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Resumo

A experiéncia internacional é percecionada como um recurso valioso que pode assumir
grande importancia no desenvolvimento profissional, no entanto, varias pesquisas indicam
que o numero de mulheres que desenvolvem carreiras internacionais na area da Gestdo é
ainda muito inferior ao nimero de homens. Reflexo desta disparidade, as mulheres
continuam a estar sub-representadas nos lugares de topo da gestdo — discrepancia que
resulta de um conjunto de barreiras que dificultam o acesso das mulheres a mobilidade e

reforcam a desigualdade de género na tomada de decisdo econémica.

Este estudo pretende conhecer as motivagOes, experiéncias e desafios enfrentados pelas
mulheres que participam em processos de mobilidade internacional e ainda compreender o
efeito de genero nas suas experiéncias. Com este intuito, foram realizadas vinte entrevistas
a gestoras que durante o seu percurso profissional participaram em experiéncias

internacionais.

As experiéncias partilhadas pelas entrevistadas ilustram a influéncia dos elementos
socioculturais no desenvolvimento destes processos. Como efeito dos esteredtipos de
género e escassez de mulheres em posices de lideranca, foram partilhadas algumas
situacBes em que as entrevistadas se sentiram discriminadas por serem mulheres. Além
disso, em alguns contextos registaram-se situacGes de isolamento e também de maior
visibilidade. Por fim, as conclusfes desta pesquisa enfatizam a centralidade assumida pela
dimenséo familiar, condicionando as decisfes de mobilidade e o desenvolvimento de uma

carreira internacional.

Palavras-chave: Género; gestdo; carreiras internacionais; mobilidade internacional;

expatriadas/os



Abstract

International experience is seen as a valuable asset that can be critical to career
advancement, however, several studies indicate that the number of women pursuing
international management careers is still lower than men's. As a reflection of this disparity,
women continue to be underrepresented at senior-management levels. These discrepancies
are created by a set of barriers that, simultaneously, hinder women’s access to global

mobility and reinforce gender inequalities in economic decision-making.

The aim of this study is to understand the motivations, experiences and challenges faced by
women participating in international mobility processes and also to understand the gender
effect in these practices. With this intent, twenty interviews were conducted with managers

that during their career path have participated in international experiences.

The experiences shared by the interviewees illustrate the impact of sociocultural elements
in international experiences. As an effect of gender stereotypes and of women's scarcity in
leadership roles, some interviewees experienced discrimination because of social
representations attached to their gender. It is also described a sense of isolation and of
greater visibility in some situations. Finally, the study findings emphasise the centrality of
the family dimension, as a constraint to women’s availability and in the development of

their international careers.

Keywords: Gender; management; international careers; international mobility; expatriates



Introducéo

No contexto de uma economia globalizada, cujas atividades sdo desenvolvidas de uma
forma geograficamente dispersa, a mobilidade internacional de profissionais altamente
qualificadas/os € uma pratica comum. Este fendmeno contribui para a existéncia de um
crescente nimero de pessoas detentoras de uma carreira internacional; todavia, em
termos numéricos e apesar do poder que detém, este segmento representa uma minoria

no universo total de migrantes (Peixoto,1999 a,b; Berry e Bell, 2012).

No interior deste segmento de topo é possivel encontrar profissionais que participam em
transferéncias internacionais entre as varias unidades organizacionais da empresa em
que trabalham e também profissionais cuja migracédo acontece de forma independente. A
literatura sobre expatriadas/os - designacdo comum para as/os profissionais cuja
mobilidade acontece num quadro organizacional - é¢ abundante. Contudo, a producao
cientifica na area da Gestdo sobre as experiéncias das/os profissionais cuja carreira
internacional é iniciada de forma autdbnoma, ndo é tdo prolixa. Esta situacdo contrasta
com a representatividade deste conjunto no universo de profissionais altamente
qualificados, detentores de uma carreira internacional (Inkson, et al.,, 1997;

Peixot0,1999 a,b; Suutari e Brewster,2000; Myers e Pringle, 2005; Berry e Bell, 2012).

Um dos aspectos evidenciados pela pesquisa realizada sobre o grupo de profissionais
expatriadas/os demonstra desigualdades no acesso aos processos de expatriacao e revela
a persisténcia de uma sub-representacdo de mulheres nestas missdes internacionais

(Adler, 1984a,b,c; 1987; Forster, 1999; Harris, 2002; Berry e Bell, 2012).

Na area da Gestdo, é enfatizada a importancia da experiéncia internacional e de
existirem mais profissionais detentoras/es das competéncias e da visdo global

proporcionadas por essa exposi¢do. Paradoxalmente, os condicionamentos que se
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colocam ao acesso de mulheres a processos de mobilidade internacional contrariam esta
tendéncia, uma vez que limitam o numero de profissionais que possuem estas
capacidades, consideradas essenciais para dar resposta aos desafios gerados pela

internacionalizacdo das empresas (Harris, 2002; Insch, et al., 2008).

As limitagBes no acesso de mulheres a processos de mobilidade internacional sdo
atribuidos efeitos negativos sobre o desempenho organizacional, entre os quais se
incluem: a) eventuais dificuldades na atribuicdo destas missdes - provocadas por uma
tendéncia que prevé a diminuicdo do interesse dos homens em participar nestas
transferéncias, motivada por um maior envolvimento dos mesmos na esfera familiar; b)
um impacto negativo na qualidade da tomada de decisdo - produzido pela falta de
diversidade ao nivel das competéncias dos membros da gestdo de topo; c) efeitos
negativos sobre a motivacdo e perspetivas de progressao das profissionais mais jovens,
tal como sobre o seu compromisso com a organizacdo. A experiéncia internacional
das/os colaboradoras/es € muitas vezes considerada um critério para a progressao na
carreira; logo, a baixa participacdo de mulheres em missdes internacionais pode
constituir um obstaculo adicional ao acesso aos lugares de topo das organizagdes (Insch,

et al., 2008).

E reconhecida a importancia que uma representacao de género equilibrada na tomada de
decisdo pode assumir em termos de crescimento econdémico e sustentabilidade. Neste
ambito, varias abordagens destacam as potencialidades associadas a existéncia de mais
mulheres nos lugares cimeiros das organizagOes; entre elas incluem-se: um melhor
aproveitamento do talento disponivel; um melhor conhecimento sobre as tendéncias de
consumo; um melhor controlo do risco e melhorias na tomada de decisdo -
possibilitadas pela maior diversidade entre as pessoas que a compdem e que pode ser

produtora de uma maior capacidade criativa e de inovacao. Sdo também reconhecidos
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efeitos positivos sobre a componente ética e principios de bom governo das empresas,
tal como, na articulacdo entre as esferas profissional e familiar e sobre a motivagéo
das/os colaboradoras/es, entre outros. Da convergéncia entre estes elementos é
evidenciado o impacto no desempenho das empresas, efeito comprovado por estudos
que demonstram uma correspondéncia clara entre uma maior percentagem de mulheres
nos niveis mais altos das organizacbes e um melhor desempenho financeiro.
(McKinsey, 2007; 2008; 2010; 2012). Apesar dos argumentos anteriores as mulheres
permanecem sub-representadas nos lugares de topo das organizagdes (Davidson e

Burke, 2011; Comissao Europeia, 2012b).

N&o obstante os desenvolvimentos registados ao nivel da participacdo feminina no
mercado de trabalho e sobre o aumento dos seus recursos qualificacionais, é
reconhecido que apesar das condigdes iniciais e aspiracGes de carreira poderem ser
semelhantes entre homens e mulheres, as possibilidades de acesso a oportunidades de
desenvolvimento profissional e as posicdes cimeiras das organizacGes acaba por
divergir. A pesquisa desenvolvida sobre a escassez de mulheres em lugares de topo
atribui esta discrepancia a um conjunto de desafios enfrentados pelas mulheres ao longo
do seu percurso profissional, barreiras que contribuem também para a sua menor
presenca em cargos internacionais (Eagly e Carli, 2007; Insch et al., 2008;Casaca,

2011;Davidson e Burke, 2011; Catalyst, 2012).

A investigacdo que propomos desenvolver pretende conhecer as motivacdes e 0s
desafios enfrentados por mulheres que participam em processos de mobilidade
internacional e as suas percecdes sobre a influéncia destes processos no
desenvolvimento profissional. Concomitantemente, visa compreender qual o efeito da

variavel género no desenvolvimento destes processos de mobilidade. A relevancia desta



teméatica, atualidade e escassez de investigagbes motivam a necessidade de

aprofundamento da mesma.

A primeira parte deste trabalho engloba a revisdo bibliografica. No seu primeiro ponto
sdo caracterizados os grupos de profissionais, tipos de mobilidade e variaveis que
contribuem para a diferenciagdo dos varios segmentos que se encontram na gestao
internacional. O segundo e terceiro pontos do enquadramento teodrico tratam a tematica
da sub-representacdo de mulheres nos lugares de topo das organizacfes e nas missoes

internacionais, respetivamente.

Quanto ao trabalho empirico, seguimos uma metodologia mista. Num primeiro
momento, recolnemos e analisamos os dados estatisticos disponiveis sobre o fenémeno
em estudo. Depois, a luz de uma abordagem qualitativa realizdmos entrevistas
semiestruturadas a vinte mulheres envolvidas em processos de mobilidade
internacional, este processo foi acompanhado da respetiva analise de contetdo. O
conhecimento extraido da analise aos testemunhos partilnados pelas profissionais,
acerca das suas experiéncias de mobilidade internacional, devera possibilitar a
compreensdo da influéncia da variavel género no desenvolvimento destes processos. Por
fim, serdo explicitadas as conclusdes da investigacdo, limitacBes e sugestdes para

pesquisas futuras.



Parte 1 - Enquadramento tedrico
1.1. Perspetivas teoricas sobre a gestdo internacional

Na literatura sobre gestdo internacional é comummente utilizado o conceito de

“expatriado”, o qual se refere ao grupo de profissionais qualificadas/os, quadros de
empresas multinacionais/transnacionais, que se deslocam para outro pais para exercer
fungdes de duracdo limitada. Associada a utilizacdo deste conceito estd implicita uma
diferenciacdo entre expatriadas/os e demais migrantes. Através de uma revisao da
literatura sobre gestdo internacional (entre outras &reas), Berry e Bell (2012)

identificaram alguns aspetos caracterizadores dos dois grupos que veiculam diferencas

. .- 1
de género, pertenca étnica e estatuto social.

Assim, no que respeita ao género, o grupo denominado de “expatriados” € composto na
sua maioria por homens, quando, em contraste, no conjunto de “migrantes”, existe uma

representacdo aproximada de homens e mulheres. Relativamente a etnia, o grupo de

“migrantes” inclui minorias étnicas, em contraste com o grupo de “expatriados” que ¢é
constituido na sua generalidade por individuos caucasianos provenientes de paises
economicamente desenvolvidos. Do ponto de vista do estatuto, enquanto o primeiro
grupo procura melhores condicBes de vida, o segundo integra o estrato socioeconémico

elevado ou mesmo privilegiado.

Quanto a qualificagdo, no conjunto denominado “migrantes” encontram-se
trabalhadoras e trabalhadores ndo qualificadas/os mas também qualificadas/os, podendo
estas/es ultimas/os desempenhar fungdes para as quais ndo se exigem qualificacdes
(situagcdo que € mais comum entre as mulheres); Ja os “expatriados”, sdo geralmente
portadores de qualificagOes superiores e auferem remuneracOes elevadas, segurancga de

emprego ¢ outras regalias, enquanto as/os “migrantes”, por norma, recebem baixos

1
Ver anexo-quadro 1



salarios, poucos ou nenhuns beneficios e estdo particularmente sujeitos a precariedade
laboral. Quanto ao setor e a entidade empregadora, verificou-se que os “expatriados”
integram maioritariamente multinacionais e que os “migrantes”, além de trabalharem
para multinacionais, estdo também presentes em outras areas (como a dos servi¢cos

pessoais, construcdo, agricultura, entre outras).

Numa analise comparativa entre tipo de ocupagdo e género, apurou-se gque 0S

“expatriados” sao principalmente homens que desempenham fungdes como gestores ou
executivos. No conjunto de “migrantes”, as mulheres trabalham em enfermagem, em
cuidados a criancas e pessoas idosas, em trabalho doméstico e na éarea do
entretenimento, exercendo também funcBes em setores de atividade de mao-de-obra
intensiva, como a do téxtil ou na triagem de fruta. Ja nos segmentos de capital intensivo
predominam os homens que ocupam func¢des na industria de transformacao de carne, no

setor agricola e da construcao.

Por fim, foi também comparado o apoio recebido, por cada um dos grupos, da parte da
organizacao. Desta forma, foi apurado que o grupo de “expatriados” recebe algum apoio
organizacional, como ajudas de custo, formacédo linguistica ou apoio familiar; e em

contraste; por outro lado, o apoio a “migrantes” ¢ inexistente ou muito restrito (Berry, e

Bell, 2012).

A andlise aos processos de mobilidade de profissionais altamente qualificadas/os
possibilita a identificacdo de perfis distintos no interior deste segmento de topo. Uma
das tipologias existentes divide o grupo em duas categorias. Uma delas inclui os
profissionais cuja mobilidade é um processo independente enquanto a outra categoria
engloba as/os profissionais cuja mobilidade ocorre enquadrada por um contexto

organizacional (ETN ou organiza¢fes governamentais ou ONG). Estas transferéncias



internacionais podem ser de longa/média duracdo (processos de expatriagdo/outras

missfes) ou de curta/meédia duracdo - viagens de negdcios (Peixoto, 1999a;b).

Como foi referido, o apoio organizacional é uma das dimensdes associadas aos
processos de expatriacdo que ndo € comum aos restantes formatos de mobilidade. A
estas transferéncias internacionais podem estar inerentes beneficios ao nivel da
compensacdo e outros incentivos, além de oportunidades de progressdo profissional.
Estes movimentos, que ocorrem entre unidades organizacionais da mesma empresa, ndo
implicam uma mudanca de organizagdo — o contrario sucede no caso das/os
profissionais cuja mobilidade € independente - em determinados processos de
expatriacdo, também ao nivel da funcdo desempenhada ndo existem alteracdes (Peixoto,

1999b; Berry e Bell, 2012).

