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HOSPITALIDADE E EXPATRIACAO: O CONFLITO ENTRE FAMILIAE
TRABALHO

1 INTRODUCAO

A carreira internacional é de longo prazo e atrativa, as grandes corporagdes, investem
alto para terem estes profissionais e assim permanecerem atualizadas em seus processos e
tecnologias. A proposta deste trabalho é estudar o papel da familia do expatriado e as forcas
que a hospitalidade nos dominios social e privado exercem para diminuir o conflito bidirecional
Trabalho - Familia — Trabalho causado pelos papéis que o expatriado desenvolve no ambiente
de trabalho e no ambiente fora dos dominios do trabalho, diante do processo de adaptacdo
cultural, sendo este 0 motivo de maior impacto no insucesso da transferéncia , e que causa um
prejuizo muito grande quando o expatriado resolve voltar mais cedo para sua casa.

Segundo a Global Line em 2012, a maior dificuldade do mobilizado brasileiro é a
insatisfacdo com a qualidade de vida (22%), provavelmente por uma combinagdo de perfil
cultural e destino de expatriacdo. J& os estrangeiros recebidos no Brasil tm como principal
dificuldade a adaptacao aos costumes e dia a dia do pais, onde esté insatisfacdo era de 6%, a
insatisfagdo do conjugue ou do parceiro era de apenas 7% do mobilizado brasileiro e 12% do
mobilizado estrangeiro. Este nimero vem aumentando vertiginosamente e as questdes
familiares ja atinge em 2016 85% dos brasileiros mobilizados.

A razdo mais citada para a falha nas designacdes de internacionais sdo a insatisfacdo das
esposas e outras preocupacdes familiares. Segundo o levantamento feito 70% dos expatriados
sdo casados, outros 7% estdo em um relacionamento sério e 47% estdo acompanhados por
criancas (GRTS, 2012). A designacao dos expatriados de forma geral é reconhecida como sendo
uma experiéncia turbulenta por causa das mudancas que sdo causadas nos dominios centrais
das vidas dos expatriados: trabalho e familia (CALIGIURI; TARIQUE; JACOBS, 2009;
SHAFFER et al., 2006).

Este trabalho é uma proposta para discutir os motivos do insucesso dos expatriados. A
Global Line Mobility Brazil publicou pesquisa realizadas em 210 empresas de grande porte
internacionalizadas e globalizadas, onde nos mostra que as grandes organizagdes tém 53% mais
candidatos a uma transferéncia internacional do que oportunidades disponiveis. De acordo com
as pesquisas feitas em 2016, as principais razdes para um profissional aceitar uma oportunidade
internacional, é por razdes de desenvolvimento profissional e avango de carreira, somando 82%,
sendo os interessados em ganhos financeiros e promoc¢ao imediata somam 8%. Os principais
motivos para o insucesso da transferéncia citados pelas empresas foram por questdes pessoais
familiares que somaram 85%, 0s problemas com a adaptacdo cultural da familia 64% e as
dificuldades da adaptacéo cultural/social do funcionario somaram 50%.

2 REVISAO DA TEORIA
Esta secdo dedica-se a revisdo teorica, conduzida por meio de um levantamento
bibliografico, com o objetivo de suportar as proposi¢6es formuladas.

2.1 Hospitalidade

Hospitalidade ¢ uma maneira de viver em conjunto, regido por regras, ritos e leis, “Uma
das primeirissimas coisas que marcam a atitude do hospedeiro é o gesto de oferecer comida e
bebidas” (MONTANDON, 2011).

Para Camargo (2004) “a origem da hospitalidade surge ndo de alguém que convida, mas
de alguém que necessita de abrigo, e buscam calor humano ao receber um estranho ao longo
da histdria encontramos as primeiras manifestacdes de hospitalidade na antiga Grécia, quando
Ulisses chegava a um lugar estranho, ele ndo sabia se seria recebido por animais selvagens, ou
por seres humanos. (GRASSI, 2011), nos comenta a origem da palavra hospitalidade
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“Hospitalitas” vem do substantivo hospitalis, ele mesmo derivado de hospes, aquele que recebe
0 outro, esta hospitalidade € um gesto de acolhida, de hospedagem gratuita, nos explica Grassi.
Camargo (2004) comenta de forma assertiva o termo hospitalidade, como algo que se perdeu,
servindo as geragdes mais antigas, afirmando que “hoje os jovens nem sabem conversar de
forma social com o estrangeiro”.

