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QUEM EU ERA E QUEM SOU AGORA: “TRANSFORMACOES NA
IDENTIDADE PROFISSIONAL DECORRENTES DE EXPATRIACAO”

INTRODUCAO

A expatriagdo vem sendo considerada como uma importante estratégia para a
constru¢do de conhecimento organizacional (Luiz, Santos & Tadeucci, 2012) e torna-se uma
pratica cada vez mais comum em grandes empresas (Freitas, 2010). Ser expatriado representa
uma experiéncia em outro contexto cultural e ¢ uma experiéncia rumo ao desconhecido, que
desafia o expatriado a se envolver e se integrar em outro contexto cultural, social e estrutural
(Mercier, David, Mahia & De Arce, 2016; Terjesen & Elam, 2009). A imersdao em uma
cultura diferente implica em lidar com dificuldades e situa¢des desconhecidas, as quais
requerem uma tomada de posic¢ao pelo individuo e, a0 mesmo tempo, desafia a interpretagao
de diferentes tipos de eventos (Drori, Honig & Wright, 2009).

Essa experiéncia pode influenciar tanto individuos, como empresas. Para os
individuos, estudos anteriores apontam efeitos da expatriagdo sobre o acimulo de experiéncia
de trabalho e capacidade de por ideias em pratica (Qin & Estrin, 2015). Como uma
experiéncia cumulativa, a expatriagdo amplia o acesso a informagao, melhora competéncias
em relacionamentos e amplia o acesso a fontes de conhecimentos, inovacdo e
internacionalizagdo, o que pode beneficiar as empresas (Dai, & Liu, 2009; Djajic &
Vinogradovra, 2015; Qin & Estrin, 2015; Terjesen & Elam, 2009).

Quando retorna ao pais de origem, o expatriado torna-se um repatriado. No retorno,
individuos tendem a incorporar as caracteristicas dos papéis que experienciaram durante a
expatriacdo (Kraimer, Shaffer & Harrison, 2012) e suas identidades sdo transformadas (Kim
& Froese, 2012). Assim, a identidade profissional, entendida como uma auto imagem do
exercicio da atividade profissional, ¢ influenciada pela experiéncia vivida no exterior.

A identidade profissional ¢ importante porque, para os individuos, ela afeta os
relacionamentos, o comportamento no trabalho e o bem estar (Caza & Creary, 2016). Para as
organizagoes, ela contribui para desempenho dos empregados, bem como para inovagdo e
criatividade no trabalho (Farmer, Tierney & Kung-Mcintryre, 2003; Mitchell & Boyle, 2020).
O foco dos estudos sobre identidades profissionais encontra-se, em grande parte, centrado na
compreensdo de identidades profissionais, como por exemplo: professores, estudantes,
médicos e gestores (Melo, Faria & Lopes, 2019; Raitz & Silva, 2014; Vieira, Alves &
Monteiro, 2017; Rossi & Hunger, 2020). Poucos estudos exploraram as transformacgdes de
identidades decorrentes da expatriacado (Gonzales & Oliveira, 2011; Peltokorpi & Zhang,
2020), mas eles nao focaram especificamente identidades profissionais.

Enquanto um constructo essencial para a vida profissional, a identidade profissional ¢
tecida ao longo de papéis exercidos e de relagdes sociais (Adrianto, Jianhong, Hommey,
Damayanti & Wahyuni, 2018) e a expatriagdo parece constituir um evento estratégico para
identidades profissionais. Contudo, a literatura tem atribuido pouca énfase a esse aspecto,
centrando o foco em praticas operacionais associadas a expatriacdo ou a repatriagcdo
(Andrianto et al., 2018; Bertolini & Laurentis, 2019; Borges, 2011; Hussain & deery, 2018;
Freitas, 2009; Gonzales & Oliveira, 2011; Peltokorpi & Zhang, 2020; Srisvastava, 2020).

1.1. Problema de pesquisa e objetivo

Estratégias de aproveitamento de competéncias e experiéncias adquiridas por
expatriados sdo, muitas vezes, desprezadas pelas organizagdes (Gallon, Schefer & Gallon,



2014; Lima & Lacombe, 2010), que atribuem pouca importancia ao momento do retorno do
expatriado, e muitas delas ndo contam com politicas de repatriagao (Calderon, Guedes &
Carvalho, 2016). Por outro lado, a repatriacdo €, para repatriados, um evento marcado por
dificuldades de ordem social, politica, econdmica, de infraestrutura e seguranca, sendo que os
profissionais apresentam expectativas de reconhecimento profissional e desejo de
compartilhar os conhecimentos adquiridos na expatriacdo (Vianna & Souza, 2009).