Como vimos, a representagdo de “expatriado” exposta anteriormente ¢ influenciada pela
predominancia de homens na gestdo internacional - area em que existe uma clara sub-
representacdo de mulheres que representam menos de 15% do total de profissionais que
participam em processos de expatriacdo no ambito de empresas multinacionais (Caliguri
e Casciu, 1998; Altman e Shortland, 2008; Kollinger, 2005 apud Berry e Bell, 2012:
21). A questdo da sub-representacdo de mulheres e as causas da sua escassez na gestao
internacional tém sido objeto de vaérias investigacGes, tal como desenvolveremos no

ponto seguinte.

1.2. A sub-representacdo de mulheres em lugares de topo e na gestdo internacional

1.2.1. Lugares de topo

Associada & expansdo do setor terciario, a crescente participagdo de mulheres no
mercado de trabalho, motivada por uma combinacdo de fatores como o aumento do

nivel habilitacional e o desejo de realizacao profissional e independéncia, néo foi

-7-



acompanhada por um aumento correspondente da representacdo de mulheres em
posicoes de topo. A presenca de mulheres nos quadros superiores das empresas privadas
e do setor publico € ainda muito reduzida (Casaca, 2005; Santos, 2010; Cabral-Cardoso,

2011).

Esta situacdo resulta da existéncia de varias barreiras que condicionam a progressao e o
acesso das mulheres a posicGes de lideranca, tal como o exercicio de funcgdes na gestao
internacional. Em referéncia a estas barreiras € comum a utilizacdo da expressao, teto de
vidro (glass ceiling). Esta metafora, apresentada em 1986 por Hymowitz e Schellhardt,
pretendia ilustrar as barreiras invisiveis que, com base em preconceitos, limitam o
acesso das mulheres aos lugares de topo das organizacdes. Recentemente, também em
alusdo aos obstaculos que as mulheres encontram durante o seu desenvolvimento
profissional, foi proposta uma metafora alternativa que remete para a imagem de um
labirinto. Esta representacdo de um labirinto contém em si a no¢do de um percurso
durante o qual as mulheres encontram varios e complexos desafios laborais, familiares e
pessoais que dificultam a concretizacdo dos seus objetivos (Hymowitz e Schellhardt,

1986 apud Eagly e Carli, 2007; Insch et al., 2008; Casaca, 2011, 2012).

Uma das perspetivas mais comuns para explicar a escassez de mulheres na gestdo esta
associada a influéncia dos estereotipos de género nos processos organizacionais. Nesta linha
de pensamento, as concecdes estereotipadas em torno do género feminino colocam as
mulheres em desvantagem e reforcam as desigualdades de género. De acordo com esta
abordagem, cada género é representado por um conjunto de caracteristicas que serve como
base para a diferenciacdo entre o masculino e o feminino (Santos, 2010). Assim, atributos
como a independéncia, instrumentalidade, racionalidade, confianca e competitividade s&o
utilizados para definir o masculino; enquanto ao feminino sdo associadas caracteristicas

como a expressividade, a sensibilidade e a compreenséo. Estes
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conjuntos de caracteristicas, que sdo interiorizados através do processo de socializacéo,
reproduzem determinadas expectativas de comportamento e influenciam a auto-imagem
de cada individuo (Amancio, 1992; Bem, 1974, Wilson, 1995 cit. in Fischimayr, 2002;

Casaca, 2012).

Estes estereotipos moldam a forma como € visto o papel da mulher e do homem na
sociedade, o que se reflete nas organizagdes, criando constrangimentos no
desenvolvimento da carreira das mulheres. No ambito da Gestdo, o efeito dos

estereotipos € particularmente desvantajoso para as mulheres devido a identificacdo do

“gestor ideal” com as caracteristicas correspondentes as do esteredtipo masculino
(Santos, 2010; Casaca, 2011). Neste ambito, é também reconhecida a influéncia dos
estereotipos sobre a percegdo de cada individuo relativamente ao seu desempenho. Um
exemplo disto é a forma como cada pessoa explica o respetivo sucesso profissional.
Assim, enquanto os homens atribuem o mesmo as suas competéncias, as mulheres, em
situacdo idéntica atribuem o seu sucesso a fatores externos, como a sorte por exemplo

(Deaux, 1984 cit. in Amancio, 1992; veja-se também Fischimayr, 2002).

As menores oportunidades de acesso a capital social constituem também uma
condicionante a progressao na carreira, isto é, o isolamento das mulheres e a dificuldade
de acesso as redes de influéncia, compostas maioritariamente por homens - o0 que reduz
a probabilidade de alcancarem cargos com maior poder. O networking permite e facilita
a “troca de informagdo, a colaboragdo, o desenvolvimento de aliangas, a aquisicdo de
conhecimento tdcito, uma maior visibilidade e apoio” (Linehan e Scullion, 2008:34,
traducéo livre). O peso da dupla responsabilidade (nos dominios profissional e familiar)
que tende a recair sobre as mulheres limita a disponibilidade para interagir nestas
atividades. A participacdo nestas redes de interacdo informais é percecionada como um

fator crucial para o desenvolvimento da carreira; logo, a posicéo periférica das mulheres
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relativamente a estas redes contribui para um agravamento da desigualdade de

oportunidades (Santos, 2010; Casaca, 2011).

Outro fator que pode ter uma importancia consideravel no desenvolvimento da carreira
sdo as relacdes de mentoria. Segundo varios autores, devido a maior dificuldade em
progredir na carreira (decorrente dos obstaculos que encontram), o apoio e partilha de
informacao proporcionados por estas relacbes que sdo estabelecidas com profissionais
mais experientes, podem assumir um papel relevante na evolucdo da carreira das
mulheres. Neste ambito, uma das barreiras existentes ao desenvolvimento de relacGes de
mentoria € a escassez de mulheres em posicoes seniores (que poderiam assumir o papel
de mentoras), associado ao facto de alguns gestores ndo mostrarem disponibilidade em
desenvolver este tipo de relacdo com mulheres (Kanter, 1982; Collins, 1983; Burke,

Mckeen, 1994; Flood, 2005 apud Linehan, e Scullion, 2008).

Como jé foi referido, o conflito entre trabalho e a vida familiar é outro dos obstaculos
comuns a progressdo e ao alargamento da carreira da mulher a um nivel internacional.
Um dos motivadores desta conflitualidade entre papéis € a permanéncia de uma
distribuicdo desigual das responsabilidades familiares e domésticas dentro do agregado
familiar, isto porque o aumento da participacdo das mulheres no mercado de trabalho
néo significou a emergéncia de uma maior cooperacao por parte dos homens na esfera
familiar. Apesar de existirem algumas alteracbes em segmentos mais qualificados, em
que a divisdo das responsabilidades domésticas e familiares é mais igualitaria, o modelo
tradicional das relacbes de género persiste na maioria dos agregados, continuando as
mulheres a assegurar a realizagdo de uma grande diversidade de tarefas associadas a
este tipo de atividade ndo remunerada. Trabalho este que Ihes consome grande parte do
tempo passado fora da atividade remunerada que desenvolvem, o que se traduz num

acumular de exigéncias que gera pressdes e complexifica a articulagéo entre os dois
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dominios (tal como a metafora “labirinto” procura apreender) (Casaca, 2005; Santos,

2010; Cabral-Cardoso, 2011).

Estabelecer o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional torna-se ainda mais
dificil quando no contexto organizacional a conce¢ao de trabalhador/a “ideal” inclui em
si caracteristicas como a disponibilidade ilimitada e a entrega total ao trabalho e cujas
estruturas exigem uma “flexibilidade total” por parte dos/das colaboradores/as e onde a
cultura organizacional reproduz a ideia de que o niumero de horas passadas no local de
trabalho espelha o grau de compromisso. Esta imposicdo de uma disponibilidade total,
como um dos critérios para a progressao na carreira, € incompativel com as acrescidas
exigéncias familiares suportadas pelas mulheres, o que frequentemente implica fazer
sacrificios numa das esferas (Hochschild, 1989; Lewis e Cooper, 1987 ver Linehan e

Walsh, 2001; Eagly e Carli, 2007; Casaca, 2005, 2011; Santos, 2010).

1.2.2. Gestao internacional

A propésito do escasso nimero de mulheres na gestdo internacional € importante salientar
as conclusdes de Nancy Adler (1984a, 1984b,1984c¢,1987, 2002). Os primeiros estudos da
autora revelavam a existéncia de apenas 3% de mulheres expatriadas. Testou, entdo, as
justificacOes utilizadas mais frequentemente para explicar a escassez de mulheres em cargos
internacionais, nomeadamente: a) a falta de interesse das mulheres por carreiras
internacionais; b) a relutancia por parte das empresas em selecionar mulheres para cargos
internacionais; ¢) o preconceito contra gestoras da parte das pessoas no pais de destino e o

impacto negativo desse preconceito sobre o desempenho.

A primeira justificacdo foi refutada através dos resultados de um questionério aplicado a
estudantes a concluir o MBA em universidades localizadas nos E.U.A., Canada e

Europa. Nesta investigagdo foi comprovado que as mulheres tinham de facto interesse
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em obter experiéncia internacional (Adler, 1984a). Ja a resisténcia por parte das
empresas em enviar mulheres para desempenhar fungées internacionais foi comprovada,
atraves das respostas dadas por responsaveis de sessenta multinacionais norte-
americanas que confirmavam esta hesitacdo em selecionar mulheres. A justificacdo era
atribuida a questdo do preconceito contra gestoras nos paises de destino e aos potenciais
perigos ou isolamento que estas podiam experienciar em alguns paises e alegavam que
as gestoras integradas em casais de dupla carreira ndo estariam interessadas em posicoes

internacionais (Adler, 1984b).

A hipotese dos preconceitos contra gestoras nos paises de acolhimento e o impacto no
seu desempenho foi contrariada pelas conclus@es do estudo em que foram entrevistadas
cinquenta e duas gestoras expatriadas em paises asiaticos. Nesta investigacao verificou-
se a existéncia de uma distincdo entre a forma como as pessoas asiaticas viam as

mulheres estrangeiras e as locais. Este fendmeno, designado de sindrome de Gaigin

(palavra japonesa que significa "estrangeira/o”) estabelece que apesar do modo como ¢
percecionado o papel da mulher no pais, a condicdo de estrangeira sobrepde-se a
condicdo de mulher, na forma como sdo percecionadas por parte dos autoctones, sendo
que, o comportamento esperado por parte das mulheres estrangeiras ndo corresponde ao
que € esperado por parte das mulheres locais. Assim, esta pesquisa explicou que de uma
mulher norte-americana ndo era esperado o mesmo tipo de comportamento que era
esperado por parte das mulheres japonesas, nas palavras de Adler (1987: 188): “Asians
see female expatriates as foreigners who happen to be women, not as women who

happen to be foreigners”.

Algumas pesquisas revelam que, em determinadas situac0es, enquanto os homens séo
nomeados para missdes internacionais, as mulheres tém de pedir para participar nas

mesmas. No estudo de Linehan (2002), todas as entrevistadas partilhavam a nogéo de
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que a sua participacdo em fungdes internacionais s6 foi possivel porque estas pediram

para ser consideradas no processo de selecdo (Fischlmayr, 2002; Linehan, 2002).

Em alusdo ao menor acesso das mulheres a experiéncia internacional foi introduzida a
metafora glass border. Esta ‘fronteira’ resulta da convergéncia de varios fatores que
condicionam a escolha de mulheres para missdes internacionais. A nogdo de aptidéo,
disponibilidade e interesse de homens ou mulheres para desempenhar funcoes
internacionais assenta em esteredtipos de género. Estes, influenciam praticas
organizacionais, como 0 processo de selecdo de expatriadas/os, colocando as mulheres
em desvantagem, uma vez que ndo se adequam ao perfil tradicional do “expatriado”

(Linehan e Walsh, 1999).

Os obstaculos que limitam o acesso das mulheres aos lugares de topo das organizagdes
condicionam também o alargamento da carreira das profissionais a um ambito
internacional. A falta de mentoras, como referido previamente, e as dificuldades das
mulheres em aceder as redes de influéncia - compostas maioritariamente por homens —
sdo também elementos que podem privar as profissionais de recursos relevantes para o
seu desenvolvimento e reduzir as suas oportunidades em obter experiencia
internacional. Além disso, no contexto das missdes internacionais, o apoio facultado por
estas relacbes pode ser um recurso bastante importante (Linehan e Scullion, 2000;

2008).

Numa explicacéo alternativa é considerada a influéncia das préprias mulheres para a sua
escassez na gestdo internacional. Num estudo realizado por Fischimayr (2002), uma das
hipdteses colocadas indicava que quando 0 seu comportamento era orientado de acordo
com esteredtipos de género, as mulheres podiam erguer, elas proprias, uma barreira ao
desenvolvimento das suas carreiras. Esta investigacdo, que pretendia avaliar de que

forma as mulheres influenciavam a sua sub-representacdo na gestéo internacional,
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revelou que, como resultado da socializacdo e educacdo, as mulheres desenvolviam
comportamentos apoiados em esteredtipos de género, as expectativas de
comportamentos produzidos por estes estereotipos afetam também a participacdo das
mulheres nas redes informais, uma vez que estas podem mostrar alguma relutancia em
tomar a iniciativa com o receio de serem mal interpretadas pelos seus colegas (Linehan

e Walsh, 2001).