Camargo (2004) comenta “a falta de hospitalidade também dos recém-chegados, a
dificuldade de entender que cabe a eles o primeiro passo para a adaptacdo a nova condi¢éo de
vida, este novo ambiente social, exige uma adaptacdo”.

Atualmente o estrangeiro espera que em sua recepcdo tenha sempre o sentido de
hostilidade, um sentido de negacéo a sua presenca como estrangeiro, neste sentido Montandon
no livro hospitalidade define que; “O gesto de hospitalidade ¢, de inicio o de descartar a
hostilidade latente em todo ato de hospitalidade pois o hdspede, o estrangeiro, aparece
frequentemente como reservatorio de hostilidade” (MONTANDON, 2011).

O nome hospitalidade trazendo ainda mais para a atualidade de convivio social, ndo
sabemos quando um estranho bate a nossa porta, quem estamos recebendo, se é simplesmente
um estranho necessitando de abrigo, podera também ser um delinquente querendo se aproveitar
de sua bondade, assim como também pode ser um anjo. Camargo (2004) comenta a falta de
hospitalidade também dos recém-chegados, a dificuldade de entender que cabe a eles o primeiro
passo para a adaptacdo a nova condicao de vida, este novo ambiente social, exige uma adaptacéo
ndo se vé hoje em dia com 0s novos entrantes de nossa sociedade.

O avanco tecnologico, o acumulo de cultura através dos tempos, afasta as pessoas umas
das outras, e a concentracdo nas grandes cidades e 0 aumento da violéncia ndo nos permitem
mais a exposi¢do do calor humano. Por este motivo, as pessoas atualmente ndo sabem ser
hospitaleira, dai a figura do anfitrido ser importante nos dias atuais, porque a comunicagao entre
as pessoas esta praticamente abandonada. Camargo (2004) comenta que a hospitalidade
acontece nas frestas da inospitalidade dominante e comenta que a “hospitalidade ¢ mais do que
um fato observavel, é uma virtude que se espera quando nos defrontamos com um estranho”,
podemos entdo entender o fato social da hospitalidade, porque se observa o desinteresse no
contato, onde segundo Camargo (2004) “a regra da cidade € o anonimato”, ndo nos obrigamos
a dar informacdes detalhadas, ndo procuramos sequer trocar olhares para se cumprimentar, esta
é a inospitalidade da cidade, sendo a relagdo entre as pessoas, sejam elas conhecidas ou ndo tem
como base a hospitalidade, seja ela uma hospitalidade social ou comercial. Com 0 avango
tecnoldgico e também o crescimento da vida social nas grandes cidades, onde ainda que
morando no mesmo edificio, os moradores ndo se conhecem, quando se encontram no elevador,
mal se cumprimentam, comentando o tempo seja quente, frio ou com chuva, por este motivo,
Hospitalidade “evoca um termo de algo desejavel” (CAMARGO, 2015). Para Lashley, (2004)
“a hospitalidade no dominio privado envolve basicamente a familia nuclear, e proporciona um
foro chave para o aprendizado social”. Ainda discutindo a hospitalidade privada, Montandon
(2011) esclarece que “o convidado por mais bem recebido que seja, ndo estd em sua Casa,
portanto, mesmo que tudo seja feito para tornar sua estadia mais feliz e harmoniosa possivel,
ele ainda assim continua sendo um estranho”.

Para Telfer (2004), a hospitalidade € o nome que se da a caracteristica das pessoas
hospitaleiras, definindo hospitalidade como “a oferta de alimentos e bebidas e, ocasionalmente,
acomodacéo para pessoas que ndo sdo membros regulares da casa, sendo dada em uma casa, a
convidados escolhidos”. Esta defini¢ao esclarece que tipo de interagdo pode ser vista como
desejavel entre quem oferta hospitalidade e quem a recebe, sendo considerada como uma
questdo privada, que se baseia em uma casa particular, onde uma pessoa pode estar
demonstrando ser util ou generosa, sendo ou ndo verdadeiramente hospitaleira.

Podemos entdo entender que a hospitalidade ¢ um ato que vai além da oferta de
alimentos bebidas e acomodacao, um hdspede quando estd em nossos dominios continua sendo
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um estranho, e que esta de visita em um lugar distinto, que ndo é de sua propriedade, neste
sentido Montandon nos mostra que ha um limite para a estadia que é obrigatorio, nos
apresentando a regra dos trés dias, sendo esta uma provérbio, “ tanto entre arabes como também
entre os alemdes, que explicam que ao cabo de trés dias, 0 hospede como 0 peixe comegam a
feder” (MONTANDON, 2011).

