantes que foram transferidas ou contratadas no exterior pelas

empresas em que trabalhavam no Brasil e continuavam nessa condicdo a época da entrevista.

Sinara

Sinara contou que, de alguma forma, realizou todas as suas fantasias infantis com relagéo
a profissdes: “Toda crianga quer ser professora, toda mulher, em algum momento, quando ¢
crianca, quer ser secretaria, aeromoca. Eu me lembro muito disso. Queria ser aeromoca,
secretdria, queria ser diplomata e eu realizei um pouco de tudo isso”. Com 11 anos, o pai a
matriculou em um curso de inglés. Assim que aprendeu a se comunicar na lingua, vislumbrou
a possibilidade de se corresponder com pessoas de outras partes do mundo e conversar com
estrangeiros durante viagens com a familia — “eu achava um maximo!”. Para ser diplomata, era
preciso saber um segundo idioma e se preparar para as provas, mas os pais ndo tinham condigdes
de bancar a preparacdo. Ao olhar os cursos disponiveis, no final do ensino médio, pensou que
Comeércio Exterior seria 0 mais proximo do seu sonho da diplomacia, entretanto, so existia em
uma universidade privada e acabou optando por Administracao.

Logo no inicio do curso, Sinara comegou a trabalhar no Consulado Americano, assim,

realizou de algum forma o sonho de ser diplomata. Quando as operaces do Consulado em
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Porto Alegre terminaram, tinha o diploma em Administracdo, mas ndo tinha experiéncia. Entdo,
conseguiu um trabalho como secretaria executiva bilingue. Mais um desejo de crianga
conquistado. Incentivada pelo chefe na época, comecou a fazer muitas capacitagdes em RH,
campo da administracdo que mais lhe interessava. Na sequéncia, surgiu a oportunidade de
trabalhar em outra empresa, nessa area: “ai realizei meu sonho de ser professora, né? Porque
ser instrutora de treinamento, preparava 0s materiais, passava uns 70% do tempo em sala de
aula, adorava o que eu fazia”. Ela passou por algumas outras empresas e, como fazia parte da
sua rotina de trabalho viajar pelo Brasil, a vontade de trabalhar como aeromoca foi em parte
vivenciada.

Foi a partir de 2010 que a possiblidade de uma carreira internacional acenou. Ap6s a fuséo
da empresa em que trabalhava, foi convidada a implantar os processos de RH globais, na China.
A expatriacdo que duraria seis meses, durou onze. Os filhos, a época com 19 e 11 anos e 0
marido, funcionario publico em afastamento, a acompanharam durante cinco meses dessa
experiéncia. Quando da entrevista, Sinara acabara de se mudar para os Estados Unidos, com 0s
filhos, e aguardava a chegada do marido. “O ideal seria ele achar uma colocagdo aqui. [...] por

carreira, eu nao tenho vontade de voltar pro Brasil”.

Alice

Alice desde a adolescéncia se interessava por tecnologia. Na hora de escolher o curso
superior, aos 16 anos, ndo teve muitas davidas: Ciéncia da Computacdo. Cerca de um ano antes
de se formar, aos 20 anos, Alice perdeu a mae, que era uma grande incentivadora para que ela
vivesse fora do pais e acreditasse nos seus sonhos. “Quando ela faleceu, eu me dei conta de que
a gente tem que fazer nossos sonhos acontecerem, no presente, e trabalhar bastante para que
essas coisas acontecam, que ndo da para postergar tanto, ai eu meio que decidi que eu queria
morar fora”.

O trabalho com programacdo comecou a lhe parecer solitario e foi trabalhando como
analista de sistemas que a vontade de trabalhar com comunicacao apareceu. Ela fez vestibular
logo depois de formada para Jornalismo, mas o encantamento mais forte foi pela area de
Relacdes Publicas (RP). Alice teve duas experiéncias nos Estados Unidos, uma mais como
turista, com alguns trabalhos secundarios, e outra ja trabalhando na area de Comunicagéo e

Marketing em Tecnologia da Informacéo (T1), segmento em que se mantém até hoje.
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Ha 12 anos, ja diplomada como RP, iniciou a carreira na empresa pela qual foi expatriada.
“Sempre tive vontade de voltar, porque eu gostei muito dos Estados Unidos, eu acho que a
qualidade de vida aqui é superior, tem varias coisas que eu acho super importante, eu sempre
tive vontade de voltar, mas de uma forma mais estruturada, com um trabalho oficial”. Em 2010,
conheceu o marido, formado em Administracdo, na mesma empresa em que trabalha e, em
2012, tiveram uma filha. Ambos se candidataram para vagas no exterior e foram expatriados
em fevereiro de 2015. Alice ndo tem planos de retornar para o Brasil e pretende desenvolver

Sua carreira no exterior, seja na empresa em que esta ou em outras.

Laura

Laura nasceu em uma cidade do interior do Rio Grande do Sul e desde cedo ja sabia que
seu lugar ndo seria ali. “Uma coisa que eu sempre soube € que eu queria estudar, porque uma
coisa que sempre detestei foi ajudar a minha mae a fazer trabalhos domésticos”. O interesse por
tecnologia impulsionou a escolha pelo curso de ciéncia da computacgéo e a vontade de estudar
a primeira mudanca de cidade.

Em 2000, em razdo de trabalho, ocorreu a segunda mudanca de cidade, quando foi morar
em Sdo Paulo. Um pouco antes, ela encontrou um parceiro disposto e companheiro nas
mudangas. “Eu conheci meu marido em 1999, pouco antes de me formar, a gente logo que se
conheceu foi morar junto e ele foi um grande incentivador da minha carreira”.