Com isso, as organiza¢des podem estar minimizando o aproveitamento de beneficios
que podem ser decorrentes da repatriagdo, na medida em que a expatriagdo resulta na
apreensdo de diferentes tipos de conhecimentos (Machado & Hernandes, 2004). Além disso,
como a expatriacdo provoca efeitos nas identidades (Gonzales & Oliveira, 2011) e, como a
identidade profissional ¢ importante para o bem estar, desempenho, inovagdo e criatividade
dos individuos (Caza & Creary, 2016; Farmer, Tierney & Kung-Mcintryre, 2003; Mitchell &
Boyle, 2020), compreender efeitos da expatriacio em identidades profissionais pode
contribuir para valorizagdo da experiéncia, tanto para empresas, como para os individuos.
Para as empresas, uma vez que ha uma relacdo entre identidade profissional e desempenho
(Burke & Reitzes, 1981), elas poderdo melhorar as potencialidades dos repatriados,
beneficiando-se ndo apenas de conhecimentos técnicos, mas também de conhecimentos
tacitos. Para os individuos, a compreensao dos efeitos da expatriacdo sobre as identidades
profissionais pode resultar em valorizacdo profissional e melhor insercdo no retorno. Tendo
em vista essas consideracdes, esta pesquisa foi estruturada para responder a seguinte questao:
Experiéncias de expatriacdo geram efeitos nas identidades profissionais de repatriados? Quais
efeitos sdo apontados por repatriados?

A pesquisa teve como objetivo compreender e analisar possiveis efeitos de
experiéncias de expatriacdo em identidades profissionais de repatriados brasileiros. Para esse
proposito, foi realizado um estudo qualitativo junto a dezenove expatriados por uma
companhia brasileira.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1. Expatriacio e repatriacio

A raiz etimologica latina da expatriacao ex patria, significa “fora da patria” (Gallon,
Fraga & Antunes, 2017) e ¢ atribuida a individuos que residem por um tempo limitado ou
definitivo em uma nacao diferente da que nasceram (Gonzélez & Oliveira, 2011). Entende-se
como expatriado, o profissional que vai trabalhar fora do pais onde esta situada a empresa
matriz, para desempenhar uma func¢do profissional por um determinado periodo (Rabello,
Macke & Zanella, 2019). Trata-se de uma modalidade de trabalho que para ocorrer, ha
necessidade de deslocamento fisico dos individuos através de paises e fronteiras geograficas,
que se expressa de forma distinta e que se apresenta de forma multipla de fendmenos sociais e
organizacionais (Coelho, 2017).

A mudanga de pais provocada pelas exigéncias do trabalho, pode levar os profissionais
a experimentarem novas formas de convivéncia, perder lagos familiares e vinculos com o pais
natal. Essas perdas tornam o individuo mais aberto ao processo de desterritorializagdo, ou
seja, ele deixa de pertencer a um determinado lugar, ndo se sente mais preso a raizes
familiares, como também com todas as pessoas que o cercavam (Homem & Dellagnelo,
2006).

A expatriacdo € um processo complexo e os seus efeitos dependem de diversos
aspectos. Entre eles, situam-se diferengas entre o pais de origem e o pais de destino, o periodo
de duragdo, a frequéncia de visitas ao pais de origem durante a expatriagdo, bem como a



presenga da familia (Zikic, Novicevic, Havey & Breland, 2006). Além disso, caracteristicas
como género, idade, estado civil e experiéncias interculturais prévias também influenciam a
intensidade dos efeitos (Szkudlark, 2010). Por exemplo, se um expatriado permanece longo
tempo no pais estrangeiro, ele pode ter dificuldades no seu retorno em compreender a
sociedade do pais de origem (Li, Zhang, Li, Zhou & Zhang, 2012; Peltokorpi & Zhang,
2020). Ademais, como exposto, a distancia cultural entre o pais de origem e de destino, assim
como o contato com o pais de origem exercem influéncia na natureza da experiéncia
(Szuklarek, 2010).

A experiéncia da expatriacdo pode ser compreendida por meio de etapas. A primeira
consiste na preparagdo para a missao, a segunda ¢ a propria missao (expatriacao) e a terceira €
o retorno da missdo (repatriagdo) (Gallon & Antunes, 2015). Esses autores sugerem que a
preparagao do futuro expatriado precisa conter objetivos claros associados a estratégia de
expatriacdo, como também oferecer preparo e treinamento do expatriado no contexto técnico,
cultural, extensivo aos familiares. Ja na expatriagao, Gallon e Antunes (2015) destacam a
adaptag@o do expatriado e da familia no pais recebedor, que necessita de orientacdo e suporte
da organizacao e preparo para o retorno. E, finalmente, a repatriagdo, que para Gallon e
Antunes (2015) ndo ¢ o simples fato de retornar, mas essa etapa deve ter acompanhamento em
razdo da necessidade de uma readaptacdo ao pais de origem, considerando que tanto o
expatriado, quanto a organizagdo, sofreram mudangas. Quando os executivos retornam,
percebem mudancas em suas redes de contatos e notam que seu pais de origem ndo ¢ mais o
mesmo que deixaram, porém poucas pessoas se sensibilizam com essa realidade e os apoiam
nesse momento (Gallon & Antunes, 2015). Nesse sentido, a repatriagao nao se trata apenas do
simples retorno do profissional para o seu pais de origem apds concluir a sua missao
internacional (Gallon, Fraga & Antunes, 2017). Ela ¢ “um processo complexo, envolvendo
renegociagdo, readaptacdo, reconstrucao de redes profissionais e re ancoragem da carreira na
empresa” (Gallon, Fraga & Antunes, 2017, p. 34). O repatriado pode sentir desconforto pelas
mudangas das caracteristicas ndo apenas do ambiente e da cultura (Gonzales & Oliveira,
2011), mas também da organizacdo (Gallon, Fraga & Antunes, 2017) e com isso, apresentar
dificuldade nos relacionamentos (Homen & Dallagnelo, 2006).