A lei da hospitalidade esta fundada na ambivaléncia. Ela impGe ordem por meio de um
apelo ao sagrado, faz com que o desconhecido se torne conhecido e substitui o conflito pela
honra reciproca (PITT-RIVERS, 2012).

Contudo, a Hospitalidade (Figura 10 ocorre em todos os ambientes de nosso dia a dia,
Lashley e Morrison, (2004) comentam nos dominios da hospitalidade que, a hospitalidade
social considera o0s cenarios sociais em que a Hospitalidade e os atos ligados a condicéo de
Hospitalidade, ocorrem junto com os impactos de for¢as sociais sobre a condi¢do de producéo
de alimentos, bebidas e acomodacéo. Entretanto na hospitalidade privada, ocorre no ambito das
questdes associadas a oferta da trindade no lar.

Anfitrido
Necessidades Fisiologicas
Necessidades Psicologicas

Trato com o forasteiro
Mutualidade
Status e Prestigio

Privado

Obtencéo de superavit
Servico visando o lucro
Limitagdes dos produtos
LimitacOes do mercado
Gestdo das experiéncias relativas a Hospitalidade

Figura 1. Atividades relacionadas com a Hospitalidade

“O dominio social” da hospitalidade considera os cenarios sociais em que a
hospitalidade e os atos ligados a condicao de hospitalidade ocorrem junto com os impactos de
forgas sociais sobre a produgdo e o consumo de alimentos, bebidas e acomodac¢ao” (LASHLEY;
MORRISON, 2004)

A ideia de gue o anfitrido deve proteger o hospede, tem algo em comum desde a Roma
classica onde uma poderosa ideologia de generosidade se baseava em beneficios préaticos e era
presente na integracdo dos forasteiros (LASHLEY; MORRISON, 2004). Atualmente, no
dominio social, a hospitalidade permanece presente em muitos paises, as familias tradicionais
do oriente médio costumam deixar um lugar extra a mesa para o caso de aparecer um forasteiro.
Essas observacgdes nos levam a seguinte proposicao de pesquisa:

Proposi¢cdo 1: A hospitalidade no dominio social tem a capacidade de diminuir o
conflito entre trabalho e familia.

A redistribuicdo de alimentos e bebidas a amigos proximos contribui para a coesao
social. A hospitalidade social ajudava na manutencéo de poder e relacionamentos das familias
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que pertenciam a elite. O compartilhamento de alimentos e bebidas é um ato essencial na
hospitalidade social, porque conforme Lashley, “Somos o que comemos” (LASHLEY;
MORRISON, 2004).

“ O dominio privado” considera o ambito das questdes associadas a oferta da “trindade”
no lar, assim como leva em consideragdo o impacto do relacionamento entre anfitrido e
hospede” (LASHLEY; MORRISON, 2004).

A recepcéo de hdspedes em ambientes domésticos proporciona a oportunidade de situar
o individuo e a familia no contexto da civilizagdo (LASHLEY; MORRISON, 2004). Do ponto
de vista do anfitrido, os eventos sdo oportunidades para convidar amigos e familia, provocando
assim, as relagdes sociais, a satisfagdo das necessidades sociais e de “status”, diante de seus
convidados e sociedade (LASHLEY; MORRISON, 2004). Essa observacdo nos leva a nossa
proxima proposicao:

Proposicéo 2: A hospitalidade no dominio privado tem a capacidade de diminuir o
conflito entre familia e trabalho.

O relacionamento entre hospede e anfitrido, € baseado em obrigacGes de ambas as
partes, porque o hospede também serd um hospedeiro , a hospitalidade no dominio Privado é
baseada na reciprocidade porque a oferta de alimentos bebidas e acomodacéo representa um ato
de amizade, cria lagos simbdlicos assim como vinculos em todos os envolvidos na partilha da
hospitalidade (LASHLEY; MORRISON, 2004).

Ser bom anfitrido ndo o torna um bom hospitaleiro (CAMARGO, 2015), o papel do
anfitrido é de garantir que ndo falte na mesa bebida ou comida, além de divertir o hdspede,
fazendo com que se sintam acolhidos. O hospitaleiro tem entre suas principais razdes, o prazer
de acolher, de agradar outras pessoas, a compaixao face as necessidades alheias e o sentimento
assumido de dever de ser hospitaleiro.

A recepcdo da familia, no pais anfitrido, tanto na hospitalidade social como na
hospitalidade privada, tem a capacidade de diminuir o conflito entre familia e trabalho, porque
cria lagos de amizade em sua relacgdo social e privada.