O desejo de morar no exterior comegou a surgir quando Laura e o marido fizeram viagens
internacionais, a lazer, e aumentou na medida em que temporadas nos Estados Unidos passaram
a fazer parte do trabalho de Laura, como contratada da empresa pela qual foi expatriada, nos
anos posteriores a 2004. Em 2013, ela se candidatou para uma vaga nos Estados Unidos e foi
acompanhada pelo marido, formado em Comércio Exterior e Ciéncias Contébeis, que
momentaneamente trabalhou como consultor, mantendo clientes brasileiros, mas hoje é
contratado de uma empresa americana. Laura ndo planeja ter filhos e comentou que leva em
conta o desenvolvimento da carreira do marido, também, para permanecer nos Estados Unidos,

embora ndo descarte um retorno futuro para o Brasil.
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Giane

Giane escolheu o curso de Engenharia da Producdo por afinidade com a matematica. As
mudangas de cidade fizeram parte de sua infancia e adolescéncia e sempre foram encaradas
como uma experiéncia positiva. Ela é funcionéria da empresa pela qual foi expatriada ha quase
12 anos, tendo entrado como trainee e com intencédo de receber alguma proposta para trabalhar
no exterior. O convite, realizado pela empresa, foi para um projeto de trés anos, na China. Como
ndo tem objetivo de ser repatriada, Giane estd buscando vagas na Europa para ser expatriada
outra vez quando o projeto chegar ao final, em 2015.

Giane confessou que sempre priorizou a carreira em detrimento da vida pessoal e que a
sua maneira de ser € muito influenciada pelos aspectos profissionais. Comentou que quando o
Recursos Humanos da empresa faz treinamentos e questiona sobre planejamentos de carreira e
de objetivos futuros, “sempre falo: quero balancear melhor a vida pessoal e a profissional. Mas,
no fim, é interessante o discurso, mas eu sempre acabo nessa armadilha de gastar muito tempo
com o meu lado profissional, e ndo tempo suficiente para o meu lado pessoal”.

Entretanto, parece que esse equilibrio atualmente estd mais préximo de ser alcancado, ja
que a busca de uma realocacao na Europa tem um peso sentimental: Giane esta namorando um
alemdo que conheceu na China. Como o namorado também é bastante focado na carreira, diz
ela, “agora eu tenho um pouco de sorte [...] ele entende perfeitamente a minha situagao, a gente
ta passando por momentos muito parecidos, entdo ta mais facil de manter o relacionamento

assim”.

Céssia

Cassia, ainda na escola, teve uma amiga que foi estudar nos Estados Unidos e uma colega
canadense. A escolha pelo curso de Administracdo foi sendo formulada mais ou menos nessa
época, devido ao seu envolvimento em uma empresa janior. Ela pensava que para ter ascensao
profissional, saber inglés seria fundamental, foi por isso que aos 24 anos resolver trancar a
faculdade por um ano para morar em Londres. Como tinha cidadania italiana, seria mais facil
conseguir encontrar um emprego por algum pais europeu. “Minha familia era muito de proteger

e achavam um absurdo eu ficar longe deles, entdo eu fui guardando meu dinheiro e fazendo
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estagios até eu ter dinheiro para comprar uma passagem e ir para o exterior”’. A experiéncia nao
sO auxiliou a dominar o idioma, como também a aprender a lidar com outras culturas e viver
longe da familia. “Quando eu fui embora de 14, eu fui com um questionamento interno: ‘Eu
ainda quero morar no exterior mas trabalhando na minha profissao’. E quando eu sai da
faculdade, eu procurei alguma coisa que ajudasse a continuar esse desejo”.

A vaga de trainee, conquistada em 2007, foi o primeiro passo para alcangar o objetivo de
morar fora. Entretanto, nesse meio tempo, Cassia casou: “Lembro que foi um dilema para mim,
porque eu queria me casar, mas eu tive que fazer o luto, porque eu achei que nunca mais iria
para o exterior”. Ao contrario disso, o marido também tinha interesse em morar fora e apoiou
a inscrigdo dela para uma vaga nos Estados Unidos, em 2010. Como era concursado, pediria
afastamento do cargo ocupado para acompanhar a esposa, em principio, por dois anos, e
aproveitaria o tempo para estudar para outro concurso.

Os planos iniciais acabaram mudando de 14 para ca. Primeiro, a familia aumentou — Cassia
engravidou, e 0 menino nasceu quando ela estaria finalizando a expatriagéo. Segundo, 0 marido
acabou aprendendo inglés e trocou de area — atualmente é corretor de imoveis. E, terceiro, houve

uma proposta de permanéncia no exterior.

Jéssica

Jéssica acredita que escolheu Administracdo um pouco porque tinha familiares que
trabalhavam na &rea e se interessava por negocios, e outro pouco ao acaso, por eliminacdo. Na
medida em que foi cursando a faculdade, acabou se interessando mais pela area de Recursos
Humanos, muito motivada por uma professora e por uma tia que trabalhava na area.

Antes de se formar, passou dois anos na Asia, onde aprimorou o inglés e aprendeu um
pouco de mandarim. Comentou, também, que morou no Chile e na Europa anteriormente,
realizando trabalhos secundérios para se manter. No retorno, ja sabia o que queria: “o primeiro
sonho [...] fazer o programa de trainee, e o sonho seguinte, era conseguir uma expatriagao”.

Em 2010, apds passar em dois programas de trainee, optou pela empresa que mais lhe
chamava atencdo. Durante o programa e essencialmente apos a contratacdo, ao final de dois
anos, passou a se envolver com varios projetos e trabalhar para alcangar o sonho seguinte.

“Acabei aprendendo espanhol através da empresa e essa dindmica de trabalhar com diferentes
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culturas, de pensar muito mais que executar, depois de uns quatro anos veio a proposta para vir
para ca”.

Casada, Jéssica tinha o apoio do marido para aceitar a vaga no exterior e fazer a
preparagdo para a mudanga sem previsao de retorno. “Ele pediu demissdo. E essa parte foi bem
complicada, porque ele queria vir, ele estava num emprego muito bom, mas ndo estava muito
motivado e isso ajudou ele tomar a decisdo”. A parte complicada ocorria porque Jéssica tinha
receio de que o marido ndo conseguisse se recolocar no mercado de trabalho, na area de TI, que
atuava no Brasil, e que isso prejudicasse a intengdo de fixar residéncia no exterior. “Tem muita
historia de pessoas que vem para 0s EUA e acabam tendo que voltar porque o cdnjuge ndo
consegue trabalho [...] 0 homem que é expatriado e a mulher vem junto, consegue um trabalho

meia boca ou nem trabalha [...] mas deu tudo certo, hoje os dois trabalham”.

