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Resumo

Nos ultimos anos a gestdo do expatriado tem sido objeto de inimeras pesquisas no ambito da
gestdo internacional de recursos humanos. Um nimero expressivo de estudos aborda os
profissionais norte-americanos e europeus que se deslocaram da matriz para outros paises.
Mais recentemente, as organizacdes tém estimulado a movimentacdo no sentido inverso -
profissionais originarios das subsididrias sdo transferidos para a matriz. A questdo do conjuge
expatriado, freqiientemente, rotulado de trailing spouse, constitui-se em um dos maiores
desafios para os responsaveis por transferéncias internacionais. O objetivo deste estudo ¢
investigar como vivem as mulheres brasileiras expatriadas em Midland, cidade do meio-oeste
americano, sede mundial de uma multinacional quimica. Analisamos as facilidades e
dificuldades vivenciadas no pais-hdspede e, a seguir, buscamos identificar quais
procedimentos e praticas poderiam facilitar esta adaptagdo. Esta pesquisa foi idealizada com
o0s seguintes propdsitos: a) proporcionar um melhor entendimento sobre a vivéncia no exterior
do ponto de vista da mulher; b) gerar novas idéias e agdes para as organizacdes envolvidas em
processos de expatriacdo, repatriacdo e impatriacdo; ¢) compartilhar e difundir as gratificantes
experiéncias para as atuais e futuras expatriadas.

Introducio

A partir das décadas de 80 e 90, com a disseminagao da globalizagdo e a crescente mobilidade
dos profissionais no cenario internacional, a questdo do expatriado aflorou com redobrado
vigor originando diversas pesquisas ¢ estudos. Muitos destes enfocam os aspectos
relacionados aos processos de selecdo do expatriado (Tung,1981; Zeira e Banai, 1985) e os
fatores associados com experiéncias bem sucedidas (Black, 1990; Black e Gregersen, 1991;
Black, Mendenhall e Oddou,1991; Black e Stephens, 1989; Mendenhall e Oddou, 1985; Tung,
1982, 1988).

Em fung¢do das constantes movimentacdes promovidas pelas organizagdes, ¢ possivel
distinguir no cenario mundial os seguintes profissionais: parent country national (PCNs)
empregados que sdo cidaddos do pais onde estad localizada a matriz da empresa; host country
nationals (HCNs) — aplica-se aos funciondrios de uma organiza¢do que trabalham em uma
subsidiaria e sdo cidaddos daquele pais onde a subsidiaria opera. E, por ultimo, os third
country nationals (TCNs) — sdo os empregados de uma organizacdo que trabalham em um
pais diferente do seu de nascimento e estdo baseados em pais que nao seja a sede da matriz
(Mendenhall, Punnet e Ricks,1995).

As organizagdes se deparam com muitos desafios. As transferéncias internacionais implicam
em quantias significativas. Por exemplo, o pacote de um expatriado, incluindo a equalizagao
do custo de vida e beneficios, pode atingir valores de trezentos mil a hum milhdo de dodlares
anualmente. Além disso, alguns expatriados tém dificuldades de adaptacdo e retornam
prematuramente ao pais de origem. O estudo conduzido por Black e Gregersen (1999) com
executivos expatriados € com as pessoas responsaveis pela transferéncia em 750 empresas
americanas, européias e japonesas revelam resultados ndo muito promissores:



- 10 a 20% de todos os executivos, enviados para o exterior, anteciparam o retorno em fun¢ao
de insatisfag¢do no trabalho ou dificuldade de adaptacao;

- a performance foi avaliada como aquém das expectativas, por seus superiores, para cerca de
1/3 dos que completaram o periodo de transferéncia;

- 1/4 dos profissionais que finalizaram a transferéncia, deixaram a empresa ao longo do
primeiro ano apos a repatriacao.

A questdo familiar ¢ primordial. A rejeicdo a uma transferéncia em geral ocorre em virtude
da relutancia do outro conjuge em abrir mao de sua carreira (Punnett, 1997; Schell e Solomon,
1997; Harvey, 1998). E a influéncia familiar contribui significativamente para o retorno
antecipado (Black e Stephens, 1989; Hofstede, 1997; Kamoche,1997).

Esse estudo tem por objetivo estudar o conjuge do expatriado brasileiro. Para tanto, o trabalho
esta estruturado da seguinte maneira: apos esta introdugdo, ¢ feita uma breve revisao tedrica
sobre o tema onde sdo apontados os principais problemas encontrados pelos diversos autores;
na seqliéncia, ¢ descrita a pesquisa realizada com 22 mulheres residentes em Midland e sao
apresentados e analisados os dados obtidos. Por fim, o trabalho termina tecendo
consideragdes.

1. O expatriado: desafios e problemas

Publicagdes como Workforce (antes denominada Personnel Journal) tém apresentado
diversos artigos dentro do segmento de Global HR Management sobre como as companhias
tém se posicionado sobre a questdo familiar e o conjuge. A abrangéncia do suporte oferecido
ao conjuge ¢ bastante diversificada, sendo que as praticas mais comumente utilizadas sao:
avaliacdo da esposa durante o processo seletivo, treinamento cultural e no idioma, visitas de
reconhecimento ao local de transferéncia, entre outras.