A situacdo familiar assume grande relevancia no dominio das experiéncias
internacionais, quer pela sua influéncia no processo de decisdo, quer no decurso dos
processos de mobilidade e sucesso dos mesmos. No &mbito das experiéncias de gestoras
expatriadas, e relativamente a articulacdo entre vida profissional e vida familiar surgem
alguns dominios particulares que é essencial abordar. O primeiro refere-se aos casais em
que os dois elementos tém uma carreira e as implicacdes que uma deslocacao
internacional tem nas carreiras de ambos. Num estudo realizado acerca da influéncia
desta dimensdo nas experiencia internacional, algumas gestoras expatriadas referiam
que, ndo sendo comum que a carreira da mulher tenha prioridade em relacdo ao
desenvolvimento profissional do homem, a gestdo desta situacdo revelava ser bastante

complexa. Uma vez que é comum que os elementos que integram estas familias de

“dupla carreira” considerem o equilibrio entre as duas esferas uma prioridade, os
problemas gerados pela secundarizacdo da carreira do homem em favor do
desenvolvimento profissional da mulher é considerada uma das variaveis com maior
influéncia sobre a decisdo de aceder a uma carreira internacional (Linehan e

Walsh,2000; Santos, 2010).

Estas dificuldades complexificam-se quando as gestoras expatriadas tém criangas. No
estudo mencionado anteriormente, as gestoras referiam experienciar varias dificuldades,

tais como o conflito entre a carreira e a educacgéo das/dos filhas/filhos, sentimentos de
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culpa, stress, pouco apoio emocional por parte dos companheiros, entre outras.
Dificuldades que advém do facto das mulheres continuarem a ser as principais
responsaveis pela gestdo da vida familiar, exigéncias que ndo diminuem quando se
encontram a desempenhar funcgdes internacionais, criando dificuldades acrescidas e
fomentando o aumento dos niveis de conflito entre os dois dominios (Linehan e

Walsh,2000).

No mesmo estudo sdo ainda referidos outras condicionantes a participacdo das mulheres
em missdes internacionais. Um deles é o seu estado civil que, com base em nocbes
estereotipadas, € utilizado como critério de selecdo. Nesta logica, enquanto as mulheres
casadas em posicdes internacionais experienciam dificuldades como as descritas
anteriormente, a mulher solteira estaria mais exposta a situacdes de assédio (Linehan e

Walsh, 2000, 2001).

Algumas pesquisas revelam que é mais frequente que as gestoras em missdes
internacionais ocupem posicOes hierarquicamente inferiores as preenchidas por homens
em processos de expatriacdo. Em simultaneo, defendem que, apesar de existir um
aumento progressivo do nimero de mulheres na gestdo internacional, tal tendéncia nao
significa que foram ultrapassados os obstaculos que limitam o acesso das profissionais a
estas experiéncias. Esta perspetiva associa 0 aumento do numero de mulheres em
missdes internacionais a uma desvalorizagdo da importancia atribuida a estes processos,
tendéncia causada por alteracdes na estrutura temporal dos mesmos. Este facto refletia
uma opgao por missdes mais curtas, que ndo permitem adquirir os recursos associados
aos processos de expatriacdo de longa duragéo - o que, por sua vez, reduz o seu impacto
no desenvolvimento profissional. Simultaneamente, motiva um desinteresse por parte

dos homens em participar nestes processos, 0 que consequentemente alarga o acesso as
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mulheres (Forster, 1999;Linehan e Walsh, 1999 2001; Fischlmayr, 2002; Hofbauer e

Fischmayr, 2005).

N&o obstante, a participacdo em missdes internacionais € amplamente percecionada
COmMO um passo importante no acesso a gestao de topo, um estudo recente da Catalyst

(2012) indica que a par da experiéncia em projetos de grande visibilidade e da
participacdo no desenvolvimento de projetos de importancia estratégica para a empresa,
a participacdo das/os colaboradoras/es em missfes internacionais € uma das
oportunidades de desenvolvimento que pode potenciar 0 avango na carreira € 0 acesso a
posicdes de lideranca por parte das/os colaboradoras/es de elevado potencial. Neste
estudo € reconhecida a permanéncia da desigualdade no acesso a estas oportunidades e a
influéncia da mesma nas disparidades que caracterizam a composic¢do dos lugares de

topo das organizacdes.

Nesta légica, o facto de as empresas limitarem a participacdo de mulheres em processos
de expatriacdo, e em simultdneo considerarem a experiéncia internacional como um
requisito para a progressdo das/os colaboradoras/es, pode constituir um obstaculo ao

acesso das mulheres a lugares de topo. Neste sentido, foi introduzida a metafora

“expatriate glass ceiling”; esta procura ilustrar uma outra barreira: a desigualdade no
acesso a processos de expatriacdo, a somar as restantes dificuldades no acesso das

mulheres aos lugares cimeiros das empresas (Insch, et al., 2008).
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Parte 2 — Anélise empirica

2.1. Analise de dados secundarios

As modificacdes registadas ao nivel da participacdo no mercado de trabalho e o
incremento significativo dos recursos qualificacionais das mulheres ndo tiveram um
efeito impulsionador sobre o nimero de oportunidades disponiveis para as mesmas no
acesso a posicdes de topo (Comissdo Europeia, 2012a). Esta desigualdade de
oportunidades estimula uma representacao dispar de mulheres e homens em posicGes de
lideranca que estd presente em varias areas da sociedade; porém, na gestdo, este

desequilibrio é transversal a todos os seus niveis, 0 que ndo espelha a expressiva

L . 2
participacao feminina nos cursos desta area .

A predominédncia masculina em cargos de gestdo reflete-se na composi¢do dos
conselhos de administracdo das empresas. Uma comparac¢do entre a Unido Europeia e 0s
seus maiores parceiros comerciais evidencia a escassez de mulheres que ocupam
posices com poder de decisdo como uma realidade global (Comissdo Europeia,

2012D).

Em Portugal, os resultados do Inquérito ao Emprego do INE mostravam que, em 2010,
do total de mulheres empregadas, apenas quatro por cento eram quadros superiores da
administracao publica ou pertenciam a direcdo ou aos quadros superiores das empresas.
A andlise destes dados demonstra que, ao longo de uma década, ndo se verificaram
alteraces significativas na composi¢cdo dos quadros superiores da administracdo
publica e das empresas portuguesas, permanecendo as mulheres em minoria nestes

lugares de deciséo (ver anexo-quadro 2).

2 Dados do INE-2009 demonstravam uma representagdo feminina superior a dos homens nos cursos da area de
Gestdo em Portugal (Cabral-Cardoso, 2011).
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A par desta disparidade na representacdo de mulheres e homens em posic¢des de topo,
persistem ainda desigualdades nos valores das remuneragfes. Dados relativos a 2010
sobre remunerac@es, resultantes do tratamento estatistico das informacGes contidas no
Relatorio Unico, revelam que as remuneracdes médias auferidas pelas mulheres tém
valores inferiores as remuneracdes dos homens - desigualdade que estd presente em
todos os niveis de qualificagcdo (veja-se Chagas Lopes, 2000; Ferreira 2010).De acordo
com estes dados € nos quadros superiores que existe uma discrepancia mais acentuada
entre as remuneracdes dos homens e das mulheres. A este nivel, e relativamente a
remuneracdo mensal ganho (que inclui o salario base, prémios e subsidios regulares e
remuneracao por trabalho suplementar), as mulheres ganham cerca de 29% a menos do
que os homens (o que significa em média menos 801,02 euros relativamente a

remuneracao dos homens)

Retomando a questdo da escassez de mulheres em posicOes de topo, os dados mais
recentes revelam que na Unido Europeia a representacdo feminina nos conselhos de
administracdo das principais empresas cotadas em bolsa € de 16% (ver anexo- quadro

4).

Comparativamente a média da Unido Europeia, em Portugal a percentagem feminina
nas posicoes de topo das principais empresas cotadas em bolsa decresce para os sete
pontos percentuais (num total de dezoito empresas). Portugal, em 2012, foi o segundo
pais com menor representacdo de mulheres nestes lugares cimeiros, a semelhanca da
Hungria, sendo que dentro da UE-27, apenas Malta (4%) apresenta uma percentagem de
participacdo feminina inferior a de Portugal. No conjunto de paises que integram a
Unido Europeia, é na Finlandia (29%), Letdnia (28%) e Suécia (26%) que se encontra
uma maior representacdo de mulheres nos conselhos de administracdo das empresas.

Todavia, € necessario referir que a percentagem mais elevada registada na Uni&o
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Europeia ndo atinge os 30% e que existe uma grande disparidade entre 0s varios

Estados-membros (ver anexo-quadro 4).

Numa analise & evolugdo da representacdo feminina nos conselhos de administracdo das
. 3 -
principais empresas cotadas em bolsa entre os anos de 2003~ a 2012, verificou-se um

aumento na meédia europeia passando a percentagem de participacdo de nove para 0s
atuais 16%. No contexto nacional em 2003, a percentagem de mulheres membros dos
conselhos de administracdo das empresas cotadas era de quatro por cento - numero que
desceu para os trés por cento, registados nos anos de 2005 e 2007. A partir deste ano 0s
dados mostram uma tendéncia positiva; contudo, muito aquém da evolucdo registada

noutros paises da UE-27 (ver anexo-quadro 4).

Quadro 1- Evolucio comparativa da percentagem de mulheres membros dos conselhos de administracio das principais
empresas cotadas em bolsa entre os anos de 2003 e 2012 na UE-27 e Portugal.

2003

2005

2007

2009

2012

UE-27

9

10

10

11

16

Portugal

4

3

3

4

Foate: Comissio Zuropesa - Base de dados sobre 25 mmlhares ¢ os bomens no processo ds tomada de decisdo
Estp://sc suropa sujustice sender-squaliny sendar-decision-making database indsx_an htm [comsultado sm 1/3:2013]

Relativamente a representacdo feminina nos conselhos de administracdo das maiores
empresas cotadas em bolsa é interessante comparar a evolugdo da média europeia, com
os desenvolvimentos registados na Noruega durante o mesmo periodo. Neste pais, em
2003, ano em que foi aprovada a lei que determinou a introducdo de quotas de 40% de
mulheres nos conselhos de administracdo das empresas norueguesas, em trinta e nove
empresas analisadas, a representacdo feminina nos conselhos de administracédo era de
20%; em 2007, num conjunto de cinguenta e oito empresas a percentagem de mulheres
nos lugares referidos anteriormente aumentou para 34%; Em 2009, o valor estabelecido

para a quota ja tinha sido alcancado, contando os conselhos de administracéo das

3 . - . . - .
O ano de 2003 ¢é o primeiro ano disponivel na Base de dados da Comissdo Europeia sobre as mulheres e os homens
no processo de tomada de decisdo
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principais empresas norueguesas como representagdo feminina de 44%, em 2012 (ver

anexo-quadro 4).

Quadro 2- Evolucio comparativa da percentagem de mulheres membros dos conselhos de administracio das principais
empresas cotadas em bolsa entre os anos de 2003 e 2012 na UE-27 e na Noruega.

2003 2005 2007 2009 2012
UE-27 g 10 10 11 16
Noruega 20 25 34 42 44

Foumte: Comissio Zuropess - Base de dados sobre 25 malhores ¢ o bomses »o procssso ds tomada de decisdo
atp: 'scsuropa su/astics gander-squalin: geadar-decision-making database index_en hitm [comsaltado em 1/3/2013)

Neste periodo (2003-2012), os paises que assinalaram maiores subidas foram a Franca
(que passou de 5% em 2003 para 25% em 2012), a Finlandia (de 12% para 29%) e
Paises Baixos (8-22%). A evolucdo registada em Franca e Paises Baixos advém da
implementacdo de medidas legislativas que estabeleceram a introducdo de quotas nos
conselhos de administracdo das principais empresas destes paises (ver anexo - quadro

4).

Na composicdo dos conselhos de administracdo das empresas cotadas em bolsa, 0s
dados relativos aos lugares ocupados (executivos/ndo-executivos) nestes 6rgaos revelam
também desequilibrios na representacdo por género. Em 2012, no conjunto de paises da
UE-27, as mulheres ocupavam apenas dez por cento dos lugares executivos dos
conselhos de administracdo das principais empresas, valor também registado em
Portugal, € nestas posicGes que se verifica uma maior assimetria na representacdo de
homens e mulheres. Relativamente aos lugares ndo executivos, a percentagem de
mulheres a desempenhar estas fungdes era de 17%, sendo que o valor em Portugal é
inferior & média europeia, estando nos 7%. Dados relativos ao mesmo ano, informam
que, no conjunto dos paises da UE, a percentagem média de mulheres a desempenhar
funcbes como CEO nas empresas cotadas em bolsa era de apenas 2% por cento. Os

paises que apresentam uma percentagem mais elevada de mulheres CEO sdo a
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Eslovaquia, Paises Baixos e Roménia, no entanto, o valor ndo ultrapassa 0s dez por

cento (ver anexo- quadro 5).

Quanto ao nimero de mulheres que desempenham fungbes como presidentes dos
conselhos de administracdo das principais empresas cotadas em bolsa verificaram-se
também desenvolvimentos distintos na evolucdo da representacdo feminina na Noruega
em comparacdo com a evolucdo da média da UE-27. Em 2003, a Noruega e a Uniéo
Europeia apresentavam a mesma percentagem de mulheres presidentes do conselho de
administracdo das maiores empresas cotadas em bolsa (2%); Em 2012 enquanto a
Noruega tinha aumentado a sua representacdo de mulheres para 11%, a média da UE-27
era de trés por cento, valor que nédo regista alteracdes deste 2005. Neste dominio, 0s
dados relativos a Portugal revelam que, em 2012, nenhum dos conselhos de
administracao das principais empresas do PSI-20 era presidido por mulheres - tendéncia

que, segundo a mesma fonte, se verifica deste 2007 (ver anexo — quadro 3).

2.2. Metodologia e caracterizagdo das entrevistadas

Foram realizadas vinte entrevistas em profundidade, com o objetivo de conhecer a
trajetoria de profissionais altamente qualificadas, cujo percurso profissional inclui uma

ou mais experiéncias de mobilidade internacional.