Nesse contexto, estudos salientam dificuldade que as organizagdes enfrentam em reter
o repatriado, devido a questdes de readaptacdo na organizacdo, sendo que muitas vezes o
profissional ndo tem a possibilidade de retornar e assumir 0 mesmo cargo que ocupou em sua
missdo no exterior, como também a diminui¢do de remuneragdo com o retorno, pois na
expatriacdo geralmente ocorre um aumento de rendimentos (Gallon, Scheffer & Bittencourt,
2013; Gallon, Scheffer & Gallon, 2014). Essas ocorréncias tendem a gerar frustragdo, levando
o profissional a buscar outra organizagdo que valorize seu conhecimento, o que implica por
parte da organizacdo, na perda do conhecimento retido pelo expatriado durante sua
experiéncia internacional (Walter & Frega, 2015).

Muitas vezes os individuos retornam com uma dualidade de identidade, incorporando
aspectos dos paises de origem e de destino (Lynn & Ley, 2014). Entre os estudos que
abordaram a transformacao de identidades associada a expatriacdo, destaca-se o estudo de
Peltokorpi e Zhang (2020) e, segundo esses autores, quanto mais o individuo tem suas
experiéncias prolongadas no pais anfitrido, maior a transformag¢do na identidade cultural e em
outras formas de identidades. Outro estudo ¢ o de Gonzales e Oliveira (2011), que
identificaram quatro tipos de identidade desenvolvidas por expatriados: a) identidade
afirmativa —o expatriado reafirma sua identidade de origem, dificultando sua adaptag¢do ao
pais anfitrido, entretanto facilitando o processo de retorno; b) identidade subtrativa —o
expatriado demonstra um distanciamento da sua cultura de origem, o que pode trazer
dificuldades na repatriacdo; c) identidade aditiva —relevante assimilacdo de muitos aspectos
culturais relacionados a cultura do pais hospede, sendo que essa adocdo pode acontecer de



forma intensa a ponto de também dificultar o processo de repatriacao e d) identidade global —
individuos com diversas experiéncias internacionais, €, nesse caso, a vivéncia constante em
diferentes culturas enfatiza o sentimento de pertencimento a uma comunidade global.

Esses estudos demonstram que a expatriacdo influencia identidades. Com isso, além
de compreender efeitos da experiéncia de expatriados nas identidades, esta pesquisa focara
especialmente em identidades profissionais.

2.2 Identidade Profissional

A identidade ¢ o processo de construcdo de significado baseado em um conjunto de
atributos culturais inter-relacionados, que prevalecem sobre outras fontes de significado
(Castells, 1999). Ela se apresenta como um estado psicossocial que ndo ¢ fixo e ¢ influenciada
pela vivéncia pessoal, em grupo, no trabalho e em organizacdes (Freitas, 2010; Machado,
2003).

A constituicdo de identidades ¢ influenciada pelo meio, por papéis e relacionamentos
(Paiva, 2007). Para a abordagem dos papéis, a identidade psicossocial ¢ determinada pelos
papéis que o individuo desempenha na sociedade. Os papéis conferidos sao provenientes de
posicdes alcangadas sem necessidade de esforco ou merecimento, tais como nacionalidade,
género, parentesco. Por outro lado, os papéis alcancados dependem da acdo do individuo,
como, por exemplo a profissdo (Paiva, 2007).

Nesse sentido, a identidade profissional envolve um conjunto de conhecimentos e
competéncias associadas ao trabalho profissional (Vieira, Kakehasi, Silva & Mattos, 2020).
Ela pode ser analisada como um constructo social (Caza & Creary, 2016; Sainsaulieu, 1977)
ou individual (Nordhall, Knez & Willander, 2021; Wash & Gordon, 2008), constituida por
componentes afetivos e cognitivos (Nordhall, Knez & Willander, 2021). Com isso, a
identidade profissional “estd associada a como um individuo define a si mesmo e se
categoriza em termos de atributos individuais e sociais do trabalho” (Nordhall, Knez &
Willander, 2021, p. 1). Trata-se da “imagem que um individuo do que ele ¢ como
profissional” ou ainda, “da constelagdo de atributos, crengas, motivos e experiéncias que
pessoas usam para definir elas mesmas na capacidade profissional” (Caza & Creary, 2016, p.
3).