Algumas empresas tém se destacado por politicas mais criativas tais como a Hewlett-Packard,
a Shell International, a Medtronic e a Monsanto. Elas oferecem cross-cultural training e
facilitam a aproximag@o com as esposas da comunidade local. Além disso, introduziram uma
série de opgodes inovadoras para os casais com dupla carreira: criacao de Spouse Employment
Consultant com o objetivo de aconselhar conjuges e parceiros em todos os assuntos
relacionados ao trabalho; suporte na preparacdo de curriculo e no pagamento de despesas
incorridas para obtencdo do visto de trabalho; estabelecimento de uma verba de
desenvolvimento pessoal para o conjuge com o intuito de cobrir parte de gastos com
aperfeicoamento académico e/ou profissional e disponibilizacdo de recursos para a
constituicdao de Spousal Sponsor Network com suporte total da companhia (Solomon, 1996).

A partir da década de 80, a gestdo da dupla carreira passou a integrar a agenda de diversas
organizagdes do segmento financeiro. As transferéncias internacionais assumem uma outra
dimensao tendo em vista 0 aumento de mulheres expatriadas e as implicacdes profissionais
em relacdo aos respectivos conjuges (Carter, 1998).

Mas, apesar dos esforgos, a situacdo do conjuge expatriado, especialmente aquele que exercia
uma atividade profissional, continua sendo um dos maiores desafios para os responsaveis por
transferéncias internacionais. Dados extraidos da pesquisa - 2001 Global Relocation Survey -
conduzida por GMAC Global Relocation Services, National Foreign Trade Council (NFTC) e
o SHRM Global Forum - revelam que 69% dos expatriados sdo casados e 87% dos casados
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foram acompanhados pelos conjuges na transferéncia. No tocante aos conjuges, 43% estavam
empregados antes da mudanca e, apenas 14% conseguiram se empregar no outro pais.

A pesquisa salienta que, em termos de programas de suporte aos conjuges, ainda ha muito a
ser feito. Aproximadamente 45% das companhias oferecem um apoio educacional e algum
tipo de treinamento; 35% estabelecem ou apdiam uma rede de contatos; 25% proporcionam
aconselhamento em planejamento de carreira; 23% ajudam na prospecgdo de trabalho; 22%
disponibilizam uma verba para o desenvolvimento de carreira e 20% atuam na identificacao
de oportunidades de voluntariado. Mas, 26% das companhias ndo dispdem de nenhum tipo de
programa.

Outros estudos ratificam as conclusdes da pesquisa global. O apoio concedido aos casais ¢
bastante limitado concluem Riusala e Suutari (2000), em pesquisa realizada com expatriados
finlandeses em paises da Europa, América do Norte ¢ Asia. Dentre as praticas mais
comumente adotadas pelas companhias destacam-se os procedimentos relacionados ao
pagamento de despesas de transporte ¢ de comunicagdo para o conjuge que permanece no pais
de origem.

Os resultados dos estudos conduzidos com trés grupos distintos - expatriados americanos
vivendo na Europa, repatriados americanos da Europa e impatriados nos Estados Unidos da
Africa, Asia e América Latina - indicam que os profissionais, independentemente de sua
caracterizagdo, compartilham os mesmos sentimentos de angustia, soliddo, perda e um grande
anseio com relagdo a um suporte mais efetivo a sua adaptacao cultural (McFarland, 1999).

Para Adler (1997), o papel do conjuge, em geral, a esposa, sem duvida, ¢ o mais dificil. O
esposo tem como referéncia bdsica a empresa e gradativamente constréi a sua rede de
relacionamentos. Os filhos, por intermédio da escola, também se inserem na nova sociedade.
Em contrapartida, a mulher fica centrada no lar e perde referéncias importantes como amigos,
a profissdo e outros interesses. Porém, ela tem uma necessidade intrinseca de criar um novo
significado para a sua vida.

Estudos realizados com americanos e japoneses que trabalham na Franga indicam que ainda
predomina o modelo conjugal tradicional: a mulher abdica de seus interesses profissionais em
prol da carreira do homem. Enquanto os esposos evoluem no espago internacional, cabe a
esposa a tarefa de assegurar a insercdo da familia no ambiente local. Dessa forma, assumem
papéis distintos - o homem como mobilizador e a mulher como elemento estabilizador.
Entretanto, este modelo esta sendo ameag¢ado em funcdo do aumento da escolaridade das
mulheres e da valoriza¢do da dupla carreira (Wagner, 1998).

Um outro aspecto a ser considerado ¢ o tempo de duragdo da transferéncia. Ao estudar o
comportamento do executivo americano transferido, Hall (1990) alerta sobre os problemas
familiares decorrentes de transferéncias por curtas temporadas, em geral dois anos. De um
lado, trata-se de um tempo curto para propiciar um aprendizado de um novo idioma. Por outro
lado, tanto o executivo quanto o cOnjuge ndo se motivam em aprender a lingua em
decorréncia do breve retorno. Entretanto, o autor salienta que algumas organizacdes estdo
mais sensibilizadas com o bem-estar familiar; ou seja, prolongando a estadia de forma que os
profissionais e respectivas familias possam aprender o idioma do pais-hospede e também criar
novas habilidades culturais.

Recentemente, Werner (2002) mapeou as principais tendéncias na literatura académica no
ambito da gestdo internacional, no periodo de 1996 a 2000. Baseando-se na lista dos fop 20



management journals elaborada por Gomes-Mejia e Balkin (11111992), identificou 271 artigos
cobrindo 12 tdpicos, a saber: ambiente global de negocios, internacionaliza¢do, modelos de
decisdo de entrada, joint-ventures, investimento direto estrangeiro, comércio internacional,
transferéncia de conhecimento, aliangas estratégicas, estratégias e politicas internacionais,
relacdes entre matriz e subsididrias, gestdo de times multinacionais e expatriados. A categoria
investimento direto estrangeiro lidera com 37 artigos; comércio exterior ocupa a ultima
posicdo com 15; os expatrias, a transferéncia de conhecimento e estratégias e politicas
internacionais contribuem com 16 artigos, respectivamente. O tema expatriado contempla
matérias sobre identificacdo de potenciais candidatos, treinamento, mentoring, etc. Porém, a
maioria dos artigos aborda os aspectos relativos a percep¢do, anseios e preocupagdes dos
expatriados, ou seja, a gestdo da dupla carreira, fatores psicoldgicos e adaptagdo no
estrangeiro.