A nossa analise recai, assim, sobre as vinte entrevistas em profundidade realizadas a
mulheres nessas condi¢des. Elaboramos uma lista de 20 mulheres nessas circunstancias,

recorrendo ao apoio de algumas organizagdes internacionais de apoio a lideranga
- : . 4 : .
feminina para o efeito, ao LinkedIn e a contactos estabelecidos em seminarios e

conferéncias internacionais sobre a igualdade e a diversidade na gestdo das empresas. A

partir daqui, também o método “bola de neve” foi utilizado na formulagdo da lista de

4 . o . . S .
O Linkedin é uma rede social destinada a empresas e profissionais, sendo uma ferramenta utlizada para
a divulgacdo e partilha de informac6es profissionais.
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contactos de base. As entrevistadas foram convidadas a participar no estudo, via e-mail,
seguindo-se 0 agendamento da entrevista via Skype, em funcdo da disponibilidade das
mesmas nos paises de mobilidade. Apenas uma entrevista foi presencial, uma vez que a
pessoa contactada se encontrava em Lisboa no momento. As entrevistas tiveram uma

duracdo media de noventa minutos.

O grupo de entrevistadas € composto por mulheres com idades compreendidas entre 0s
vinte e sete e 0s quarenta e oito anos, existindo uma diversificacdo associada aos
diferentes estadios da carreira profissional das entrevistadas. Como foi referido, esta
investigacdo procura analisar as experiéncias de mobilidade de profissionais altamente
qualificadas; neste sentido, todas as entrevistadas possuem formacéo superior, em areas
como a Gestdo, Economia, Contabilidade, Marketing, Psicologia e Farméacia. Todas

desempenham funcgdes na area da Gestao.

Enquanto grande parte dos paises onde se desenvolveram estas experiéncias de
mobilidade pertencem a U.E., esta investigacdo inclui também testemunhos de
profissionais cujas experiéncias internacionais tiveram lugar em paises do continente
americano (E.U.A, México, Colémbia), do continente africano (Africa do Sul, Angola,
Argélia), na Asia (Singapura e Maléasia) e na Australia. No periodo em que foi
desenvolvida a investigacdo, somente uma das entrevistadas ndo estava a participar num
processo de mobilidade, sendo que o seu testemunho se refere a uma experiéncia
passada. Todas as restantes entrevistadas encontravam-se a exercer fungdes de gestao
fora de Portugal, tendo algumas delas participado em mais do que uma experiéncia

internacional durante as respetivas trajetorias profissionais.

Esta pesquisa engloba onze profissionais que, no contexto de empresas em que
trabalham, participaram em processos de mobilidade geogréafica entre as varias unidades

organizacionais da mesma, enquadrando-se estas entrevistadas no perfil de expatriadas.
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Em simulténeo, estdo também presentes nesta investigacdo os testemunhos de nove
profissionais cuja mobilidade € independente. Neste segmento incluem-se profissionais
que estabelecem um contrato local no pais para o qual ocorreu a migragédo e, também,
aquelas cuja carreira internacional decorre do desenvolvimento de projetos em diversas
empresas a nivel internacional mantendo um estatuto de profissional

independente/freelancer.

Relativamente a situacdo familiar, no conjunto das vinte profissionais que participaram
neste estudo, nove sdo casadas ou vivem em unido de facto, oito profissionais sdo
solteiras e trés sdo divorciadas. Somente trés tém criancas. Do primeiro grupo
mencionado apenas uma das profissionais ndo conta com a presenca do cénjuge nos
varios paises onde tem desenvolvido a sua atividade profissional. Esta situacdo decorre
do facto de o companheiro exercer a mesma profissdo, o que implica deslocacdes
frequentes e por essa razdo nao ser possivel ao casal compatibilizar as suas atividades

para serem desenvolvidas no mesmo pais em simultaneo.

As restantes entrevistadas contam com a presenca dos respetivos companheiros nos
paises onde decorre a mobilidade; contudo, neste grupo, é possivel identificar situacoes
distintas: No caso de quatro entrevistadas, 0 acompanhamento por parte dos conjuges
durante o processo de mobilidade foi uma opcdo dos mesmos; situacdo inversa constata-
se no caso de duas entrevistadas cujos conjuges foram selecionados para participar em
missdes internacionais e, no ambito desses processos, as entrevistadas acompanharam
0s maridos e continuaram a desenvolver a sua atividade profissional nos paises de
destino de expatriagdo. Este estudo conta ainda com a participacdo de duas profissionais
cujos cdnjuges sdo naturais e residem no pais para onde decorreu a migragdo - fator que

foi identificado por estas duas entrevistadas como um dos motivadores da mobilidade.
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No grupo de entrevistadas que sdo casadas apenas uma delas tem criangas que a
acompanharam na experiéncia de mobilidade. As outras duas participantes que tém
criangas sdo divorciadas, sendo a guarda das mesmas partilhada por ambos os

progenitores.

A informacdo pormenorizada sobre a caracterizagdo das entrevistadas encontra-se em
anexo no quadro 7. Os nomes referenciados sdo ficticios de modo a honrar o

compromisso de anonimato.

2.3. Motivacao para a mobilidade

As participantes neste estudo identificam o desenvolvimento das suas carreiras num
ambito internacional como a realizacdo de um projeto pessoal. Este interesse pessoal é
frequentemente atribuido a experiéncias anteriores a mobilidade, situacGes que
permitiram o conhecimento de outras realidades e fomentaram o interesse em prosseguir
uma carreira internacional. Entre estas experiéncias encontra-se a participacdo em

programas de MBA no estrangeiro, como refere a entrevistada:

Depois do MBA (...) acho que a partir do momento em que ha uma exposi¢do a formas de pensar
diferentes, contextos diferentes, mercados diferentes, acho que quero ver um bocadinho mais e
conhecer um pouco mais...Foi 13S0 que mudou, querer descobrir e fazer mais. E muitas dessas coisas
sO além-fronteiras é que se consegue.

Teresa, Gestora de Marketing numa empresa de bens de consumo

Noutros relatos, o despertar do interesse em desenvolver uma carreira internacional é
também atribuido a fatores como a participagdo em programas de mobilidade
internacional de estudantes durante o percurso académico, a experiéncia de trabalho em
empresas com ambientes internacionais e a realizacdo de estagios fora do pais e ao

envolvimento em associagdes de estudantes internacionais.

A par do interesse despoletado pela participagdo neste tipo de experiéncias, sao diversas

as variaveis que impelem as profissionais a desenvolver a sua carreira a um nivel
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internacional. Tendo em conta o tipo/enquadramento do processo de mobilidade, é
possivel identificar aspetos diferenciadores no que respeita aos fatores que contribuem

para as decisfes de mobilidade.

Para as entrevistadas que se enquadram no perfil de expatriadas, a mobilidade
internacional € uma pratica comum nas empresas em que trabalham, sendo valorizada e
incentivada a participagcdo neste tipo de experiéncias. A importancia conferida a
mobilidade geografica das/os colaboradoras/es por parte deste tipo de empresas, 0
desafio profissional e o possivel impacto que a experiéncia internacional pode assumir
na evolucdo da carreira influenciaram a decisdo de mobilidade por parte destas
profissionais. Com base nas suas experiéncias, as entrevistadas indicam que a
oportunidade para a participacdo em missdes internacionais pode surgir do incentivo ou
de propostas concretas por parte dos seus superiores hierarquicos, da demonstracdo de
disponibilidade/interesse por parte das profissionais para a mobilidade, ou da

candidatura a vagas disponiveis em outras unidades da empresa multinacional.

Para o grupo de profissionais cuja mobilidade acontece de forma independente (processos
que envolvem ndo s6 a mudanca de pais mas incluem também o ingresso numa nova
organizacdo), para além dos aspetos associados ao desenvolvimento profissional, sdo
fatores como a situacdo econdémica do pais de origem e a existéncia de uma maior
diversidade de oportunidades no pais de destino que podem determinar a decisdo de
mobilidade. Além de questdes de natureza economica, sdo por vezes fatores associados a
vida familiar das profissionais que assumem uma influéncia determinante nas decisdes de
mobilidade. Este foi o caso das entrevistadas que acompanharam os respetivos conjuges nos
processos de expatriagdo em que estes participaram, situacdo que despoletou o inicio das

suas carreiras internacionais, como explica esta entrevistada:
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Eu apesar de trabalhar em Portugal, sempre trabalhei numa drea internacional... grande parte dos
meus clientes eram internacionais... Sempre tive esta vertente internacional. Ja tinha estado
nalguns processos de recrutamento para fora de Portugal, mas por um motivo ou outro acabei por
nunca mudar. O motivo principal foi, como referi, o facto de 0 meu marido ter vindo para ca como

expatriado.

Carolina, Gestora de R.H. numa empresa do setor da indUstria quimica

N&o obstante a diversidade de motivos que influenciam a decisdo de prosseguir uma
carreira internacional, a possibilidade de desenvolvimento profissional é o fator que as
entrevistadas referem com maior frequéncia para explicar esta opcdo. Esta perspetiva
estd presente no seguinte depoimento em que é estabelecida uma relacdo causal entre o
desenvolvimento e competéncias adquiridas pela participagdo em experiéncias

internacionais e a sua evolucdo profissional:

No tipo de trabalho que eu fago, no tipo de empresas em que eu costumo atuar e o tipo de agentes
com quem costumo lidar, é essencial ter alguma sensibilidade cultural, alguma capacidade de
adaptacdo rapida a organizacdes diferentes e muito boa capacidade de expressdo em linguas
estrangeiras, nomeadamente em inglés. Eu ndo consigo imaginar hoje em dia a minha carreira se

ndo tivesse tipo a exposi¢do internacional que tive e que conto continuar a ter nos proximos anos...

Maria, Diretora financeira numa empresa de telecomunicagdes

Neste ambito outra entrevistada revela que € a maior diversidade de oportunidades
disponiveis no estrangeiro, comparativamente com a unidade organizacional do pais de
origem, que a incentiva a continuar o seu percurso profissional fora de Portugal:

Atualmente se me perguntar a motivagdo para uma carreira internacional, tem a ver em primeiro
lugar com a diversidade de oportunidade. Em Portugal, é uma estrutura que esta muito mais pequena
do que estava quando eu entrei para a empresa e portanto o tipo de experiéncias, o tipo de fungdes
que eu posso fazer é muito mais reduzido. E tem a ver com a diversidade de ambiente, porque ja
trabalhei em ambientes regionais e globais, sdo maneiras de trabalhar bastante diferentes, séo
pessoas com que se contactam de ‘background’ muito diferentes também e isso é agradavel. E um

ambiente onde me integro bem e que gosto...

Catarina, Gestora de projetos numa empresa de bens de consumo

2.4. Experiéncias de mobilidade internacional

Na partilha das experiéncias de mobilidade é frequente no discurso das entrevistadas a

aluséo a aspetos socioculturais e o efeito dos mesmos sobre diversas situagdes que
-26 -



vivenciaram nos paises de destino. Uma das participantes nesta investigacdo, cuja
equipa que lidera se encontra dividida (uma parte na Colombia e outra nos EUA)
identifica as diferencas culturais e a influéncia das mesmas na forma de trabalhar das/os

profissionais, como um dos desafios que encontrou na sua experiéncia.

A influéncia da cultura no tipo de relagdes que se estabelece entre colegas de trabalho é
também apontado como uma das variaveis que pode influenciar a forma como decorre o
processo de ajustamento das profissionais. Uma das entrevistadas notou um grande
contraste entre o tipo de relacionamento que se estabelece entre colegas no pais de
destino da mobilidade, Alemanha, em relacdo ao que experienciou quando trabalhava

em Portugal, como explica:

A adaptagdo (...) teve muito mais a ver com a parte cultural, dado que as pessoas no trabalho na
Alemanha, principalmente na minha regido, fazem uma distingdo muito grande entre o trabalho e a
parte pessoal. Nunca se consegue conhecer bem as pessoas. Notei que havia uma grande diferenca
entre o tipo de relacionamento que se tem no trabalho aqui e o relacionamento que temos em
Portugal.

Paula, Gestora numa empresa especializada em produtos de 6tica-eletrénica

Pelo impacto que estes aspetos podem assumir no decorrer das experiéncias, a
existéncia de um apoio, quer formal ou informal, que permita o conhecimento e facilite
a gestdo destas diferencas socioculturais, é considerado essencial para garantir um bom
ajustamento das profissionais e para o sucesso das suas experiéncias de mobilidade.
Através da sua propria experiéncia uma das entrevistadas refor¢a esta ideia:
Nés estamos numa zona bastante religiosa, esta zona dos Estados Unidos e mais uma série de
Estados do sul chama-se ‘Bible Belt’. Como o préprio nome indica, é uma cintura biblica, digamos
assim, e portanto ha determinadas conversas que nos temos em Portugal que aqui ndo podemos
ter...Claro que podemos fazer alguma investigagdo na Internet, obviamente, mas se tivermos alguém

que, informalmente, nos ajude a perceber ... facilita bastante o processo de integragdo ... Fu acho que

esse apoio informal é bastante importante.