Como um mecanismo cognitivo importante, a identidade profissional afeta a atitude e
o afeto dos trabalhadores, interferindo no comportamento deles no trabalho (Caza & Creary,
2016). Alguns fatores influenciam a constituicdo dessas identidades. Entre eles, sao
conhecidos: a valorizacdo profissional e o reconhecimento (Bianco, Colbari & Silva Neto,
2009), transformagdes no trabalho (Coutinho, Krawlski & Soares, 2007; Raitz & Silva, 2014),
sentidos do trabalho (Raitz & Silva, 2014), tecnologia (Goto, 2021), mudangas na estrutura e
nos papéis (Bianco, Colbari & Silva Neto, 2009) e a identificagdo do individuo com a
organizagdo (Walsh & Gordon, 2008). Além destes, Caza e Creary (2016) consideram que o
grupo exerce influéncia identidade profissional e que elevada identificagdo com o grupo esta
associada a resultados positivos nas identidades. Para os autores, a socializagdo propicia ao
individuo aprender e praticar suas expectativas profissionais nos seus papé€is profissionais.
Contudo, os autores consideram que algumas profissdes sdo mais individuais e outras mais
coletivas.

Outro fator que influencia as identidades profissionais ¢ a importancia do papel (Kim
& Froese, 2012). Papéis considerados socialmente mais importantes sdo associadas a
identidades profissionais mais fortes. Em consequéncia, identidades profissionais valoradas
sdo associadas a senso de auto eficacia e estima (Caza & Creary, 2016).

No tocante a composi¢do das identidades profissionais, a escala sugerida por Vieira e



utilizada por Vieria, Kakehasi, Silva & Mattos (2020), para mensurar a identidade profissional
de médicos, apresenta as seguintes dimensodes: esfor¢o, reconhecimento, dedicagdo e
subordinacdo. Outro modelo ¢ sugerido por Farmer e Tierney (2003), o da identidade
profissional criativa, constituida por: expectativa de criatividade dos colegas, auto visdao do
comportamento criativo e exposi¢do a cultura. Para os autores, todas as dimensdes sdo
influenciadas pelo afeto.

A constitui¢do da identidade profissional ¢ dindmica e pode apresentar multiplas
formas (Caza & Creary, 2016; Raitz & Silva, 2014). Mesmo dentro de uma mesma profissao,
a identidade profissional pode apresentar diferentes perfis. Por exemplo, Bianco, Coltari e
Silva Neto (2009), analisando a identidade profissional de fiscais da Receita Federal do Brasil
identificaram os perfis: polivalentes, audaciosos, sentimento de justi¢a e objetividades. Outro
exemplo ¢ o de Diniz, Souza, Barreto e Carrieri (2013), ao estudar a identidade profissional
de garcons os autores identificaram trés estratégias discursivas: a) valorizacdo do profissional
pela defini¢do de seus atributos especificos; b) diferenciacdo entre garcons e carregadores de
bandejas e; ¢) importancia da profissdo para a vida pessoal, para empresas e para a cidade.

Outro ponto importante ¢ que as identidades profissionais estdo sujeitas a tensdes.
Analisando estudos anteriores sobre identidades profissionais, Silva, Machado e Moreira
(2020) identificaram as seguintes tensdes: incertezas entre orientagdes individuais e
orientacdes profissionais, dilemas morais, desconforto na relacdo com os mais experientes,
medo da percepgao de terceiros por falta de experiencia profissional, tensdao entre papel social
e papel comercial, conflito com a mudanga de papeis, incerteza e ambivaléncia na construgao
da imagem profissional futura, tensdes associadas a género para mulheres. Variagdes de
género foram também identificadas no estudo de Vieira, Alves e Monteiro (2017) ao
mensurar identidades profissionais de estudantes.

Por fim, espacos experimentais afetam identidades profissionais, provocando um
conflito dos individuos no momento que se engajam em experiéncias novas entre a perda da
antiga identidade e as aspira¢des de novas identidades (Bojovic, Sabatier & Coblence, 2020).
A identidade abrange processos discursivos, cognitivos e comportamentais (Bojovic, Sabatier
& Coblence, 2020). Nesse sentido, a expatriagdo se caracteriza como uma experiéncia nova
para muitos profissionais e, com isso este estudo focou as andlises em identidades
profissionais de expatriados brasileiros a partir de seus discursos.

3 METODOLOGIA

Esta pesquisa ¢ um estudo qualitativo. O enfoque qualitativo estd voltado a percepcao
de individuos sobre os fendmenos aos quais estdo submetidos, propiciando ao pesquisador a
compreensdo, a partir dos significados dos participantes, das experiéncias subjetivas e
(Sampieri, Collado & Lucio, 2013).