As historias e experiéncias dos brasileiros no exterior sdo descritas nas obras de Sales (1999)
Brasileiros longe de casa; Margolis (1994) Little Brazil — imigrantes brasileiros em Nova
York; Kawamura (1999) Para onde vdo os brasileiros? Imigrantes brasileiros no Japdo;
Martes (2000) Brasileiros nos Estados Unidos: um estudo sobre imigrantes em
Massachussets. Contudo, esses estudos retratam movimentos de emigragdo para os Estados
Unidos e Japao frutos de crises econdomicas. Sao brasileiros que t€ém como sonho “fazer um pé
de meia” e um dia voltar para o Brasil. Freitas (2000), por sua vez, contribuiu com um
enfoque diferenciado. Sua pesquisa retrata o cotidiano e as facilidades e dificuldades
vivenciadas por franceses expatriados e suas familias em Sao Paulo.

2. A Pesquisa

O proposito desta pesquisa € trabalhar com um grupo diferenciado — a mulher do expatriado
brasileiro. Escolhemos a nomenclatura expatriada tendo em vista que expatriado ¢ um
conceito bastante abrangente e aplica-se a pessoa que vive e/ou trabalha no estrangeiro, longe
de sua patria. Cabe mencionar que, a partir de janeiro de 2000, empresa (abordada na
pesquisa) adota uma politica mundial unica para as transferéncias internacionais; portanto,
ndo faz distingdo entre expatriados, impatriados, profissionais americanos ou de outras
nacionalidades.

Midland esta situada na parte central do estado de Michigan e tem uma populacdo aproximada
de 40.000 habitantes, dos quais cerca de 7.000 trabalham na multinacional quimica. A cidade
tem recebido um fluxo consideravel de expatriados provenientes de diversos paises e, no
inicio de 2003, esse numero era cerca de 300 profissionais.

Além disso, Midland, por ser a sede mundial da empresa, tem uma significativa comunidade
internacional. Mesmo para os padrdoes americanos, ¢ considerada uma cidade pequena atipica
— dispde de um Centro de Artes, excelente biblioteca, centro comunitario de ténis com 16
quadras cobertas, shopping, faculdade de administragdo — entre outras facilidades. De certa
forma, a propria comunidade internacional favoreceu a implantagdo e impulsionou o
crescimento desses centros.

2.1. Metodologia da pesquisa
A escolha da metodologia foi pautada no trabalho de Okamba (1994) que descreve e analisa

os principais métodos utilizados no dmbito das pesquisas interculturais, a saber: a pesquisa
empirica, o estudo de caso, a pesquisa experimental e pesquisa-agdo. Especificamente, para
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este trabalho, optou-se pela pesquisa empirica. Trabalhou-se com os depoimentos e narrativas
das entrevistadas — suas expectativas, opinides, sonhos, tristezas e alegrias.

Foram entrevistadas 22 brasileiras. Desse total, 19 mulheres constituem o grupo
tradicionalmente conhecido com trailing wifes; e, somente, trés sdo executivas casadas cujos
respectivos conjuges e familias acompanharam-nas na mudanca. As entrevistas foram
realizadas ao longo de quatro meses — outubro a fevereiro de 2002. A entrevistadora residia
em Midland e teve a oportunidade de acompanhar e participar do grupo brasileiro e
internacional. Desta forma, as informacdes e os dados foram gerados pelas entrevistas e
complementados pela observagao participativa.

Foi utilizado um questionario com perguntas abertas e fechadas. As entrevistas, com duracao
média de uma hora e meia foram conduzidas pessoalmente pela pesquisadora e no ambiente
domiciliar das entrevistadas. Todas as entrevistas foram gravadas e transcritas mediante
prévio consentimento.

No tocante a empresa, foi realizada uma entrevista com a profissional responsavel por
transferéncias internacionais que transcorreu no escritorio (sede da companhia) e nao pode ser
gravada. Foram colhidas informag¢des sobre as politicas e praticas de transferéncias
internacionais adotadas pela empresa.

2.2. Resultados da pesquisa
O perfil das entrevistadas revelou que:

- amédia de idade é de 41,18 anos: 9% das entrevistadas tém mais de 50 anos, 45% tém de 40
a 49 anos e 46% estdo na faixa de 30 a 39 anos.

- 95% das entrevistadas tém curso superior.

- 77% das pesquisadas exerciam uma atividade profissional remunerada antes da mudanga
para Midland; atualmente, apenas 27%. Cabe mencionar que deste percentual, a metade
corresponde as profissionais que foram transferidas, ou seja, os maridos sdo considerados
como trailing spouse. Portanto, 13,5% correspondem as mulheres que conseguiram
desenvolver atividades remuneradas.

- 45% das entrevistadas estdo na sua primeira experiéncia internacional; 55% tiveram duas ou
mais experiéncias internacionais anteriores.

- tempo de expatriacdo: 9% das mulheres vivem ha mais de 10 anos em Midland; 27% - de
cinco a dez anos; 9% - de 3 a 5 anos e 55% mudaram-se para a cidade hd menos de trés anos.