Carolina, Gestora de Recursos Humanos numa empresa do setor da indUstria quimica
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No ambito destes processos foram também identificadas outras dimensdes que afetam
as experiéncias das profissionais. Uma das entrevistadas, que assume um cargo de
direcdo na unidade organizacional para onde foi expatriada, revela que encontrou
dificuldades na gestdo dos recursos humanos, as quais atribui ao grande contraste que
existe entre Portugal e a Australia (pais onde decorre a sua mobilidade) no que respeita

a dindmica das relacGes entre as/os trabalhadoras/es e a entidade patronal:

A grande dificuldade que eu tenho, que em Portugal ndo tinha, é, em termos de recursos humanos

(...) Em Portugal a entidade patronal tem grande poder sobre o empregado. O empregado ndo tem
muita liberdade de escolha e, no fundo, acaba por se sujeitar muitas vezes a fazer outros trabalhos,
ndo ha mobilidade. Portanto, a entidade profissional sabe que tem os empregados ali, fixos. Aqui na
Australia ha grande mobilidade, portanto as pessoas entram e saem, despedem-se e vao de férias. E,
se ndo tém férias, vao com licen¢a sem vencimento, a um ritmo alucinante (...) O poder negocial é
completamente distinto (...) Para mim foi um choque, chegar aqui e logo na primeira semana em que
comecei a trabalhar alguém vir dizer: ‘quero ir de férias no dia tal’, e eu ‘estda bem’. Depois, fui ver
as férias a que essa pessoa tinha direito e ndo tinha direito a férias nenhumas porque ja tinha
usufruido. Entdo eu disse: ‘olha mas ja esgotaste as férias’ ao qual a pessoa respondeu: ‘entdo
despeco-me’. Era uma pessoa que eu ndo podia dispensar (...) Isso para mim foi exatamente onde eu

tive de me adaptar, o que é exatamente o oposto de Portugal

Beatriz, Administradora delegada numa empresa de bens de consumo

No caso especifico das expatriadas existem varios fatores que podem favorecer o seu
ajustamento que, por norma, ndo se aplicam as profissionais cuja mobilidade acontece
de forma independente. O conjunto de apoios organizacionais associados aos contratos
de expatriacdo € um desses fatores que podem facilitar o processo de adaptacdo. Nestes
casos, pelo facto da mobilidade decorrer entre unidades organizacionais da mesma
empresa, as expatriadas consideram que a sua familiaridade com a cultura da
organizacdo e a semelhanca dos processos sdo fatores que podem facilitar o
ajustamento. Neste sentido, também o acumular de experiéncias de mobilidade
internacional é também uma variavel que facilita progressivamente a adaptacdo destas
profissionais. E assim reconhecida a necessidade de existir um ajustamento

sociocultural ao pais de destino, todavia, o processo de adaptacdo a unidade
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organizacional para onde ocorre a expatriacdo €, de certa forma, simplificado, como

descreve a entrevistada:

Tenho mudado sempre dentro da mesma empresa, parecendo que ndo, embora, é sempre uma
mudanca, had componentes culturais, ha varios fatores a ter em conta, mas ha certas coisas que se
mantém...hd uma familiaridade (...) ha sempre uma fase de adaptacdo, que a pessoa se sente um
pouco instavel porque vai para um pais novo, ndo conhece nada...coisas mais prdticas do dia-a-dia,
por exemplo, lembro-me quando cheguei a Mal&sia, a primeira coisa que tive de fazer, porque ndo ha
transportes, foi comprar um carro, as pessoas conduzem como loucos...e eu pensei, bom, ndo tenho
alternativa, tenho de conduzir nesta confusdo...e assim foi. No trabalho nunca achei muito dificil,

sinto aquela familiaridade por ser a mesma empresa...

Sofia, Consultora sénior numa empresa farmacéutica

As unidades organizacionais em que decorrem 0S processos de expatriacdo
caracterizam-se pelo ambiente internacional, sendo comum a existéncia de equipas de
trabalho compostas por colaboradoras/es de origens diversas - Nestes contextos, as
entrevistadas reconhecem a necessidade de existir uma gestdo das diferencas culturais
na interagdo entre os membros da equipa. Contudo, pela semelhanca das condi¢es em
gue se encontram, sdo também estabelecidos sentimentos de empatia e aceitacdo entre
as/os colaboradoras/es expatriadas/os. Uma das entrevistadas exemplifica isto através de
uma comparacgdo que estabelece entre duas experiéncias de mobilidade que decorreram

em ambientes de trabalho com caracteristicas diferentes:

Eu ja vivia em Inglaterra hd quase sete anos, e sentia que s6 agora estava a ter a experiencia de
trabalhar com ingleses. Isso foi também um grande choque para mim e demorou um
bocadinho...senti-me muito mais ‘a fish out of the net’ porque eram quase todos ingleses e eu era
diferente. Quando vim para genebra foi diferente. E um escritorio mais internacional; enfim ai ja me
senti muito mais confortavel e muito mais familiarizada ...apesar do meu Inglés ser muito bom, jd
ndo era a Unica que cometia alguns erros no Inglés ou que ndo estava tdo a vontade a fazer
apresentagoes ao ‘senior management’ em Inglés e ja estava rodeada de pessoas que tinha

experiéncias e dificuldades parecidas com as minhas...

Margarida, Gestora numa empresa de bens de consumo

Todas as entrevistadas fazem um balan¢o positivo das suas experiéncias de mobilidade,

associando-0 ao cumprimento de expectativas e objetivos de desenvolvimento a nivel
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pessoal e profissional. Neste ambito, identificaram varias competéncias e capacidades
que foram desenvolvidas e otimizadas pela sua participacdo em experiéncias de
mobilidade internacional. Consideram que esta as dotou de uma maior sensibilidade
cultural, uma maior capacidade de adaptacdo, uma maior flexibilidade e resiliéncia, de
competéncias linguisticas, de conhecimento de diferentes métodos de trabalho e de
diferentes formas de resolugdo de problemas e estilos de negociacdo. E também
atribuida a esta exposi¢do internacional um desenvolvimento mais ceélere de
competéncias. Todas as entrevistadas estabelecem uma relacdo reciproca entre a sua
participacdo em experiéncias de mobilidade internacional e a sua valorizagdo

profissional.

Neste sentido, uma das entrevistadas revela que durante a sua mobilidade ja teve varias
propostas para ocupar cargos noutras empresas - oportunidades, que a profissional
considera que ndo teria acesso se tivesse permanecido em Portugal. A participacdo
nestas experiéncias permite estabelecer uma rede de contactos mais alargada o que é

também identificado como um fator relevante para o desenvolvimento da carreira.

Foram também identificados alguns aspetos especificos que podem contribuir para o seu
desenvolvimento profissional. As entrevistadas cuja mobilidade decorre em paises cuja
economia estad em crescimento consideram que este fator que pode contribuir para o seu

desenvolvimento profissional:

Em termos profissionais acho que as oportunidades que ha nestes paises da América Latina ou Asia,
ndo tém nada a ver com as oportunidades que ha agora na Europa ou em Portugal. Ha duas coisas
que sdo substancialmente diferentes, uma é que na Europa estdo a cortar orgamentos, estdo a cortar
negocios e nestes paises ndo, estd-se tudo a abrir, 0 mercado cresce todos os meses, ha imenso
dinheiro para gastar, investir (...) Obviamente que, em termos profissionais isso nos desenvolve
muito mais porque podemos fazer muito mais coisas, podemos aplicar muito mais ideias, podemos ter
equipas muito maiores, podemos recrutar mais gente (...) Uma pessoa que conhe¢a bem os mercados,
que conheca bem a cultura e a legislagdo de mercados emergentes...acho que é uma vantagem
enorme, porque muitas vezes as empresas, a Unica forma que tém de sobreviverem e crescer mais € ir
para estes mercados e acho que isso me pode ajudar muito, o facto de conhecer os mercados. No meu
caso, tenho a sorte de ndo trabalhar s6 com o México, de trabalhar com outros paises da América
Latina, acho que isso é uma grande vantagem

Filipa, Gestora de Marketing numa empresa de T
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Numa perspetiva interna, quando a mobilidade geografica decorre no ambito de
empresas multinacionais, esta pode constituir uma oportunidade critica para a evolucao
profissional no interior destas organizagbes. No caso de uma das entrevistadas, 0
processo de expatriacdo em que participa possibilitou um aumento no nivel de

responsabilidade associado ao cargo que assume, como descreve:

E uma experiéncia que eu dificilmente poderia ter em Portugal porque nao ha muitas funcdes semelhantes
em Portugal. Também a nivel de responsabilidade (...) foi uma oportunidade dentro da minha empresa
onde o meu trabalho ja era conhecido, tive uma oportunidade de crescimento que dificilmente,
candidatando-me no mercado externo a outra empresa diferente e com base apenas no curriculo ou
possivelmente numa entrevista, eu poderia provar ter as competéncias para o fazer. Portanto, sem divida
que esta experiencia internacional contribuiu e muito para o meu desenvolvimento de carreira porque me
permitiu dar um passo que de outra forma nao seria possivel.

Sara, Gestora de Recursos Humanos numa empresa de T

2.5. A influéncia do género no acesso e nas experiéncias de mobilidade

Um dos aspetos identificados pelas entrevistadas que pode criar maiores desafios para
as mulheres no contexto de processos de mobilidade internacional esta associado as
caracteristicas do pais de destino para o qual ocorre a mobilidade. Neste sentido, um dos
possiveis obstaculos a participacdo de mulheres em missbes internacionais esta
associado a resisténcia das empresas em selecionar mulheres para missdes que decorram
em paises considerados mais problematicos. A questdo da seguranca é um dos fatores
identificados pelas entrevistadas como um dos aspetos que pode potenciar a existéncia
de maiores desafios para as mulheres no contexto das missdes internacionais. Uma das
participantes no estudo, cuja mobilidade decorre na Colombia, refere que alguns dos
seus colegas e superiores demonstram preocupagdo com a sua seguranca - situacdo que

a entrevistada associa ao facto de ser mulher:

Os riscos de seguranga para uma mulher podem ser superiores (...) Ndao é que eu sinta no dia a dia, que
nao sinto na verdade e nem me preocupo muito com isso, mas se pensar objetivamente eu acho que a
mulher eventualmente esta mais exposta, por essa imagem de fragilidade que existe nas culturas, do que
esta um homem. E muitas vezes acabo por receber também esses comentarios e esse tipo de preocupagéo
de pares e superiores sobre mim e acho que extrapolava pelo facto de ser mulher. Porque se calhar, se eu
fosse homem, as pessoas nem sequer se preocupavam tanto. Mas, de facto, eu acho que podem haver,
eventualmente, mais riscos, ainda que eu, na pratica, nao os sinta, também nédo penso muito neles.

Sara, Gestora de Recursos Humanos numa empresa de Tl
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A falta de seguranca e autonomia foram também aspetos referidos por uma das
entrevistadas que desenvolveu um projeto na Argélia. Nesta experiencia, a profissional
revelou ter sentido algumas dificuldades no desenvolvimento do projeto, que atribuiu as
condicdes disponiveis e ao facto de ter sido o Unico elemento da equipa central a
realizar esta mobilidade (os restantes membros da equipa eram franceses e, por razdes
de seguranca, recusaram a deslocacdo ao pais). Neste contexto, e apesar de referir que
existiu alguma abertura por parte da equipa local, a entrevistada sentiu algumas
dificuldades na interacdo com alguns elementos mais conservadores - fator que pode ser
atribuido a esteredtipos de género. Todavia ndo foi estabelecido um efeito direto do
género sobre o seu desempenho ou no sucesso da missdo. Neste caso, apesar da
influéncia da forma como é percecionado o papel da mulher neste pais, a condigdo de
estrangeira sobrepde-se a condicdo de mulher na forma como sdo percecionadas por

parte das/os autoctones.

A escassez de mulheres nos cargos de direcdo das empresas esta na origem de
determinadas situacdes que foram vividas pelas profissionais no contexto das suas
experiéncias de mobilidade. Tal facto, é recordado por uma das entrevistadas que, no
ambito de reunides internacionais, os seus colegas revelavam alguma perplexidade pela

sua presenca devido ao facto de ser a Unica diretora mulher:

Quando eu fui para Espanha, fui a primeira diretora comercial, porque também era uma area
nova, ou seja, um departamento comercial novo que ia ser criado (...) Nunca uma divisdo tinha
sido liderada por uma mulher e, mesmo a nivel internacional, penso que j& tinha existido uma
mulher na Dinamarca, mas de todos os outros paises, ndo havia uma diretora mulher. Por isso,
quando nds tinhamos reunides internacionais eu era a Unica mulher que ia e reconhego que para as
pessoas era uma certa perplexidade, os meus colegas ndo sabiam bem, por vezes, como é que
haviam de lidar comigo...

Ana, Responsavel pela direcdo comercial numa empresa especializada na produc&o e distribuigdo de bens de consumo
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Aqui na Alemanha sim, desde piadas no inicio das reunides, desde cada um a falar sobre a sua
mulher: ‘o que a mulher faz, o que a mulher ndo faz’ ... portanto sim, senti-me discriminada em
algumas situagoes (...) Lembro-me aqui quando foi o dia da mulher, a 8 de marco, ‘ah porque é que

é preciso o dia da mulher, todos os dias € o dia da mulher, a minha mulher na cozinha é sempre o dia
dela’. Nesse sentido em algumas situagoes sim, senti-me discriminada negativamente (...) Apenas
algumas pessoas o fazem de forma tdo aberta e tdo nitida mas estd de tal forma enraizada na
mentalidade alemd@ que as pessoas ndo se ddo conta ...alguns comentdrios sdo de facto
discriminatérios.