Ruabia

Rubia nasceu em uma familia de médicos e ndo havia pensando em outra profissdo que
ndo fosse essa até 0 momento de fazer o vestibular. “Eu me dei conta de que Medicina nédo era
para mim, ndo era 0 que eu queria. Eu acabei por decidir por Engenharia Quimica porque
minhas matérias preferidas no colégio eram matematica, fisica e quimica”. Com intencdo de ser
independente desde cedo, quando entrou na Universidade, foi morar sozinha. O pai ajudava a
pagar parcialmente o aluguel do apartamento e o restante do sustento vinha da bolsa de iniciacéo
cientifica e do trabalho como secretaria.

Ela sempre quis ter uma carreira de sucesso, mas a vontade de ir morar no exterior surgiu
de forma inesperada. Rubia foi a uma palestra de uma empresa para a qual almejava uma vaga
de trainee, porém sem saber que as vagas eram para trabalhar fora do pais. “O cara falou que
tinha passado por coisas, trabalhado em lugares que jamais as pessoas iriam acreditar, em
desertos, pantanos, e eu fiquei encantada com aquela histéria de desbravar o mundo”. A
engenheira passou por diversos testes até saber que havia sido selecionada, mas sem saber para
onde iria: “eu queria ir para qualquer lugar, onde eles me mandassem eu iria, tanto que eu era
a pessoa mais feliz do mundo indo pro Kuwait, sabe?”. Em marco de 2010, veio a carta de
confirmacéo de que ela iria para o pais asiatico, entretanto, por atrasos com o visto, o embarque
s6 ocorreu em dezembro daquele ano. “Eu fui a pessoa que teve o maior nimero de festas de

despedidas da face da Terra”.
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Seis meses antes de se mudar, ela rompeu um namoro de sete anos “a gente estava naquele
limite de ou casa ou compra uma bicicleta, e a ideia inicial foi ele casar e ir comigo [...]
terminou eu acho que foi mais pela pressao de ter que casar logo”. No periodo em que esta no
exterior, teve alguns relacionamentos de curta duracdo, mas considera um pouco complicado
namorar pessoas de culturas muito diferentes. Quanto a carreira, seu cargo atual prevé
mudangas de cidade ou de pais a cada dois anos, “eu acho que uma hora eu vou ter que parar,
me estabelecer em algum lugar, eu gosto de rotina, e toda mudanca € um desafio, € sempre
dificil. Eu acho que eu vou continuar me mudando ainda por uns tempos, mas eu aprendi a ndo

fazer planos”.

Amanda

Amanda, ao lembrar de sua infancia e adolescéncia, relata que as viagens e a vontade de
viver no exterior ja se faziam presentes. No ensino médio, fez um intercdmbio para a Alemanha
¢ ja nutria um sonho profissional, “sonhava em fazer Medicina para ir trabalhar no Médicos
sem fronteiras”. Entretanto, antes de concluir o colegial, sua mae teve uma doenga grave, o que
fez com que ela passasse muitos meses dentro de um hospital e percebesse que aquele néo era
o local que sonhava trabalhar. A época com 17 anos, conversou com o pai, professor
universitario, “‘E ai, eu fago o que? Eu tenho vontade de seguir carreira internacional’”.
Concordaram que Administracdo seria um bom curso para alcancar esse objetivo e ela decidiu
cursar a faculdade com a intengéo de trabalhar em algum organismo internacional.

A primeira experiéncia de trabalho no exterior foi fazendo trabalho voluntario em uma
Organizacdo Ndo Governamental (ONG), na Africa. Recém-formada, tentou mais uma vez
trabalhar com algo relacionado ao desenvolvimento social, mas acabou frustrada com a lentid&o
gue as coisas aconteciam nessa area. Surgiu uma oportunidade em uma outra consultoria, essa
com foco empresarial, onde trabalhou por trés anos, até conseguir uma vaga em um concorrido
MBA, que seria cursado uma parte em Cingapura e outra na Franga. No curso, conheceu seu
atual namorado, um alemdo que residia em Londres. Assim, seus planos de construir uma
carreira no exterior pesaram para o lado afetivo.

A partir desse ponto, o processo de expatriagdo de Amanda se difere das demais
entrevistadas, em razéo de ela ndo ser mais contratada pela filial brasileira no momento em que

foi contratada na Inglaterra. Entretanto, “0 escritorio do Brasil foi fundamental para eu
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conseguir, sem ele eu ndo teria conseguido”. Ao concluir o MBA, a empresa no Brasil ofereceu
a possibilidade de expatriar Amanda como funcionaria, recontratada, para uma permanéncia de
dois anos, com possibilidade de permanéncia. Entretanto, por receio de que o namorado nao
conseguisse colocacdo no Brasil, preferiu ndo contar com os beneficios de uma expatriada

tradicional e pediu apoio para conseguir a vaga na Inglaterra como contratada local.

As residentes no exterior

Em segundo, as participantes que foram expatriadas e a época da entrevista estavam

desligadas das empresas, mas residindo no exterior.

Cristina

Cristina considera que a mée foi uma das pessoas que mais a influenciou a ter vontade de
conhecer outras culturas, pois como professora e fundadora de um centro de linguas,
entusiasmou ela e as irmas a estudarem outros idiomas, bem como trouxe para a convivéncia
delas pessoas que viajavam, estudavam e moravam fora do Brasil. Aos cinco anos, Cristina
comegou a ser alfabetizada em portugués e em inglés e, na adolescéncia, estudou também
espanhol, alemé&o e francés. Por influéncia do pai, imigrante portugués, aprendeu sobre os
desafios de viver em outro pais.