Em linhas gerais, o quadro familiar apresenta a seguinte composi¢do: 9% dos casais ndo tém
filhos; 9% tém filhos ja formados e que residem fora de casa — empty-nest couples. A ampla
maioria, 82%, tem filhos que integram a comunidade brasileira. Quanto a faixa etaria dos
filhos: 28% das criangas tém até seis anos; 44%, de seis a 14 anos; 13%, de 14 a 18 anos e,
somente, 15% tém filhos com mais de 18 anos e que cursam universidades americanas.

E interessante observar que 85% das mulheres foram receptivas em relagdo a transferéncia.
Comentarios freqiientemente extraidos das entrevistas: “desafio profissional para o marido”;
“oportunidade para os filhos aprenderem o idioma inglés e viver em outra cultura”; e, para a



mulher - “a busca de novas experiéncias”. Evidentemente, a ambigiiidade permeia o otimismo
com duvidas e apreensdes. Entretanto, prevalece uma atitude bastante positiva e de suporte ao
conjuge. E possivel perceber que morar nos Estados Unidos exerce um certo fascinio - um
pais altamente desenvolvido e com excelente padrdo de vida.

Os depoimentos deixam claro que as expatriadas vivenciam diversas fases em relagdo a sua
permanéncia no exterior, sendo que os sentimentos variam do encantamento a tristeza, até a
completa adaptac¢do, como detalhamos a seguir.

Encantamento. Também conhecida como a fase de lua-de-mel. E um tempo de euforia, com
expectativas positivas e um intenso desejo de conhecer a nova cultura. Caracteriza-se por
intensas atividades familiares - mudanca para a casa, inicio das atividades escolares, compra
do veiculo — enfim, uma série de descobertas.

Na visdo de Joly (1992), estes primeiros meses de encantamento sdo marcados por uma
espécie de sentimento de reconhecimento. Em geral, pode-se utilizar o grau de entusiasmo
como indicativo de tempo de expatriacdo - o maior entusiasmo significa que os expatriados
acabaram de chegar.

Depoimento de uma entrevistada: “Acho que no primeiro ano tudo ¢ encantamento — a casa
nova, o conforto da casa, a viagem para a Disney, tudo ¢ novidade”.

Choque Cultural. Apods as primeiras semanas ou primeiros meses, a fascinacao perde o seu
brilho e a realidade do dia-a-dia se consolida. Aspectos antes tidos como interessantes, neste
momento, podem gerar sentimentos de frustracdo, impoténcia e irritacdo. Nesta fase, ¢
comum estabelecer comparagdes entre o pais de origem e o pais-hospede, sendo este tltimo
visto sob um prisma mais desfavoravel.

Para Adler (1997), neste periodo as pessoas vivenciam um choque cultural. O expatriado ¢
exposto a uma miriade de diferentes imagens, sons, cheiros, paladares e ainda nao dispde de
um mecanismo de interpretacdo baseado na nova cultura. Portanto, o seu referencial
interpretativo pode, freqlientemente, ser ineficaz ou inadequado.

Discurso de uma entrevistada: “O cotidiano ¢ bem diferente. Porque aqui, vocé ¢ muito
sozinha, tudo vocé mesma tem que fazer - educar os filhos, ensinar - e, no Brasil, a extended
family é muito importante na vida dos filhos. Nao s6 o lado emocional, como também o
pratico; vocé tem a ajuda da mae, da vizinha...”.

As dificuldades com o idioma e a fadiga mental pela continua exposi¢do ao novo ambiente
sdo também caracteristicas deste periodo. Exemplificando: “No inicio, quando cheguei me
sentia uma pessoa inutil - que tinha deixado minha profissdo, minha faculdade, minha maneira
de pensar. Nao conseguia ler um livro porque era em inglés. Nao entendia o inglés, ndo
conseguia ler uma revista. Nao conseguia entender o noticiario”.

Para muitas entrevistadas, a existéncia um grupo de brasileiras minimiza significativamente
esse periodo de choque. O grupo brasileiro composto de cerca de 22 familias ¢ um referencial
extremamente importante. Constitui-se em um espago para a troca de idéias,
compartilhamento dos anseios, das expectativas; reproduzindo, de certa forma, o ethus social
brasileiro.



Isso pode ser exemplificado pelo depoimento de uma delas: “Achei a adaptacdo muito
tranqiiila principalmente porque tem muitos brasileiros aqui que te apéiam. Se ndo tivesse, ia
ser muito pouco mais complicado para mim. No comego, eu ndo falava nada. Eu entendia,
mas falar, eu ndo falava. Portanto, era dificil me comunicar”.

Adaptacido. Apoés um periodo de trés a seis meses, hd4 uma tendéncia a uma certa
estabilizagdo. Entretanto, salientamos que o fator tempo ¢ bastante subjetivo e estd
relacionado ao periodo total da transferéncia, a estrutura familiar, ao nivel de conhecimento
de idiomas, etc.

Segundo Hofstede (1997), pessoas sujeitas a uma curta transferéncia, por exemplo, de até trés
meses, podem vivenciar desde a euforia até aculturacdo neste curto intervalo de tempo. Por
outro lado, aqueles que foram transferidos por um periodo de varios anos, podem passar por
fases de choque cultural com duracdo superior a um ano até se atingir uma estabilizagdo.

Neste periodo, o expatriado e sua familia se sentem mais confortaveis em relagdo a cultura, ao
lugar, ao idioma, aos amigos; enfim, mais adaptados na nova sociedade. As restricdes € 0s
pontos negativos detectados na fase anterior sdo reduzidos e aumenta o nivel de apreciacdo e
de envolvimento no novo ambiente.