O método ¢ o estudo de caso, do tipo estudo de casos multiplos (Yin, 2015). A
unidade de andlise ¢ o individuo, especificamente individuos que foram expatriados e
repatriados. A escolha dos participantes foi pautada nos seguintes critérios: ser profissional
brasileiro(a); ter participado de processo de expatriacdo por alguma empresa brasileira na
ocupacao de diferentes cargos/fungdes, ter sido repatriado ao Brasil em um periodo maximo
de sete anos até a data da entrevista e ter cumprido um periodo de expatriagdao igual ou
superior a dois anos. Esses critérios foram adotados tendo como premissa que o periodo de
dois anos seria razoavel para o expatriado se inserir no estrangeiro e transformar a identidade
profissional e o periodo de sete anos foi estabelecido como um marco que permitisse aos



entrevistados lembrarem dos eventos ocorridos. No total, 19 expatriados/repatriados
participaram da pesquisa, o que propiciou a saturagdo, na medida em que novos codigos nao
emergiram nas duas Ultimas entrevistas.

Para coleta de dados, foram realizadas entrevistas em profundidade, de forma virtual,
o que facilitou o acesso a diferentes profissionais em diferentes localidades. As entrevistas
foram do tipo semiestruturadas, constituidas por: a) questdes introdutdrias sobre o perfil do
participante para criar uma aproximacao entre o entrevistador e o entrevistado; b) questdes de
ambienta¢do com o fenomeno estudado, voltadas a compreensao da experiéncia vivida; e c)
questdo central: conte como a expatriacdo influenciou a forma como vocé se vé como
profissional. Quanto ao género, as entrevistas se classificam como interpretativas (Langley &
Meziani, 2020) e buscaram compreender os significados atribuidos pelos participantes para a
experiéncia vivida em relacdo a influéncia nas identidades profissionais. Com isso, o
pressuposto ontologico ¢ a fenomenologia, focando experiéncias subjetivas, significados e
representacoes a partir de uma reflexao estimulada pela questao norteadora. Apos a realizagao
das entrevistas, todas foram transcritas na integra, e enviadas aos entrevistados para feedback
e consentimento, visando a validade e confiabilidade no desenvolvimento e conclusdo do
estudo (Paiva Junior, Ledo & Mello, 2011).

Como procedimentos €ticos, os participantes receberam por e-mail uma vida do Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) para assinatura e para consentimento na
gravacdo. Além disso, a pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica e Pesquisa da
Universidade. Todos os participantes tiveram suas identidades preservadas, assegurando o
anonimato. O Quadro 1 apresenta um resumo da durag¢do de cada uma das entrevistas.

Quadro 1: Duragao das Entrevistas
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Fonte: dados da pesquisa

O passo inicial foi a realizagao de uma nuvem de palavras, partindo de cinco letras, a
fim de realizar uma explorag@o inicial do corpus da pesquisa. Em seguida, antes de iniciar os
procedimentos de inser¢dao dos dados no software, todas as entrevistas foram lidas pelas
pesquisadoras. Em seguida, os dados foram analisados de forma indutiva, partindo das
narrativas (Berends & Deken, 2021), interpretadas a luz de conceitos. Para codificagdo, os
dados foram inseridos no software NVivol2. As entrevistas foram codificadas em codificagao
aberta, focando na andlise da expressdo. Os cddigos foram agrupados por relacionamentos
(Gibbs, 2009). O relatorio final da codificag@o resultou em 31 codigos, que foram agrupados
em seis categorias.

4. ANALISE DOS RESULTADOS




4.1. Perfil dos entrevistados e da experiéncia

No Quadro 2 consta um resumo da experiéncia e do perfil dos entrevistados. A
maioria dos entrevistados ¢ do sexo masculino. A maioria também teve como destino
Mocambique. A menor idade da expatriacdo foi 27 anos e a mais velho 58 anos de idade. A
repatriacdo mais antiga aconteceu em 2010 e a mais recente em 2016. A duracdo maxima da
experiéncia foi de 7 anos.

Quadro 2: Perfil dos entrevistados e da experiéncia

EX-1 Masc Superior | Mocambique 46 2011 2016 5
EX-2 Masc Superior | Mocambique 58 2011 2015 4
EX-3 Masc Superior | Mogambique 43 2013 2015 2
EX-4 Masc Superior | Mocambique 29 2013 2017 4
EX-5 Masc Superior | Mocambique 31 2010 2015 5
EX-6 Masc Superior | Mocambique 36 2011 2017 6

EX-7 Masc Superior | Colombia/Mogambique 27 2011 2016 5

EX-8 Masc Superior | Mocambique 36 2011 2016 5
EX-9 Masc Superior | Mogambique 49 2014 2020 4
EX-10 | Masc Superior | Mogambique 46 2011 2018 7
EX-11 | Masc Superior | Mocambique 2011 2015 4

7
EX-12 | Masc Superior | Mogambique/Malawi 34 2012 2019
EX-13 | Masc Superior | Mogambique 35 2014 2019 5
EX-14 | Masc Superior | Mogambique 39 2014 2020 6

5
EX-15 | Masc Superior | Mog¢ambique/Gabdo 46 2015 2020

3
EX-16 |Fem Superior | Mogambique/Canada 30 2016 2019

3
EX-17 | Masc Superior | Mocambique/Peru 27 2013 2016
EX-18 |Fem Superior | USA 27 2011 2014 3
EX-19 |Fem Superior | Mocambique 41 2013 2015 2

4.2. Apresentacio dos dados

A nuvem de palavras realizada com o conjunto das entrevistas pode ser visualizada na
Figura 1. Termos como carreira, profissionalmente, conhecimento, treinamento, aprendizado
e experiéncias podem ser visualizados no conjunto das palavras e estdo associados a vertente
profissional, da qual eles narraram.