“O dominio comercial” diz respeito a oferta de hospitalidade enquanto atividade
econdmica e inclui as atividades dos setores tanto privado quanto publico (LASHLEY;
MORRISON, 2004). No relacionamento comercial onde existe a figura do cliente, ele tem uma
liberdade que no ambiente doméstico ndo seria possivel, “Ao receber a auténtica hospitalidade,
o individuo se sente genuinamente querido e bem-vindo. Isso ndo é o mesmo que ser acolhido
como um cliente a ser cobrado”(LASHLEY; MORRISON, 2004).

Por este motivo o dominio comercial ndo é discutido neste artigo, porque nas pesquisas
bibliograficas, ainda ndo encontraram uma relacdo comercial, que afete o Trabalho — Familia —
Conflito ou Familia — Trabalho - Conflito

2.2 O expatriado

De acordo com Dutra (2002), expatriado ¢ aquele que “tera que atuar por um periodo
ou de forma definitiva em um pais diferente daquele no qual foi contratado para trabalhar”.
(SHEPHARD, 1996) define expatriado como um individuo que ndo é cidaddo do pais no qual
ele ou ela esta designado para trabalhar.

Diante de um mundo globalizado a expatriacdo profissional € uma préatica cada vez mais
presente nas grandes empresas, mas, ela é antes de tudo uma decisao estratégica da organizacao,
um recurso para atingir novos mercados, conhecendo suas culturas e vivenciando o seu
cotidiano. Para uma empresa internacionalizar sua gestdo, capacitar melhor seus profissionais,
melhorando seu repertorio de conhecimentos para desenvolver seus projetos e produtos, a
decisédo de expatriar alguns profissionais, passa a ser uma das saidas encontradas pelas grandes
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corporag@es, porém, 0s custos elevados sobre este processo, e 0s riscos que envolvem este
investimento, vém chamando a atencéo dos especialistas em recursos humanos internacionais,
pois a selecdo do expatriado envolve analisar algumas caracteristicas importantes como,
dinamismo, equilibrio emocional e adaptabilidade a novas culturas. O sucesso da misséo esta
diretamente ligado a esta selecdo do expatriado assim como a adaptabilidade de sua familia aos
novos ambientes culturais. A expatriacao agrega experiéncias ao ser humano, transformando-o
em um novo sujeito, o qual as vezes, pode deixar de ser compativel com a organizagdo
(GALLON etal., 2015). Desta forma a expatriacao tem outros itens atrelados ao processo, onde
as empresas nao enxergam como preparacao para atender os objetivos da misséo.

As empresas multinacionais e internacionalizadas sdo vulneraveis quando o assunto é
expatriacdo, um dos destaques neste processo € a aculturacdo da familia do profissional,
especialmente do conjuge. As empresas simplificam o processo de expatriagdo, quando elas
restringem 0s compromissos apenas com o profissional, e sua missao no pais destino.

Sdo varias as razdes e as motivacdes, para as empresas enviarem seus colaboradores
para outros paises, dentre elas, abrirem novos mercados, novas fusfes, instalagdo de
tecnologias, desenvolvimento de liderancas globais, buscarem o entendimento das necessidades
local, desenvolvimento de intercambio entre as diferentes unidades (PEREIRA; PIMENTEL;
KATO, 2005).

A movimentacdo intensa de pessoas, acelerada pela economia, coloca profissionais
altamente qualificado como elemento fundamental nessa consolidagdo. “ndo existe um ser
humano destituido de cultura; todos n6s somos produzidos também pela nossa cultura materna
e renunciar a ela para assumir outra nao ¢ um processo facil nem simples” (FREITAS, 2010).

Segundo Pereira, Pimentel e Kato (2005), os aspectos culturais tém sido considerados
como de grande relevancia para o ajustamento da esposa, dos filhos e do proprio expatriado, e
tem uma ligac&o direta com o sucesso da jornada ao exterior e também com a estratégia das
empresas no processo de internacionalizacdo. Com isso, o processo de selecdo do expatriado
passa a ter uma importancia muito grande nas estratégias empresariais, a sele¢do de uma pessoa
mais adequada é de fundamental importancia para que os objetivos da expatriacdo sejam
alcangados. Para Freitas (2010), “muitas empresas ndo tém procedimentos e objetivos claros,
dai a decisdo é tomada sem informacdes suficientes para garantir ao profissional certo nivel de
confianga”. Um expatriado que permanece na empresa, mas com problemas de adaptacdo, traz
custos para a organizacao, e para o proprio expatriado. Os desafios criticos para as empresas ao
recrutar expatriados, apontados em pesquisas realizadas por organismos de comércio
internacional, sdo o ajustamento da familia e a resisténcia das esposas a nova situacdo
(PEREIRA; PIMENTEL; KATO, 2005).