O interesse por tecnologia fez com que escolhesse o curso de Administracdo com énfase
em Anélise de Sistemas e comentou que fez parte de uma das primeiras turmas a ter acesso a
Internet. Entretanto, pela experiéncia profissional, foi cada vez mais se distanciando da parte
de Sistemas e se encontrando na area de Rercursos Humanos. Ao longo de sua trajetdria, se
especializou na area, atuou em algumas empresas multinacionais e trabalhou com estrangeiros.
Porém, a possibilidade de ir para o exterior, surgiu quando foi ocupar seu primeiro cargo de
gestdo, no ano 2000, contratada por uma empresa brasileira que recém havia realizado uma
aquisicdo nos Estados Unidos.

Em 2003, Cristina foi convidada para estruturar a operagdo da empresa por seis meses. A

experiéncia foi boa e ela recebeu uma proposta para que continuasse no exterior, por um prazo
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que “ndo era totalmente definido, mas também n&o era para sempre”. A época, ja estava casada
fazia cinco anos e seu marido também conseguiu ser expatriado, pois a empresa em que
trabalhava tinha intencédo de realizar aquisi¢cdes nos Estados Unidos.

De 14 para ca, tiveram dois filhos, hoje com nove e sete anos e estruturam a vida no
continente americano “felizmente a gente deu certo assim, deu sorte. Os dois se colocaram em
um ano, os dois tavam super bem e ficamos até hoje”. Na empresa em que trabalhou, Cristina
foi a primeira mulher a ser expatriada, a primeira a ser diretora e também a primeira a levar o
marido para o exterior. Também foi a responsavel por criar a politica de expatriacdo e
acompanhar todos 0s processos posteriores ao seu “eu fui sempre responsavel por expatriados
e eu acompanhei todas as familias que vieram para ca. Foram mais de cem familias”. Ha cerca
de um ano, ela decidiu se desligar da empresa, apds 14 anos de carreira, para investir em uma

po6s-graduacao e abrir uma empresa de consultoria.

Luana

Luana, ao falar sobre sua vida profissional, relata que “sempre trabalhou”. O ingressou
no mercado aconteceu quando tinha 14 anos, “comecei a trabalhar para comprar as minhas
coisas, fazer o que eu queria, € eu sempre amei viajar, entdo, eu sempre procurei empregos que
eu pudesse viajar”. Como consequéncia das varias mudangas de cidades, até os 30 anos, quando
foi expatriada, ainda ndo conseguiu concluir nenhum dos varios cursos de graduacdo que
iniciou. Filha de pais separados, teve como grande influéncia na escolha pela area de Tecnologia
da Informacéo (T1) o irmdo mais velho, como disse: “meu irmdo trabalha com informatica e
mora nos EUA tem mais de 12 anos. Ele sempre foi o ‘Deus’ para mim, o ‘sempre faz tudo
melhor’, e eu acabei entrando nessa area de informatica nao por influéncia do meu irmao, mas
como eu sempre idolatrei ele, até hoje eu diria...”.

Na primeira expatriacdo, Luana se inscreveu para uma vaga temporéria nos Estados
Unidos, onde permaneceria por dois anos e meio, em principio. Na época, tinha um namorado
e, segundo ela, “ele surtou no momento em que eu disse que me inscrevi para a vaga, ele
terminou comigo no mesmo momento”. O bom desempenho na experiéncia nos Estados Unidos
fez com que ela recebesse um convite para trabalhar na matriz da empresa, na Alemanha, pais
em que mora desde 2011. “O que brilhava os olhos era isso, eu poder viajar a pouco custo ou

custo zero, pela empresa. E isso funcionou perfeitamente por 7 anos”.
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Em 2013, Luana conheceu seu marido, alemdo, na mesma empresa em que trabalhava, e
nesse mesmo ano decidiu desligar-se da empresa e investir no aprendizado do idioma alemé&o e
no término de um curso superior. N&o faz parte dos seus planos pessoais ter filhos e, quanto aos
planos profissionais, atualmente incluem concluir a faculdade de Design e recolocar-se no

mercado, na Alemanha, ou, em segundo plano, nos Estados Unidos.

Fabiana

Fabiana escolheu a Engenharia por ter facilidade com matematica, fisica e quimica, e a
Metaldrgica por ser a menos concorrida entre as opcles de engenharia a época de prestar o
vestibular. Quando estava com 21 anos, fez um intercdmbio para o exterior porque queria
melhorar o inglés e aproveitando que o entdo namorado estava morando 14. “Trabalhei bastante
[...] paguei a viagem inteira, aprendi inglés, juntei dinheiro, fiquei seis meses viajando pela
Asia, pela Europa, voltei pro Brasil, paguei minha carteira de motorista e minha festa de
formatura™.

Ao final da faculdade, buscou um estadgio em uma empresa pela qual tivesse chances de
ir trabalhar no exterior, ou pelo menos, viajar pelo Brasil. Encontrou a vaga perfeita, entretanto,
um empecilho: Ai eu fui para a entrevista, a empresa nunca tinha contratado uma Engenheira
mulher, eu fiz entrevista com varias pessoas, € no final o chefe, o gerentdo, e todos que estava
ali comecara a perguntar muito como eu lidava com homens”. Fabiana ficou incomodada com
0S questionamentos e comecou a questiona-lo também, perguntando sobre como eles
trabalhavam com mulheres. Acredita que sua atitude foi um diferencial e foi contratada, pois
colegas de Recursos Humanos comentaram que ela os deixou tdo sem graca que acharam
melhor a contratar.

A vaga incluia viagens e mudancas pelo Brasil e a primeira delas foi para o Rio de
Janeiro (RJ). Nesse meio tempo, Fabiana terminou o namoro e decidiu procurar outras
possibilidades de trabalho no RJ, ja que havia se encantado pela cidade e gostaria de permanecer
la. Aconteceu que, em 2011, ela encontrou uma vaga em uma empresa que estava montado um
time para trabalhar em Cingapura, por pouco menos de um ano, para depois retornar ao Brasil
e montar um novo negocio na area de 6leo e gas. No retorno, a proposta foi para continuar o

trabalho em S&o Paulo e Fabiana ndo aceitou.
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De 2012 até 2014, trabalhando em outra empresa no RJ, conheceu o noivo, irlandés, que
estava expatriado no Brasil. Para acompanha-lo no retorno a Europa, pediu demissdo do
emprego e esta montando uma consultoria para quem deseja cursar MBA no exterior, ainda que

ndo descarte a possibilidade de retornar a trabalhar na engenharia.