Algumas opinides que corroboram essas idéias: “Acho que me adaptei assim como a minha
familia; mas a sensagdo de morar em outro pais; essa, eu acho muito dificil principalmente
para a gente (com mais de 40 anos). Para as criangas, até dd para assimilar melhor. Mas a
nostalgia fica”.

“Acho que no primeiro ano, tudo ¢ maravilhoso. Depois no segundo ano, vocé€ volta para o
Brasil, vé a familia e se questiona — casa, salario e vantagens materiais daqui (Estados
Unidos) versus a familia. E bastante dificil lidar com o lado emocional, com o conflito
interno. E, no terceiro ano, é que ocorre realmente a adaptagdo, aprende-se a viver aqui.
Fazemos amigos e curte-se morar aqui sem culpas”.

O retorno. Para quem estd bem aclimatado na cultura estrangeira, o0 momento do retorno
provoca um stress semelhante ao vivenciado antes da partida original. Existe um sentimento
generalizado de apreensdo em relagdo a carreira do executivo e a readaptagcdo da familia (a
escola dos filhos, a reinsercdo profissional do conjuge, a estabilidade socioecondmica do

pais).

Na visdo de Joly (1992) e Adler (1997), o choque da volta, apés um periodo de varios anos no
exterior, freqiientemente, traz dificuldades e angustias maiores que as vivenciadas durante a
chegada. Embora muitas organizacdes considerem o retorno como algo mais fécil, pois se
trata do “retorno para casa”, ¢ muito importante que a empresa desenvolva programas de
suporte assim como foi feito na fase inicial de transferéncia (Punnet, 1997).

Para as entrevistadas, o retorno ¢ mencionado como algo desejavel. Contudo, no momento
atual ¢ maior o interesse em prolongar a permanéncia no pais-hdspede. As justificativas
convergem para indicadores tais como: a qualidade de vida, a seguranca, a facilidade e a
tranqiiilidade para criar filhos pequenos, entre outros. A possibilidade dos filhos cursarem
uma faculdade nos Estados Unidos também ¢ outro fator atrativo. Além disso, ha muita

incerteza com relacdo a economia do Brasil e quanto as oportunidades efetivas de
desenvolvimento profissional. Transcrevendo algumas falas:



“Retorno ¢ retrocesso! Nao tem nenhum cargo interessante para o meu marido. Para o Brasil,
ndo voltamos. O meu marido ja ocupou todos os cargos na area dele; portanto, seria um
rebaixamento. No futuro, quando nos recebermos o green card, poderemos pensar em sair de
Midland e ir para uma outra companhia”.

“Eu ndo vejo o Brasil como a casa, para um lugar que eu queira voltar, apesar de meus pais e
meu irmao ainda morarem la. Ja estamos fora do Brasil ha tantos anos e, em 2002, nos
tornamos locais... ¢ 0 meu marido ja ¢é diretor financeiro. Se voltarmos, para que cargo? So se
for para o de presidente”.

Para 36% das familias o retorno ja ndo ¢ mais uma opgdo. Apds cinco anos, os profissionais
“tornam-se locais”, ou seja, perderam o status ¢ as regalias de expatriado e estdo sujeitos as
politicas locais americanas. Portanto, as possibilidades de volta ao Brasil sdo muito remotas.

Tomando como referéncia o ponto de vista das entrevistadas, alguns aspectos que facilitam a
adaptacao foram identificados:

Qualidade de vida. Ha uma satisfacdo bastante grande com a casa, o jardim, os carros; mas,
principalmente com a seguranga e liberdade que podem ser usufruidas. O fato de Midland ser
uma cidade pequena - com alta renda per capita e indice de criminalidade quase zero — tem
um impacto muito positivo, especialmente, para as familias que tém filhos pequenos e
adolescentes.

Para as esposas, a saida da moradia temporaria (fornecida pela companhia) para a casa
definitiva ¢ um marco significativo. Neste momento, comega efetivamente a vida nos Estados
Unidos. Os sentimentos de transitoriedade, impessoalidade e falta de liberdade desaparecem
com mudanga para a nova casa. Além disso, chegam também os moveis, livros, brinquedos e
objetos de uso pessoais, essenciais para que a familia se sinta estruturada.

E interessante observar a concentracdo das residéncias em determinados bairros: 59% das
familias residem na regido noroeste da cidade, 36% no nordeste e, somente, 5% na parte mais
antiga e tradicional da cidade, o sudoeste. E, mais ainda, muitas casas distam apenas um
quarteirdo da outra, refor¢cando o convivio e a sensagdo de “gueto”.

Embora algumas desvantagens sejam mencionadas tais como: “a vida noturna é quase zero”
ou “aqui s6 tem boliche e cinema”, estas sdo minimizadas em relagdo as vantagens citadas
anteriormente.

Comunidade brasileira. As entrevistadas consideram que o grupo brasileiro ¢ muito
importante na adaptacdo da mulher e familia. Neste momento, cabem algumas observagdes.
As pioneiras chegaram em Midland hd mais de dez anos; porém, somente a partir de 1995, o
fluxo de expatriados aumentou consideravelmente motivando a criacdo e a estruturagdo do
grupo brasileiro.