A experiéncia adquirida na convivéncia com outras culturas, pessoas e paises, faz com
que o expatriado e sua familia valorizem a importancia de recursos naturais e alimentacao,
portando, é normal a mudanca de valores, a empresa que ndo estiver preparada para aceitar
estas mudancas de valores, perde o funcionario, tornando assim uma perda no investimento
aplicado sobre a pessoa, isso passa a ser visto como um problema para a empresa. As
expatriacdes e suas dificuldades ndo devem ser abordadas com pré-requisitos e solucdes
prontas, é importante ter uma percepgdo mais ampla sobre este processo, para poder tratar, de
diferentes maneiras e com maior complexidade (GALLON et al., 2015).

Enviar a familia junto com o expatriado passa a ter papel fundamental, ndo s6 na
adaptacdo dele, mas também no sucesso na missdo para a qual foi designado. De fato, é
transferido para sua familia o0 maior impacto do choque cultural a que é exposto o executivo.
Embora esta transferéncia seja benéfica para a empresa num primeiro momento, se mal
administrada podera causar um problema para o executivo e, em decorréncia, para a empresa.

Segundo Pereira, Pimentel e Kato (2005), “o ajustamento cultural pode ser caracterizado
em quatro estagios”. Sdo eles: Estagio de Lua de mel: Nesta fase o expatriado e sua familia,
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usualmente estdo excitados com todas as coisas novas oferecidas no novo pais, esta fase dura
entre duas semanas e alguns meses; Estagio do choque cultural: nesta fase, também chamada
de fase da desilusdo, a familia comeca a se sentir desconfortavel com a vida diaria no novo pais,
esta fase dura em geral, de trés a nove meses; Estagio de ajustamento: € o periodo no qual os
membros da familia do expatriado se sentem confortaveis e, gradualmente, aceitam a nova
cultura, passando a entender melhor o comportamento das pessoas, esta fase dura entre o sexto
e 0 décimo segundo més; Estagio do entusiasmo: os individuos passam a gostar da cultura e
suas rotinas diarias tornam-se faceis de conduzir, este estagio ira ocorrer ap6s o décimo més.

As principais razOes pelas quais as companhias enviam expatriados para tarefas
internacionais sdo: (1) Abrir novos mercados; (2) Facilitar uma fusdo ou aquisicao; (3) Instalar
novas tecnologias e sistemas; (4) Aumentar a participacdo de mercado (market share) ou
impedir que competidores o fagcam; (5) Desenvolver visdo de longo prazo de negocios em paises
estrangeiros; (7) Transferir conhecimento para profissionais locais; (8) Aprender e gerar ideias
inovadoras; e (9) Desenvolver habilidades de lideranca global (GREGERSEN; BLACK, 1999).

As motivacOes estratégicas que levam as organizagdes a enviarem 0s expatriados ao
exterior sdo definidas, em geral, em funcédo de trés objetivos complementares: (1) Buscar o
entendimento das necessidades do mercado local, para que possa ser criada a diferenciagdo nos
produtos para atender as preferéncias dos clientes e as caracteristicas do setor, bem como
promover as mudancas culturais e legais no ambiente de mercado onde irdo operar, denominado
resposta local; (2) Alavancar as oportunidades de diferentes fatores da producdo nacional,
buscando economias de escala, compartilhamento de custos e investimentos por meio de
diferentes mercados e unidades de negdcios, denominado integracéo global; e (3) Desenvolver
na organizacdo o intercdmbio das diferentes unidades (centrais ou subsidiarias), para que
aprendam entre si e troquem inovacdes e sistemas de gestdo e processos, denominado
aprendizado e inovagdo (BARTLETT; GHOSHAL, 1992).

2.3 Ateoria dos papeis e 0 expatriado

A designacéo de expatriacdo é um periodo de transicdo especial, que leva a mudancas
tanto no trabalho como na vida dos expatriados (BLACK, 1988). Neste sentido, caracteristicas
dos expatriados tem sido estudado com relacdo ao seu ajuste croscultural, grau de conforto e
familiaridade com que o individuo se sente com a nova perspectiva ambiental (BLACK, 1988).