Paula, Gestora numa empresa especializada em produtos de 6tica-eletrénica

Esta entrevistada associa também a forma como é percecionado o papel da mulher na
sociedade alemd@ a exclusdo da mesma das denominadas redes de influéncia e,

consequentemente, a falta de acesso a oportunidades de desenvolvimento:

Um fator extremamente importante é o facto de haver uma certa, ndo posso dizer so solidariedade
mas uma relacdo diferente entre homens, mesmo aqui na Alemanha onde as coisas sdo extremamente
profissionais. A relagéo informal que h& entre homens ainda pesa bastante e portanto as mulheres
nao entram nesse circulo. Aqui ainda € muitissimo mais dificil porque é uma area conservadora e
como os salarios na Alemanha s&o altos e mesmo familias jovens, hoje em dia ainda, que é algo
surpreendente em que as mulheres, jovens profissionais, acabam com a sua carreira, ficam em casa a
cuidar dos filhos e portanto mesmo muitas das pessoas da minha geracéo, as maes delas fizeram isso
e elas préprias vao acabar por fazer isso, tem a ver com outro tipo de situa¢cdes também, como o
facto de ndo haver muitos lugares de infantario (...) portanto nds, as mulheres, ndo entramos nesse
circulo, os homens véo beber um copo juntos, ou vio a sauna ... é muito dificil entrar nesse circulo,
eu penso que eles ndo nos veem como iguais, aqui muito mais do que em Portugal (...) nos ndo
entramos nesse circulo, nesse ‘networking’, e como ndo entramos ndo temos as oportunidades

Paula, Gestora numa empresa especializada em produtos de 6tica-eletrénica

Associado a fraca participacdo de mulheres em missdes internacionais e a escassez de
mulheres nos lugares de destaque das organizacdes, uma das entrevistadas refere que,
aquando da sua primeira experiencia profissional nos EUA, em que era a representante
de uma empresa portuguesa de tecnologia, existiu inicialmente alguma surpresa por

parte dos seus interlocutores, como explica:

Havia alguma surpresa ...que eu fosse relativamente jovem, que tivesse experiéncia internacional,
que falasse tdo bem inglés. Era uma surpresa, tenho ideia que nés sermos uma empresa portuguesa
de tecnologia de ponta com uma representante que era mulher, portuguesa e relativamente
jovem...acho que havia alguma surpresa associada a esses trés fatores...ndo sei se é uma situagdo
comum a outras mulheres neste tipo de fungdo ou ndo, mas eu senti um bocadinho essa surpresa e
isso acabou por me levar a investir ainda mais numa atitude super profissional...e de ter uma ética
de trabalho acima do esperado

Rafaela, International Advertiser Operations Associate numa empresa de T
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Como revelou a entrevistada, esta situacdo influenciou a postura que adotou
relativamente ao seu trabalho; além disso, associa efeitos positivos & maior exposi¢do da
mulher em determinadas areas de atividade onde os homens predominam. Efeitos estes

que sentiu quando trabalhou num destes contextos:

Trabalhei durante um ano e meio na indUstria dos jogos para teleméveis, uma industria
exclusivamente masculina...ndo havia melhor sitio para ser mulher, primeiro porque ninguém se
esquecia de mim ndo havia muitas mulheres e tenho a sensagdo que me destacava pela positiva e
segundo porque acho que as vezes ha aquela expectativa...de por ser mulher, por ser jovem, por ser
uma industria tecnolégica que haja alguma surpresa se uma pessoa é profissional e sabe daquilo que
fala e conhece a industria acaba por surpreender positivamente, nunca senti discriminagéo negativa,
mas tenho a sensacao do facto de ser mulher me ter beneficiado, quase por esse elemento de surpresa
do ‘ah mas ela afinal até percebe imenso de jogos, geralmente ndo percebem de jogos’, ha uma
atitude claramente ignorante e sexista nesta avalia¢do mas que acaba por nos beneficiar, permitindo-

nos destacar pela positiva

Rafaela, International Advertiser Operations Associate numa empresa de Tl
O nivel de responsabilidade associado ao cargo ocupado no pais de destino pode
influenciar a forma como as profissionais sdo recebidas, 0 processo de integracao pode
ser mais complexo para as profissionais em niveis mais seniores e que assumem cargos
de lideranca, sobretudo em paises/culturas em que ndo € comum estas posicdes serem

ocupadas por mulheres.

Ao descrever 0 seu processo de integracdo e a reacao por parte dos colaboradores locais,
uma das entrevistadas que foi ocupar um cargo de direcdo na subsidiaria para onde
decorreu o seu processo de expatriacdo fez alusdo a escassez de mulheres em posi¢des

de lideranga:

Na Australia, apesar de ser um pais desenvolvido, ndo é muito comum, mulheres assumirem ... &
percentagem de mulheres nos conselhos de administracdo é muito baixa, alids, porque aqui ha
sempre 0 problema da maternidade e como ndo ha apoio social as criancas ... normalmente as mdes
acabam por ficar em casa, portanto, ndo é muito comum haver uma mulher a frente de uma empresa,
no fundo, a aceitagdo foi de respeito ...nunca tive nenhum problema relativamente a questdes de
autoridade, porque houve sempre respeito desde o inicio, mas, como é evidente ...ndo tem a ver com
o0 pais ... sempre que vem alguém de novo ha sempre uma rea¢do de ‘vamos testar, vamos ver o que é

que acontece, até onde consigo ir’... ha sempre um bocadinho de tenséo, no inicio.

Beatriz, Administradora delegada numa empresa de bens de consumo
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2.6. Implicac6es na vida pessoal/familiar

Quando questionadas acerca das implicacdes da mobilidade na vida pessoal/familiar é
comum a referéncia ao efeito da distancia e ao afastamento da familia e pessoas amigas
- aspetos intrinsecos a estes processos de mobilidade. Neste &mbito, a situacdo familiar

é uma das variaveis que pode exercer maior influéncia nas decisdes de mobilidade e
criar maiores desafios para as mulheres no &mbito da experiencia internacional. Assim,

é partilhada a percecdo que as profissionais solteiras enfrentam menos desafios no
processo de decisdo e na experiéncia de mobilidade comparativamente com as

profissionais casadas/viver em unido de facto e com criancas.

A decisdo de mobilidade sera mais complexa conforme a situacdo familiar. Uma das
entrevistadas revela que numa determinada altura do seu percurso profissional,
participou num projeto que implicava deslocacdes frequentes a Espanha. Mostrou entdo
vontade em ocupar uma posi¢cdo mais permanente nesse pais; contudo, foi informada
que ndo existiam vagas disponiveis. Foi-lhe proposta a oportunidade de mobilidade para
a Australia, o que ndo aceitou devido ao facto de estar gravida, e a auséncia de apoio
familiar associado a distancia do pais de destino. Posteriormente, foi-lhe apresentada
uma nova proposta de expatriacdo para esse mesmo pais, a qual viria a aceitar e para
onde se deslocou acompanhada da familia. Relativamente as implicacdes da mobilidade
sobre a vida familiar, esta entrevistada admite um grande impacto associado a distancia
e a influéncia da mesma na relagdo com as/os familiares que permaneceram em
Portugal.

Vir de Portugal para a Australia é desenraizar a familia de uma forma muito violenta, porque ndo ha
assim um ‘low cost’ de duas horas que nos ponha em Portugal quando queremos. Portanto, vir para
a Australia significa ver a familia, o resto da familia, uma vez por ano. Em termos pessoais isto é
uma coisa muito violenta. Agora, os pros e os contras e, passados quatro anos, acho que foi a opgao
certa que tomamos na altura.

Beatriz, Administradora delegada numa empresa de bens de consumo
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Neste caso, a entrevistada reconhece que foi crucial o apoio do conjuge, que, numa fase
inicial da mobilidade, interrompeu a sua atividade profissional, de modo a prestar um
maior apoio na educacdo das filhas. Por esse mesmo motivo, a atividade que exerce
atualmente é a tempo parcial:

Eu fiz isto e vim para aqui e tenho a carreira que tenho porque tenho um marido que esteve em

Portugal sempre a apoiar imenso as criancas e quando veio para a Austrélia ficou dois anos em casa

a tratar das criancas e mesmo agora sé trabalha em ‘part-time’ (...) E muito raro os homens

abdicarem da sua propria carreira para ajudarem na familia. E nédo é sé em Portugal, em qualquer

parte do mundo. E esse é que eu acho que é o obstaculo maior. N&do sdo as mulheres, porque sdo

boas trabalhadoras. N&o sdo os prdprios chefes ou as prdprias empresas, porque quando as

mulheres tém uma boa performance, normalmente, sdo reconhecidas. O problema é que as mulheres,

muitas vezes, ndo conseguem, por causa da maternidade, fazer o mesmo tipo de trabalho que faziam

antes de ter filhos. E o grande obstdculo é ndo terem um apoio em casa...

Beatriz, Administradora delegada numa empresa de bens de consumo

Esta ideia é partilhada por outra das entrevistadas que, durante 0 Seu percurso
profissional, ja participou em varios processos de expatriacdo. Nestes, foi sempre
acompanhada pelo marido, o que implicou varios ajustamentos ao nivel da carreira do
mesmo. Em ambos os casos, foi reconhecido pelas entrevistadas que ndo é comum 0s
homens secundarizarem o seu desenvolvimento profissional de forma a favorecer o
desenvolvimento profissional da mulher. Esta menor disponibilidade por parte dos
homens em acompanhar as mulheres € um dos obstaculos que contribui para uma menor

participacdo de mulheres em miss@es internacionais.

Ainda ndo é comum, na mente das pessoas, a mulher trabalhar e 0 homem néo trabalhar, ou a
mulher trabalhar e 0 homem ir com ela ajustando o seu trabalho a sua carreira. Portanto, isso eu
acho que é uma grande barreira que se encontra. Nao que me tenha afetado particularmente, nem a
mim nem ao meu marido, mas isso eu noto... eu acho que é dificil para as mulheres, como disse, o
facto de muitas vezes os homens terem a sua propria carreira e, portanto, ndo quererem abdicar da

mesma.

Sofia, Consultora Sénior numa empresa farmacéutica

A menor participacdo de mulheres em missdes internacionais e a forma como séo

percecionados 0s homens que optam por acompanhar as mulheres nos processos de
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mobilidade influenciam também a forma como sdo concebidos os programas de
ajustamento dos conjuges que acompanham as/os profissionais nestas experiéncias.
Segundo uma das entrevistadas, as atividades incluidas nestes programas sao, muitas
vezes, direcionadas para as designadas ‘expat-wives’ apoiando-se em esteredtipos de

género.

A discrepancia na distribuicdo das responsabilidades familiares entre homens e
mulheres é referida como um dos fatores que pode limitar a disponibilidade das
mulheres para a mobilidade internacional. A divisdo assimétrica das responsabilidades
familiares prejudica o desenvolvimento profissional das mulheres, que ndo tém
possibilidade de dar resposta as exigéncias associadas a um modelo que estabelece a
disponibilidade total das/os trabalhadoras/es como critério para a progressao na carreira.
A insuficiéncia de estruturas de apoio que facilitem a gestdo das responsabilidades e
facilitem um maior equilibrio nos dois dominios agrava ainda mais esta situagcdo, como

exemplifica a entrevistada:

Enquanto em Portugal, na consultora em que trabalhava, eu era a Unica mulher diretora, naquele
ano, na Africa do Sul, no nivel de direcdo, eram mais as mulheres que os homens e foi uma das
questdes que a mim me fazia confusdo...Eu acho que havia dois fatores... As quotas...E na Africa do
Sul era muito facil ter apoio doméstico e era vulgar as pessoas terem duas, trés empregadas...Ora,
nesse sentido, é muito mais facil chegar-se a diretora, porque eu posso sair do trabalho as sete, se for
necessario, enquanto que, se eu tiver aqui, em Inglaterra, onde ndo tenho apoio de ninguém, eu ndo
posso sair depois das quatro e meia, porque as creches fecham as cinco...e eu tenho que estar a porta
da creche para ir buscar a crianca. Na Africa do Sul, se eu sair do escritorio as sete, ndo ha
problema nenhum...eu acho que isso faz uma grande diferenga, o apoio doméstico faz uma diferencga
enorme.

Susana, Diretora de departamento numa empresa do setor bancario

No contexto de experiéncias internacionais, a auséncia do apoio de familiares na
educacdo das criangas, que poderia ser um recurso disponivel no pais de origem, pode
complexificar a gestdo destas responsabilidades. Mesmo em casos em que tal apoio se
encontra disponivel, as exigéncias associadas a atividade profissional podem produzir
dificuldades, como partilhou uma das entrevistadas, que apesar de ter recebido o apoio

da mée, que a acompanhou na mobilidade, considera que a gestdo das responsabilidades
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familiares, nomeadamente a educacdo da filha, é dificultada devido & grande frequéncia

de deslocacGes associadas ao cargo gque ocupa.

Relativamente a situacdo familiar e sua influéncia no acesso a mobilidade internacional,
surge também o caso especifico das mulheres que séo divorciadas e que tém criancas.
Uma das participantes neste estudo explica que o facto de a legislacdo ndo ser flexivel
pode ser um obstaculo para as mulheres que, nesta situacdo, pretendem prosseguir uma
carreira internacional:

Sou divorciada e para vir para o estrangeiro tive que ter o acordo do meu ex-marido. Tenho que

pagar uma creche, que aqui é muito mais cara, e tenho de a pagar sozinha porque como venho para

0 estrangeiro ele ndo contribui. Porque é assim que funciona a lei em Portugal e, portanto, 0s custos
que nds temos para manter uma casa e essas coisas todas, eu acho que é uma diferenga assombrosa

(...) Ndo tive esse problema, mas assumo que pode haver muita gente que quer vir para o estrangeiro
e ndo pode vir porque h& aqueles ex-maridos que ndao deixam (...) Acho que devia haver uma
flexibilidade na lei, se a mulher quer ir para o estrangeiro...tenho varias amigas que queriam vir e
que ndo podem vir porque 0S ex-maridos acharam que ndo...acho que as leis deviam ser mais
flexiveis

Elisa, Diretora de departamento numa empresa do setor bancario

Conclusoes, Limitagdes e Investigagédo Futura

O presente estudo teve como propdsitos centrais 0 conhecimento das experiéncias de
mulheres que desempenham func¢des na gestdo internacional e a compreensédo do efeito

de género nas suas experiéncias.

Sdo amplamente reconhecidos os efeitos dos fatores culturais nos processos de
mobilidade. Foram vérias as situacdes relatadas pelas entrevistadas que demonstram a
influéncia destes aspetos no desenvolvimento das suas experiéncias internacionais.
Além das diferencas culturais, outros elementos como as condi¢des de vida e a situagdo
do mercado de trabalho nos paises de acolhimento produzem também situacdes a ter em

consideracdo nestes processos. Pela influéncia que estas dimensfes podem ter sobre o
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desempenho e sucesso das experiencias de mobilidade internacional, o desenvolvimento
de préticas organizacionais, como a formacéo transcultural, a existéncia de apoio por
parte dos colegas/superiores e também o suporte na gestdo dos aspetos logisticos sdo

aspetos que podem beneficiar o ajustamento das/os profissionais.