Com o aumento do numero de familias, o grupo gradativamente ampliou as atividades e a
gama de eventos sociais. Desta forma, o convivio formal e informal fortalece e realimenta a
integracdo das brasileiras. Dicas sobre bairros, escolas, médico/dentista, servicos de
manuten¢do (cortar grama, remo¢ao de neve) e outros pequenos detalhes do dia-a dia sdo
compartilhados. As expatriadas “mais antigas” assumem informalmente o papel de mentoras:



“ela vinha me buscar todos os dias, me levou para os supermercados, escolas, shoppings nas

99, ¢

cidades vizinhas”; “ela foi o meu anjo protetor quando cheguei”.

Entretanto, algumas brasileiras manifestaram vontade e disposi¢cdo de buscar relacionamentos,
amigos e interesses fora do grupo. Para elas, é essencial o movimento de “sair da concha”
assim como cultivar outros vinculos sociais - quer seja com americanos e/ou estrangeiros de
outros paises. “O fato de ter brasileiro ¢ uma facilidade; vocé tem a quem recorrer. Mas acho
que ¢ ruim ficar restrita s6 ao grupo de brasileiros”. E acrescenta: “Para mim, ajudou muito o
fato de eu fazer parte de um grupo de jogo de americanas. Sdo 12 mulheres que se reunem
uma vez por meés, para jogar cartas e tomar café. SO falamos em inglés e, desta forma,
conhego mais o estilo de vida delas, a casa, os costumes”.

Estrutura familiar. As maes que tém filhos pequenos — kindergarden (jardim de infancia)
até a middle school (ginéasio) em geral, adaptam-se mais rapidamente. Em fun¢do da escola,
atividades esportivas, clube de escoteiros, esportes (futebol, basquete, natagdo, etc) criam-se
novos espagos que favorecem o relacionamento com pessoas externas ao grupo brasileiro.

As entrevistadas com filhos no high school (colegial) e/ou na faculdade ja tém um contato
menos intenso com as criangas americanas e respectivos pais. Mesmo porque, a partir de 16
anos, o jovem ja pode tirar a carteira de motorista e adquire uma maior independéncia.

Em contrapartida, as informagdes obtidas sugerem os aspectos que dificultam a adaptacao:

Idioma. E citado por varias entrevistadas como um dos fatores dificultadores na adaptagio.
Entretanto, a maioria ¢ bastante pro-ativa neste sentido. Muitas brasileiras tém aulas
particulares (pagas pela companhia) de inglés e também freqiientam o curso gratuito oferecido
pela Igreja Metodista.

A partir do momento em que adquirem uma certa desenvoltura para dialogar com os
americanos, falar ao telefone, entender os programas de TV, ler um jornal, o processo de
adaptacdo se torna muito mais facil. As criangas colaboram de uma forma indireta para este
aperfeicoamento na medida em que comecam a trazer amiguinhos americanos para casa,
propiciando uma maior utilizagdo do inglés.

Comunidade brasileira. Apenas 16% das entrevistadas consideram a comunidade brasileira
muito fechada para americanos e outros estrangeiros. Em geral, o americano ¢ percebido com
um povo frio e formal; e, esta visdo contribui para o fortalecimento das relagdes dentro do
grupo brasileiro. O calendario social inclui churrascos, almogos, baile de carnaval e demais
festividades.

O International Women’s Club (IWC) congrega mais de 100 mulheres de 28 paises. Dentro de
sua organizacdo existem os seguintes subgrupos: alemdo, francés, holandés e espanhol. O
grupo brasileiro ndo faz parte do IWC e somente cinco brasileiras sdo associadas e
eventualmente freqiientam os cafés internacionais. Na visdo do IWC, a brasileira ¢ muita
fechada ao convivio internacional e opta por uma convivéncia mais isolada do restante.

Contudo, nos dois ultimos anos o grupo brasileiro esta se abrindo mais para a comunidade
local. A festa de Halloween de 2002, por exemplo, organizada pelo grupo, contou com
algumas familias americanas e latinas.



Clima. A questao do clima foi citada por muitas brasileiras como um obstaculo a ser vencido.
O inverno ¢ longo, com dura¢do de quatro a cinco meses, € isso faz com que as pessoas
permanecem mais dentro de casa. Para algumas, o inverno significa: tristeza, depressdo —
“ndo suporto este céu cinza, a neve, sinto demais a falta do sol, de poder caminhar na rua...”.

Porém, segundo os depoimentos, apds o primeiro ano, este aspecto ¢ superado. Inclusive,
muitos adultos e criangas ja incorporaram atividades como o ski, snowboarding, cross-country
como atividades de lazer.

A influéncia da companhia. Por se tratar de uma cidade pequena que depende
exclusivamente da companhia multinacional, existe uma simbiose muito grande entre a vida
publica e a privada das pessoas.

Em virtude dos esposos trabalharem na mesma companhia, os eventos sociais — jantares,
churrascos, festas de aniversario, ou mesmo, um simples café - tornam-se uma extensdo do
cendrio profissional. Conseqiientemente, a mulher sente-se pressionada a freqiientar
determinados circulos, clubes e grupos. Portanto, seu espago individual ¢ limitado; esta
sempre sob o escrutinio tanto do grupo brasileiro quanto do resto da sociedade.

Uma das entrevistadas define o sentimento comum: “vocé tem muito menos liberdade aqui,
todos sabem sobre a sua vida; vocé tem sempre que pensar no que vai falar e isso é muito
complicado. Tudo gira em torno da politica”.

A Profissdo. A questdo profissional ¢ ainda um grande desafio para a mulher. Algumas
entrevistadas consideram que a perda da atividade profissional, mesmo que seja por um
periodo temporario, tem um impacto muito grande.“Os maiores desafios sdo os desafios
internos, os pessoais. Sao os desafios de se adaptar a renuncia profissional, a independéncia
financeira, a incerteza do futuro”.