A Figura 2, mostra o0 modelo proposto por (ZEESHAN; SARWAR, 2012) que liga os
fatores ambientais, aos conflitos bidirecionais Trabalho-Familia-Trabalho e o bem estar dos
expatriados, com as alteracdes propostas por esta trabalho onde se substitui o bem estar do
expatriado pelos conceitos de hospitalidade privada e social propostas por Conrad Lashey.

O conflito Familia/Trabalho e Trabalho/Familia sdo conceitos distintos, porém ambos
séo formas relacionadas do conflito de papel (NETEMEYER; BOLES; MCMURRIAN, 1996),
por sua vez o conflito de papel € a ocorréncia simultanea de dois ou mais conjuntos de pressdes
de modo que o cumprimento de um tornaria mais dificil o cumprimento do outro
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985), dai que o conflito Inter papéis é uma forma de conflito de
papel no qual um conjunto de pressdes surgem da participacdo em diferentes papeis
(GREENHAUS; BEUTELL, 1985; KOPELMAN; GREENHAUS; CONNOLLY, 1983).
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Figura 2. Quadro tedrico ligando os conflitos da expatriacdo e a os dominios da hospitalidade

Da perspectiva da Familia/Trabalho e Trabalho/Familia, este tipo de conflito reflete o
grau com que as responsabilidades dos papeis Familia e Trabalho sdo incompativeis, ou seja, a
participagdo no papel Familia se torna mais dificil em virtude da participacdo no papel
Trabalho, isto porque as demandas de um papel tornam o desempenho do outro papel mais
dificil (CARLSON; KACMAR; WILLIAMS, 2000; GREENHAUS, 2002). Consequentemente
as seguintes proposicoes séo formuladas:

Proposi¢do 3: O ambiente doméstico tem a capacidade de criar um conflito no trabalho
do expatriado.

Proposicéo 4: O ambiente do trabalho tem a capacidade de criar um conflito no trabalho
do expatriado.

A teoria do capital humano fornece uma via para entender a influéncia direta ou 0s
inputs familiares, porque a familia interfere nos recursos alocado no dominio do trabalho, assim
como o trabalho interfere nos dominios familiares. Ambos sdo fatores positivos de cognigdes
que influenciam na retirada do expatriado, como é o caso da interferéncia no trabalho e de
interferéncia familiar (SHAFFER et al., 2001).

Apesar da tendéncia profissional dos expatriados, as experiéncias mostram que 0
trabalho familia se sobrepdem, porque oferece mais oportunidades em um dominio que infringe
no ambiente dos recursos alocados, experiéncias de internacionalizacdo mostram ser crucial nos
ambientes nos conflitos do trabalho e da familia (SHAFFER et al., 2001). As expectativas em
relacdo aos papéis a serem desenvolvidos, podem serem incompativeis, com o papel do
expatriado na familia, porque o estereétipo da esposa que tem énfase na autoconfianca, na
estabilidade emocional, e objetividade, conflitam com o papel do expatriado (GREENHAUS;
BEUTELL, 1985). Portanto as seguintes proposic¢oes sdo apresentadas:



Proposi¢do 5: O Conflito — Trabalho — Familia influéncia de forma positiva ou
negativa no Conflito — Familia — Trabalho.

Proposi¢do 6: O Conflito -> Familia — Trabalho influéncia de forma positiva ou
negativa no Conflito — Trabalho —Familia.

A literatura sobre os expatriados tem contribuido com o papel central da esposa ou da
familia na adaptacdo do expatriado, o Conflito -> Trabalho -> Familia pode emanar da
interferéncia da familia, ou a familia pode emanar dos recursos alocados nos dominios do
trabalho (SHAFFER et al., 2001).

Quando o expatriado, é comprometido com 0s recursos ou com um dominio parcial e as
demandas nesse dominio invadem outro dominio, o resultado no conflito de trabalho familiar é
muito mais dificil de resolver (SHAFFER et al., 2001).

2.4 Oscinco grandes tragos da personalidade

Alguns pesquisadores tém trabalhado com a hipotese de que os cinco grandes tragos de
personalidade atuam como moderadores nos conflitos Familia/Trabalho e Trabalho/Familia
(BRUCK; ALLEN, 2003; RANTANEN; PULKKINEN; KINNUNEN, 2005; WAYNE;
MUSISCA; FLEESON, 2004).