Figura 1: Nuvem de palavras
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4.3. Resultado da codificacio e da categorizacao dos dados

O corpus das entrevistas resultou seis categorias explicativas dos efeitos da
expatriacao nas identidades profissionais, sendo elas: a) alteragdes em caracteristicas pessoais,
b) alteracdes em caracteristicas profissionais; c¢) aprendizado; d) aspectos relacionais; e)

incerteza; f) valorizacdo profissional.

Quadro 3: Resultado da Codificacao dos dados

Cédigos de primeira ordem

Classificacao
ordem

segunda

Identidade
Profissional

Confianca

Dar valor a coisas pequenas e a pessoas
Auto conhecimento

Despertar de competéncias pessoais
Efeitos da diversidade

Caracteristicas pessoais

Processos subjetivos

Tolerancia a ambiguidade
Trabalhar em equipe

Visdo

Desejo de arriscar

Disciplina e performance

Efeito negativo sobre qualificacdo
Efeitos na oferta de treinamento
Flexibilidade

Inquietude

Caracteristicas profissionais

Processos subjetivos




Inovacao

Maturidade profissional
Ritmo de trabalho

Uso da intui¢do

Aprendizado para transi¢@o na carreira Aprendizado Processos cognitivos
Aprendizado empreendedor e desbravador
Aprendizado em gestdo

Aprendizado de multiplas fungdes
Aprendizado cultural

Aprendizado por meio da experiéncia
Lidar com a diversidade

Bricoleur

Ampliacdo de network Aspectos relacionais Processos relacionais
Espirito de colaboragao
Melhoria nos relacionamentos

Incerteza como repatriado Incertezas Processos subjetivos
Incerteza profissional
Valorizagdo profissional Valorizagdo profissional Processos relacionais

Fonte: dados da pesquisa.

Com base no conjunto dos codigos, foi realizada uma analise de clusters no software
Nvivo, como mostrado na Figura 2. A figura distingue a formagdo de trés grupos de codigos.
Embora o agrupamento apresente forma diversa de agrupamento dos codigos do que a
categorizacao apresentada no Quadro 3, ele contribui para evidenciar efeitos da expatriagao
nas identidades profissionais.

Figura 2: Andlise de cluster dos codigos




Itens em cluster por similaridade de palavra

Flexibilidade

bricolage

'
‘ " talerancia a ambigusdads

Fonte: dados da codificagdo da pesquisa
4.4. Analise dos resultados

Os dados da pesquisa mostraram que a expatriacdo influenciou caracteristicas pessoais
e profissionais. Quanto as caracteristicas pessoais, dar valor a coisas pequenas e a pessoas foi
o item que mais referéncias apresentou na base de dados (11), seguido de auto confianga (7
referéncias). Oito participantes abordaram a transformacao pessoal em valorizar pessoas, tal
como se observa nos trechos: “Do ponto de vista pratico, isso, ser ¢ melhor do que ter” (Ex10)
e na fala de Ex 11: “Apds a repatriacdo, eu sou um cara que eu procuro compreender o que o
outro estd falando, ndo botar todo mundo no mesmo balaio”. Além deste aspecto, a confianga
adquirida figura como a segunda caracteristica mais enfatizada, sendo que a maioria frisou as
dificuldades encontradas no pais de destino, seguranca pessoal e profissional, como pode ser
observado no trecho selecionado: “Profissionalmente, foi 6timo! Eu voltei de 14 em condi¢do de
encarar qualquer coisa, de trabalhar em qualquer lugar. As dificuldades que nos passamos 14, tanto na
parte de morar 14, de trabalhar e fazer um projeto funcionar foram tdo grandes, que vocé volta muito
fortalecido” (Ex1) e Ex 5: “Essa bagagem me fez hoje tornar a pessoa que sou, estruturada, confiante,
de falar com confianca, de poder dar a cara a tapa se tiver que dar a cara a tapa, de reconhecer ¢ eu
acho que ¢ o foco que fica para mim ¢ justamente a parte da confianga”. Em termos de caracteristicas
pessoais, 0 auto conhecimento ¢ a descoberta de competéncias pessoais foram apontadas pelos
participantes da pesquisa. De acordo com dois participantes, o desafio representado pela experiéncia,
assim como a intensidade dela, contribuiram para uma auto descoberta de competéncias que até entdo



eles ndo sabiam que tinham. Além disso, quatro participantes salientaram o efeito da experiéncia sobre
o autoconhecimento (Ex6, Ex9, Ex12 e Ex 17): “Entdo, ela trouxe um autoconhecimento muito
grande, sabe? Eu hoje consigo me olhar e falar: “Néo, eu preciso melhorar aqui, eu preciso melhorar
ali.” (Ex6). Por fim, dois entrevistados - 3 ¢ 11 comentaram como transformaram sua forma pessoal
de agir, incorporando o respeito a diversidade.