As repatriadas

Em terceiro, as participantes que foram expatriadas, mas ja haviam retornado ao Brasil

quando da entrevista.

Sagar

Sagar é a que tem mais idade dentre as entrevistadas e foi a expatriada com mais tempo
de experiéncia no curriculo das participantes. De familia de classe média baixa, comentou que
0 maximo que se estudava, na sua época, era até o equivalente ao ensino médio hoje. Ainda
assim, observou que de alguma forma o interesse de ter uma carreira voltada para fora do Brasil
de alguma forma estava gravado no seu subconsciente, ja que “alimentava o sonho de ser
jornalista, atriz, cantora, aeromoga”. Sua trajetoria profissional comegou a tomar forma em
1978, quando foi trabalhar em uma multinacional americana. Ali comecou a estudar inglés e
decidiu cursar administracdo de empresas com énfase em comércio exterior. Passou por
diversas empresas do ramo de exportacdo/importacdo, decidiu cursar Direito, casou com um
advogando, com quem teve dois filhos, até quem em 1995 surgiu a primeira oportunidade de
finalmente comecar a trabalhar viajando — um objetivo para quem é da area de Comeércio
Exterior, segundo ela.

A vaga foi conquistada por ela, a unica mulher que se inscreveu a época. Em suas
palavras, “alguns me diziam: ‘como? isso ¢ um absurdo, uma mulher pelo mundo!””. A partir
daguele momento, passou a viajar para diversos paises, muitos deles, extremamente

complicados para as mulheres, como os localizados na Africa e no Oriente Médio. Suas
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atribuicOes estavam relacionadas aos contatos comerciais da empresa, que era a maior corrente
da companhia para a qual trabalha hoje e pela qual foi expatriada.

A carreira na atual empresa comecou em 2005, alguns anos depois, ao saber que haviam
acabado de adquirir uma empresa na india, vislumbrou a possibilidade de ser expatriada: “Me
‘cortaram’ de imediato, dizendo... ‘Nunca que uma mulher vai ser expatriada e ainda mais...
para a India!””. Mal sabiam que ela ja havia estado em locais muito mais hostis com as
mulheres, como Libano e Paquistdo, assim, comentou que “me limitei a responder: ‘é um
desejo, e quem sabe? Eu o estou jogando para o Universo”. Sua expatriacao, aconteceu de forma
peculiar, quando um gestor da implementagio da empresa na india buscou por indicacdes de
pessoal do setor dela para ser enviado ao exterior. “Buscavam alguém da minha area. Respondi:
‘Acho que fulano’. ‘Fulano ndo’. ‘E que tal o sicrano?’ ‘O sicrano, também nao’. E todos os
que eu indicava simplesmente ndo serviam. O jeito foi dizer: ‘se ninguém serve, entdo eu me
candidato!””. Foi um “convite as avessas”, ja que a empresa nunca havia expatriado uma mulher
e o local de instalagdo no exterior carecia de condigdes estruturais.

Sagar teve o apoio dos dois filhos, ja adultos, mas 0 mesmo apoio nao foi recebido pelo
namorado, com quem terminou quando estava no exterior havia trés meses, “acabei abrindo
mao em funcdo da distancia, da dificuldade de administrar a relagdo e também pelo desdém que
senti dele. Me deu a sensacgéo de que ele duvidava da minha capacidade, coragem, resiliéncia e
obstinacdao”. Repatriada h4 pouco menos de dois anos, acha que foi uma das poucas pessoas da
empresa que ndo quis ser expatriada almejando alguma expectativa de melhoria na carreira “fui

pela ideologia e com a expectativa de conhecer a cultura”.

Morgana

Morgana relatou que seus pais influenciaram suas escolhas de carreira, ainda que ndo
tenha cursado “uma dessas com profissdes autbnomas [...] médico, advogado, alguma coisa
assim que tu pudesse liderar a tua carreira, que fosse tu ndo dependente”. Nascida em familia
de classe media baixa, ela e as irmas aprenderam que o estudo seria a tnica forma de conquistar
ascensao social. “A minha mae era muito complicada, ela ndo queria que a gente fizesse nada
dentro de casa para ndo cair na rotina que mulher faz o servico doméstico e homem ne, vai

trabalhar e ter uma profissao. Nosso servigo era estudar”.
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Decidida pelo curso de Matematica, foi convidada a entrar no Mestrado Académico logo
que finalizasse o curso. Entretanto, ao receber uma proposta de trabalho, dessa vez ouviu o
conselho do pai: “aproveita e trabalha um pouco, até para tu entender como é o mercado de
trabalho, porque até hoje tu ndo fez nada”. Decidiu, entdo, aos 22 anos, ingressar no mercado
trabalhando, na area de gestdo de uma institui¢do de ensino privado.

Por essa empresa, com sede no Japdo, viajou bastante e até mesmo mudou de cidade,
dentro do Brasil, por duas vezes. Quando estava com 30 anos, recebeu um convite para auxiliar
a montar uma filial no Chile. Apesar de ter ouvido “tu € muito jovem, tu é mulher e tu néo é
oriental”, sua competéncia a faziam a pessoa mais indicada para a vaga. Entre essa primeira
experiéncia de expatriacdo e a segunda, para a matriz, ficou apenas dois meses repatriada e,
portanto, somente no retorno € que sentiu os efeitos do periodo no exterior.