Em 1937, em seu estudo sobre a personalidade, “Personality: A psychological
interpretation”, Allport com base na definicdo do perfil psicolégico, definia tragos de
personalidade, como unidades passiveis de determinar padroes do perfil psicologico”
(TOMAZ; ZANINI; DE FARIA, 2013). Apds estudos de Cattell para restricdo dos fatores na
década de 40, entre o final da década de 60 até inicio dos anos 90, os testes de personalidade
ndo foram muito usados em selecdo de candidatos, devido as conclusdes nao favoraveis de
Guion e Gottier (1965) e Schmitt, Gooding, Noe e Kirsch (1984), apos os trabalhos de Barrick
e Mount (1991), sendo a conscientizagdo um preditor valido para o ambiente de trabalho,
Gregory M. Hurtz e John Donovan, revisaram e exploraram os cinco grandes fatores em 2001,
esta revisdo foi justificada pelos autores por trés motivos, por questdes metodoldgicas e
estatisticas relativas a analises meta-analiticas passadas, os autores acharam benéfico analisar
as pesquisas em que as medidas reais dos Cinco Grandes estavam correlacionadas com o
desempenho do trabalho e também devido as pesquisas que explicavam o dominio do critério
do desempenho do trabalho (HURTZ; DONOVAN, 2000).

O modelo dos cinco fatores € uma organizacao hierarquica dos tragos de personalidade,
e sdo dimens0es perpendiculares, incluindo a Extroversdo, a Conveniéncia, a Consciéncia, a
Neuroticismo e abertura para a Experiéncia (MCCRAE; JOHN, 1992).

A definicdo de consciéncia, inclui orientacdo para a realizagdo, confiabilidade, ordem,
eficiéncia, organizacdo, planejamento, responsabilidade, rigor e trabalhador (MCCRAE;
JOHN, 1992; LIE; SUYASA; WIJAYA, 2016), a definicdo de neuroticismo, geralmente se
refere a ansiedade, inseguranca, defensiva, tencéo e preocupacdo (MCCRAE; JOHN, 1992); a
definicdo de extroversdo, descreve alguem que é ativo, assertivo, enérgico, entusiasmado,
extrovertido, falante (MCCRAE; JOHN, 1992; WAYNE; MUSISCA; FLEESON, 2004); a
definicdo de conveniéncia, € descrito pela cooperacdo, simpatia, perddo, bondade e confianga
(MCCRAE; JOHN, 1992); e a definicdo de abertura para experiéncia, e caracterizado pela
inteligéncia, inconveniéncia, imaginacao, curiosidade, criatividade, e originalidade (MCCRAE;
JOHN, 1992). Assim as seguintes proposi¢oes podem ser formuladas:

Proposicédo 7: Os 5 grandes tracos de personalidade podem moderar positivamente ou
negativamente a relacdo entre ambiente de trabalho e conflito trabalho — familia



Proposicédo 8: Os 5 grandes tracos de personalidade podem moderar positivamente ou
negativamente a relagdo entre ambiente de trabalho e conflito familia — trabalho

Pesquisas recentes demonstram aumento de atributos negativos e o neuroticismo, que
facilitam a queda da motivacdo, quando sdo confrontadas com os papéis no ambiente do
trabalho e fora do ambiente de trabalho (WILLE; DE FRUYT; FEYS, 2013).

A extroversao, ao contrario do Neuroticismo, facilita a motivacdo e aproximacao,
fatores que o expatriado deve ter muito forte para seu sucesso em seu novo ambiente de
trabalho. Empregados extrovertidos, buscam solugcdes mais proativas em Vvarios papéis,
consciéncia seja negativamente relacionada ao conflito trabalho-familia (WILLE; DE FRUYT,;
FEYS, 2013).

A consciéncia é capaz de construir redes de apoio e confiabilidade onde agem
positivamente nos papéis no ambiente de trabalho e fora do trabalho, o expatriado deve ter uma
imaginac&o e originalidade muito forte, tributos da abertura & experiéncia, o que contribui com
solucdes criativas, neste aspecto o conflito trabalho-familia e familia trabalho sdo menores.