Alguns desses resultados corroboram com Freitas (2010), para o qual a mudanca de pais ¢ de
uma cultura significa ter um olhar mais criterioso para o novo contexto, buscar compreender a forma
com que os outros vivem, respeitando as diferencgas. Valorizagdo de pessoas e respeito a diversidade
foram fatores apontados pelos entrevistados nesta pesquisa.

Para os participantes desta pesquisa, as caracteristicas profissionais que sofreram influéncia na
expatriacao foram: tolerancia a ambiguidade (Ex 18), trabalhar em equipe (Ex8), visdo (Ex 2, 7 e 14),
desejo de arriscar (Ex6), disciplina e performance (Ex2), efeito negativo sobre qualificagdo (Ex 7),
efeitos na oferta de treinamento (Ex 3 e 4), flexibilidade (Ex1), inquictude (Ex 6, 8, 11 e 18),
maturidade profissional (Ex7), ritmo de trabalho (Ex7), inovacao (Ex9 e Ex 4) e uso da intuigdo (Ex5).
A tolerancia a ambiguidade pode ser observada no trecho: “E acho que tu vens com uma cabec¢a muito
mais aberta, de que ndo existe uma resposta que ¢ unica ¢ verdadeira, que existem varios modelos
mentais...que existem varias formas de chegar no mesmo caminho ou em que caminhos diferentes
também ddo bons resultados” (Ex 18). Ja para Ex 8 a expatriacdo contribuiu para aprender a trabalhar
em equipe: “Te faz vocé trabalhar mais, melhor em equipe. Isso faz sim, vocé trabalhar melhor em
equipe, ajudar as pessoas, enxergar mesmo o que a empresa, 0 que o objetivo, o proposito da empresa
¢ a sua atividade” (Ex8). A visdo foi salientada por trés participantes, tanto a visdo do processo ou a
visdo em geral, como se nota nos excertos seguintes: “O que eu senti mais positivo, eu acho que, visdao
de processo eu tive demais, porque, aqui se eu rodei muito fora, no Brasil, dentro foi mais ainda, entdo
eu tive muita flexibilidade de quando eu voltei para o Brasil de aprender a parte onde eu fui trabalhar,
era na manuten¢ao industrial, depois eu fui para o vagdo, depois fui para a engenharia, onde eu estou
hoje que também totalmente novo” (Ex 7) “E ai me abriu a mente, me abriu o horizonte, se olhar
entdo, ndo ha como negar que a Africa que esta fora, fez com que a minha visio miope fosse reduzida
ou destruida, alguma coisa nesse sentido”(Ex2). Outros dois participantes mencionaram que a
expatriacdo influenciou no desejo de arriscar ¢ na disciplina ¢ performance. Para Ex1 a experiéncia
contribui para ele ter mais flexibilidade no trabalho, no que diz respeito ao exercicio de varias fungdes,
como ele narrou: “Primeiro que vocé tem que trabalhar quase que 24 horas por dia, porque os
problemas estdo surgindo ¢ ninguém sabe resolver ¢ quem resolve é vocé. Entdo, vocé tem que
aprender a correr muito, para todo lado. Coisas que aqui no Brasil, vocé tem uma pessoa para fazer
para vocé€, no caso da logistica ferroviaria, a ferrovia estd rodando, muitas vezes eu tive que ir ao
restaurante buscar refei¢do para o pessoal, sendo que aqui existe uma empresa que ¢ contratada para
servir refei¢do, que vai levar no caminho onde as equipes estdo paradas. La varias vezes eu tive que
fazer isso, ndo tinha agua, eu mesmo tinha que comprar agua para levar 14”. Outro aspecto salientado
por Ex 7 foi a maturidade profissional, com aquisi¢do de maior senso critico. Além desses, Ex 5
mencionou o uso da intuigdo, que foi exercitada nos momentos de incerteza e de necessidade de tomar
decisdes, sem ter a quem recorrer. Dois participantes mencionaram ainda a inovagdo, como pode ser
notado em um dos trechos: “Entdo, eu acho que o grande aprendizado numa repatriagdo, é justamente
esse, a sua capacidade adaptagdo, de inovacdo, ela melhora, né, ela tem que melhorar” (Ex 4).

Por outro lado, o expatriado 7 apontou o efeito negativo sobre a incapacidade para
qualificacdo durante o periodo da expatriagdo. Vale lembrar que Rossi e Huger (2020) advertem para a
importancia da capacitacdo e da formag@o continuada para identidades profissionais. Ainda Ex 7 notou
a diferenga no ritmo de trabalho no retorno, deparando-se com um ritmo muito acelerado, diferente do
que existia antes de se expatriar. Por fim, quatro participantes mencionaram que a experiéncia de
expatriacdo resultou em um desejo de inquietude em relacdo a carreira profissional, como mostram os
trés excertos selecionados: “Vocé sé cresce fora da zona de conforto” (Ex 11); “Eu também voltei
pensando que eu tenho muito mais para aprender, porque eu estive em um pais ¢ aprendi tudo isso”
(Ex 18); “Eu acho que eu fui picado pelo insetozinho do mudar constantemente. Eu era muito
conservador antes de me expatriar” (Ex 6).