“... me incomoda muito ndo poder trabalhar. Hoje, eu s6 sei dos desenhos, do cartoon
network. Mas também isso ndo ¢ culpa da transferéncia do meu marido - meus filhos sao
pequenos e, aqui, nds ndo temos ajuda externa. No Brasil, minha filha ia para um bercario e,
além disso, eu contava com todo o apoio da familia”.

No entanto, pelo menos do ponto de vista legal, criaram-se novas possibilidades para as
mulheres. Em janeiro de 2002, foi sancionada uma lei que estende as esposas, portadoras do
visto L-2, o direito de solicitar o EAD — Employment Authorization Document, que possibilita
o exercicio de atividades remuneradas. Em seguida, os expatriados receberam um comunicado
detalhado da companhia colocando-se a disposi¢do para receber e encaminhar a
documentacao dos conjuges interessados para os 6rgaos apropriados, assim como assumir as
despesas inerentes ao processo.

Mesmo podendo usufruir a autorizagdo para o trabalho, o que se verifica na pratica € algo um
pouco diferente. Profissionais do ramo da saude (psicologia, odontologia, fisioterapia,
nutricdo) ndo podem exercer as atividades em fun¢do de significativas diferencas de curriculo
e de exigéncias profissionais especificas como certificagdes, licengas, etc. Para outras, o nivel
de conhecimento do inglés ¢ ainda um fator limitante.

Segundo a responsavel por transferéncias internacionais: os beneficios concedidos aos
expatriados sdo a viagem de familiarizagdo e house-hunting (uma semana), o treinamento
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cultural (dois dias) e relocation (com duragdo aproximada de um més). Os dois ultimos sdo
terceirizados. O treinamento cultural ou cross-cultural traininig ¢ conduzido em Chicago por
uma consultoria e inclui o funcionario, o conjuge e, eventualmente, os filhos. O relocation,
por sua vez, ¢ desdobrado em duas etapas. A primeira compreende a semana de house-
hunting; e a segunda, duas a trés semanas apos a chegada da familia em Midland. A
companhia oferece também o treinamento no idioma (tutor individual) extensivo ao conjuge e
filhos, com limite maximo de 300 horas.

Se considerarmos que as transferéncias sdo de longo prazo - trés a cinco anos, o suporte da
companhia tem um escopo delimitado e de curta duragdo. Apos a fase inicial de adaptacao,
muitas entrevistadas tém disponibilidade e vontade de retomar atividades de interesse pessoal
e/ou profissional. Porém, ndo existem praticas ou atividades de apoio adequadas.

Com o objetivo de explorar as necessidades e anseios das mulheres, apresentamos uma lista
de beneficios e solicitamos que estes fossem pontuados de acordo com a sua relevancia. Os
resultados obtidos sdo mostrados abaixo.

Quadro 1
Beneficios para os conjuges
5 = mais importante 1= menos importante

4,771 apoio da companhia na obtengdo dos papeis necessarios (work permit,etc)
4,57 treinamento no idioma

4,21 aconselhamento com relacao a trabalhos e/ou atividades produtivas

3,86  suporte com relacdo ao network profissional

3,79 treinamento para o conjuge e criancas ante da partida

3,71 auxilio financeiro para cursos de especializagao e/ou de pds-graduagao
3,14 compensacdo de perda monetaria e/ou beneficios recebidos pelo conjuge
3,01 desenvolvimento de grupos de suporte para o conjuge

2,86  verba para assinatura de revistas profissionais, etc

2,14 auxilio financeiro para desenvolvimento de atividades voluntarias

2,10 criagdo de emprego para o conjuge

1,86 apoio administrativo (disponibilizar escritorio, secretaria, etc)

Fonte: elaborado pela autora com base em PUNNET, 1997 p. 249.

E importante salientar que a companhia proporciona somente o treinamento no idioma e o
suporte na obtencdo do work permit. Os outros beneficios, embora valorizados, ainda ndo
fazem parte do pacote do expatriado. Portanto, existe uma disparidade muito grande entre as
expectativas dos conjuges e as politicas da companhia.

A gestdo da dupla carreira ¢ extremamente critica para as profissionais brasileiras. A
necessidade de uma politica mais efetiva ¢ também defendida pelas trés executivas
transferidas para Midland. Para este grupo, a criagdo de emprego para os maridos esta no topo
da lista, tendo recebido a nota méxima, cinco. Atualmente, dois esposos trabalham na empresa

e o terceiro esta cursando um MBA.

Uma das profissionais expatriadas exemplifica: “A politica de transferéncia ¢ baseada no
publico masculino e ndo evoluiu; assim como nao acompanhou a ascensdo profissional da
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mulher. De sorte que, se meu chefe nao tivesse ajudado muito, ndo teriamos conseguido nada
para o meu marido. Ele entendeu que eu ndo viria se meu marido ndo tivesse um trabalho”.

A situacdo da esposa expatriada ¢ muito mais complexa e delicada; praticamente inexiste um
esforgo pro-ativo de suporte profissional. Em relagdo a mulher, percebe-se uma aceitagdo
implicita de que ela ndo “necessita trabalhar” e que o seu papel principal ¢ zelar pelo bem-
estar da familia.