3 CONCLUSAO

Impulsionado pela globalizacéo, e a crescente necessidade de selecionar funcionérios
com experiéncia internacional, as empresas globalizadas e internacionalizadas, investem cada
vez mais nos funcionarios internacionalizados, preparando-os para os trabalhos fora do pais
aonde foram contratados. Os investimentos e preparacdo sao centradas nos funciondarios. A
importancia da familia nesta preparacdo, tem chamado a atencdo dos pesquisadores e das
empresas, devido as diferentes formas de incompatibilidade e diferentes dire¢des do papel dos
expatriados onde a familia interfere de forma positiva e negativa, quando a familia se encontra
fora do pais. Pesquisas mostram que o equilibrio no trabalho e na familia sdo fortes quando
relacionadas a problemas de interrup¢do do contrato dos expatriados no pais anfitrido. As
empresas estdo preocupadas com a retengdo e a performance de seus expatriados, a elaboragéo
de estrategias e praticas para ajudar no balanco entre trabalho e familia esta se tornando o foco
dos profissionais em recursos humanos internacionais.

Os conflitos no ambiente de trabalho e no ambiente fora do trabalho, tem como elemento
chave os papéis do trabalho e fora deste ambiente (GREENHAUS; BEUTELL, 1985), este
conflito Inter papéis € objeto de estudo nos departamentos de recursos humanos internacionais
das grandes corporacOes, o papel familiar exige uma quantidade de tempo nas atividades
familiares que podem produzir o conflito trabalho — familia. Para o expatriado o stress Inter
funcéo entre o trabalho e a familia sdo incompativeis, porque com as novas responsabilidades
de trabalho, o empregado nédo participa das atividades rotineiras no dominio familiar, sendo o
papel da familia diferenciado (GREENHAUS; BEUTELL, 1985), neste contexto, 0 empregado
expatriado, fica menos disponivel em casa para as tarefas incluindo o apoio emocional a familia.
As leituras nos mostram que o trabalho influéncia de forma negativa aumentando o conflito
trabalho — familia, porém a familia influéncia de forma positiva diminuindo o conflito familia
— trabalho.

As cinco personalidades do trabalho contribuem na moderacdo dos conflitos, mesmo
que o Neuroticismo contribua para o aumento dos conflitos, a Extroversdo, a Conveniéncia, a
Consciéncia e a Abertura para novas experiéncias, sao fatores moderadores, do conflito
Trabalho — familia.

De acordo com (GREGERSEN; BLACK, 1999) e (BARTLETT; GHOSHAL;
BEAMISH, 1992), as empresas demonstram sua maior atencdo nas principais razbes e
motivacdes pelas quais enviam seus expatriados, centradas nos objetivos principais da
corporacdo, mas o expatriado passa por quatro estdgios no processo de adaptacdo no pais
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anfitrido que influenciam diretamente no sucesso ou na interrup¢do do contrato de expatriacao
de acordo com (PEREIRA; PIMENTEL,; KATO, 2005), apos o estagio de lua de mel, onde o
expatriado e sua familia estdo excitados com a nova cultura, o estagio de choque cultural,
também chamado de fase da desiluséo, onde a familia comeca a se sentir desconfortavel com a
vida diaria no novo pais, € a fase mais critica do processo de expatriacdo, embora o expatriado
e sua familia, possam visitar o pais anfitrido antes de aceitar a transferéncia, eles ainda estdo no
primeiro estagio, o contato diario com a nova cultura, ndo esta demonstrado nos primeiros dias,
e até que seja atingido o estagio do entusiasmo, onde a familia passa a gostar da nova cultura e
da vida diaria, passam-se em torno de um ano. Para vencer estas barreiras, a hospitalidade nos
ajuda a responder a Proposicao 1 corroborando com (CAMARGO, 2004), onde o autor afirma
a dificuldade dos recém chegados de entender que cabe a ele o primeiro passo para a adaptacéo
a nova condicao de vida no novo ambiente social, sendo este primeiro passo a criacao de lacos
sociais que ajudam a diminuir o conflito entre trabalho — familia e o conflito familia — trabalho,
confirmando assim a Proposicao 1, de que a hospitalidade no dominio social tem a capacidade
de diminuir o conflito trabalho — familia.

A hospitalidade no ambiente privado, onde € baseada na reciprocidade, ou seja, 0
hospede serd um hospedeiro, porque a oferta de alimentos, bebidas e acomodacéo representam
um ato de amizade, o papel do anfitrido entre suas principais atividades de servir alimentos e
bebidas, é também de alegrar o hospede. No ambiente privado ha a confirmacdo dos lagos
sociais, porque na reciprocidade hd uma criacdo de um ambiente de amizade que contribui na
diminuigdo da do conflito familia — trabalho e no conflito trabalho — familia.

Este ensaio mostra a necessidade de um maior aprofundamento nas pesquisas sobre 0s
expatriados, porque é possivel notar no periodo de expatria¢do, a importancia da hospitalidade,
no apoio para o sucesso no papel do expatriado.
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