Desde o retorno da expatriacdo, em 2002, até 2005, quando saiu da empresa, Morgana
recebeu promocao, mudou de cidade outras duas vezes e comegou a namorar um amigo e colega
de faculdade. Nessa época, apds 15 anos na mesma empresa, chegou em ponto de limite, pois
sentia estagnacdo profissional. Foi ai que retomou uma ideia que havia aberto mao anos atras,
quando decidiu aceitar o emprego atual. “Entrei para o Mestrado e vi ok, existe outro mundo
que ndo € essa loucura que eu vivo. Dois meses depois de comecar 0 Mestrado, eu pedi as
contas”. Desde 2008, Morgana ¢ professora Universitaria, fez doutorado sanduiche no exterior

e viaja sempre que possivel, participando de eventos internacionais.

Clara

Clara escolheu o curso de turismo por trés motivos principais: fazer algo relacionado a
viagens, falar inglés e conhecer a graduacdo e o mercado de trabalho por influéncia de um tio
que trabalhava no ramo. Chegou a fazer um intercdmbio de um més para a Califérnia e trabalhar
na area, entretanto, ao final do curso, percebeu que o setor de planejamento municipal, o que
mais Ihe interessava, estava muito ligada a politica e acabou se desmotivando. No trabalho com
um professor, em uma consultoria empresarial, veio uma nova ideia: “eu gosto muito de
pessoas, entdo vou fazer uma pos em Gestdo de Pessoas [...] eu comecei a me identificar com
esse lado empresarial”. Curiosamente, logo depois de finalizar a p6s, Clara recebeu um convite
para trabalhar com expatriados em uma empresa de tecnologia. Assim, a intencdo de ter também

uma experiéncia de expatriacédo foi se tornando possivel.
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A oportunidade surgiu na organizagdo em que foi trabalhar em 2001, mais precisamente
no ano de 2006. “Tive a oportunidade de participar de um projeto de desenvolvimento de
carreira la fora, a principio, eram trés meses, mas 0s trés meses acabaram virando um pouco
mais, pois eu fui convidada a desenvolver outras atividades”. Do convite a sua ida para o
exterior, aos 29 anos, se passaram apenas duas semanas, mas como ela comenta “era solteira,
bem voltada para esse lado profissional, claro, eu troquei uma ideia com meus pais, mas para
mim foi facil”. Hoje, Clara ¢ separada e tem um filho de trés anos, “eu realmente teria que
pensar como seria isso para ele, a adaptacéo [...] entdo serd que eu iria com ele, sozinha. A

analise ¢ muito mais profunda. Eu teria que pensar com mais cuidado”.

Belinda

Belinda sonhava ser jogadora de vélei profissional. Nascida no interior do RS, aos 16
anos passou em uma “peneira” para jogar em Séo Paulo. Contundida seriamente no joelho, viu
seus planos irem por “agua abaixo” e voltou para o RS para procurar trabalho. Foi nessa mesma
época que teve seu primeiro contrato de trabalno com uma empresa de equipe de volei, pela
qual foi expatriada anos depois. Nessa empresa Belinda pode, ao mesmo tempo, trabalhar e
retomar o desejo de praticar o esporte como profisséo, pois ja estava recuperada de lesdo. Com
essa nova chance no esporte, participou de um torneio internacional e resolveu mais uma vez
tentar ser jogadora em S&o Paulo. “Nao crio raiz”, disse ela.

A segunda tentativa ndo deu certo e ela decidiu retornar a terra natal. Iniciou a graduacao
em Administracdo e trabalhou em algumas empresas, até conseguir uma nova oportunidade na
empresa anterior. L4, trabalhando na area de Logistica, reencontrou um amigo, que veio a
tornar-se seu marido. Belinda relatou que por essa razao precisou “trocar de setor, pois 0 cargo
dele é de gestor e ele ndo poderia ser meu chefe. Passado esse tempo, 0 meu esposo foi
convidado para ir trabalhar na coligada do México, e a ideia é que, se ele fosse, eu nao
trabalharia. Geralmente as esposas dos expatriados néo trabalham”.

Para felicidade de Belinda, surgiu uma vaga no exterior e ela tambeém foi na condicdo de
expatriada e ndo apenas de esposa. Entretanto, apesar de prever um crescimento no retorno, foi
trabalhar em uma area bem diferente da sua, com a proposta de que quando voltasse, apos trés
anos, ocupasse 0 mesmo cargo anterior. Durante o periodo no exterior, Belinda engravidou e

0s planos de retornar mudaram, pois gostaria muito que se filho tivesse nascido no exterior,
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“para ter a cidadania mexicana. Mas por um més, ele perdeu isso”. Na verdade, sua vontade era
permanecer no pais, e disse que “por decisdo minha, eu ndo teria voltado. Tanto é que eu falo
para ele: ‘A decisao foi tomada por ti, eu ndo me opus em nada’. Foi uma decisdo em fungao
da familia dele e eu ndo quis me meter. Mas eu ndo teria voltado”. Sua vontade atual é poder
utilizar um pouco do que aprendeu no exterior no seu trabalho, essencialmente o espanhol,

idioma pelo qual se apaixonou.

Claudia

Claudia, assim como Rdbia, nasceu em uma familia de médicos. Passou a admirar a
Psicologia e a Psiquiatria quando precisou fazer terapia, ainda na infincia. “Minha mae
conseguiu neutralizar o meu pai na sua influéncia para que eu fosse médica, e deixar eu escolher
a profissdo que eu ia seguir. Até o vestibular, eu fiquei naquelas, ‘vai ser Medicina, ou
Psicologia?’”. Antes disso, comentou que “quis ser muitas coisas, eu quis ser professora, quis
ser aeromoga, acho que aquela coisa de crianga, que vai vendo os papéis, vai fantasiando”.

Seu desejo era trabalhar na area clinica, entdo suas primeiras experiéncias de trabalho
foram na area hospitalar. Importante ressaltar que nas escolhas profissionais, uma situacdo a
marcou muito: o fato de ter “uma mae que trabalhava e que ao conhecer o meu pai, se casar
com ele, ele disse para ela que ela teria que optar, entre trabalhar e casar com ele”. A
convivéncia com os pais casados, por 18 anos, a fez saber desde cedo o que ndo queria para si.
“O grande aprendizado foi: tenha a sua vida, o teu castelo, se alguém quiser vir morar dentro,
legal, mas no momento em que ndo estiver bom, essa pessoa vai sair e acabou. Entdo eu tinha
isso muito forte, que eu nao ia depender de marido, que tudo na minha casa ia ser dividido”.