Em sintese, o posicionamento da empresa explicitado na relocation policy sobre a gestdo da
dupla carreira: “quando o funcionério (a) e conjuge - ou parceiro(a) legal - sdo empregados
da companhia e ambos sdo transferidos por iniciativa da empresa para o mesmo pais, somente
um deles ¢ considerado como o “principal transferido” e fica sujeito as politicas e
procedimentos internacionais. O outro, por sua vez, ndo sera considerado como expatriado,
inserindo-se na politica local do pais-hospede”.

Consideracoes Finais

Muitos executivos brasileiros almejam viver no exterior como expatriados. Uma transferéncia
internacional pode significar: ascensdo profissional, obtencdo de novos conhecimentos e
habilidades, desenvolvimento pessoal e profissional, além de um pacote de remuneracdo, em
geral, bastante atraente.

Mas sera que o conjuge (esposa) compartilha deste entusiasmo? Para nossa surpresa, embora
muitas exercessem uma profissdo no Brasil, 85% das entrevistadas acolheram a transferéncia
de uma forma muito positiva. Vimos anteriormente que, mais da metade — 55% - das
entrevistadas tinham tido pelo menos uma experiéncia prévia como expatriada. Isso,
certamente contribui para a adapta¢ao nao somente da mulher como da familia como um todo.
E, no pais-hospede, outro componente fundamental ¢ o suporte da comunidade brasileira, de
certa forma, um microcosmo do Brasil.

Mas o conjuge - a esposa ou o marido - que aspira trabalhar ainda enfrenta muitas
dificuldades. A politica da empresa com relacdo a dupla carreira ¢ timida e ¢ tratada de
maneira bastante informal. Atualmente, a gestdo de dupla carreira contempla somente o casal
onde ambos sdo funcionarios, o que raramente ocorre. De um modo geral, as iniciativas
dependem da boa vontade do chefe americano, do seu status e poder de influéncia em outras
areas.

Segundo Harvey (1997), varios os aspectos devem ser considerados no desenvolvimento de
um efetivo programa de suporte ao casal com dupla carreira. Citando alguns: o ciclo de
carreira do cOnjuge, a estrutura familiar, o grau de escolaridade, a duragdo da transferéncia, a
localizagdo geografica do pais-hospede e o grau de dissimilaridade cultural e econémico entre
o pais de origem e o pais-hospede, entre outros.

Com base nas opinides das entrevistadas e nas pesquisas mencionadas neste estudo, foram
elaboradas algumas proposi¢des. Especialmente importante seria estabelecer um didlogo

continuo com o cdnjuge expatriado durante todo o processo de expatriagado.

Quanto as praticas que poderiam ser adotadas:
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a) inclusdo do conjuge desde a fase inicial do processo, ou seja, o periodo em que o executivo
ainda est4 sendo avaliado para a transferéncia;

b) mapear as necessidades de cada expatriada contemplando os aspectos pessoais, familiares e
profissionais;

c) disponibilizar informacdes sobre: opg¢des de cursos de pods-graduagdo e/ou de
especializacdo, possibilidades de trabalho remuneradas ou voluntarias;

d) criagdo de um banco de dados das esposas expatriadas e divulgacdo das experiéncias bem
sucedidas profissionais e pessoais para a comunidade internacional;

e) oferecer servicos de acompanhamento psicolégico ao conjuge em casos de stress e/ou
depressao;

f) criar ferramentas de acompanhamento das expatriadas como grupos de discussido,
questionarios, pesquisas de opinido, entre outras;

g) flexibilizagdo do pacote de beneficios; exemplificando - possibilitar o reembolso de cursos,
assinatura de revistas, etc - de acordo com as necessidades especificas do conjuge;

h) mobilizacdo das expatriadas mais experientes em projetos com a empresa na qualidade de
consultoras ou voluntarias. Certamente, as experiéncias dessas esposas podem ser uma fonte
rica e diversificada de conhecimento para o treinamento das atuais e futuras expatriadas;

1) e, finalizando, ¢ fundamental o apoio a expatriada por ocasido do retorno ao pais de origem;
como ja mencionamos anteriormente, o stress pode ser inclusive maior do que o inicial.

Embora se observe que na visdo da empresa em questdo, o pacote de transferéncias
internacionais ¢ bastante atrativo e competitivo, de fato, o discurso esta distante da realidade e
as mulheres ndo sdo ouvidas ou consultadas sobre suas reais necessidades, percepcdes e
anseios. A implantacdo de algumas das sugestdes ndo implicaria em grandes custos para a
empresa; ¢ os ganhos obtidos poderiam enriquecer ndo somente a vivéncia da mulher
expatriada assim como de toda a familia.

E interessante salientar que frustragdes e angustias podem, por sua vez, induzir a novas
descobertas sobre si mesma, assim como novas habilidades e interesses podem ser
desenvolvidos. Brasileiras que encontraram novos caminhos: a psicéloga, apos fazer curso de
artes, tornou-se pintora e escultora; a quimica passou a trabalhar como free-lancer em
relocation; a arquiteta trabalha periodo parcial em uma empresa local de projetos (comecou
como voluntaria e posteriormente foi contratada). O voluntariado também ¢ uma alternativa:
trés atuam nas escolas dos filhos e a nutricionista ¢ voluntaria no hospital local.

Os desafios sdo muitos, tanto para os gestores quanto para os profissionais que almejam
carreiras internacionais e os respectivos conjuges. Este estudo de forma alguma esgota o
fascinante universo das expatriadas. Constitui-se em um convite para exploragdo e
desenvolvimento de outros temas correlatos tais como: o marido na qualidade de trailing
spouse, a adaptagdo das criangas em um ambiente multicultural, a internacionalizacdo da
familia, entre outros. E um ponto de partida para outras linhas de estudos e pesquisas.
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