Uma preparagdo prévia que permita a compreensdo das normas, valores e tradi¢des dos
paises de destino pode ser valiosa para as profissionais que participam em missdes que
decorrem em contextos cuja cultura e a forma como é percecionado o papel da mulher
na mesma possa produzir efeitos menos positivos nas interagdes com autdctones (Adler,

1987;Caliguri e Cascio, 1998).

As percecdes e experiéncias partilhadas pelas entrevistadas confirmam a centralidade
assumida pelas dimensfes inerentes a articulacdo entre a vida profissional e a vida
familiar, no @mbito dos processos de mobilidade internacional. A situacdo familiar é
identificada com uma das variaveis que maior influéncia pode exercer sobre as decisdes
de mobilidade e maiores desafios pode colocar no decorrer destes processos. Neste
ambito, é importante reforcar a ideia que a eventual recusa de uma oportunidade de
mobilidade internacional, num determinado momento, motivada por contingéncias
familiares, ndo devera ser assumida como uma indisponibilidade para projetos futuros

(Catalyst, 2000).

Neste dominio, as profissionais que foram acompanhadas pelos cdnjuges nos seus
processos de mobilidade consideram que a disponibilidade por parte dos mesmos em
acompanha-las e a ajustar a sua atividade profissional foi um fator determinante para a
sua participacdo nas experiéncias de mobilidade. Em simultaneo, é também reconhecido
que a secundarizacdo da carreira por parte do homem de modo a favorecer o
desenvolvimento profissional da mulher ndo é comum e que esse € um dos maiores

entraves a participacdo de mulheres em experiéncias de mobilidade internacional.
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E necessario referir que apesar das tensdes produzidas pela conflitualidade entre a vida
profissional e a vida familiar serem comuns a todas as profissionais, no caso das
expatriadas, a existéncia de apoios concedidos pela empresa durante estes processos
pode facilitar a decisdo em participar em processos de expatriacdo. Pode também
favorecer o processo de ajustamento das familias que as acompanham. Por outro lado,
as profissionais cuja mobilidade é independente, por norma, ndo tém acesso a estes
apoios podendo ser mais dificil para estas mulheres gerir tais dificuldades; logo, seria
importante existir uma distribuicdo mais abrangente deste tipo de recursos por parte das
empresas, incluindo a disponibilizacdo de beneficios flexiveis que permitam um
ajustamento adequado a cada situacdo (Caliguri e Casciu, 1998;Catalyst; 2010;Berry e

Bell, 2012).

Apoiar 0s conjuges na procura de emprego, oferecer formag&o transcultural e aulas para
aprendizagem da lingua do pais de acolhimento sdo apoios que podem facilitar a
decisdo do cbnjuge em acompanhar a mulher no processo de mobilidade, auxiliando o

seu processo de ajustamento (Caligiuri e Casciu, 1998).

As experiéncias internacionais revelam-se mais complexas para as profissionais que tém
criancas. Neste ambito, as pressdes podem ser menores para as mulheres que integram
casais de dupla carreira, em que o cOnjuge interrompe a sua atividade profissional no
pais de destino da mobilidade, que permite a0 mesmo assumir um papel mais central na
gestdo das responsabilidade familiares, contudo, este tipo de situacbes serdo
tendencialmente menos frequentes, devido a necessidade de ambos os elementos do

casal terem uma fonte de rendimento.

A disponibilizacdo de apoios a educacao das/os filhas/os das profissionais pode facilitar
a gestdo das dificuldades produzidas pela insuficiéncia de estruturas de apoio existente

em determinados contextos e desta forma atenuar as pressdes criadas pelas
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responsabilidade acrescidas que sdo frequentemente assumidas pelas mulheres a nivel

familiar (Linehan e Walsh, 2000; Caligiuri e Casciu, 1998).

Neste dominio, é necessario referir o caso das mulheres divorciadas que tém criancas,
para as quais elementos como a legislacdo e 0s encargos associados a educacdo das/os
filhas/os no pais de acolhimento sdo dimensdes que podem condicionar a participacdo

destas profissionais em processos de mobilidade internacional.

As entrevistadas identificaram efeitos dos esteredtipos de género nas interacbes com
colegas e subordinados (reacGes de surpresa, maior visibilidade e alguns comentérios
discriminatorios). Estas manifestacGes podem decorrer da menor presenca de mulheres
em lugares de destaque das organizagdes e da sua sub-representacdo em algumas areas
de atividade, em determinados contextos é também feita alusdo ao isolamento das

mulheres e menor participacdo em redes sociais.

A experiéncia internacional € amplamente percecionada como uma dimensao relevante
para o desenvolvimento profissional. Esta é a nocéo partilhada pelas entrevistadas que
estabelecem uma correlacdo entre a sua participacdo neste tipo de experiéncias e

maiores perspetivas de evolucdo profissional.

A desigualdade no acesso a oportunidades de desenvolvimento, como s&o as
experiéncias internacionais, € assim agravada pelas dificuldades de acesso as redes de
influéncia e, consequentemente, aos recursos proporcionados pela participacdo nas
mesmas. Sera assim crucial o desenvolvimento de medidas que possibilitem a insercao
de mais mulheres nestas redes; neste ambito, se os sistemas de selecdo para processos
de mobilidade internacional seguirem uma logica informal, a posicdo periférica das
profissionais em relacdo a essas redes limitard também as possibilidades de serem

escolhidas para estas missoes.
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Neste sentido, a aplicagdo de processos de selegcdo abertos/formais - em que os critérios
e medidas de avaliagdo sdo claramente definidos, os selecionadores tém formacao
adequada e em que existe uma divulgacdo alargada da posicdo disponivel - podera
promover uma maior igualdade de acesso as experiéncias internacionais (Caliguri e

Casciu,1998; Harris, 2002; Linehan e Scullion, 2008; Insch et al., 2008).

A semelhanca do networking, as relagbes de mentoria podem também promover a
participagdo das profissionais em experiéncias internacionais. E reconhecida a
influéncia que estas relaces podem ter sobre a autoconfianca e visibilidade bem como a
sua correlagcdo com o alargamento de oportunidades de progressao profissional. Logo, o
menor acesso a relagdes de mentoria por parte das mulheres, produzido quer pela
escassez de mentoras (decorrente da sub-representacdo de mulheres na gestéo de topo),
quer pelo facto de alguns homens preferirem estabelecer este tipo de relagdes com o0s
seus congéneres, é outro dos fatores que pode privar as mulheres de recursos

importantes para o seu desenvolvimento profissional (Linehan e Scullion, 2008).

No éambito de processos de mobilidade internacional, a existéncia deste
acompanhamento pode facilitar o processo de adaptacédo, atenuar o efeito da auséncia da
familia e amigos das profissionais e funcionar como um elo de ligacdo a organizacgdo de
origem. Tendo em conta as complexidades associadas aos processos de mobilidade que
envolvem os casais de dupla carreira, 0s programas de mentoria podem, também nestes
casos, assumir particular relevancia pelo apoio na preparacdo para a mobilidade, no
ajustamento e na gestdo das dificuldades que afetam os mesmos. A existéncia de um
programa de mentoria ao longo de todo o processo de mobilidade, que envolva a
profissional e, quando aplicavel, também os restantes elementos da familia € uma das
estratégias que pode favorecer as experiéncias das profissionais. O apoio proporcionado

por estas relagcdes pode ter um contributo importante para o sucesso destas missoes.
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(Caliguri e Casciu,1998; Harvey, 1999; 2009; Linehan e Scullion, 2000; 2008; Insch et
al., 2008)

E necessario salientar a importancia da existéncia de mulheres cuja experiéncia neste
ambito possa servir de referéncia para outras mulheres mais jovens, seja como exemplo
de que é possivel ultrapassar as barreiras e alcancar posi¢cbes mais importantes, quer
como estimulo a participacdo de mais mulheres na gestdo internacional. Além disso, a
presenca de “modelos” (role models) pode também servir como catalisador de uma
mudanca de atitudes dos gestores em relacdo as mulheres neste dominio (Linehan e

Walsh, 2001; Casaca, 2012).

Algumas abordagens sublinham a necessidade de ser adotada uma postura mais
proactiva por parte das mulheres na procura de oportunidades de desenvolvimento
profissional. N&o obstante, estas estratégias individuais, ndo dispensam uma intervencgao
ao nivel dos processos de RH e politicas organizacionais, de modo a eliminar possiveis
enviesamentos induzidos por esteredtipos de género. Requerem também a criacdo de
mecanismos que favorecam a articulagcdo entre a vida profissional e familiar e que
garantam condicdes igualitarias de participacdo em experiéncias de desenvolvimento
profissional. Dessa forma, estdo também a contribuir para a superacdo de desafios que
complexificam o acesso das mulheres aos lugares de topo das organizacbes. Estas
politicas devem refletir um compromisso das organizacGes no sentido da promocao da

igualdade de tratamento e oportunidades.

Decorrente da sua fungdo exploratdria e do caracter multidimensional do fendmeno em
estudo, esta investigagdo envolveu um questionamento extensivo que englobava um
maior numero de variaveis do que aquelas que foram contempladas na analise, 0 que se
explica pela necessidade de focalizagdo do tema central do estudo, mas também pelos

condicionalismos associados a realizagao do Trabalho Final de Mestrado.
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A investigacdo analisou as experiéncias de profissionais cuja mobilidade acontece num
quadro organizacional, mas também de profissionais cuja mobilidade ¢ um processo
independente. Esta opc¢do, por uma visdo mais alargada do fenOmeno e consequente
diversificacao associada a amostra, ndo dispensou a identificacdo das varias dimensdes
que distinguem os dois tipos de mobilidade e o reconhecimento do efeito das mesmas
nas experiencias das profissionais. A literatura no dominio da gestdo internacional é na
sua maioria sobre as experiencias das profissionais expatriadas. O maior enfoque sobre
as/os expatriadas/os esta também presente na pesquisa desenvolvida acerca da
influencia do género no ambito das experiéncias internacionais. Neste sentido, o
enquadramento tedrico do presente trabalho reflete esta tendéncia. Seria importante
explorar de forma mais aprofundada as experiéncias das profissionais cuja mobilidade é
um processo independente, para compreender as necessidades especificas deste

segmento.

As variaveis associadas a esfera familiar sdo questdes centrais neste tipo de processos.
Este € um dos dominios que precisa de maior aprofundamento. Destacam-se aqui as
experiencias dos casais de dupla carreira que participam em processos de mobilidade
internacional, igualmente interessante serd a realizacdo de estudos que incluam as

perspetivas dos companheiros das profissionais que participam nestes processos.

Num quadro organizacional, sera importante analisar a influéncia das praticas de RH
sobre 0 acesso e durante as experiéncias de mulheres em miss@es internacionais, pelo
que seria relevante examinar os cargos ocupados pelas mulheres que participam em
processos de expatriagdo em comparagdo com os preenchidos pelos homens. Neste
ambito, sugere-se também a realizacdo de estudos junto de colaboradoras de elevado
potencial, que focalizem a relacdo entre a experiencia internacional e o acesso aos

lugares de topo das organizagoes.
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Anexo - Quadro 1 - Pertenca étnica, género ¢ diferencas de classe entre expatriadasios e migrantes

Grupo composto maioritariamente por homens

153% de mulheres

50% mulheres / 50% homens aproximadaments

Constituido na sua generalidade por mdividuos caucasianos
provenientes de paises economicamente desenvelvidos

Inclui minerias emicas

Multinacionais de diverses sectores

Multmacionais de diversos sectores e oufros empregadores (em areas como servigos
pessoals, construgio, agricultura, entre outras).

Séo principalmente homens que desempenham fimgdes como
gestores ou executivos.

Neste grupo as mulheres trabalham em enfermagem, em cuidados & criangas e
idosos, em frabalho doméstico & na drea do entretenimento, exercendo também
fungdes em setores de atividade de m&o-de-obra intensiva, como a do t2xtil ou na
triagem de fruta

Os homens predommam nos segmentos de capital intensive;
Indistria de transformagdo de came, no setor agricola e da construgdo

Trabalhadoras'es qualificadas/os

Encontram-ze trabalhadoras e trabalhadoeres nio qualificadas/os mas também
qualificadas/os. podendo estas’es dltimas/os desempenhar fingdes para as quais ndo
ze exigem gualificagdes (situacio mais comum entre as mulheres)

Remuneragdes elevadas e beneficios

Por norma, recebem baixos salarios e poucos ou nenhuns beneficios

O apoio recebide é significative podende incluir por exemplo
apeio na deslocacdo, ajudas de custo, formagdo lingufstica ou
apoio familiar

Muito limitado ou inexistente

Fonte: Adaptado de Berry e Bell (2012)

Anexo - Quadro I- Populacio empregada (Série 1995 - N.°) por Sexo e Profissio; Annal

Ne N® N®
N (milhares " (milhares " (milhares)
(milhares) (uihare) | uilhares ) (milhares
40782 208 26443 2031 23336 B0
s188.7 3443 27803 FEEY] 23804 1026
5118 4176 27871 2013 23309 1363
20,2 3397 2765, 1514 22557 1083

Fonte: Adaptade de INE, Inquerite ao Emprego [consultado em 13/2012]




Anexo - Quadro 3- Percentagem de mulheres da presidéncia das maiores empresas cotadas em
bolsa nos anos de 2003, 2005, 2007, 2009 e 2012.