Trabalhar em empresa, na area de Recursos Humanos, passou a soar mais interessante
com o tempo, por parecer um trabalho bem mais leve e vislumbrar uma imagem: “de terninho,
pelos aeroportos, arrastando a minha malinha, pra cima e pra baixo”. Por meio de um programa
de trainee, viu a chance de ser expatriada quando foi aberta uma sele¢cdo que encaminharia
alguns dos que estavam finalizando o programa para vagas no exterior.

Em 2006, recebeu o convite para passar um ano no Canada e nédo teve duvidas de que
aceitaria. A época, namorava héa quatro anos e o relacionamento se manteve a distancia por
pouco mais da metade do periodo em que ela estava no exterior. Quanto terminaram, comentou

que “nem senti, eu estava muito certa, aquilo era apenas um efeito colateral da minha decisao”.
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Até que ela recebeu uma proposta para continuar no exterior e o lado pessoal pesou um pouco
mais forte: “quando eu ja estava voltando, até um dos motivos de eu ndo ter prorrogado a minha
expatriagdo, foi a vontade de voltar e reconstruir isso”. Hoje, ela e o ex-namorado sdo casados

e tiveram um filho.

Raquel

Raquel escolheu estudar Publicidade e Propaganda (PP) porque gostava muito de cinema,
entretanto, comentou que “sabia que cinema ndo tinha futuro profissional”. Também pensou
em Jornalismo e Farmacia, mas acabou optando pelo curso que passou em uma Universidade
Publica — PP. Apesar de ndo ser uma paixao antiga, logo no inicio do curso, quando comegou
a estagiar, percebeu que tinha feito uma 6tima escolha. Mais ou menos na metade do curso,
guando estava ja no segundo estagio, foi fazer um intercambio no Canada, para melhorar o
inglés e realizar outros cursos relacionados a area de atuacdo. No retorno, aos 22 anos, comegou
como estagiaria (e, ap6s formada, foi trainee) na empresa pela qual foi expatriada e onde
trabalha até hoje.

A publicitéria relata que sempre teve muita vontade de morar fora, ndo fosse por trabalho
seria por conta propria. A época do convite para ser expatriada, para um periodo de seis meses,
gue acabou resultando em trés anos, o marido estava prestes a ser chamado para um disputado
concurso publico. Entretanto, como também tinha vontade de ir para o exterior, pediu demissao
para acompanha-la.

Durante o periodo em que moraram fora, 0 esposo, engenheiro, estudou inglés e apesar
de ter bastante dificuldade, conseguiu se colocar no mercado de trabalho americano. Contudo,
como moravam em uma cidade focada no turismo, trabalhar na area envolvia passar a semana
inteira fora, em viagem. “Nossa vida pessoal ficava muito dificil, assim, tu j ta expatriada, com
poucos amigos e longe da familia, e ai, o casal, que € o teu nucleo ali, ainda tu fica separado a
semana toda, as vezes duas semanas seguidas, isso pesou muito para a gente voltar”. Raquel
ficou gravida durante a expatriagéo e a falta de uma estrutura de suporte familiar foi outro fator
determinante para o retorno, apesar da proposta da empresa de permanéncia no exterior. “Tenho

toda uma estrutura pra poder trabalhar e ter filho ao mesmo tempo”.
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Camile

Camile ndo sabe precisar de onde surgiu sua vontade de ir para o exterior, sua familia
toda é do interior do RS, onde nasceu e viveu. Até que, nas palavras dela, “um belo dia, primeiro
ano do segundo grau, eu cheguei pros meus pais e disse assim ‘eu vou morar fora’ e eles ‘que?
mas como assim? da onde que surgiu isso? que que ¢ isso? como assim?’ e eu ‘eu quero morar
fora, abri minha cabega, eu preciso’”. Assim aconteceu sua primeira ida ao exterior, que foi
para a Italia, por uma organizagdo internacional de voluntarios e 14 concluiu o ensino médio.
No retorno, prestou vestibular para Psicologia. “Minha mae se formou em Filosofia, ela tinha
uma intencdo no passado de fazer psicologia, entdo acho que também teve um pouco de
influéncia dela”.

Enquanto cursava a faculdade, logo se interessou pela area empresarial, mas, antes disso,
quis ter uma nova experiéncia no exterior, dessa vez, um intercambio de trés meses no Canada.
Comecou como estagiaria na empresa em que trabalha e logo decidiu o que queria para o0 seu
futuro profissional. “Eu me identifiquei com a empresa, queria ficar. SO que eu queria entrar
como trainee, que ¢ uma carreira um pouco mais acelerada [...] e ai eles me disseram ‘a unica
vaga em RH pra trainee ¢ 14 em Minas Gerais. Quer participar pra selecdao?’, ‘Quero!’, até
porque ja morei em outros paises”.

No periodo em que morou em Ouro Branco, cursou Mestrado Profissional, estudando
sobre cultura e expatriacdo, deixando claro seu desejo de também ser expatriada. Quando surgiu
uma vaga nos Estados Unidos, Camile se candidatou e foi selecionada, e assim pode aproveitar
a experiéncia para o caso empirico da sua dissertacdo. Desde a época de trainee, seu trabalho
envolveu viagens — ja esteve em diversos paises, por periodos mais curtos, numa condicdo que
se assemelha a de flexpatriada®* — como México, Peru, Colémbia, Espanha e China. Revelou
que trabalhar com outras culturas e viajar “sempre foi, € 0 que eu gosto, € o que brilha meu

olho”.