A terceira categoria € constituida pelo grupo de aprendizado propiciado pela expatriagdo. Essa
categoria abrange a maior parte dos trechos codificados. Os codigos agrupados foram: Aprendizado
para transicdo na carreira, apontada pelos casos (13, 14 e 19), comentado que a expatriacdo foi um



divisor de aguas na carreira. Outro aprendizado foi o de empreendedor e desbravador (casos 2, 4 e 14),
referindo-se ao preparo de atuar no mercado e comercialmente. O aprendizado em gestdo foi
mencionado por Ex 4, que deixou uma fungdo técnica no Brasil para exercer uma fungdo gerencial em
Mogambique. Quanto ao aprendizado de multiplas fungdes, os casos 1, 2 e 14 relataram que o
exercicio de diversas fungdes e o percurso por diferentes departamentos na expatriacdo contribuiu para
esse aprendizado. O aprendizado cultural, para os entrevistados 1, 3 € 14, a vivéncia em outra cultura
trouxe um aprendizado de valores, crencas e habitos de outra cultura. Um dos participantes salientou
que, enquanto uma experiéncia, a expatriacdo ¢ uma fonte importante de aprendizado (Ex18) e para Ex
4 essa experiéncia foi um aprendizado de fazer mais, com menos recursos. Nesse caso, caracteriza o
comportamento de um bricoleur (Lévi-Strauss, 1970). Por tltimo, o entrevistado Ex 6 comentou que a
experiéncia foi relevante para ele aprender a lidar com a diversidade na gestdo.

Outra categoria foi denominada de aspectos relacionais e abrange os codigos: ampliagdo de
network (Ex 13 ¢ Ex 16), espirito de colaboragdo (Ex 9) e melhoria nos relacionamentos, mencionada
pelo entrevistado 14, que mencionou a incorporagdo de “uma escuta mais ativa”. Outra categoria € a
valorizagdo profissional, constituida pelo codigo do mesmo nome, citada pelos casos 1, 17 ¢ 19 que
citaram o reconhecimento do retorno como um ponto positivo da experiéncia. Nesse aspecto, esse
resultado corrobora com Bianco, Colbari & Silva Neto (2009), que identificaram a influéncia positiva
da valorizagdo profissional nas identidades profissionais. Além desses aspectos, outra categoria esta
associada a incertezas geradas pela expatriacdo, referindo-se a incerteza na profissdo e no papel na
repatriagdo, que foi mencionada pelo Ex 1.

A identidade abrange processos cognitivos ¢ comportamentais (Bojovic, Sabatier &
Coblence, 2020). Nesta pesquisa, 0s processos cognitivos foram representados pelas
categorias aprendizado e os comportamentais pelas categorias caracteristicas pessoais,
profissionais e incertezas. Além desses, os resultados da pesquisa mostraram que processos
sociais ou relacionais influenciaram as identidades dos expatriados, como mostrado nas
categorias valorizagdo profissional e aspectos relacionais. Esse resultado corrobora com
Dubar (2001), que apontou a influéncia de processos relacionais na construg¢ao de identidades
profissionais.

5. CONCLUSAO/CONTRIBUICOES

Esta pesquisa possibilitou a compreensdo de efeitos da expatriacdo em identidades
profissionais, demonstrando que a experiéncia de expatriagdo pode gerar multiplos efeitos
positivos nas identidades profissionais. Os resultados mostraram que a expatriacdo pode
contribuir para a constru¢ao de identidades profissionais positivas e criativas (Caza & Creary,
2016; Farmer, Tierney & Kung-Mcintryre, 2003).

Como limitagdo do estudo destaca-se o fato de quase todos os participantes terem tido
o mesmo destino e trabalharem na mesma empresa, o que pode ter contribuido para um viés.
Estudos futuros em outros destinos e com outras empresas podem trazer novos insights e
resultados.

Nesse sentido, a pesquisa traz contribui¢des teodricas para o estudo da identidade
profissional, ao identificar os efeitos que podem ser produzidos pela expatriacao na formacao
das identidades profissionais. Para o campo de estudos internacionais, a pesquisa trouxe
novos insights para o estudo da expatriagdao, ampliando um olhar do fendmeno para além da
experiéncia. Além disso, ao dar voz a expatriados, a pesquisa traz contribui¢des para futuros
expatriados, demonstrando como a experiéncia pode contribuir para a trajetoria profissional, o
que pode minimizar incertezas na partida. Para as empresas, os resultados deste estudo
contribuem para listar beneficios que podem ser melhor aproveitados na repatriacao, o que
propicia melhor aproveitamento dos recursos investidos, assim como perspectivas de
melhores retornos futuros.
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