Presidentes
2003 2005 2007 2009 2012
Alemanha 0 0 0 0 3
Austria 0 0 0 3 0
Bélgica 2 0 0 0 0
Bulgaria 0 2 13 0 7
Chipre 3 4 0 0 5
Dinamarca 2 15 0 15 0
Eslovéquia 0 0 20 0 10
Eslovénia 6 2 0 0 11
Espanha 2 4 0 3 3
Estonia 0 0 7 0 0
Finlandia 0 2 0 9 4
Franca 2 0 0 7 6
Grécia 0 19 0 7 0
Paises Baixos 0 7 0 6 0
Hungria 4 2 0 5 0
Irlanda 0 6 5 10 0
Italia 4 0 5 8 0
Letonia 10 0 8 0 13
Litunia - 0 5 0 8
Luxemburgo 0 5 0 0 0
Malta - 4 8 5 0
Polénia - 0 11 0 5
Portugal 2 0 0 0 0
Reino Unido 0 0 2 0 0
Republica Checa - 0 11 0 17
Roménia 0 8 0 5 0
Suécia 0 2 0 0 0
UE-27 2 3 3 3 3
Noruega 2 4 11 11 11

Fonte: Adaptado de Comissédo Europeia - Base de dados: mulheres e homens na tomada de decis&o disponivel em
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision- [[([making/database/index_en.htm [consultado em 1/3/2013]
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http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-%20%20%5b%5b(%5bmaking/database/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-%20%20%5b%5b(%5bmaking/database/index_en.htm

Anexo - Quadro 4 — Percentagem de mulheres nos conselhos de administracdo das maiores

empresas cotadas em bolsa nos anos de 2003, 2005, 2007, 2009 e 2012.

Membros dos conselhos de administracio

2003 2005 2007 2009 2012

Alemanha 10 7 11 3 18
Austria 6 11 5 15 12
Bélgica 6 12 6 13 13
Bulgéria 11 7 15 7 12
Chipre 6 7 2 10 8

Dinamarca 11 19 15 17 21
Eslovaquia 7 12 24 12 14
Eslovéenia 20 6 14 4 19
Espanha 3 4 6 10 12
Estonia 15 11 10 18 8

Finlandia 12 11 18 13 29
Franca 5 13 9 6 25
Grécia 7 19 11 10 8

Paises Baixos 8 19 14 17 22
Hungria 11 6 11 8 7

Irlanda 7 11 6 18 9

Italia 2 21 3 24 11
Letonia 15 7 17 5 28
Lituania - 7 18 15 18
Luxemburgo 4 10 3 13 10
Malta - 3 4 4 4

Polénia - 3 12 3 12
Portugal 4 3 3 4 7

Reino Unido 15 24 12 27 19
Republica Checa - 6 11 8 16
Roménia 17 11 18 10 12
Suécia 18 13 24 12 26
UE-27 9 10 10 11 16
Noruega 20 29 34 42 44

Fonte: Adaptado de Comisséo Europeia - Base de dados: mulheres e homens na tomada de deciséo disponivel em

http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision- [[([making/database/index_en.htm [consultado em 1/3/2013]
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Anexo - Quadro 5 — Percentagem de mulheres nos Conselhos de Administracao em 2012, por

lugares ocupados

CEO Lugares executivos Lugares ndo executivos

Alemanha 0 7 14
Austria 0 5 12
Bélgica 0 10 14
Bulgaria 0 11 17
Chipre 5 9 6

Dinamarca 0 11 17
Eslovaquia 10 14 15
Eslovénia 0 18 22
Espanha 3 6 14
Estonia 0 20 8

Finlandia 0 14 29
Franca 0 8 27
Grécia 0 5 10
Paises Baixos 10 7 22
Hungria 0 3 3

Irlanda 0 7 10
Italia 0 4 13
Letonia 3 22 28
Lituania 4 12 19
Luxemburgo 0 10 12
Malta 5 7 4

Poldnia 5 5 12
Portugal 0 10 7

Reino Unido 6 11 23
Republica Checa 0 6 18
Roménia 10 31 13
Suécia 4 19 27
UE-27 2 10 17
Noruega 0 17 46

Fonte: Adaptado de Comissédo Europeia - Base de dados: mulheres e homens na tomada de decisédo disponivel em
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision- [[([making/database/index_en.htm [consultado em 1/3/2013]]
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Anexo — Quadro 6 — Guido de entrevista

Dados Pessoais

Idade

Habilitagdes literdrias

Estado civil

Composigdo do agregado familiar

Pais de origem’ Pais onde realiza a mobilidade

B LA

1. Percurso
profissional

6. Poderia descrever o seu percurso profissional?

7. Ha quanto tempo exerce fungdes na empresa em que se encontra atualments?

II. Motivacdo para
a mobilidade

8. Quaits oz motivos que influenciaram a sua opgdo por uma cafreira internacional?

9. Como surgiu a oportonidade de ter esta experiéncia nternacional?

10. Qual 2 fungio que desempenhava no pais de origem e qual a fungdo que foi desempenhar no pais de destino?
11. Qual a duracio desta experiéncia?

III. Mobilidade

12. Como correu / esta a decorrer a adaptacio?

13. Como foi a aceitacdo por parte dos colaboradores locais?

14. Quais oz principais obstaculos/dificuldades que encontrou nesta experiéncia internacional? A que se deveram?

15. Qual o balango que faz da sua experiencia internacional?

16. Na sua opinido de que forma a experiéncia internacional contribuiu / pode contribuir para o seu dezenvolvimento
profissional?

17. Esta satisfeita com a sua situacio profissional?
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Anexo -Quadro 6 — Guido de entrevista (continuacio)

IV. Apoio
urpgna.uizaciuna] 18. Neste processo |:Il.=_.- mobilidade, recebeu algum tipo de apoio/acompanhamento por parte da empresa
{amtes/durante/depois)?
19. No seu entender, qual o acompanhamento e apoio ideal nestas situagdes?
20. Como caracteriza o seun estilo de lideranca? Teve formacio especifica?
Y. Lideranca e

PErCurso
profissional

21. Alguns estudos indicam que existe uma correlagio entre uma maior representacio feminina em lugares de topo e
uma melhor performance financeira das empresas. Qual € a sua opiniaon?

21, Alguma vez se sentiu discriminada (positiva ou negativamente) por ser mulher?
23. Na sua opimido, quais os fatores que contribuem para a escassez de mulheres nos lugares de topo?
24. Que medidas podem ser desenvolvidas para alterar esta situagio?

25. Tendo come base a sua experiéncia, considera que as mulheres que pretendem ter uma carreira internacional
encontram malores, menores ou o mesmos desafios do que os homens?

26. Quais as implicagdes gue esta mobilidade teve na sua vida pesscal/familiar?
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Anexo -Quadro 6 — Guido de entrevista (continnacio)

27. Quantas horas dedica a sua atnvidade profissional (dia/semana)?

V1.  Equilibrio entre a
vida familiar e a 28. Doz modelos de familia seguintes, com qual se identifica mats (gual lhe parece mais adequado):
vida profissional®

Modelo 1: familia onde oz dois parceiros t8m, igualmente, uma profissdo exigents e onde as tarefas

domeésticas e os cuidados com os/as filhos/as =80 equitativamente distribuidos por ambos;

Modelo 2: familia onde o parceiro com um emprego mencs exigente deve desempenhar 3 matonia das
tarefas relacionadas com a casa e os/as filhos/as (ndo interessa se € 0 homem ou a mulher);

Modelo 3: familia onde oz dois parceiros t8m, igualmente, uma profissdo exigents e onde as tarefas
domeésticas e os cutdados com os/as filhos/as =80 sempre da responsabilidade da mulher;

Modelo 4: familiz onde a2 mulher tem uma ocupagio menos exigente que o marido e, por conseguinte,
desempenha a maioria das tarefas relacionadas com a casa e com os/as filhos/as;

Modelo 5: familia onde 30 o mando tem um emprego e a mulher & domestica.

29. Em qual dos modelos anteriores revé a sua familia?

30. Conta com ajuda doméstica?
De que tipo? Em que modalidade? Empregada e tempo inteiro? A dias? Quantos dias’horas?

¥ A guestdes 28, 20 & 30 foram retirsdss dz Dissertac3o de Dovtoramento, Flenbilidul de Emprege, Novas Temporalidades de Trabalie ¢ Relapfes de Género — A recorgfipuracdo da desipualidods
RS HOVOS SECTOFET dos servigos da Prof® Dowtara Sara Falcdo Casaca,
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Anexo -Quadro 6 — Guido de entrevista (continuacio)

VII. Recompensas

31. Em qual destes escalbes se posiciona a sua remuneracio mensal:

a) Entre 1500,00 a 2000 euros

by 2001,00 —2300,00 Euros

¢} 2501,00 —3000,00 Euros

d) 3001.00 -3300,00 Euros

e} 3501,00 —4000,00 Euros

f) 4001,00 —4300,00 Euros

g} 4501,00-5000,00 Euros

by =5000,00 Euros

32, Alem da remuneragio, recebe outros complementos/beneficios? Quais?
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Anexo — Quadroe 7 — Grelha de caracterizacio das entrevistadas

v = ity Tipo de Funcio / Cargo — Area de atividade da Paizes onde realiza (ou) a : = -
Nomes Idade | Formacdo académica mohilidade S mobilidade Sitoacio familiar
Alice 78 Lscenclah.l_:a E:E:L Psicologia Social e Drgamzagmal— Consultora sénior numa empresa de Aneola Solteira

das Organizagies Expatriada consultoria =
Licenciatura em Gestio
) Organizacional’! | Responsdvel pela diregio comercial mmia ] .
f + Mestrado em Comunicagdo Expatriada empresa de bens de consumo Esp ol
Empresanial e Relagbes piblicas
Cazada, tem duas
CTIANgas.
Licenciatura em Economia L f .. .
Beatriz 12 Dlgamzagnnal Admimistradora delegada numa empresa Australia Cénjuge e filhas
MBA em Gestio Expatriada de bens de consumo zcompanharam 2
profizsional na
mobilidade.
EBrnuna 29 Licenciatura em Gestéo Drgamzagmal— Crestora de Marksting omia nipresa:de Suica Wive em unifo de facto,
Expatriada bens de consumo
Carla 48 | Licenciatura em Economia Individual | Coiore de departamento numa companhia Irlanda Solteira
seguradora
Casada
Carolina 31 | Licenciatura em Economia Individual Gestora :E I'“E“;;‘“‘. Ij“.mtm P EUA Cénjuge encontra-se
empresa do setor da indistria quimica expatriado no pais de
zcolhimento
Orgamizacional’ | Gestora de projetos moma empresa de bens Remo Unido
Catarina 36 Licenciatura em Gestio = . Solteira
Expatriada de consumo

Suica (atual)
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Anexo — Quadro 7 — Grelha de caracterizacio das entrevistadas (continuacio)

Tipo de

Funciio / Carso — Area de atividade da

Paizes onde realiza (ou) a

Nomes Idade | Formacao académica mobilidade rasa mobilidade Sifuacio familiar
. re . Dhretora ds departamento ruma empresz i B . Davorciada, tem uma
Eliza - Licenciatura em Econommia lacivadual do zator bancinie Reino Unide crianga
Filipa 27 gﬁi:i‘; Administraro de GIET‘.:LDIEEL Gestora da hMarketing numz empraza de T1 Ieéraco Salteira
Licenciatura em Crastio Individual Gestora de uma area de back-office mena
Ingz is empreza espacializada na produgcdo Ezpanha Solteira
Pos-graduzagio em Auditonia interna diztmbwigio de bens da conzurme
L i 16 Individual International Lending Corgrol Azseciate Faino Unido Divorciada, temn uma
- Licenciabars em Castho Finamcsir e Lretor numa smpresa do sefor bancino crianga
Fizeal
. - - - - {: -
W y Licenciatura em Econormiz - o ciomal/ Cas ca de bens de Reaimo Umds asada
MEA Expatriada CINETInaG Suiga (atual) Conta com 3 presenga do
comuze no pals de
acolhirmento.
Maria 15 Ridickysal Diretora financeira muoma empreza da Rsino Unido Salteirz
- Licenciatura ery Econcorruz telacomnmicacdes
LEA
Ezpanha
Belziea
. . . . . Individual Consultora freslancsr Argalia
1’!‘ =11 =
Idatilde 3 Licenciatura er Pricologia Fijssia Casada
Raina Umds
Sulga (atual)
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Anexo — Quadro 7 — Grelha de caracterizacio das entrevistadas (continuacio)

Tipo de

Funcio / Cargo— Area de atividade da

Paizes onde realiza (ou) a

Nomes Idade | Formacio académica mohilidade resa mobilidade Sytuacio familiar
Vive em umiac de facto.
. . o . Individual . .
Paula 34 Licenciatura em Gastdo Fmancera Gestora muma empresa especializada em Alemaanha O companhemrs @ natural
MContabilidade rrodutos de otica-elatromica 2 residente do pais de
destme da mobilidads
Cazada, temn doiz
Licenciatura em Ciéncias da Tndividual enteados.
Rafacla 33 Comunicagio Internarional Advertiser Operation: EUA
Azzeciate moma empresa de T1 A Comjuee & naturzal =
Miastrado Marketing MManageneant residanta do pais da
destmo da mobilidads
.. Gestora de Eecursos Humanes mema .
. . Orzamzacional’ Holanda .
-
Sara 25 Mestrado em Psicologia Expatriada ampraza de T1 Colamzbia (ztual Solteira
Cazada,
Licenciatura em Farmacia o , Consultora Sémor numa empresa Singapura Cc-u:.L]:-. 9 Gpe paT
- Orzamzacional/ T ol parficipar no proceszo de
Sofia 37 . farmracéutica halazia -
.. Expatriada . mobilidade, conta com a
MEA em Marketing Alamanha {atual)
prazanca do mezmo no
pais de acolhimento.
Licenciatura em Gastio Dhretorz de departamento numa smprasa fAngola
- - Orzantzacional’ do setor banednao : _
Susana 42 Fxecutive Meastar M 1o de Esxpatri Afnica do Sul Dhivoreiada
Capitaiz Feino Unide {(atual)
Vive em umae de facto,
Licenciatura em Economia .
Teresa o - (restora de Ivfai:iceha_s an.tE.a empresa de Companhsirs optou por
15 - Drgamzan.:mnal bens de consumo Sudeia pathiciyiar no proceso de
Exp mobilidade, conta com a
MBEA

prasanca do mesmo no
pais de acolhinmento.
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