24 Flexpatriada (o) é a (o) funcionaria (o) que circula entre paises, por periodos de curta duracdo (REGO; CUNHA,
2009).
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Antonella

Antonella, desde cedo, mudou varias vezes de escola e de cidade. Seu primeiro curso de
graduacdo foi a Quimica, mas decidiu trocar pela Engenharia de Materiais, por considerar uma
area promissora. Durante a graduacdo, fez um intercdmbio na Suica e, concluido o curso, deu
sequéncia aos seus estudos com o Mestrado — sem intencao de seguir como docente.

Enquanto era mestranda, fez selecdo para trainee uma empresa franco-americana com
filial instalada no Rio de Janeiro. Ela foi a primeira mulher, em 16 anos, a ser contratada para
a funcdo que exerce e comenta que o fato de ja ter morado em muitos lugares foi um dos
principais motivos da sua contratacdo, além da formacéo em Engenharia. O cargo de Antonella
é movel, ou seja, sua base é no Rio de Janeiro, mas ela viaja constantemente, se assemelhando
auma funcéo de flexpatriada, como Camile. Ja esteve nos Emirados Arabes, Bolivia, Argentina,
Franca, Egito, e na maior parte das vezes, ndo sabia por quanto tempo teria que permanecer no
exterior. O periodo mais longo foi por seis meses, no Chile, quando tinha 24 anos.

Hoje, Antonella é casada com um colega de infancia. O relacionamento comecou a
distancia, quando ela morava na Suica e se estabilizou quando estava morando no RJ e ja
trabalhava na empresa pela qual foi expatriada. Em 2013, quando expatriada no Chile, o
namorado foi encontra-la um més antes de ela ir embora e, assim que chegaram, casaram. Ela
espera que nos proximos anos seu contrato nacional seja encerrado e ocorra uma transferéncia
para uma locacdo internacional fixa. Porém, dessa vez, ela quer ir com a familia completa:
marido e cachorro. “Eu vejo ele uma semana por més, mas eu tive muita sorte de encontrar um
cara disposto a ir para qualquer lugar comigo, porque ele trabalha no setor de TI [...] a restricdo

dele é eu ir para algum lugar que tenha Internet”.



144

APENDICE B - Roteiro de Entrevistas

1. Idade, formacdo, escolaridade, familia (pais, relacionamento afetivo, filhos).
2. Quais eram as tuas aspiracdes profissionais na infancia? E ap6s a entrada no ensino
técnico/superior e no mercado de trabalho?
3. Que planos pessoais e  profissionais  envolviam  essas  aspiracdes?
4. Conte em uma linha do tempo profissional como foram as suas experiéncias profissionais até
0 momento da expatriagdo?

5. Como a expatriagdo passou a fazer parte dos seus planos profissionais e pessoais?
6. Como foi a sua preparagdo para vivenciar essa experiéncia ao longo da sua trajetoria?
7. Que tipos de incentivos vocé recebeu quando decidiu buscar/aceitar a expatriacao?
8. Que beneficios vocé imaginou que essa experiéncia poderia trazer para a sua carreira? Esses
beneficios se concretizaram pessoal e profissionalmente?

9. Como a sua empresa realiza usualmente o0 processo de expatriacdo?
10. Como se deu a sua expatriacdo? Por motivacdo propria por ou convite da empresa?
11. Que caracteristicas pessoais suas vocé considera terem sido importantes para a expatriacdo?
12. Vocé notou alguma diferenca relativa a sua expatriacdo em relacdo a pratica comum na
empresa?

13. Como foi a preparacdo para esse momento? VVocé vivenciou essa fase acompanhada ou
sozinha?

14. Vocé abriu médo de algo pessoal em prol de algum objetivo profissional? E no caso da
expatriacdo?

15. Que facilidades as mulheres encontram no exterior? E dificuldades?
16. Vocé sente (sentiu) algum tipo de preconceito por ser mulher no pais de destino?
17. Como vocé Vvé a relagdo entre vocé e seus colegas no exterior?
18. Que conselhos vocé daria para a mulher que gostaria de ser expatriada?

19. De modo geral, como vocé avalia sua trajetdria profissional atual e quais 0s seus planos

para o futuro da sua carreira, seja na condigéo de expatriada ou ndo? (Repatriagéo).
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APENDICE C - Termo de Consentimento

UFRGS g
LAIVERSEADS FROBAAL
D0 KO GRANDE DO SUL ESCOLA DE

ADMINISTRACAO

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Vocé estd sendo convidada a participar de um estudo sobre trajetérias de mulheres expatriadas. A
pesquisadora ¢ a aluna Aline Mendonga Fraga, estudante de Mestrado Académico, do Programa de Pds-
Graduagdo em Administragdo da Escola de Administragdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(PPGA/EA/UFRGS), que esta sob orienta¢do da Profa. Dra. Elaine Di Diego Antunes.

A sua participagdo ocorrera por meio de autorizagdo para que a pesquisadora a entreviste, grave os
didlogos e, posteriormente, transcreva-os. Essas entrevistas irdo compor a Dissertagdo de Mestrado Académico
da pesquisadora. Ressalta-se que todas as informagdes coletadas serdo utilizadas apenas para fins cientificos e a
sua identidade, bem como a da empresa para a qual trabalha (ou trabalhou), serdo preservadas.

Além disso, a sua participagdo na presente pesquisa € voluntaria e ndo acarreta riscos adicionais em sua
condigdo de trabalho. Vocé poderd ndo aceitar ou interromper a sua participagdo a qualquer momento, sem
qualquer prejuizo.

Para informagdes adicionais, sinta-se a vontade para entrar em contato:

amendo.18@gmail.com (+55 51 8407 0485)
elaine.antunes(@ufrgs.br (+55 51 8181 0412)

Eu, aceito participar desta pesquisa sobre

trajetorias de mulheres expatriadas.

I —
Assinatura da Entrevistada
N 3 I

Assinatura da Pesquisadora — Aline Mendonga Fraga (Mestranda PPGA/EA/UFRGS)

/%[Oun/d ,/"g n it -

Assinatura da Professora Orientadora — Elaine Di Diego Antunes (Docente PPGA/EA/UFRGS)

*Documento em duas vias, uma para a pesquisadora e outra para a participante. Elaborado em julho/2015.
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